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Santrauka

Siandien organizacijos tikisi i§ darbuotojy proaktyvumo, iniciatyvos, sklandaus bendradarbiavimo su
kitais, atsakomybés uz paciy profesinj tobul¢jimg ir auksty rezultaty (Schaufeli, Leiter ir Maslach,
2009). Organizacinis pilietiSkas elgesys yra viena tokiy darbing elgseng virSijanciy veiksmy formy,
kurios atlikimas néra formaliai privalomas organizacijose. Kai darbuotojai noriai imasi papildomy
atsakomybiy, dirba iSvien su kitais, dalijasi Ziniomis, kuria geresnius darbinius santykius su
kolegomis ir klientais, organizacijos gali pasiekti zenklesniy rezultaty ir jgyti aukstesnj konkurencinj
pranasumg (Human Resource Management International Digest, 2020). Organizacinis pilietiSkas
elgesys darbuotojy veiklos vertinime uzima ne maziau svarbig vietg nei uzduociy vykdymas ir yra
laikomas svarbia darbuotojo bendro indélio j organizacijg dalimi (Podsakoff, Whiting, Podsakoff ir
Blume, 2009). Taigi, §i elgsena turéty buti skatinama organizacijy bei siektina darbuotojy, taciau
naujausi organizacinio pilieti§ko elgesio tyrimai rodo, kad pilietiski poelgiai ne visada yra savanoriski
—jie gali buti atliekami darbuotojy dél juntamo iSorinio spaudimo ir likes¢iy (Somech, Bogler, 2019).
Organizacinis pilietiSkas elgesys, kuris yra ne spontaniskas, 0 ,iSgautas®, yra siejamas su
kontrproduktyviu elgesiu ir neigiamais padariniais darbuotojy gerovei, kurie gali neigiamai atsiliepti
organizacijos ar jos struktiiriniy vienety veiklos rezultatams.

Objektas: skirtingi organizacinio pilietisko elgesio tipai kaip darbuotojy perdegimui jtakg darantys
veiksniai.

Tikslas: atskleisti skirtingy organizacinio pilietisko elgesio tipy jtakg darbuotojy perdegimui.

Tyrimo rezultatai leidzia teigti, kad ne organizacinis pilietiSkas elgesys yra perdegimo
determinantas, bet pilietiSkumo spaudimas ir ripescio organizacija motyvai, darantys reik§minga
jtaka darbuotojy perdegimui: did¢jant pilietiSkumo spaudimui ir maZéjant riipes€io organizacija
motyvams, darbuotojai patiria auk$tesnj perdegima. Taip pat atskleista, organizacinio pilietiSko
elgesio pagrindg sudaro kad riipesCio organizacija motyvai, o maziausiai jj 1§ funkciniy motyvy
paaiskina jspiidzio valdymo motyvai, taCiau esama teigiamy jsptidzio valdymo motyvy s3asajy su
pilietiSkumo spaudimu ir ripesCio organizacija motyvais. Konstatuojama, kad jsptidzio valdymo
motyvy vaidmuo néra iki galo aiskus, ir daroma prielaida, kad jspiidzio valdymas galéty biiti
pilietiSkumo reikalavimy jveikos mechanizmas, Kkuriai patikrinti reikalingi tolimesni tyrimai.
Remiantis tyrimo rezultatais, pateikiamos rekomendacijos zmoniy iStekliy valdymo specialistams.
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Summary

Today’s organizations expect their employees to take initiative and be proactive, collaborate
seamlessly with others, take responsibility for their own professional growth and pursue outstanding
performance (Schaufeli et al., 2009). Organizational citizenship behaviour (OCB) is one such
example of extra-role behaviours which are not formally required of employees in the organizations.
When employees willingly take on additional responsibilities, work well together with others, share
their knowledge, build better working relationships with colleagues and clients, organizations are able
to achieve more substantial outcomes and gain a competitive edge (Human Resource Management
International Digest, 2020). OCB is no less important than task performance during employee
performance evaluations and is considered to be a crucial part of employee’s overall contribution to
the organization (Podsakoff et al., 2009). This behaviour should thus be encouraged by organizations
and strived for by employees, however, recent research on OCB suggests that such behaviours are
not always voluntary and might be performed due to perceived external pressure or expectations
(Somech & Bogler, 2019). OCBs that are elicited instead of being spontaneous are associated with
counterproductive work behaviours and negative consequences for employee well-being, which in
turn may impact organizational outcomes.

Object: different types of OCB as predictors of employee burnout.
Objective: to reveal the effects of different types of OCB on employee burnout.

Key findings suggest that OCB and its types do not predict employee burnout, however, citizenship
pressure and organizational concern motives were showed to have significant effect on employee
burnout: an increase in citizenship pressure and a decrease in organizational concern motives lead to
higher levels of burnout. It was also showed that organizational concern motives constitute the basis
for OCB, and out of the three functional motives impression management (IM) explains OCB the
least. However, weak positive associations were revealed between IM motives and citizenship
pressure, as well as IM motives and organizational concern motives. It is concluded that the role of
IM motives is not entirely clear but the assumption is proposed that IM could be a means to cope with
citizenship demands, which requires further research. Based on key findings, recommendations are
provided for HRM specialists.
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Ivadas

Organizacinis pilietiskas elgesys pirmg kartg buvo apibréztas 1983 metais (Bateman, Organ, 1983;
Smith, Organ ir Near, 1893), taciau jvairiy Sio elgesio formy — pavyzdZziui, bendradarbiavimo — tyrimai
siekia pacias organizaciniy moksly iStakas (Spitzmuller, Van Dyne, 2013). Organizacinio pilietisko
elgesio literatiiroje jprastai kalbama apie teigiamas §io elgesio pasekmes organizacijoms ir darbuotojams
(Spanouli, Hofmans, 2016). Kai darbuotojai noriai imasi papildomy atsakomybiy, dirba i§vien su kitais,
dalijasi Ziniomis, kuria geresnius darbinius santykius su kolegomis ir klientais, organizacijos gali pasiekti
zenklesniy rezultaty ir jgyti auksStesnj konkurencinj pranasumg (Human Resource Management
International Digest, 2020). Organizacinis pilictiSkas elgesys (taip pat OPE) turi ne mazesnj poveikj
darbuotojy veiklos vertinimui nei darbiné elgsena (angl. in-role behaviour) — daugiau nei liepia pareiga
darantys darbuotojai gali tikétis geresniy jvertinimy i§ vadovy (Bolino, Hsiung, Harvey ir LePine, 2015;
Organ, Podsakoff ir MacKenzie, 2006). Vadinasi, OPE turéty bati skatinamas organizacijy dél teigiamos
$3sajos su jvairiais organizacijos efektyvumo rodikliais (Podsakoff, Whiting, Podsakoft ir Blume, 2009)
bei siektinas darbuotojy dél jiems palankesniy vadovy sprendimy.

Pastargjj deSimtmetj imta kvestionuoti §j pozitirj, atkreipiant démesj j vadinamgsias tamsigsias OPE
puses. Tamsiyjy organizacinio pilietiSko elgesio pusiy tyré¢jai atskleidé, be kity, tokias neigiamas §io
elgesio pasekmes: emocinis iSsekimas, darbo-Seimos konfliktas (Deery, Rayton, Walsh ir Kinnie, 2017)
ir kontrproduktyvus elgesys kaip atsvara pilietiskumo reikalavimams (Spanouli, Hofmans, 2016). Siy
tyrimy rezultatai suponuoja, kad organizacinis pilietiSkas elgesys gali turéti neigiamy padariniy
darbuotojams ir organizacijoms. Pavyzdziui, perdegimas, kurio viena i§ dimensijy yra emocinis
iSsekimas, individo lygmenyje pasireiskia nerimu ir depresija, psichosomatiniais, Sirdies ir kraujagysliy
veiklos sutrikimais, miego sutrikimais, daznomis infekcijomis, 0 organizacijos lygmenyje — zemu
jsipareigojimu organizacijai, darbuotojy kaita, nedarbingumu dél ligos bei sumazéjusiu darbo nasumu
(Schaufeli, Salanova, 2014). Taigi, kyla klausimas, kokia vis tik yra darbdaviy pageidaujamo ir neretai
apdovanojamo OPE kaina darbuotojui ir, galy gale, organizacijai?

Siandien darbuotojai susiduria ne tik su aukstesniais darbinés elgsenos reikalavimais nei ankstesniy karty
darbuotojai (Brett ir Stroh, 2003; Feldman, 2002), bet ir daznai patiria spaudima atlikti darbine elgsena
vir§ijancius (angl. extra-role) poelgius, tokius kaip organizacinis pilietiSkas elgesys (Bolino, Turnley,
Gilstrap ir Suazo, 2010) (cit. Spanouli, Hofmans, 2016). Siekiant atskleisti, kaip OPE veikia darbuotojy
gerove, svarbu suvokti, ar OPE yra savo nuozitira (angl. discretionary) pasirenkamas elgesys, ar jis yra
pastebimai privalomas, pavyzdZiui, kai organizacija apdovanoja darbuotojus uz tam tikra elgesj ir / arba
deklaruoja su tam tikru elgesiu siejamas vertybes. Remiantis populiariausia OPE samprata, toks elgesys
néra biitinas pagal darbuotojo pareiginius nuostatus ir jo nevykdymas néra baustinas (Organ, 1988),
taCiau tuo suabejoti leidzia po keleto deSimtmeciy OPE tyréjy pastebéti ir aprasyti pilietiSkumo spaudimo
(angl. citizenship pressure) ir pilietiskumo nuovargio (angl. citizenship fatigue) fenomenai. Kai
darbuotojai atlieka OPE ne i§ savanorisky paskaty, vadovaujantis darbo reikalavimy-iStekliy modeliu
(Bakker, Demerouti ir Euwema, 2005) OPE buty galima priskirti prie darbo reikalavimy — perdegimo
rizikos veiksniy (Bakker, Demerouti, 2017).



Organizacinio pilietisko elgesio tyrimams aktualus holistinis pozitiris, apimantis tiek jo $viesigsias, tiek
tamsigsias puses. Geriau suprasti, kaip OPE veikia darbuotojy gerove, ja matuojant per perdegima, gali
padéti ne tik OPE ir perdegimo saveikos jvertinimas, bet ir darbuotojy motyvy atlikti OPE bei juntamo
pilietiskumo spaudimo vaidmens atskleidimas.

Problema: kokig jtaka skirtingi organizacinio pilietisko elgesio tipai daro darbuotojy perdegimui?

Tyrimo objektas: skirtingi organizacinio pilietiSko elgesio tipai kaip darbuotojy perdegimui jtaka
darantys veiksniai.

Darbo tikslas: atskleisti skirtingy organizacinio pilietiS§ko elgesio tipy jtakg darbuotojy perdegimui.
UZdaviniai:

1. identifikuoti skirtingy organizacinio pilietiSko elgesio tipy jtakos darbuotojy perdegimui
problema;

2. konceptualizuoti organizacinj pilietiska elgesj, apibiidinant jo tipus bei motyvus ir suvokiama
pilietiSkumo spaudima;

3. apibreézti darbuotojy perdegimo sampratg ir dedamasias, sudarant teorinj organizacinio pilietisko
elgesio jtakos perdegimui modelj;

4. istirti skirtingy organizacinio pilietiSko elgesio tipy jtaka darbuotojy perdegimui ir pateikti
rekomendacijas zmoniy istekliy valdymo specialistams.

Tyrimo metodai: teoriniame tyrime buvo taikyta moksliniy straipsniy analizé, kuri padéjo atskleisti
esmines OPE ir perdegimo tyrimy kryptis, pastebéti tam tikrus désningumus ir prieStaravimus bei
identifikuoti tolimesniy tyrimy poreikj. Tyrimo forma yra dedukciné, vadinasi, tyrimo pagrindg sudarys
konceptualus modelis, iliustruojantis numatomus priezastinius rySius tarp kintamyjy. Empiriniam
tyrimui buvo pasirinkta kiekybiné strategija, sickiant kuo objektyviau nustatyti respondenty OPE tipy,
motyvy, suvokiamo spaudimo ir perdegimo lygius. Duomenys buvo renkami netiesioginés apklausos
biidu (anketiné apklausa internetu), potencialius respondentus kontaktuojant tiesiogiai per socialinius
tinklus ir el. paStu arba per esamus respondentus (sniego gniliztés principas).
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1. SKkirtingy organizacinio pilieti§ko elgesio tipy jtakos darbuotojy perdegimui problemos analizé

Organizacinio pilietiSko elgesio genezé yra siejama su zmogis$kyjy santykiy vadybos mokykla ir
praé¢jusio amziaus ketvirtajame deSimtmetyje iSkelta prielaida, kad darbuotojy pasitenkinimas lemia
darbo naSumg (Organ, 1977). Vis délto organizacinis pilietiSkas elgesys yra laikomas palyginti nauju
konstruktu ir yra vienas i§ dazniausiai studijuojamy objekty literatiroje (Ocampo ir kt., 2018). Tikétinas
teigiamas rysys tarp organizacinio pilietiSko elgesio ir organizacinio efektyvumo indikatoriy yra viena
pagrindiniy $io susidoméjimo priezas¢iy (Podsakoff ir kt., 2009).

Organ’as savo garsiojoje 1988 m. monografijoje ,,Organizacinis pilietiSkas elgesys: gerojo kario
sindromas‘ i$skyré prakting OPE svarbg — OPE prisideda prie istekliy pertvarkymo (angl. resource
transformation), novatoriskumo ir gebéjimo prisitaikyti, taip didindamas organizacinj rezultatyvuma ir
efektyvumg (cit. Williams, Anderson, 1991). Anot Podsakoff’o ir MacKenzie’io (1997), yra kelios
galimos priezastys, kodél OPE gali biti teigiamai susijes su darbo grupés ar organizacijos efektyvumu:
OPE gali padidinti kolegy ir vadovy produktyvuma, atlaisvinti iSteklius produktyvesniems tikslams,
sumazinti iStekliy poreikj palaikymo funkcijoms (pvz., komandinei dvasiai palaikyti ar konflikty
valdymui); tai gali biiti veiksminga priemoné koordinuoti komandos nariy ir darbo grupiy veikla; OPE
gali padaryti organizacijg patrauklesne vieta dirbti ir taip padidinti jos galimybes pritraukti ir iSlaikyti
geriausius zmones; OPE gali padéti uztikrinti organizacijos veiklos stabilumg ir gebéjima prisitaikyti prie
aplinkos poky¢iy. Nors Podsakoff’as ir MacKenzie’is (1997) ir pateiké teorines prielaidas apie
numanomg ry$j tarp OPE ir veiklos, taciau, kaip teigia Spitzmuller’is, Van Dyne ir Ilies’as (2008), Sis
rySys yra mazai tirtas empiriSkai.

Ankstyvieji empiriniai tyrimai rémési mintimi, kad bendras visos darbo jégos OPE siesis su VisoS
organizacijos efektyvumu: kuo daugiau organizacijos nariy padés savo kolegoms, kuruos naujokus,
gerokai vir§ys minimaly priimting dalyvavimo (angl. attendance) ir punktualumo lygj, dés visas
pastangas, kad apsaugoty organizacijos turta, tuo bus labiau tikétina, kad jmonés veiklos efektyvumas,
naSumas, klienty pasitenkinimas ir finansiniai rezultatai bus aukstesni nei ty jmoniy, kuriose OPE bus
re¢iau sutinkamas (Organ, 2018). Bene i$samiausiai rySius tarp organizacinio pilietiSko elgesio ir jvairiy
organizacinio lygmens pasekmiy iSanalizavo Podsakoff’as ir kt. (2009), pasitelke antrinius duomenis
(168 nepriklausomos imtys, 51 235 respondentai). Tyréjai atskleidé teigiama rysj tarp bendro skyriaus
(angl. unit) OPE ir skyriaus nasumo, efektyvumo, pelningumo, klienty pasitenkinimo bei neigiama rysj
su skyriaus kasStais ir darbuotojy kaita. Tuo remiantis zmogiSkyjy iStekliy teoretikai ir praktikai turéty
sutelkti démesj | OPE antecedentus, kad organizacijos galéty imtis konkre¢iy priemoniy OPE didinimui
— butent OPE antecedenty tyrimai ir yra populiariausi OPE literattiroje (Spitzmuller ir kt., 2008).

Kalbant apie jvairias individo lygmens pasekmes, istoriskai buvo daugiau tirtas rySys tarp organizacinio
pilietiSko elgesio ir su darbuotojy veikla siejamy galimy pasekmiy. Minétas nuodugnus OPE pasekmiy
tyrimas (Podsakoff ir kt., 2009) parodé¢, kad egzistuoja teigiamas rysys tarp OPE ir darbuotojy veiklos
vertinimo bei atlygio skyrimo sprendimy ir neigiamas rySys su darbuotojy pasitraukimu (angl.
withdrawal), t. y. ketinimu iSeiti, faktine kaita ir pravaikStomis. Spitzmuller’io ir kt. (2008) teigimu,
mokslininkai dar iki galo nepripaZzino teigiamy padariniy darbuotojams, kurie atlicka OPE, ir tik keletas
tyrimy nagrinéja OPE vykdymo pasekmes patiems OPE atlikéjams (angl. actor). Naujausioje OPE
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literatiroje pastebimas augantis poreikis suprasti, kaip pagalba kitiems veikia ,,pagalbininkus® (Lin,
Savani ir llies, 2019). Taigi, galimy OPE pasekmiy spektras yra platus ir apima tiek paprasciau, tiek
sunkiau pamatuojamus dalykus.

Isskyre dvi pagalbos formas, proaktyvig (angl. proactive) ir reaktyvia (angl. reactive), Spitzmuller’is ir
Van Dyne (2013) atrado daugybe teigiamy padedancio elgesio (angl. helping behaviour) padariniy

darbuotojy savijautai ir tarpasmeniniy santykiy kokybei:

1 lentelé. Teigiamos proaktyvios ir reaktyvios pagalbos pasekmés pagal Spitzmuller’j ir Van Dyne (2013)

Proaktyvi pagalba

Reaktyvi pagalba

darbuotojas vadovaujasi prosocialiomis ir
altruistinémis vertybémis, kolegos bus labiau
linke jam padéti ir nedarys skuboty iSvady
suklydus ar susidiirus su sunkumais;

Prisideda prie sklandzios darbo eigos, grupiniy
uzduociy atlikimo laiku spaudziant terminams
ir tarpasmeniniy konflikty mazéjimo, tad
proaktyviy pagalbininky reputacijg turintys
darbuotojai turéty sulaukti geresniy jvertinimy
ar atlaidesnio pozitirio i§ vadovy;

Didina pasitenkinimg gyvenimu bei suteikia
asmeninés kontrolés jausma (Van Willigen,
1998);

Autonomijos poreikio patenkinimas darbe,
geresné savijauta ir saves vertinimas bei

Kyla i§ Pagalbininko (angl. helper) funkciniy poreikiy | Teikiama atsakant j kity poreikius ir  ankstesnj teigiama
patenkinimas kolegy, vadovy ar organizacijos elgimasi
Pasekmés | Teigiamai atsiliepia reputacijai: matydami, kad | Sukuria ir jtvirtina savitarpiSkumo (angl. reciprocity)

normas grupese;

Padidina grupés konkurencing galia kity grupiy atzvilgiu
ir padaro grupe patrauklesne kity grupiy nariams, kuriose
§ios normos néra propaguojamos (Kuriami teigiami,
nuspéjami santykiai, Kurie yra patraukliis ne grupés
nariams);

Grupiy, propaguojanciy bendradarbiavimu grjstas
socialiniy mainy normas, nariai neprivalo tiesiogiai
atsakyti | pagalba tuo paciu — uzuot tg darg, jie padés
»avansu‘ kitiems, kuriems kazkada véliau prisireiks
pagalbos;

Kuriama riipestingy (angl. heedful) santykiy ir
kolektyvinés minties sistema grupéje (Wegner, 1987;
Weick, Roberts, 1993) uztikrinant, kad individai elgtysi
kaip grupé (Weick, Roberts, 1993), o ne savarankiskai

asmeninis tobuléjimas, teigiamai veikiantis veikian¢iy individy visuma;

tolesnio gyvenimo raidg ir kokybe. Inkorporuojant savo socialine aplinkg j savo mintis ir

veiksmus, plétojami tvariis, kokybiski, veiksmingi
santykiai tarp sgmoningy individy bei grupés darna,
lankstumas ir prisitaikymas.

Sie rezultatai patvirtina ankstyvyjy OPE tyrimy prielaidas, kad pilietiski poelgiai ,,sutepa socialine
organizacijos masing“ (Bateman, Organ, 1983, 588 p.) bei palaiko socialin¢ ir psichologine aplinka,
kurioje vyksta uzduoCiy vykdymas (angl. task performance) (Organ, 1997). I$ tiesy teigiami OPE
padariniai tiek organizacijoms, tiek darbuotojams yra sunkiai nugin¢ijami.

Nors organizacinis pilietiSkas elgesys i§ esmes yra laikomas pozityviu elgesiu bei gery darbuotojo ir
darbdavio santykiy ,,Salutiniu produktu®, kyla vis daugiau diskusijy, kad OPE gali turéti tamsigjg puse
(Spector, 2013). Pavyzdziui, darbuotojy, kurie skyré daugiau laiko OPE, atlyginimai buvo maziau
keliami ir karjera progresavo lé¢iau nei maziau laiko OPE skirianc¢iy darbuotojy, 0 uzduociy vykdymui
skiriamas laikas buvo svaresnis veiksnys, salygojantis darbuotojy veiklos vertinima, atlyginimy
perziir¢jima, paaukstinima pareigose ir karjeros progresavimo greitj (Bergeron, Shipp, Rosen ir Furst,
2013). Tai priestarauja Podsakoff’o ir kt. (2009) tyrimo rezultatams, kurie rodo, kad egzistuoja gana
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stiprus teigiamas rySys tarp OPE ir darbuotojy veiklos jverCiy bei atlygio skyrimo sprendimy.
Organizacinj pilietiSka elgesj biity galima apibtidinti kaip paradoksaly reiSkinj (Bergeron, 2007).

Proaktyvi pagalba, pasak Spitzmuller’io ir Van Dyne (2013), atneSa asmening¢ naudg pagalbininkui —
leidzia susikurti teigiama reputacija, stiprinti gerove ir iSmokti naujy dalyky saviugdos tikslais. Bolino’as
ir Turnley’is (2005) padaré visiskai prieSinga iSvada apie OPE ir darbuotojy gerove: kuo yra aukstesné
overload), darbiné jtampa ir darbo-Seimos konfliktas. Neigiamg OPE poveikj darbuotojy gerovei
patvirtino Deery’is ir kt. (2017), iStyre OPE kaip galimg stresoriy ir nustate teigiama ry$j tarp vienos i8
OPE dimensijy — sgmoningumo (angl. conscientiousness) — ir emocinio iSsekimo bei darbo-Seimos
konflikto. Kaip aiskina Bergeron (2007), didéjant organizacijy lukesciams, kad jy darbuotojai dirbs vis
daugiau ir daugiau valandy, darbuotojams gali biiti nejmanoma atlikti OPE taip, kad nenukentéty
uzduociy vykdymas. Spaudimas atlikti tiek darbines, tiek jas virSijan¢ias uzduotis gali kelti grésme
darbuotojy gerovei, kadangi darbuotojo turimi laiko ir energijos iStekliai yra riboti, ir juos iSeikvojus
vienoje srityje, jie nebus prieinami kitoje (Valcour, 2007; cit. Deery ir kt., 2017).

Bolino’as ir kt. (2010) daro prielaidg, kad yra tam tikry aplinkybiy, kai darbuotojai jaucia spaudima elgtis
pilietiSkai: neretai darbuotojai yra neformaliai apdovanojami uz OPE (nors OPE ir néra akivaizdziai
reikalaujamas) ir OPE daznai yra netiesiogiai skatinamas (per organizacijos normas, bendrus pareiskimus
apie gera darbuotojy elgesj ar pavyzdinj darbuotojy elgesj akcentuojanéias istorijas). Siuolaikigkoms
organizacijoms riipi ne tik rezultatai, bet ir kokiais buidais jie buvo pasiekti. Ne viena organizacija turi
savo vertybiy saraSe bendradarbiavimg ir komandinj darba, kuriuos biity galima laikyti OPE iSraiSkomis.
Dalis organizacijy priima su elgesiu susijusius sprendimus, tiek pavieniais atvejais (pvz., paskatina ar
»hubaudzia“ darbuotojus), tick visos organizacijos mastu — jvertina, koks elgesys padés organizacijai
pasiekti strateginius tikslus ir jgyvendinti reikiamus poky¢ius, bei suderina tarpusavyje zmoniy iStekliy
sistemas bendro tikslo siekimui. Tais atvejais, kai tam tikros elgesio normos yra integruotos j zmoniy
iStekliy sistemas, darbuotojai, tikétina, labiau jausty, kad jy elgesys yra kreipiamas tam tikra linkme.

Vigoda-Gadot’as (2006) taip pat nesutinka su bendrai priimta nuostata, kad visos OPE formos yra
savanoriskos, ir tvirtina, kad bent dalis jy kyla i$ stipraus socialinio ar vadovy spaudimo. Tokj pilietiska
elgesj autorius sitilo vadinti privalomu pilietiSku elgesiu (angl. compulsory citizenship behaviour — CCB),
kuris nepasizymi sava nuoziiira ir spontaniSkumu. Geriau suprasti §j fenomeng galéty padéti mokslininky
jzvalgos apie elgesio motyvus: kas ,,pakursto* darbuotojus imtis OPE, kodé¢l jie ta daro? Cia biity galima
iSskirti keleta pagalbos motyvy tyrimy kategorijy, kuriy viena yra autonominés (angl. autonomous) ir
kontroliuojamos (angl. controlled) motyvacijos tyrimai. Autonominé motyvacija salygoja veiksmus,
kuriuos suvokiame kaip kylancius i§ misy vidaus ir kurie atspindi musy vertybes ar interesus, o
kontroliuojama motyvacija — i§ paciy susikurto spaudimo ar iSoriniy nenumatyty aplinkybiy ir kontrolés
(Weinstein, Ryan, 2010). Kiek pagalba kitiems yra altruistinis veiksmas ir kiek tai yra susij¢ su kity
asmeny (ar sau paciam) ,,primestais‘ poreikiais?

Organizacinio pilietiSko elgesio vertinimas per politing prizmeg taip pat galéty suteikti papildomy jzvalgy,
kodél darbuotojai imasi OPE (Bolino, Turnley, 2011). Autoriy teigimu, S$is 1§ paziiiros prosocialus
elgesys galbiit yra savanaudiSkas ir vedamas instrumentiniy bei jspiidzio valdymo motyvy. Pavyzdziui,
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Hui’is, Lam’as ir Law’as (2000) savo tyrime atskleidé, kad darbuotojai, kurie traktavo, jog OPE
pasitarnaus jy paaukstinimui, ir gavo paaukStinimg, buvo labiau link¢ sumazinti savo OPE nei Kkiti
darbuotojai. Anot Bolino, Klotz’o, Turnley’io ir Harvey’io (2013), darbuotojai pasirenka OPE lygij
priklausomai nuo to, kiek tai jiems padeda siekti asmeniniy tiksly. Svarbus ir OPE matomumo aspektas
—tam tikros OPE formos gali biiti itin iSsiskiriancios ir labiau pastebimos vadovy, ir turéti didesnj ,,svorj*
darbuotojy veiklos vertinime (Bergeron, 2007). Taigi, tikétina, kad jsptd]j valdantys darbuotojai teiks
pirmenybe labiau matomam OPE, kuris nebiitinai yra kokybiskesnis uz maziau pastebimg OPE.

Aplinkiniai atkreipia démes;j ne tik j pilietiSkus poelgius, bet ir kritiskai vertina jy pastovumga ir galimus
motyvus. Bolino ir Turnley’io teigimu (2011), stebétojai nepriima OPE vykdymo ,,uz gryng pinigg" — jie
kaip tik sprendzia apie tokiy poelgiy motyvus pagal jy daznj, nuoseklumg ir suvokiamg nuoSirduma.
Motyvy priskyrimas darbuotojy poelgiams gali priklausyti nuo lyderio-nario mainy (angl. leader-
member exchange — LMX) kokybés organizacijoje. Bowler’io, Paul’o ir Halbesleben’o (2019) tyrimas
atskleidé, kad esant aukstos kokybés lyderio-nario mainams, treciyjy $aliy stebétojai (angl. third-party
observers) pilietiSkiems pasekéjy poelgiams priskiria jsptdzio valdymo motyvus, dél ko susidaro
dviprasmiska padétis — viena vertus, OPE tarsi yra skatinamas ir pozityvus, antra vertus, kolegos tokij
elgesj vertina kaip padlaiziavima. Cia galima jzvelgti tam tikra priestarg Spitzmuller’io ir Van Dyne
(2013) teiginiui, kad proaktyvi pagalba, kuri kyla i§ pagalbininko funkciniy poreikiy patenkinimo,
teigiamai atsiliepia jo reputacijai.

Be anksciau minétos autonomingés ir kontroliuojamos padedancio elgesio motyvacijos, kita pagalbos
motyvy tyrimy kategorija apima prosocialias vertybes, riipestj organizacija bei jspudzio valdyma
(pradininkai Rioux ir Penner’is, 2001). Sias galimas OPE prieZastis naujuose OPE tyrimuose bandoma
sieti su galimomis OPE pasekmémis pagalbininkams. PavyzdZziui, buvo nustatyta, kad rupescio
organizacija motyvai stiprina darbuotojy klestéjima (angl. thriving), o jsptidzio valdymo motyvai jam
kenkia (Qiu, Lou, Zhang ir Wang, 2020). Pasak tyréjy, aukstus rezultatus demonstruojantys ir jspiidzio
valdymo motyvy turintys darbuotojai turi déti daugiau pastangy kontroliuodami savo elgesj, kad iSvengty
neatitikimo tarp savo esamo ir galimo jvaizdZio; be to, i$skirtinis §iy darbuotojy veiklos vertinimas galéty
jiems sukelti pilietiSkumo nuovargj ir sumazinti jy klestéjimg (OPE jy nedomina ir neteikia malonumo,
jis yra tik priemon¢ nepriekaiStingam jspuidziui i8laikyti). Vis tik buity galima kvestionuoti §ig Qiu’o ir
kt. (2020) pozicija, kadangi yra tikétina, kad ir riipes¢io organizacija motyvy vedini darbuotojai susidurty
Su ta pacia problema. Jei jie staiga liautysi vykde OPE, tai taip pat galéty pakenkti jy jvaizdZiui, nes
aplinkiniai i8 jy tikétysi OPE. Taigi, bity galima diskutuoti, ar darbuotojy motyvai yra konstanta, ar jie
galéty kisti pasikeitus darbo reikalavimams.

Pazangioms, socialiai atsakingoms organizacijoms yra aktualus organizacinis pilietiSkas elgesys — dél
konkurencinio pranasumo didinimo — ir darbuotojy gerové. Darbuotojai yra suinteresuoti savo
psichologine gerove, kuri pasiekiama, kai jie gali nieko nevarzomi inicijuoti ir reguliuoti savo veiksmus,
kai jie jauciasi susieti su kitais asmenimis ar kolektyvais ir kai jie gali paveikti savo aplinkg (Lin ir kt.,
2019). Darbing elgseng virSijan¢ios uzduotys, jei jos yra perteklinés ir privalomos (juntamas spaudimas),
gali sukelti stresg, kuris, patiriamas nuolat, gali sukelti perdegimg. Vigoda-Gadot’as (2006) kaip galimas
privalomo pilietiSko elgesio pasekmes jvardija aukStesnius streso, perdegimo, ketinimo iSeiti i$
organizacijos lygius, didesnj aplaiduma, Zemesnius pasitenkinimo darbu, novatoriSkumo, OPE klimato
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ir darbinés elgsenos lygius. Deery’io ir kt. (2017) tyrimas parodé, kad sudétinga vienu metu kokybiskai
atlikti kelias roles — auksti sgmoningumo ir uzduo¢iy vykdymo lygiai, kitaip tariant, indélio j organizacija

.........

Ar organizacinis pilietiSkas elgesys yra savanoriSkas, ar ver¢iamas organizacijos, nuo to gali priklausyti
darbuotojy nuotaika ir vélesni pilietiski poelgiai. Lin ir kt. (2019) atskleidé, kad darydami gera, asmenys
jauciasi gerai tik tada, kai juos skatina autonominé motyvacija, o kai jy pagalba yra salygota
kontroliuojamos motyvacijos, jie jauciasi ne taip gerai; pagalbos nuoseklumas taip pat priklauso nuo
pagalbos motyvy — kai padedama d¢l aukStesnés autonominés motyvacijos, asmenys greiciausiai padés
ir ateityje dél padedantj elgesj lydinéio teigiamo poveikio (angl. positive affect), o kontroliuojamos
motyvacijos skatinami asmenys, tikétina, reciau teiks pagalbg ateityje dél patiriamo Zemesnio teigiamo
poveikio. Bolino’as ir kt. (2015) reziumuoja, kad egzistuoja rysys tarp OPE ir pilietiSkumo nuovargio, ir
jis yra teigiamas ir stipresnis, kai suvokiama organizaciné parama yra zema, ta¢iau jis yra neigiamas ir
stipresnis, kai komandos-nario mainai (angl. team-member exchange — TMX) yra auksti, o pilietiSkumo
spaudimas yra zemas. Konstatuojama, kad daugiau nei bitina darantys darbuotojai gali patirti
pilietiSkumo nuovargj ir dél to kurj laikg neuzsiimti organizaciniu pilietiSku elgesiu.

Kitas budas susidoroti su pilietiSkumo reikalavimais yra kontrproduktyvus elgesys (angl.
counterproductive work behaviour). Kaip aiskina Fox, Spector’as, Goh, Bruursema ir Kessler (2012),
kontrproduktyvus elgesys ir organizacinis pilietiSkas elgesys nebiitinai yra prieSinguose poliuose —
darbuotojai, kurie mato save kaip skiriancius laiko ir pastangy padéti kolegoms, taip pat gali Siurksc¢iai
elgtis su jais bei sumazinti savo paciy produktyvuma. Klotz’o ir Bolino (2013) tvirtinimu, darbuotojai,
atliekantys pagirtinus poelgius, daznai suteikia sau moraling teis¢ elgtis amoraliai. Kontrproduktyvus
elgesys yra kenkeéjiskas elgesys, nukreiptas i organizacijas ir / arba organizacijos suinteresuotgsias Salis
(Spector ir kt., 2006) bei galintis pasireiksti uzgauliojimu, nukrypimu nuo produkcijos, sabotazu, vagyste
ar pasitraukimu (angl. withdrawal; pvz., ilgesniy pertrauky darymas ar pavéluotas atvykimas) (Pindek,
Krajcevska ir Spector, 2018). Toks elgesys netgi gali baigtis brangiais teisiniais tyrimais ir Zala
organizacijos reputacijai (Morf, Feierabend ir Staffelbach, 2017). Taciau, kaip pabrézia Spanouli ir
Hofmans’as (2016), nors kontrproduktyvus elgesys paprastai yra suvokiamas kaip piktybinis, jis gali
padéti darbuotojams atsverti iSaugusius reikalavimus ir ilgainiui galbtit net apsaugoti jy gerove.

Aplinka, kurioje veikia organizacijos, néra statiSka. Organizacijoms neretai tenka susidurti su pakitusia
realybe, o kartais — kaip Siuo sudétingu Covid-19 pandemijos laikotarpiu — jos yra priverstos mobilizuoti
visus savo turimus iSteklius. Atsiranda naujy reikalavimy, eikvojan¢iy darbuotojy vidinius iSteklius:
neuztikrintumas dél darbo vietos, baiminimasis dél savo ir artimyjy sveikatos bei dél nuotolinio darbo
dylancios ribos tarp skiriamo laiko darbui, Seimai ir poilsiui. Vis délto, be Covid-19 pandemijos masto
ir padariniy organizacijoms ir darbuotojams, mokslininkéje literatiroje jau anksc¢iau buvo kalbama apie
kitus esminius pokycius visuomenéje ir versle, verciancius perzitiréti ir i§ pagrindy keisti darbo metodus
(angl. ways of working). Vienas tokio virsmo pavyzdziy yra praéjusio amziaus pabaigoje vykusi sparti ir
kompleksiSka socialiné transformacija i§ pramoninés visuomenés ] paslaugy ekonomika, lydima
psichologinés jtampos (Schaufeli, Leiter ir Maslach, 2009). Anot autoriy, tokie reiSkiniai, kaip
globalizacija, privatizacija ir liberalizavimas keiCia Siuolaikinj profesinj gyvenima: auga poreikis
mokytis naujy jgidziy ir imtis naujy darbo pobtuidziy, didéja darbo nasumo ir kokybés reikalavimai,
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jsivyrauja nezmoniskas tempas, kurie savo ruoztu gali sukelti darbuotojy perdegima. Perdegimas, galima
teigti, yra kontrproduktyvus. Jis sukelia rimty problemy ne tik jj patiriantiems darbuotojams, bet ir jy
darbo gave¢jams (Palenzuela, Delgado ir Rodriguez, 2019). Keletas galimy perdegimo pozymiy yra
depersonalizacija — bejausmis ir nuasmenintas atsakas j paslaugos gavéja (Maslach, Jackson, 1981), ir
cinizmas — psichologinio atsiribojimo atsakas, issiskiriantis susidoméjimo ir entuziazmo praradimu bei
abejonémis savo darbo prasmingumu (Schaufeli, 2018). Zvelgiant i§ Sios perspektyvos, darbuotojy
perdegimas gali neigiamai atsiliepti klienty pasitenkinimui ir, galy gale, organizacijos vardui.

Perdegimas yra ne tik atskiry individy ar organizacijy problema, bet apskritai visuomeniy problema. Ta
rodo perdegimo tyrimy mastas (Saliy ir respondenty skaicius) ir priimtos bei svarstomos perdegimo
prevencijos bei atsako priemonés nacionaliniu mastu (remiantis Eurofound, 2018). Europos Sgjungos
agentiiros Eurofound — Europos gyvenimo ir darbo sglygy gerinimo fondo — 2018 m. publikuotoje
apzvalgoje pristatomi aktualiis perdegimo tyrimai Europoje, kuriy rezultatai rodo perdegimo paplitimo
augimg. Pavyzdziui, 2007-2016 m. Nyderlanduose vykdytas darbo salygy tyrimas atskleidé, kad
perdegimg patirian¢iy darbuotojy dalis iSaugo nuo 11,3 proc. 2007-aisiais iki 14,6 proc. 2016-ais metais
(Hooftman ir kt., 2017). Tyrime dalyvavo daugiau kaip 40 000 darbuotojy. Portugalijoje taip pat buvo
stebimas didéjimas, perdegimo paveikty darbuotojy daliai iSaugus beveik dvigubai — nuo 8 proc. 2008-
aisais iki 15 proc. 2013-ais metais (Cunha, Pereira, Cunha ir Gascon, 2014). Tyrime dalyvavo 38 791
privataus ir vieSojo sektoriaus specialistas, dirbantis §vietimo, sveikatos, platinimo (angl. distribution) ir
paslaugy sektoriuose (Eurofound, 2018). Cunha ir kt. (2014) nustaté, kad net 96 proc. populiacijos gresia
depersonalizacijos i$sivystymas. Esant aukstai perdegimo rizikai, galima numanyti, kad darbuotojams
sudétinga i$pildyti augancius darbo naSumo ir darbo kokybés, organizacinio pilietisko elgesio ir kitus
galimus reikalavimus be neigiamy padariniy jy gerovei.

Skai¢iuojama, kad perdegimo simptomai vidutiniskai tesiasi 2,5 mety (Schaufeli, Salanova, 2014),
vadinasi, neuzkirtus jam kelio, darbuotojai ir organizacijos susiduria su ilgalaikiais i$§tikiais. Maslach,
Schaufeli’io ir Leiter’io (2001) teigimu, liekant dirbti, perdegimas lemia zemesnj produktyvumag ir
efektyvumg Ir yra siecjamas su sumazéjusiu pasitenkinimu darbu bei jsipareigojimu darbui ir
organizacijai. Pasak jy, perdegimg patiriantys darbuotojai gali daryti neigiamg jtaka savo kolegoms,
sukeldami stipresnius asmeninius konfliktus, paveikdami neformaly bendravima ir sutrikdydami darbo
uzduotis. Gallup 2020 m. publikuotame tyrime pazymi, kad /abai daznai ar visada perdegima patiriantys
darbuotojai yra perpus maziau linkg tartis su vadovu, kaip siekti rezultaty. To priezastis, kaip nurodoma
tyrime, galéty biiti sumazéjes darbuotojy noras mokytis ir augti: ,,perdege* darbuotojai daugiausia savo
energijos ir protinés galios skiria kasdieniam iSgyvenimui, o ne tobulinimuisi ateiCiai; jie prieSinasi
lavybai (angl. coaching) ir fokusuojasi j problemas, uzuot galvoje apie ateities galimybes ir sékmg. Taigi,
organizacijoms yra aktualus darbuotojy gerovés uztikrinimas, kadangi gerai besijau¢iantys darbuotojai
greiciausiai bus imlesni naujoms Zinioms, kurios yra biitinos norint bati priesakyje.

Biisena, kurig charakterizuoja kartu patiriamas gyvybingumas (angl. vitality) ir mokymasis, vadinama
klestéjimu (angl. thriving) (Porath, Spreitzer, Gibson ir Garnett, 2012). Pasak Qiu’o ir kt. (2020),
Klestintys darbuotojai paprastai aktyviai ir nuosekliai mokosi ir auga bei yra labiau link¢ imtis darbing
elgseng virsijan¢iy atsakomybiy ir prisidéti prie organizacijos. Klestéjimas darbe yra siejamas su Zmoniy
iStekliy praktikomis, kuriy pagalba yra kuriamos palaikanc¢ios (angl. supportive), novatoriskos ir
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prasmingos darbovietés (Guan, Frenkel, 2021). Viena tokiy praktiky yra darbo autonomija — darbuotojy
patiriamas savarankiSkumo ir laisves laipsnis atliekant uzduotis ir roles (Janssen, 2005; Ramamoorthy,
Flood, Slattery ir Sardessai, 2005; cit. Bos-Nehles, Renkema ir Janssen, 2017). Vidiné (autonominé)
motyvacija, anot Qiu’o ir kt. (2020), kelia didesnj jaudulj (angl. excitement) ir susidoméjima, tad ji
pasireiks padidéjusiu gyvybingumu ir bendra gerove. Taigi, elgesio motyvy atskleidimas, t. y. ar elgesys
yra savanoriskas, ar sglygotas iSorinio spaudimo, galéty suteikti jzvalgy apie organizacinio pilietisSko
elgesio jtakg darbuotojy gerovei.

Apibendrinant, OPE fenomenas reikalauja kompleksinio pozitirio ir geresnio supratimo, kada $is elgesys
atne$a naudg organizacijoms ir individams, o kada jis gali buti zalingas ir kontrproduktyvus. Dauguma
OPE empiriniy tyrimy fokusavosi j OPE kaip j savaime vertingg pasekme (Spitzmuller ir kt., 2008). Visgi
praeitg desimtmet] OPE tyréjy démesys pakrypo j OPE pasekmes patiems pagalbininkams, nustacius,
kad OPE galimai pranaSauja emocin] iSsekimg, darbo-Seimos konflikta, kontrproduktyvy elgesj ar
suprastéjusia reputacija. Sios i§vados akivaizdZiai priestarauja kity OPE tyrimy i§vadoms, kad padedantis
elgesys gali padidinti subjektyvig gerove ar nulemti palankesnius darbuotojy veiklos vertinimus
(Spitzmuller, Van Dyne, 2013). Prasminga tirti organizacinj pilietiska elgesj kaip darbuotojy perdegimui
itakg darantj veiksnj, galimai priklausant] nuo pac¢iy darbuotojy interesy. Tas pats elgesys, varomas
skirtingy motyvy, galéty turéti prieSingus padarinius, tad tiriant tiek Sviesigsias, tiek tamsigsias OPE
puses, rekomenduotina atsizvelgi j darbuotojy motyvus (Lin ir kt., 2019). ,,Kiekviena gamykla, jstaiga
ar biuras kasdien priklauso nuo daugybés bendradarbiavimo, paslaugumo, pasiiilymy, geranoriskumo,
altruizmo ir panasiy poelgiy, kuriuos galima pavadinti pilietisku elgesiu® (Smith ir kt., 1983, 653 p.).
Adaptyvus (angl. adaptive), pilietiskas, darbing elgseng virSijantis elgesys, pagalba kolegoms ir pokycius
palaikantis elgesys yra butini organizacijos atsparumui uztikrinti (Manuti ir kt., 2020) tiek Siuo krizés
laikotarpiui, tiek apskritai nuolat besikei¢ian¢iame Siandienos pasaulyje.
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2. Skirtingy organizacinio pilietiSko elgesio tipu jtakos darbuotojy perdegimui teoriniai
sprendimai

2.1.  Organizacinio pilietiSko elgesio genezé¢, samprata ir ji aiSkinancios teorijos

Mokslingje literatiroje sutinkamas ne vienas OPE apibrézimas ir i§skiriama apie 30 pilietiSko elgesio
formy (Podsakoff, MacKenzie, Paine ir Bachrach, 2000). Konstrukto pamatus padéjo Organ’as, kurio
pasiiilyta OPE samprata yra taikoma OPE tyrimuose iki Siy dieny. 1988 mety Organ’o monografija
,»Organizacinis pilietiSkas elgesys: gerojo kario sindromas® laikoma kertiniu S$altiniu studijuojant
organizacinj pilietiska elgesj. Sis Organ’o (1988, 4 p.) apibrézimas yra cituojamas ir diskutuojamas bei
yra atspirties taSkas beveik kiekviename OPE tyrime:

Individualus elgesys, atliekamas savo nuoziiira, tiesiogiai ar akivaizdziai nepripazjstamas
formalios atlygio sistemos ir, sudéjus kartu, skatinantis efektyvy organizacijos veikimg.

Kiti tyréjai gana kritiSkai jvertino Organ’o pateikta konceptualizacija — ,,individualus elgesys* ko gero
yra vienintelé nekvestionuota $io konstrukto sglyga. Pavyzdziui, Morrison (1994) polemizuoja, kad
takoskyra tarp darbinés ir jg virSijancios elgsenos lemia darbuotojo suvokiamas darbo plotis (angl. job
breadth), t. y. darbuotojas, matantis savo darbg siaurai, OPE poelgius traktuos kaip virSijan¢ius darbing
elgsena, 0 placiai j ta patj darba zitrintis darbuotojas OPE gali laikyti darbo dalimi. | tai Organ’as (1997)
atsako sitilymu i OPE Zvelgti i§ pareiginiy nuostaty perspektyvos — OPE yra savanoriSkas ta prasme, kad
jis néra privalomas pagal pareiginius nuostatus, taciau pripazista, kad rolés ir darbo konceptai néra aiskds,
kaip pavyzdj nurodydamas Katz’o ir Kahn’o (1966) teorinj modelj, pagal kurj rol¢ nusako ,,rolés
siuntéjo* lukesciai.

I$ tiesy, kaip pastebi Lavy (2019), ne visi pilietiSki poelgiai yra atlickami savanoriSskai — juos gali
suzadinti vadovy liikes¢iai ar organizacijos prievolés (anlg. imperatives) bei politikos (Van Dyne, Ellis,
2004; Vigoda-Gadot, 2006). Spanouli ir Hofmans’as (2016) siiilo OPE skirstyti j savanori$ka, kai
darbuotojas laisva valia renkasi atlikti OPE, ir sukeltg (angl. elicited), kai darbuotojas demonstruoja OPE
del suvokiamo jsipareigojimo. Tam tikro elgesio atlikimg galima laikyti ,,precedento® sukiirimu, kitaip
tariant, rodant papildomas pastangas, kiti tikésis, kad asmuo ir toliau taip darys (Organ, 2018). Anot
Weinstein ir Ryan’o (2010), kontroliuojamas elgesys kyla 1§ noro iSlaikyti savigarba, jtikti kitiems ar
paklusti reikalavimams. Turbit kaip ir pilietiSkumas bendrai, ar bet koks zmogaus elgesys, OPE
atlikimas gali atitikti asmens norus ir pomégius arba biti atliekamas i§ susikurto ar sukelto spaudimo (ar
ju tarpusavio sgveikos).

Kalbant apie atlygio salyga OPE apibrézime, teigiama, kad OPE keblu reguliuoti individualiomis
skatinimo schemomis, kadangi toks elgesys daznai yra subtilus bei sunkiai iSmatuojamas, be to, OPE
gali daugiau prisidéti prie kity darbuotojy pasiekimy nei paties OPE atlikéjo, galimai paaukojant dalj
savo darbo nasumo (Smith ir kt., 1983). Organ’as (1997) toliau argumentuoja, kad akivaizdaus atlygio
nebuvimas turi buti jtrauktas 1 OPE apibrézima, kadangi OPE atlikimas negarantuoja didesnio atlygio
lyginant su auk$tu naSumu, technine kompetencija ar novatoriSkais sprendimais. Podsakoff’as ir kt.
(2009) savo tyrime atskleid¢, kad darbuotojy veiklos vertinime OPE uzima ne maziau svarbig vieta nei
uzduociy vykdymas ir, pasak autoriy, vadovai OPE laiko svarbia darbuotojo bendro indélio j organizacija
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dalimi. Organizacinis pilietiskas elgesys, kaip parodé Klotz’as, Bolino’as, Song ir Stornelli’is (2017), be
pilietiSkumo nuovargio, yra susijes su darbuotojy veiklos jverciais ir statusu darbovietéje, t. y. kity jiems
skiriama pagarba, svarba ir prestizu (Djurdjevic ir kt., 2017). Bolino ir kt. (2015) teigimu, jei darbuotojai
pastebi, kad norédami gauti norimg rezultatg — kity asmeny pritarima, aukstesnj veiklos jvertinima ar
paaukstinimg — jie privalo imtis OPE, nes tikétina, kad jie jaus grésmg to negauti, jei neatliks OPE tada,
kada reikia. Taigi, pirminé OPE samprata, kad OPE atlikéjai gali rinktis, ar pasitlyti, ar susilaikyti nuo
OPE, nerizikuodami jokiomis sankcijomis ar negaudami uZ tai formalaus paskatinimo (Organ, 1990a),
yra diskutuotina.

PilietiSkumo spaudimo sgvokai pradzig davé Bolino’as ir kt. (2010), jvardije §j fenomeng kaip specifinj
darbo reikalavima, kai darbuotojas jaucia spaudimag atlikti OPE; pilietiSkumo spaudimas, kaip apibiidina
autoriai, nusako individo suvokima, kiek yra spaudimo imtis tariamai savanorisky pilietiSkumo poelgiy.
Spector’as ir Fox (2010) pazymi, kad biina sudétingy situacijy, kuomet OPE tampa sunkiai iSvengiamas:
organizaciniai suvarzymai (pvz., netinkama jranga ar priemongs, organizacijos taisyklés ir procediros ar
darbuotojy trikumas (Peters, O’Connor, 1980), reikalavimai i$ vadovo (laikui bégant pasikeite liikesciai)
ar prastas kolegy darbas (itin aktualu, kai nuo to priklauso viso skyriaus s¢kmé¢). Taigi, spaudimg vykdyti
OPE gali salygoti organizacijos ir / ar vadovo luikesciai bei kliiitys, nuo kuriy pasalinimo priklauso paties
darbuotojo rezultatai. Darbovietése, pasizymin¢iose aukstu pilietiSkumo spaudimu, yra juntama sasaja
tarp OPE ir formalaus ar neformalaus apdovanojimo ir ,,bausmiy* (Lin ir kt., 2019). Svarbu paminéti,
kad patiriamo pilietiSkumo spaudimo lygis, veikiant skirtingoms situacinéms aplinkybéms, gali skKirtis
tarp toje pacioje organizacinéje aplinkoje ir net pas tg patj vadova dirbanciy asmeny (Bolino ir kt., 2010).
Zvelgiant j darbo reikalavimus kaip j kognityvinj konstrukta, konkretus elgesys gali biiti suvokiamas dar
kitaip darbuotojo vadovo (Morrison, 1994).

Geriau suprasti ir kelti teorines prielaidas, kodél darbuotojai renkasi organizacinj pilietiska elgesj, kokj
atsaka jis sukelia OPE gavéjams, stebétojams ir kodél, bei kaip tai siejasi su OPE atlikéjy gerove, gali
padéti elgesio ir motyvacijos teorijos. Viena tokiy teorijy, kuria aiSkinamas organizacinis pilietiSkas
elgesys, yra socialiniy mainy teorija. ,,Socialiniai mainai — savanoriski asmeny veiksmai, motyvuojami
grazos, kurios tikimasi sulaukti ir paprastai yra iSties sulaukiama i§ kity* (Blau, 1964, 91 p.). Pamatiné
Sios teorijos ir, Zvelgiant placiau, socialinio gyvenimo idé¢ja yra naudos davimas kitam mainais uZ gauta
nauda (Molm, 2010). Pasak Bateman’o ir Organ’o (1983), kai darbuotojai yra patenkinti organizacijos
pastangomis, t. y. tos pastangos suprantamos kaip neverciancios ir nemanipuliatyvios, darbuotojams gali
bati sudétinga atsilyginti auksStesniais darbo rezultatais ar kiirybiskais darbo problemy sprendimais, ir
OPE bus tikétinas atsakas. Manuti ir kt. (2020) konstatuoja, kad pozityvus darbuotojy suvokimas apie
darbo santykiuose numanomy abipusiy lukesciy iSpildyma gali nulemti pasitenkinimo, motyvacijos,
jsitraukimo j darba, lyderio-nario mainy, suvokiamos organizacijos paramos ir OPE laipsnj.

Remdamiesi socialiniy mainy ir kita OPE literattiroje daznai taikoma teorija — funkciniy motyvy teorija,
Spitzmuller’is ir Van Dyne (2013) sukuria padedancio elgesio teorinj modelj, kuriame suprieSprieSinami
skirtingi pozitriai j zmogaus prigimtj, skirtingos pagalbos formos ir jy padariniai darbuotojams ir
organizacijoms:
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2 lentelé. Proaktyvios ir reaktyvios pagalbos teorinés prielaidos pagal Spitzmuller’j ir Van Dyne (2013)

Proaktyvi pagalba Reaktyvi pagalba
Pozitiris j Zmogaus Tikslingumas, numatymas, savireguliacija ir Zmogaus elgesj kursto jproéiai, kuriuos
prigimtj savirefleksija yra kertinés Zmogaus savybés, ir formuoja praeities elgesys ir pasirinkimy
zmonés turi esminj gebé¢jima sugalvoti, »repertuaras®, kurj daugiausia nulemia
inicijuoti ir jvykdyti nepriklausomus veiksmus aplinka (March, Simon, 1958);
(Bandura, 2001); Zmogaus elgesys suvokiamas kaip
Agentiné (angl. agentic) perspektyva (zmogaus | asmenybiy ir aplinkos patiréiy funkcija
protas yra veiklus) yra biitina norint suvokti (Lewin, 1936);
zmogaus pazinimo ir elgesio kompleksiskuma, Zmogaus protas — pasyvus gavéjas
ir l?et koks bandymas pa.meig.ti Zmogaus genetiniy ir aplinkos poveikiy, kurie,
veiklumg padaro prasmingo ir nepaprasto didziaja dalimi, nekontroliuojami.
gyvenimo idéja beprasme (Bandura, 2001).
Teoriné orientacija Funkciniy motywvy teorija Socialiniy mainy teorija ir savitarpiSkumas
Pagalbininko démesys | Paties interesai Kity interesai
Pagalbos variklis Asmeniniy poreikiy patenkinimas At(si)lyginimas ir atjauta Kitiems
Pagalbos stabilumas Aukstas — pagalbos motyvas toliau egzistuoja Zemas — pagalbos motyvas nustoja

nepriklausomai nuo naudos gavéjo ir konteksto | egzistuoti, kai naudos gavéjui ar kontekstui
pagalba nebereikalinga

Pasekmés Pagalbininkui sukuriama teigiama reputaciné Didina bendrg sistemos lankstuma,
nauda ir su ja siejamos papildomos naudos; sukuriant padedancio elgesio ,,valiuta®,
Asmeniné nauda pagalbininkui, nes sumazinami Kuri leidzia grupes nariams tikétis
neigiami jausmai ir nuotaika, stiprinama gerove. | endradarbiavimo, kai jiems to reikia.

Spitzmuller’is ir Van Dyne (2013) pripazjsta, kad buvo sutelktas démesys tik j teigiamus padedancio
elgesio padarinius, ir skatina kitus tyréjus studijuoti neigiamus proaktyvios ir reaktyvios pagalbos
padarinius. Isties remiantis kity OPE tyréjy jZvalgomis, buty galima kvestionuoti proaktyvios pagalbos
stabiluma bei nauda pagalbininkams. Pavyzdziui, Hui’is ir kt. (2000) atskleidé, kad tiek darbuotojai, gave
paaukstinima, tiek pretendave | jji, bet jo negave, sumazina savo OPE lygj po sprendimo (ne)paaukstinti.
Vadinasi, $iuo atveju pagalbos stabilumas yra Zzemas ir aplinkiniai OPE atlikéjui gali priklijuoti pataikiino
etikete (Bowler ir kt., 2019), kitaip tariant, OPE atlikéjas gali pakenkti savo reputacijai. Kai kuriuos
darbuotojus bty galima laikyti ,,gerais aktoriais®, kuriems ,,pavyzdinio pilie¢io* jspiidZio iSlaikymas
gali kainuoti daug pastangy ir net sukelti pilietiSkumo nuovargj (Qiu ir kt., 2020).

Taip pat biity galima diskutuoti, ar néra kity stipriy reaktyvios pagalbos varomyjy jégy bei neigiamy
pasekmiy. Pavyzdziui, su organizaciniu pilietisku elgesiu yra siejama jtakos asimetrija (angl. asymmetric
influence) — kuo asmuo yra jtakingesnis, tuo labiau tikétina, kad jis sulauks OPE i§ maziau jtakingy
asmeny, ir maziau tikétina, kad jis nukreips savo OPE | maziau jtakingus asmenis; jtakingy draugy
turintys asmenys taip pat yra labiau tikétini OPE gavéjai (Bowler, Brass, 2006; cit. Bolino, Turnley,
2011). Kai OPE yra sukeltas poreikio (angl. demand-elicited), darbuotojai gali patirti jtampg, neigiamas
emocijas ir nuostatas (pvz., d¢l prasto kolegy darbo), pykti ir nusivylimag (pvz., dél organizaciniy
suvarzymy) bei neteisybe dél papildomo darbo, ir jie gali imtis kontrproduktyvaus elgesio teisingumo
lygiui atstatyti (Fox ir kt., 2012).
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Organizacinis teisingumas, anot Klotz’o ir kt. (2017), yra ypa¢ svarbus kintamasis siekiant suprasti
darbuotojy norg virSyti reikalavimus. Colquitt’as ir Greenberg’as (2003) organizacinj teisingumag
apibrézia kaip ,,darbuotojy suvokiamg organizacijos sprendimy ir sprendimy priémimo procediiry bei
tarpasmeninio elgesio teisinguma®“ (cit. Lazauskaité-Zabielské, Bagdzitiniené, Rekasitité Balsiené,
Urbanaviciaté ir Zukauskaite, 2014, 74 p.). Skirstymo ir procediiros teisingumas, Farid’o ir kt. (2019)
teigimu, yra pagrindinés organizacinio teisingumo dimensijos ir dauguma empiriniy tyrimy Siuos du
konstruktus konceptualizuoja kaip suvokiamg teisingumg (angl. perceived fairness). Darbuotojams ripi
iStekliy paskirstymo teisingumas: darbo uzmokestis, atlygis, paaukstinimai ir gin¢y baigtys (Greenberg,
Colquitt, 2005); taip pat balso ir pasirinkimo teisé (Greenberg, Folger, 1983): balso suteikimas priimant
sprendimus (Folger, Rosenfield, Grove ir Corkran, 1979), darbuotojy jtraukimas j jy veiklos vertinimo
procesa, atlygio sistemos skaidrumas, suteikiant prieiga prie informacijos apie darbo uzmokescio lygius
ir kriterijus bei galimybé rinktis naudy planus (Folger, Greenberg, 1985) (cit. Greenberg, Colquitt, 2005).
Reziumuojant, skirstymo teisingumas parodo laipsnj, kiek, darbuotojy suvokimu, jy gautas atlygis yra
proporcingas jy jnaSui, o procediiros teisingumas — kiek jie organizacijos taikomas procediras laiko
saziningomis (Rioux, Penner, 2001).

Zmoniy itekliy specialistai atlicka reik§minga vaidmenj uztikrinant teisinguma organizacijose.
Darbuotojai turi jaustis jtraukti, pripaZinti, jgalinti, ugdomi, teisingai atlyginti ir informuojami — nuo Siy
tvariy Zmoniy iStekliy praktiky priklauso labai svarbis individo-organizacijos santykiy aspektai, tokie
kaip pasitenkinimas darbu, emocinis jsipareigojimas, ketinimas pasilikti, dalijimasis Ziniomis,
novatoriSkos veiklos, organizacinis pilietiSkas elgesys, darbuotojy kiirybiskumas ir kita (Manuti ir kt.,
2020). Susidiire su neteisybe, darbuotojai gali reaguoti ,.ketinimu ieiti i§ darbo (Konovsky, Cropanzano,
1991), vagystémis (Greenberg, 1990), agresyviu elgesiu darbe (Kennedy, Homant ir Homant, 2004),
jsitraukimu j konfliktus (Folger & Cropanzano, 1998)“ (cit. Lazauskaité-Zabielské ir kt., 2014, 75 p.).
Organizacinis pilietiSkas elgesys, pasirenkamas ne savo nuoZiiira, galéty nusverti svarstykles darbuotojo
nenaudai ir sukelti nepageidaujamy padariniy. Galima teorizuoti, kad tam tikromis aplinkybémis Zala
gerovei yra vienintelé ,,iSeitis®, jei darbuotojas jaucia prieraiSuma organizacijai (neketina iseiti) ar negali
Hatkurti teisingumo® kontrproduktyviu elgesiu, nes tai néra dalis to, kas jis yra.

PaaiSkinti disbalanso atsiradima, galint] neigiamai paveikti darbuotojy gerove, biity galima remiantis
moderniu motyvacijos modeliu — savideterminacijos teorija (angl. self-determination theory). Pasak
Spreitzer ir Porath (2013), savideterminacijos teorija (toliau SDT) nagrinéja pasirinkimy, kuriuos zmonés
daro be jokios iSorinés jtakos ar kontrolés, motyvacija (Deci, Connell ir Ryan, 1989) bei laipsnj, kiek
individo elgesys yra motyvuotas ir nusprestas jo paties. SDT yra grindziama samprata, kad darbuotojy
veikla ir jy gerové priklauso nuo jy turimo motyvacijos tipo — skirtingi motyvacijos tipai turi skirtingus
katalizatorius, lydin¢ias aplinkybes ir padarinius (Deci, Olafsen ir Ryan 2017). ISskiriami trys
pagrindiniai psichologiniai poreikiai, kurie yra gyvybiskai svarbi maistiné medziaga — penas (angl.
nutriment) — vykstanc¢iam psichologiniam augimui, vientisumui (angl. integrity) ir gerovei: autonomija,
kompetencija ir susietumas (angl. relatedness) (Deci, Ryan, 2000). Sie poreikiai yra patenkinami, kai
individai gali nieko nevarzomi inicijuoti ir reguliuoti savo veiksmus, kai jie jauciasi susieti su kitais
asmenimis ar kolektyvais ir kai jie gali paveikti savo aplinka (Lin ir kt., 2019). Organizacinio pilietisko
elgesio kontekste, autonominiu elgesiu laikoma, kai pagalbininkas jaucia turjs asmeninj pasirinkimg ar
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laisvg valig veikti, 0 kontroliuojamas elgesys kyla i$ noro islaikyti savigarba, jtikti kitiems ar paklusti
reikalavimams (Weinstein, Ryan, 2010).

Organizacijoms aktualu tai, kad iSoriskai motyvuota veikla gali bati ir autonomiska, t. y. atlickama
autentiskai (angl. authenticity) ir gyvybingai: kai individai supranta savo darbo verte ir tiksla, jaucia
nuosavybe (angl. ownership) ir autonomijg jj darydami bei gauna aiSky grjztamajj ry$j ir parama, jie
veikiau taps labiau autonomiskai motyvuoti ir nuosekliai geriau atliks savo darba, geriau mokysis ir bus
geriau prisitaike (Deci ir kt., 2017). Individai, suvokiantys turj mazai autonomijos veikti valingai —
pasirenkant darbo strategijas ar darant jtakg darbo sglygoms — ar dvejojantys savo gebéjimais (angl.
capabilities), per anksti ,,atleis vadzias®, ypa¢ susidire su i$$tkiais (Wood, Bandura, 1989; cit. Spreitzer,
Porath, 2013). Anot Qiu’o ir kt. (2020), vidiné motyvacija, pasizyminti mégavimusi (angl. enjoyment) ir
autonomija, tikétina, nulems geresnius rezultatus nei iSoriné motyvacija, Kuri pasizymi instrumentalumu
ir iSoriniu reguliavimu.

Be $iy dedamyjy, SDT modelis dar apibrézia priezastingumo orientacijas (angl. causality orientations).
Skirtingag Zmoniy motyvacija galima paaiSkinti skirtingomis socialinémis / aplinkos salygomis bei
temperamento ir raidos istorijos suformuotais polinkiais j vienas ar kitas savybes (Ryan, Deci, 2019).
Isskiriamos trys tokios orientacijos: autonoming, kai individai yra linke ieSkoti galimybiy, kurios leisty
apsispresti ir atitikty jy savastj (jy vertybes, pageidavimus); kontroliuojamoji, kai iSorinio ar vidinio
spaudimo veikiami individai suvokia galimybes kaip kontroliuojancias; beasmené (angl. impersonal),
kai individai yra jautriis aspektams, parodantiems rezultaty kontrolés ar kompetencijos stoka
(Malinowskaa, Tokarza, 2020) — siejama su tikslingumo (angl. intentionality) stoka bei vertinimy ir
nes¢kmiy vengimu (Deci ir kt., 2017).

Nepriklausomi . Priklausomi
: . . Mediatoriai . . .
kintamieji kintamieji
Darbovietés kontekstas Pagrindiniai Motyvacijos Darbmt:a elgsena
Remia poreikius psichologiniai Vem
Trukdo poreikiams poreikiai Autonominé Kokybé
Vidiné Lo gt
Patenkinama / Internalizuota . . .
Individualas skirtumai nepatenkinama Sv&(z}lkata lt getrove
Priezastingumo orientacijos Autonomija Kontroliuojama em;?:gl‘:la;;’
iekiai ir ti i ii Introjekcine gyvy
Siekiai ir tikslai Kgmpitenu]a & guriné e e
usietumas

1 pav. Savideterminacijos darbovietéje modelis pagal Deci’j, Olafsen ir Ryan’a (2017)

Remiantis §iuo modeliu galima daryti prielaidg, kad be jvardyty asmeniniy skirtumy, darbuotojy OPE
atlikimui ir gerovei jtakos gali turéti jy suvokimas apie organizacijos zmoniy iStekliy praktikas, t. y. kiek
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jos leidzia (ar neleidZia) patenkinti jy poreikius. Esant introjekcinei! (angl. introjected) ar iSorinei? (angl.
external) reguliacijai, kaip tai gali nutikti pilietiSkumo spaudimo atveju, bus nepatenkintas vienas i§
pagrindiniy psichologiniy zmogaus poreikiy — autonomija.

2.2.  Organizacini pilietiSkq elgesi lemiantys veiksniai

Ilga laikg organizacinis pilictiSkas elgesys pats savaime buvo laikomas vertingu rezultatu, tad dauguma
empiriniy tyrimy susitelké j OPE antecedentus (Spitzmuller ir kt., 2008). Ankstyvieji OPE tyrimai rémési
tam tikra prasme ,,nuraSyta“ priclaida, kad pasitenkinimas (angl. satisfaction) lemia veiklg (angl.
performance). Nepaisant trikstamo mokslinio pagrindimo, Organ’as (1977, 2018) samprotavo, kad
galbut atsirasty daugiau palaikanciy jrodymy Siai idéjai, jei biity ieSkoma sgsajy tarp pasitenkinimo ir
pagalbos kolegoms, pavyzdingo dalyvavimo (angl. attendance), naujoky apmokymo ir kity panasiy
spontaniS§ky bendradarbiavimo (angl. cooperation) formy. Pasitenkinimas darbu parodo, kiek individas
meégsta ar nemégsta savo darbag (Spector, 1997; cit. Eatough ir kt., 2016). Mokslininkai i$skiria dvi
pasitenkinimo darbu dedamasias: kognicijas (angl. cognitions), nusakancias ,,kietuosius® jsitikinimus
apie darbg (Brief, Roberson, 1989; Weiss, 2002), pvz., darbo turinj, darbo valandas, apmokéjima,
prestiza, paaukstinimo galimybes, darbo turéjimg, bei emocinj iSgyvenimg (angl. affect), nusakantj
jausmus darbe — tiek teigiamas, tiek neigiamas emocijas ir nuotaikas (cit. Schlett, Ziegler, 2014).
Williams’as ir Andersson (1991) nustaté rysj tarp darbo kognicijy ir OPE, ta¢iau pazymima, kad iSorinés
(angl. extrinsic) kognicijos numato j organizacija nukreipta OPE (angl. OCBO), 0 vidinés (angl. intrinsic)
kognicijos numato j individg nukreipta OPE (angl. OCBI). Vidiniai pasitenkinimo darbu veiksniai yra
susije su darbuotojy atlickamomis uzduotimis ir apima tokius kintamuosius, kaip autonomija,
atsakomybé, galimybé panaudoti savo jgiidzius ir geb¢jimus, darbo sudétingumas ir jdomumas, o
iSoriniai veiksniai daugiau sudaro konteksta, kuriame atlickamos uZzduotys, pavyzdziui, darbo
uzmokestis, darbo saugumas, darbo statusas ir fiziné darbo aplinka (Ercan, 2018). Taigi, Williams’o ir
Andersson (1991) tyrimo rezultatai paneigia pirmaprades prielaidas apie OPE ir formalios atlygio
sistemos sgsajos nebuvima.

Kita daznai su OPE siejama darbuotojy nuostata yra organizacinis jsipareigojimas (taip pat org.
jsipareigojimas) (angl. organizational commitment). Kaip nurodo Gupta (2017), egzistuoja keletas $ios
nuostatos sampraty: elgesys, virSijantis formalius ir / ar norminius liikes¢ius (Salancik, Pfeffer, 1977);
asmens tapatinimasis su organizacija (Sheldon 1971); lygis, kiek darbuotojas priima organizacijos tikslus
(Porter, Steers, Mowday ir Boulian, 1974). Org. jsipareigojimas atspindi individo poziiirj j organizacijos
vertybes ir tikslus bei reprezentuoja jéga, priverciancia ji likti organizacijoje ir prieraiSiai (angl.
affectionately) atlikti uzduotis organizacijos tikslams jgyvendinti (Jafari, Sadeghi, Khodayari Zarnaq,
2011; cit. Pourgaz, Naruei ir Jenaabadi, 2015). Org. isipareigojimas taip pat yra glaudziai susijes su
organizaciniu teisingumu: darbuotojy suvokimas apie organizacijos politika ir neSaliSkuma (angl. equity)
paveiks jy pasitikéjimo organizacija lygj ir jie atitinkamai koreguos savo elgesj ar indélj, kad biity
i8laikyta pusiausvyra (Chen, Indartono, 2011).

b Introjekciné reguliacija atspindi veikla, kuri nelaikoma ,sava“, tatiau atlickama dél siekio palaikyti saviverte*
(Lazauskaite-Zabielske ir kt., 2014, 64 p.)
2 ISoriné reguliacija atspindi veiklos atlikima, nulemts iSoriniy motyvy (pavyzdziui, tiesioginio spaudimo i§ aplinkos ar
bausmés baimés)* (Lazauskaité-Zabielskeé ir kt., 2014, 64 p.)
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Organizacijos, pasak Molm (1997), yra socialiniai subjektai, apimantys kova d¢l istekliy, asmeninius
konfliktus ir jvairias jtakos taktikas, taikomas individy ir grupiy tam, kad skirtingais buidais pasiekty
naudas ir tikslus (cit. Vigoda, 2000). Mokslinéje literattiroje yra studijuojama suvokiama organizacijos
politika (angl. perceived organizational politics) — subjektyvus individo vertinimas, kiek darbo aplinkai
yra budingi kolegos ir vadovai, demonstruojantys savanaudis$ka (angl. self-serving) elgesj (Ferris,
Harrell-Cook ir Dulebohn, 2000; cit. Hochwarter ir kt., 2020). Pilietiskas elgesys gali biiti vienas tokiy
politiniy veiksmy: jis néra neteisétas, nesankcionuotas ar oficialiai sankcionuotas, taciau jis tikrai gali
biti naudojamas politiniais tikslais, pavyzdziui, suformuoti tam tikrg jspiidj ar sukelti jsiskolinimo (angl.
indebtedness) jausmg mainy palengvinimui (Bolino, 1999; cit. Ferris, Ellen, McAllister ir Maher, 2019).
Kaip teigia Hadi’s ir Yulianti (2019), darbuotojai, kuriy suvokiamas organizacijos politikos lygis yra
aukstas, yra labiau linke tikéti, kad karjeros pazangai auksty pasiekimy negana — tam reikalingi geri
socialiniai santykiai su vadovais ir kolegomis. Jy tyrimas atkleidé, kad suvokiama organizacijos politika
veikia OPE per karjerizmg (mediavimo efektas). Karjerizmas yra apibréziamas kaip polinkis siekti
karjeros kitomis nei veikla gristomis priemonémis (Feldman, Weitz, 1991). Andrews, Kacmar ir
Harris’as (2009) pazyméjo, kad politiniai jgudziai (angl. political skill) yra aktualts tada, kai triiksta
tvirty normy, reglamentuojanciy darbuotojy elgesi, ir atkleidé¢ teigiama rysj tarp politiniy jgiidZiy ir OPE
esant zemam skirstymo teisingumui (cit. Bolino, Turnley, 2011). Vis délto, anot Bowler’io ir kt. (2019),
organizacinés politikos ir jsptidzio valdymo tyrimai rodo, kad darbing elgseng virSijancio elgesio objektai
(angl. targets) teigiamai mato OPE, taCiau treciyjy Saliy stebétojai geriausiu atveju laikys tokj elgesj
nenuoS$irdziu (Jones, 1964), o blogiausiu — manipuliuojanc¢iu (Ferris, Bhawuk, Fedor ir Judge, 1995).
Ferris’as ir Treadway’us (2012) diskutuoja, kad ne visada iSsipildo idealistinis scenarijus, kai
paaukstinami ar samdomi patys kvalifikuo¢iausi asmenys, ne visada auks¢iausiy rezultaty pasiekianciy
darbuotojy atlyginimai keliami daugiausiai ir ne visada patraukliausios uzduotys tenka
kompetentingiausiems darbuotojams. Esama ir neutralesnio pozitirio j organizacijos politika:
organizacijos politika galima suvokti kaip bendrosios prasmés valdyma, kur prasmé yra vertinama ir
interpretuojama subjektyviai, t. y. prasmé néra objektyvi situacijos savybé (Ferris, Fedor ir King, 1994),
ir individai aktyviai valdo situacijy prasme budais, kurie i§gauna pageidaujamus veiksmus ir rezultatus
(cit. Ferris ir kt., 2019).

Vadovaujantis Spitzmuller’io ir Van Dyne (2013) teoriniu modeliu, §j agentinj pozitirj j zmogy bity
galima laikyti funkciniy motyvy teorijos pagrindu. IstoriSkai OPE buvo laikytas reaktyviu, t. y.
darbuotojo atsaku j darbo vietos veiksnius, taciau, remiantis funkciniu pozitriu, dauguma zmogaus
poelgiy motyvuoja konkretiis tikslai ar poreikiai, kuriuos norint suprasti, reikia nustatyti veiklos
atlickamg funkcijg arba pamatinius elgesio motyvus (Finkelstein, 2011). Pirmieji funkcinj pozitrj OPE
tyrimuose pritaiké Rioux ir Penner’is (2001), siek¢ iSsiaiSkinti OPE prieZastis. Autoriai iSskyre tris
galimus OPE motyvus: riipestj organizacija (angl. organizational concern) — nora padéti organizacijai,
nes asmuo su ja tapatinasi ir ja didziuojasi; prosocialias vertybes (angl. prosocial values) — norg biiti
padedanciu (vertybés iSraisSka) ir biiti priimtu bei sklandziai sgveikauti (angl. interact) su kolegomis
(socialinis prisitaikymas); bei jsptidzio valdyma (angl. impression management) — norg palaikyti
teigiama jvaizdj bei vengimg ,blogai pasirodyti. Rioux ir Penner’io (2001) tyrimas atskleidé, kad
prosocialiy vertybiy motyvai stipriausiai siejasi su j individus nukreiptu OPE (taip pat OPE-), o ripes¢io
organizacija motyvai — su j organizacijg nukreiptu OPE (taip pat OPE-O); statistiskai reikSmingas rySys
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tarp jspudzio valdymo motyvy ir OPE nebuvo nenustatytas, tad autoriai rekomenduoja toliau tirti, kokj
vaidmen] jspiidzio valdymo motyvai, atskirai ar kartu su kitais motyvais, turi pilietiSkam elgesiui.
Pasitelkusi jau anks¢iau minétg savideterminacijos teorija, Finkelstein (2011) praplété Rioux ir Penner’io
(2001) modelj, jtraukdama individualius orientacinius skirtumus (vidiné / iSoriné motyvacija), kurie
galéty paaiskinti individualius skirtumus tarp antecedenty ir OPE tipy:

3 lentelé. Vidiné ir iSoriné motyvacija bei organizacinis pilietiskas elgesys pagal Finkelstein (2011)

Vidiné motyvacija ISoriné motyvacija
PoZzymiai | Vidumi motyvuotas individas uzsiima veikla, nes ji ISoriskai motyvuotas individas imasi uzduoties,
yra natiiraliai jdomi ar teikianti pasitenkinima kad gauty tam tikrg apCiuopiamga rezultata
Siejami Prosocialios vertybés ir ripestis organizacija, kadangi | Ispiidzio valdymo tikslai yra i$oriniai, kadangi be
funkciniai | jy i8pildymas nereikalauja apéiuopiamo rezultato; elgesio, jy jgyvendinimas dar reikalauja tam tikro
motyvai veiksmas savaime, pvz., pagalba kolegai ar atlygio.
dalyvavimas neprivalomame susirinkime, yra atlygis.
I$vados Prognozuoja OPE-I ir OPE-O Prognozuoja OPE-I

Taigi, Finkelstein (2011) tyrimo iSvados i§ dalies sutampa su Rioux ir Penner’io (2001) i§vadomis, kad
prosocialios vertybés ir rlipestis organizacija prognozuoja tick OPE-I, tiek OPE-O. PrieSingai nei Rioux
ir Penner’is (2001), Finkelstein (2011) tyrime atskleidé ry$j tarp jspudzio valdymo motyvy ir OPE-I.
Siekiant sukurti tam tikrg jvaizdj svarbu, kad OPE bty pastebimas ir, autorés supratimu, taip nutiks, kai
elgesys bus nukreiptas j konkrec¢ius individus organizacijoje.

Be i8vardyty konstrukty, tiek Rioux ir Penner’is (2001), tiek Finkelstein (2011) kaip galimg OPE
antecedentg i$tyré prosocialig asmenybe (angl. prosocial personality). Prosocialus elgesys paprastai yra
apibréziamas kaip tarpasmeniniai veiksmai, kurie konkrecioje socio-kultiirinéje sistemoje yra suprantami
kaip atneSantys naudg kitiems zmonéms (Habashi, Graziano ir Hoover, 2016). Prosocialios asmenybés
konstrukta sudaro dvi dimensijos: } kita nukreipta empatija, rodanti polinkj patirti empatija bei jausti
atsakomybe ir riipestj kity gerove, ir paslaugumas (angl. helpfulness), rodantis, kad asmuo yra padéjes
kitiems ir veikiausiai nepatirty j save orientuoto diskomforto, Kitiems turint dideliy sunkumy (Penner,
Fritzsche, Craiger ir Freifeld, 1995). Prosocialiy vertybiy motyvai, kaip nustat¢ Rioux ir Penner’is
(2001), stipriausiai siejasi su prosocialios asmenybés j kitg nukreiptos empatijos dimensija, tad daroma
prielaida, kad prosocialiy vertybiy motyvai yra gana pastovus asmens biido, polinkio (angl. disposition)
aspektas, kuris 1§ esmés nekisty net ir pakeitus darbo aplinka; riipes¢io organizacija motyvy atveju turéty
biiti prieSingai — jie bus maziau tvirti ir daugiau modifikuojami, nes jie yra veikiami darbuotojo minciy
ir jausmy apie organizacija. Apie ,,gero aktoriaus“ motyvy prigimtj daugiau ziniy suteiké Bourdage’as,
Lee, Lee ir Shin’as (2012), issiaiSking, kad zemas sgziningumas-nuolankumas (t. y. polinkis j
manipuliavima, godumg ir nenuoSirdumg) yra pamatiné jspiidzio valdymo motyvais gristo OPE
asmenybés dimensija. Taip pat buvo atskleistas silpnas teigiamas $iy motyvy ir sgmoningumo dimensijos
rySys: kaip teigia autoriai, aukstg sgmoningumga turin¢ius individus paprastai motyvuoja noras pasiekti,
tad kai kurie i$ jy galéty imtis OPE savo tiksly siekimui. Tyrime buvo taikytas Sesiy faktoriy asmenybés
modelis HEXACO, kurj sudaro sgziningumas-nuolankumas, emocingumas, ekstraversija,
sukalbamumas, sgmoningumas ir atvirumas potyriui (Ashton ir kt., 2004; Lee, Ashton, 2008).
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Organizacinio pilietisko elgesio antecedenty apzvalga rodo, kad esama daugybés veiksniy bei jy deriniy,
galinciy jj salygoti. Vieniems veiksniams, tikétina, organizacijos galés daryti daugiau jtakos nei kitiems.
Pavyzdziui, salies kultiiros, socialinés aplinkos, temperamento ar raidos nulemti bruozai ir polinkiai yra
»lauge 1 krauja“ ir jie yra sunkiai paveikiami organizacijy, taciau organizacijoms yra aktualios jzvalgos
apie darbuotojy elgesio varomasias jégas. Remiantis jomis, jos galés kurti tvaresnes ir labiau darbuotojy
lukescCius atitinkanc¢ias zmoniy iStekliy praktikas: nuo darbuotojy suvokimo apie organizacijos realy
»elgesio kodeksa“ gali priklausyti jy tapatinimasis su organizacija ir kaip daZnai jie elgsis pilietiskai —
stiprins socialing ir psichologine aplinka, kurioje vyksta uzduoc¢iy atlikimas (Organ, 1997).

Organizacijoms dar aktualiau yra ne pavieniai OPE atvejai, o visy organizacijos nariy pilietisky poelgiy
,,sankaupa“ laike — laikoma, kad daugybé $iy indéliy (angl. contributions), kartu sudéjus Zmones ir laika,
didina organizacijos efektyvumg (Organ, Konovsky, 1989; cit. Podsakoff, MacKenzie, 1997).
Podsakoff’o, Podsakoff’o, MacKenzie’io, Maynes’o ir Spoelma’os (2014) metaanalizé patvirtina teiginj
apie OPE poveikj skyriaus / komandos / jmonés veiklos rodikliams: OPE yra siejamas su subjektyviais
grupés ar skyriaus veiklos vertinimais, objektyviais pagamintos produkcijos Kiekio ir skyriaus darbuotojy
kaitos rodikliais; skyriaus finansinés veiklos rodikliais — pelningumu, turto graza (angl. return on assets),
pardavimo pajamomis ir veiklos sgnaudomis (angl. operating costs); skyriaus verslo procesy rodikliais
— uzduociy atlikimo greiciu ir tikslumu, produkto kokybe, paslaugy inovacijomis ir atsako i uzklausas
greiCiu; klienty rodikliais — klienty pasitenkinimu, pardavimy augimu, rinkos dalimi ir suvokiama
paslaugy kokybe. Organizacinis pilietiskas elgesys, pasak Bogler ir Somech (2019), yra gyvybiskai
svarbus organizacijos islikimui ir sékmei (Organ, 1997; Somech, Oplatka, 2014) bei jos tiksly
pasiekimui, kadangi formaliis pareiginiai nuostatai negali apimti viso tam reikalingo elgseny spektro
(Bogler, Somech, 2005).

Vertinant §j svary OPE indélj | organizacijos veiklos rezultatus, galima svarstyti, kiek OPE yra
savanoriSkas ir spontaniSkas, o kiek jis yra ,iSgautas“. XXI a. buvo sudvejota absoliuc¢iu OPE
pozityvumu (Lavy, 2019) ir tyrimy, nagrin¢janciy vadinamas tamsigsias OPE puses, skai¢ius nuosekliai
auga. Organizacinio pilietiSko elgesio samprata keiciasi — $is elgesys gali biti atlickamas dél juntamos
pareigos, jsipareigojimo ar spaudimo (Harvey, Bolino ir Kelemen, 2018), t. y. jis nebiitinai yra
savanoriskas. Priverstinio OPE fenomenas galbit yra ta triikstama ,,grandis®, galinti paaiskinti, kuriais
atvejais toks pozityvus elgesys kaip OPE gali turéti neigiamy padariniy darbuotojy gerovei ar sukelti
kontrproduktyvy elgesj. Tyréjai nurodo, kad pilietiska elgesj gali salygoti socialinis spaudimas (Vigoda-
Gadot, 2006), organizaciniai suvarZymai ar prastas kolegy darbas (Spector, Fox, 2010), organizacijos
normos (Bolino ir kt., 2010), vadovy liikes¢iai (Van Dyne, Ellis, 2004) ar paties individo susikurtas
spaudimas (Weinstein, Ryan, 2010). Ribos tarp darbinés ir jg virSijancios veikly vis labiau dyla
(Spanouli, Hoffmans, 2016), tad OPE galéty bati priskirtas varzantiems (angl. hindrance job demands)
roliy konflikto, pertekliaus ar neaiSkumo reikalavimams (Bakker, Demerouti, 2017). Priverstinis OPE
yra siejamas su kontrproduktyviu elgesiu (Spector, Fox, 2010; Fox ir kt., 2012; Klotz, Bolino, 2013;
Spanouli, Hofmans, 2016), darbine jtampa (Bolino ir kt., 2010), neigiamomis emocijomis (Lavy, 2019),
emociniu i§sekimu (Deery ir kt., 2017), darbo-Seimos konfliktu (Bolino ir kt., 2010; Deery ir kt., 2017),
darbo-laisvalaikio konfliktu (Bolino ir kt., 2010), ketinimu ieiti (Bolino ir kt., 2010; Somech, Bogler,
2019), reciau atlickamu OPE (Bolino ir kt., 2015; Lin ir kt., 2019) ir pilietiSkumo nuovargiu (Bolino ir
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kt., 2015; Klotz ir kt., 2017; Qiu ir kt., 2020). Aukstas uzduoc¢iy vykdymo lygis gali sustiprinti OPE ir
neigiamy padariniy rysj (Deery ir kt., 2017; Qiu ir kt., 2020).

2.3.  Organizacinio pilietiSko elgesio tipai ir ju charakteristikos

Praéjusio amziaus devintasis deSimtmetis yra laikomas OPE dimensijy laikme¢iu (Ocampo ir kt., 2017).
Pirmasias dvi Sio konstrukto dimensijas iSskyré Smith, Organ’as ir Near (1983), vieni i§ OPE pradininky:

1. altruizma, kuris yra skirtas tiesiogiai ir sgmoningai padéti konkre¢iam asmeniui ,,akis j akj* (pvz.,
naujoky orientavimas, pagalba kitam su dideliu darbo kriiviu);

2. bendry taisykliy laikymasi (angl. generalized compliance), kuris nesuteikia skubios pagalbos
jokiam konkre¢iam asmeniui, bet veikiau padeda kitiems sistemos dalyviams netiesiogiai (pvz.,
punktualumas, laiko taupymas).

1988 m. antroji dimensija — bendry taisykliy laikymasis — buvo pervardinta j samoningumag
(angl. conscientiousness), 0 OPE konstruktas buvo papildytas dar trimis dimensijomis:

3. mandagumu (angl. courtesy) — kity informavimu prie$ darant kazka, kas juos galéty paveikti;

4. sportiskumu (angl. sportsmanship) — pozityvaus poziiirio laikymusi, nesiskundimu;

5. pilietine dorybe (angl. civic virtue) — dalyvavimu susitikimuose, organizacijos praneSimy
skaitymu ir informuotumu apie pokycius (Organ, 1988; cit. Bergeron, 2007).

Taigi, gera organizacijos piliet] charakterizuoja nesavanaudiS$kas atsakas ] pagalbos poreik],
bendradarbiavimas, istekliy tausojimas, buvimas laiku ir vietoje, Gipo nepraradimas bei organizacijos
reikaly iSmanymas.

Van Dyne, Cummings ir Parks (1995), i$nagrinéjusios darbing elgseng virsijancius elgesius (OPE
laikomas vienu jy), pasiiilé nauja klasifikacija, pagal kurig elgesys gali biti skirstomas j draudziantj (angl.
prohibitive) ar skatinantj (angl. promotive) bei palaikantj rysius (angl. affiliative) ar rizikinga (angl.
challenging). Skatinancio-rizikingo elgesio pavyzdys yra balsas (angl. voice) — novatorisky pokyciy
siilymas ar rekomendavimas keisti standartines procediiras, net kai kiti su tuo nesutinka (Van Dyne,
LePine, 1998). OPE tradiciskai yra siejamas su nuspéjamumu, ,.bangy nekélimu®, ripes¢iy vengimu
(Organ, 1977), taciau, remiantis Van Dyne ir kt. (1995) konceptualizacija, elgdamiesi pilietiskai
darbuotojai tam tikrais atvejais rizikuoja pakenkti santykiams, pavyzdziui, jei yra Kritikuojama
tobulintina padétis. Galima numanyti, kad ne vien tik ,,patogus® pilietiskas elgesys prisideda prie
organizacijos veiklos efektyvumo didinimo.

Nepaisant spartaus OPE literatliros augimo, pastebimas, kaip teigia Podsakoff’as ir kt. (2000),
konsensuso nebuvimas dél $io konstrukto dimensiskumo — buvo identifikuota beveik 30 galimai skirtingy
OPE formy. Nustatg, kad jos nemaza dalimi sutampa konceptualiai, autoriai suskirsté jas ] septynias
dazniausiai pasitaikancias temas / dimensijas:
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4 lentelé. Septynios organizacinio pilietiSko elgesio temos / dimensijos (cituojami Podsakoff’as ir kt., 2000)

OPE dimensija

Charakteristikos

helping behaviour)

Padedantis elgesys (angl.

SavanoriSka pagalba kitiems su darbinémis problemomis: atitinka altruizmo, taikos kairimo
(angl. peacemaking) ir drasinimo (angl. cheerleading) dimensijas (Organ, 1988, 1990b),
tarpasmening pagalbg (Graham, 1989), OPE-I (Williams, Anderson, 1991), tarpasmeninj
palengvinima (angl. interpersonal facilitation) (Van Scotter, Motowidlo, 1996), pagalba kitiems
(George, Brief, 1992; George, Jones, 1997).

Savanoriska pagalba kitiems, uzkertant darbines problemas: atitinka mandaguma (angl.
courtesy) (Organ, 1988, 1990b), kuris apima pagalbg kitiems imantis Zingsniy, kad nebiity
sukelta problemy kolegoms.

Sportiskumas (angl.
sportsmanship)

Sportiskumas apibréziamas kaip pasiruo$imas toleruoti nei§vengiamus darbo nepatogumus ir
nastg nesiskundziant (Organ, 1990b). Podsakoff’as ir kt. (2000) sitlo praplésti apibréZzima: jy
nuomone, ,nosies nenukabinantys* zmonés ne tik nesiskundzia, kai kiti jiems sukelia
nepatogumy, bet ir laikosi pozityvaus pozilirio, net kai nepasiseka, taip pat nejsizeidzia, kai kiti
nesilaiko jy pasitilymy, yra pasireng¢ paaukoti savo asmeninj interesg darbo grupés vardan bei
nepriima asmeniskai jy idéjy atmetimo.

Lojalumas organizacijai
(angl. organizational

loyalty)

Lojalumas organizacijai apima pasalieCiy agitavima uz organizacija, jos saugojima ir gynima
nuo i$oriniy grésmiy bei stabily jsipareigojima net ir nepalankiomis saglygomis. Atitinka lojaly
pritraukima (angl. loyal boosterism) ir lojaluma organizacijai (Graham, 1989, 1991), geros
valios skleidima (angl. spreading goodwill) ir organizacijos saugojima (George, Brief, 1992;
George, Jones, 1997), bei pritarimo organizacijos tikslams, jy palaikymo ir gynimo konstrukta
(Borman, Motowidlo, 1993, 1997).

Organizacijos taisykliy
laikymasis (angl.
organizational
compliance)

Parodo, kiek asmuo perkelia j vidinj plang (internalizacija) ir priima organizacijos taisykles,
nuostatas ir procediiras, ir kiek jy skrupulingai laikomasi, net kai niekas to nestebi ir netikrina.
Nors i$ visy visa laikg yra tikimasi jmonés nuostaty, taisykliy ir procediiry laikymosi, daug
darbuotojy paprasciausiai to nedaro. Taigi, visoms taisykléms ir nuostatoms ,,pasisventgs*
darbuotojas — net kai niekas nezitiri — bus laikomas pavyzdingu pilieéiu. Atitinka bendry
taisykliy laikymasi (Smith ir kt., 1983), organizacinj paklusnumg (Graham, 1991), OPE-O
(Williams, Anderson, 1991), organizacijos taisykliy ir procedury laikymasi (Borman,
Motowidlo, 1993) bei kai kuriuos atsidavimo darbui (angl. job dedication) konstrukto aspektus
(Van Scotter, Motowidlo, 1996).

Asmening iniciatyva
(angl. individual
initiative)

Tam tikra prasme nusako darbing elgsena, gerokai virSijan¢ig minimalius reikalavimus ir
igaunancig savanorystés atspalvi, pavyzdziui, kiirybiski ir novatoriski veiksmai, nukreipti j savo
paties ar organizacijos veiklos pagerinimg, nepaliaujamas uzsidegimas ir pastangos atlickant
darbg, savanoriskas papildomy atsakomybiy prisiémimas ir skatinimas kity daryti tg patj.

Pilietiné dorybé (angl.
civic virtue)

,Makro lygmens® susidoméjimas ar jsipareigojimas visai organizacijai, parodomas noru
aktyviai dalyvauti jos valdyme (pvz., dalyvauti susitikimuose, jsitraukti j diskusijas dél
politikos, i§sakyti savo nuomong, kokios strategijos turéty laikytis organizacija); aplinkos
stebéjimu, ieskant grésmiy ir galimybiy (pvz., neatsilickant nuo sektoriaus poky¢iy, galin¢iy
paveikti organizacija); organizacijos interesy paisymu (pvz., pranesant apie gaisro pavojuy,
jtarting veikla, uzrakinant duris ir pan.), net ir sumokant uz tai ,,asmenin¢ kaing“.

Saviugda (angl. self-
development)

Saviugda yra savanoriskas elgesys, kurio imamasi, kad buity patobulintos Zinios, jgtidziai ir
gebéjimai. Tai gali apimti paieska ir pasinaudojima pazangesniais mokymo kursais,
neatsilikima nuo naujausiy pokyciy savoje srityje ar net naujy jgiidziy iSmokimga siekiant
padidinti savo jnasa j organizacija (George, Brief, 1992). Remdamiesi Katz’u (1964), George ir
Brief’as (1992) jvardija saves ugdyma kaip pagrinding pilietisko elgesio dimensija.

Visos $§ios iSvardytos charakteristikos daugiau nusako tam tikras situacijas, dalyvius, jvairias pilietisko
elgesio iSraiSkas ir jo atliké¢jams budingus bruozus. Imanomas ir kitoks OPE grupavimas — pagal adresatg.
Williams’as ir Anderson (1991) iSskyré du OPE tipus bei atskleidé jy rysj su skirtingomis vienos i$
pasitenkinimo darbu dimensijos (darbo kognicijy) dedamosiomis: iSoriné dedamoji (j kurig jeina darbo

28




uzmokesc¢io kognicijos) numato j organizacijga nukreipto OPE atlikimg, o vidiné darbo kognicijy
dedamoji numato j individg orientuoto OPE atlikima. Organ’as (1997) pritaria jy sitilomai tipologijai,
kadangi ji nesukelia iSankstiniy asociacijy apie sava ar nesava tokio elgesio nuoziiirg ir galimag atlygj:
altruizmas, mandagumas, taikos kiirimas ir drasinimas galéty priklausyti OPE-I kategorijai, o bendry
taisykliy laikymasis (arba véliau — sgmoningumas), pilietiné dorybé ir sportiskumas — OPE-O kategorijai.
Kadangi altruizmas yra siejamas su prosocialiy vertybiy motyvais, o sagmoningumas — su rupescio
organizacija motyvais (Rioux, Penner, 2001), skirtingi OPE tipai — OPE-I ir OPE-O — galbit siesis su
skirtingais funkciniais OPE motyvais.

2.4. Darbuotojy perdegimo samprata ir ji aiSkinancios teorijos

Perdegimas yra placiai paplitusi problema ir fenomenas, kurio organizacijos daugiau negali ignoruoti:
dauguma visg dieng dirban¢iy darbuotojy — beveik aStuoni i§ deSimties — bent kartais darbe patiria
perdegima (Gallup, 2020). Galiojancioje Pasaulio sveikatos organizacijos (toliau PSO) Tarptautinés
statistinés ligy ir sveikatos sutrikimy klasifikacijos redakcijoje (10 leidimas) perdegimas yra
Klasifikuojamas kaip ,,problema, susijusi su geb¢&jimu jveikti gyvenimo sunkumus® ir apibréziamas kaip
sindromas, kuriam yra biidingas emocinis issekimas®. Naujojoje PSO Kilasifikacijoje ICD-11, Kuri
jsigalios nuo 2022 mety, perdegimas yra suvokiamas kaip ,,profesinis fenomenas®, bet akcentuojama,
kad tai néra medicininé biiklé*. Tokia PSO pozicija, pasak Schaufeli’io, Desart ir De Witte’o (2020), yra
priestaringa — viena vertus, perdegimas yra jtraukiamas j ligy sarasa, kita vertus, tarsi paneigiama, kad
tai yra liga. Kai kuriy Europos Sajungos Saliy (toliau ES) medicinos praktikoje perdegimas yra
priskiriamas prie medicininiy diagnoziy (angl. medical diagnosis) arba profesiniy ligy (angl.
occupational disease), ta¢iau nemazai Saliy oficialios praktikos diagnozuoti ir gydyti perdegima neturi,
ir tik keletas ES Saliy gali pateikti duomenis apie perdegimo kaip medicininés diagnozés atvejus Salies
mastu (Eurofound, 2018). Vis délto skai¢iuojama, kad beveik visose ES Salyse perdegimas yra platesniy
politiniy diskusijy objektas.

Perdegimo sagvokos pradzia siejama su praéjusio amziaus 8-ojo desimtmecio JAV. Perdegimo fenomena
vienas pirmyjy tuo laikotarpiu aprasé ir ,,iSpopuliarino® Vokietijoje gimgs JAV psichologas ir
psichoterapeutas Freudenberger’is (Heinemann, Heinemann, 2017). Viena i§ Freudenberger’io veikly
buvo priklausomybiy nuo narkotiniy medziagy gydymas ir teigiama, kad biitent 1§ ¢ia jis pasiskolino zodj
»perdegimas®, kuriuo S$nekamagja kalba buvo nusakomas ilgalaikio narkotiky vartojimo poveikis
(Schaufeli, Leiter ir Maslach, 2009). Nemokamaoje klinikoje dirbgs (angl. free clinic) Freudenberger’is
(1974) atkreipé démesj, kad sveikatos ir socialinés riipybos (angl. human services) darbuotojai
»perdega®, t. y. patiria emocinés ir fizinés energijos iSeikvojimag, nes yra atsidave ir jsipareigoje bei jaucia
tiek vidinj spaudima dirbti ir padéti, tiek iSorinj spaudima ,,duoti* (cit. Hoffarth, 2017). Panasiu metu su
perdegimo sgvoka susidiré ir Maslach (1976), su kolegomis stebéjusi 200 sveikatos ir socialinés rtipybos
profesionaly jy darbo vietose bei atlikusi asmeninius interviu ir i§samias apklausas, ir atskleidusi, kad jie

3 Kody sgrasai su galiojimo datomis: https:/ligoniukasa.lrv.It/It/atviri-duomenys-1/tlk-10-am-ir-achi-kodu-sarasai-su-
galiojimo-datomis-1/kodu-sarasai-su-galiojimo-datomis;

TLK-10-AM / ACHI / ACS elektroninis vadovas http://ebook.vlk.It/e.vadovas/index.jsp

4 PSO: https://www.who.int/news/item/28-05-2019-burn-out-an-occupational-phenomenon-international-classification-of-
diseases

29


https://ligoniukasa.lrv.lt/lt/atviri-duomenys-1/tlk-10-am-ir-achi-kodu-sarasai-su-galiojimo-datomis-1/kodu-sarasai-su-galiojimo-datomis
https://ligoniukasa.lrv.lt/lt/atviri-duomenys-1/tlk-10-am-ir-achi-kodu-sarasai-su-galiojimo-datomis-1/kodu-sarasai-su-galiojimo-datomis
http://ebook.vlk.lt/e.vadovas/index.jsp
https://www.who.int/news/item/28-05-2019-burn-out-an-occupational-phenomenon-international-classification-of-diseases
https://www.who.int/news/item/28-05-2019-burn-out-an-occupational-phenomenon-international-classification-of-diseases

daznai nesugeba susidoroti su nuolatine emocine jtampa ir jvyksta perdegimas — jie praranda visg riipestj,
visg emocinj rysj su Zmonémis, su kuriais dirba, ir ima su jais elgtis abejingai ar net nezmoniskai.

Ankstyvuosiuose perdegimo tyrimuose pabréziamas darbo su zmonémis aspektas. Pavyzdziui, Maslach
ir Jackson (1981) apibrézia perdegima kaip emocinio i§sekimo ir cinizmo sindroma®, kuris daznai
pasitaiko tarp vienokj ar kitokj darbg su Zzmonémis dirbanciy individy. Praéjus 15 mety buvo patikslintas
perdegimo apibrézimas, taciau liko galioti darbo su Zmonémis sglyga: perdegimas suvokiamas kaip
psichologinis emocinio i$sekimo, depersonalizacijos ir sumazéjusiy asmeniniy pasiekimy sindromas,
galintis i$tikti vienaip ar kitaip su kitais zmonémis dirbancius individus (Maslach, Jackson ir Leiter,
1996). Véliau perdegimo samprata buvo praplésta jtraukiant ir kitas profesijas, t. y. atsiejant nuo darbo
pobiidzio. Taigi, Siandien perdegimas yra suprantamas kaip iS§sekimo, cinizmo ir neveiksmingumo (angl.
inefficacy) sindromas, atspindintis darbing jtampg, kuri nebuvo sékmingai suvaldyta (PSO, 2019; cit.
Leiter, 2021). Mokslinéje literatiiroje galima rasti ir kitg, pozityvesnj pozitrio taSkg, perdegimg
apibudinant kaip jsitraukimo (angl. engagement) ,.erozijg* (Schaufeli, Salanova, 2014); $i pasikeitusi
perspektyva yra siejama su pozityviosios psichologijos atsiradimu bei dideliu verslo susidoméjimu
jsitraukimo fenomenu (Schaufeli ir kt., 2009). Pavyzdziui, Maslach ir Leiter’is (1999) pasiiilé apibrézti
jsitraukima tomis paciomis dimensijomis kaip ir perdegima, taciau i teigiamos pusés: jsitraukimg sudaro
auksto energingumo biisena (plg. i$sekimas), aktyvus dalyvavimas (plg. cinizmas) ir veiksmingumo
pojiitis (plg. neveiksmingumas). Tyréjy svarstoma, ar perdegimas ir jsitraukimas yra prieSinguose
kontinuumo poliuose, ar tai yra du nepriklausomi konstruktai (Schaufeli, De Witte, 2017), bet vieningo
atsakymo néra. Sis klausimas, pasak Leiter’io ir Maslach (2017), yra sudétingas, kiek komplikuoti ir
sunkiai ap¢iuopiami yra zmoniy jausmai apie darbg.

Su nuovargiu ir jtampa, tikétina, bus susijes dirbamy valandy skaicius, tad buty galima jtarti, kad ilgesnés
darbo valandos ir nulemia aukstesnj perdegima (Maslach, 1976), taciau su perdegimu yra siejama daug
daugiau veiksniy. Schaufeli’is ir kt. (2009) kalba apie tam tikry profesijy autoriteto sumazéjima:
sveikatos ir socialinés riipybos jstaigoms virstant stambiomis organizacijomis su formaliais pareiginiais
nuostatais, ,,pasSaukimo* profesijos tampa ,,SiuolaikiSkomis* profesijomis, o jy atstovams tenka laviruoti
tarp utilitariniy organizacijos vertybiy ir asmeniniy ar profesiniy vertybiy, todél yra sudétinga patirti
pilnatve. Tuo pat metu augant paslaugos gaveéjy lukesCiams dél geresnés prieZiiros, aptarnavimo,
empatijos ir atjautos, mazéja savitarpisSkumas (angl. reciprocity), kurio stoka, kaip teigia autoriai, skatina
perdegimg. Asmeniniy ir kompanijos vertybiy nesuderinamumas gali psichologiskai nualinti darbuotojus
— §is fenomenas yra itin daZnas tokiose srityse kaip sveikata ar Svietimas (Montero-Marin ir kt., 2013),
kur neretai tenka imtis veikly, prieStaraujan¢iy asmeniniams idealams (cit. Gascon ir kt., 2021). Kai kurie
tyréjai kaip pagrinding perdegimo prieZast] ir nurodo neatitikimg tarp auksty siekiy ir idealy bei
negailestingos kasdienio profesinio gyvenimo realybés (Schaufeli, Salanova, 2014).

Perdegimo tyréjai analizuoja ir kitus galimus atotriikius tarp individo ir organizacijos. ISskiriamos Sesios
darbinio gyvenimo sritys (angl. six areas of worklife), kurios yra laikomos esminémis Zmogaus
kuriamam rySiui su darbu: darbo kruvis, kontrol¢é, atlygis, bendryste, teisingumas ir vertybés (Brom,
Buruck, Horvéath, Richter ir Leiter, 2015). Maslach ir Leiter’io (2007) teigimu, asmens ir darbo

5 Sindromas — sveikatos problemy derinys, rodantis tam tikros ligos ar psichinés biiklés egzistavimg (Cambridge Dictionary).
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tinkamumas Siose srityse lems, kick asmuo patiria jsitraukimg ar perdegima, Kurie, savo ruoztu, atsiliepia
asmeninei sveikatai ir elgesiui darbe. Sesiy darbinio gyvenimo sri¢iy modelio centre, kaip tvirtina
Leiter’is ir Maslach (1999), yra ne organizacijos ar individo poreikiai ar tikslai, bet organizacijos ir
individo santykio dermé: nedermé gali atsirasti, jei uzmezgant psichologinj kontrakta lieka neiSspresti
kritiniai klausimai ar darbo santykiai pakinta taip, kad jie yra nebepriimtini darbuotojui. Psichologinj
kontraktg sudaro darbuotojo jsitikinimai apie neoficialaus mainy susitarimo tarp jo ir organizacijos
salygas (Rousseau, 1989, 1990), kurias pazeidus, t. y. darbuotojui suvokiant neatitikimg tarp to, kas buvo
7adéta organizacijos, ir tarp to, kas buvo gauta faktiSkai, jis gali imtis nuostatos ar elgsenos atsako (Cit.
Turnley, Feldman, 1999). Taigi, nepasitvirting darbuotojy likesciai apie tam tikras darbo charakteristikas
gali sukelti nepasitenkinima ir jtampa bei neigiamai paveikti jy gerove. Pavyzdziui, Jimenez’as ir Dunkl
(2017) atskleidé, kad darbo kriivis yra svarbus emocinio iS§sekimo determinantas, ir §is rysys islicka
akivaizdus po 6 ménesiy; aukstas darbo kriivis gana netikétai buvo neigiamai susij¢s su cinizmu, taciau
Sis poveikis néra matomas po 6 ménesiy; dar buvo nustatyta, kad atlygis yra susijes su visomis perdegimo
dimensijomis, ypac su cinizmu, kur neigiamas rySys yra pastebimas po 6 ménesiy. Gascon’o ir kt. (2021)
komunikacijos profesionaly tyrimo rezultatai rodo, kad augantis darbo kriivis ir maz¢janti vertybiy
sutaptis gali nulemti fizinj, psichinj ir emocinj perdegima, kuris yra tiesiogiai ir statistiSkai reikSmingai
susijes su kitomis perdegimo dimensijomis — depersonalizacija ir asmeniniais pasiekimais. Tyré¢jai taip
pat atkreipia démesj, kad darbo aplinkoje gali vyrauti aukstas darbo kriivis, taciau jis nebiitinai lems
auks$ta emocinj iSsekimg — kiti kintamieji, pavyzdziui, turima uzduociy kontrolé, geri asmeniniai
santykiai ar priimtina asmeniniy ir kompanijos vertybiy dermé, gali jj atsverti.

Nors subjektyviai patiriamas zemas tinkamumas ar suderinamumas vienoje ar daugiau sri¢iy gali veikti
kaip stesorius (Brom ir kt., 2015), itin auksta dermé taip pat gali kelti pavojy darbuotojy gerovei. Bendra,
jungtiné organizacijos ir darbuotojo ideologija, kuri yra ideologinio psichologinio kontrakto (angl.
ideological psychological contract) pamatas, jprasmina darba, ir tai gali biiti tieck naudinga, tiek Zalinga
darbuotojams: bendros vertybés stiprina jy asmeninj identiteta, taCiau pastumia juos perzengti asmenines
ribas ideologijos iSlaikymo vardan (Jones, Griep, 2018). Pasak Leiter’io ir Maslach (2004), harmonijos
tarp darbo pobtuidzio ir Zmogaus prigimties nebuvimas baigiasi perdegimu, ir prieSingai — kuo didesnis
suderinamumas, tuo didesné jsitraukimo j darbg tikimybé. Vis tik buity galima praplésti $ig sampratg —
per didelis jsitraukimas j darbg taip pat gali biti rizikingas darbuotojy gerovei.

Perdegimo tyrimuose, be $esiy darbinio gyvenimo sri¢iy modelio, pla¢iai taikomi ir kiti perdegima
aiSkinantys darbo charakteristiky modeliai ir teorijos. Vienas seniausiy ir kertiniy modeliy, kuriuo
remiasi jvairiy fiziniy ir psichologiniy sutrikimy (ir perdegimo) tyréjai, yra Karasek’o 1979 m. sukurtas
Darbinés jtampos, arba kitaip — Darbo reikalavimy-kontrolés, modelis (Crescenzo, 2016). Modelis
suponuoja, kad jtampg lemia ne kuris vienas darbo aplinkos aspektas, bet bendras darbinés situacijos
reikalavimy ir juos patirian¢io darbuotojo turimos sprendimy priémimo laisvés poveikis: darbo
reikalavimai yra tarsi ,,veiksmo kurstytojai®, o sprendimy priémimo laisvé atspindi galimus alternatyviy
veiksmy suvarzymus (Karasek, 1979). Darbo / sprendimy kontrolg sudaro jgudziy laisvé (angl. skill
discretion) ir jgaliojimai spresti (angl. decision authority), parodantys darbe naudojamy jgidziy
amplitude bei kiekvieno darbuotojo turimus socialinius jgaliojimus priimti sprendimus (Haveraaen,
Skarpaas ir Aas, 2017). Igudziy laisvé, Viotti ir Converso (2016) teigimu, atspindi ne tik galimybe
naudoti suderintus jgudzius, bet ir naujy dalyky mokymosi bei kiirybiskumo ugdymo procesus. Daroma
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prielaida, kad jvairios darbo reikalavimy ir darbo kontrolés kombinacijos sudaro keturias skirtingas darbo
tipy konsteliacijas: (1) aukstos jtampos darbai (auksti darbo reikalavimai ir Zema darbo kontrol¢), (2)
aktyvis darbai (auksti darbo reikalavimai ir auksta darbo kontrol¢), (3) Zemos jtampos darbai (zemi darbo
reikalavimai ir auks$ta darbo kontrolé) bei (4) pasyvis darbai (zemi darbo reikalavimai ir zema darbo
kontrol¢) (Portoghese ir kt., 2020). Darbiné jtampa kyla esant aukstiems darbo reikalavimams ir Zemai
sprendimy priémimo laisvei, t. y. kai individai negali veikti savo nuozitra (Karasek, 1979). Vadinasi,
didziausig perdegimo grésme jaus aukstos jtampos darby atstovai.

Praéjus beveik deSimtmeciui po Darbo reikalavimy-kontrolés modelio publikavimo, Johnson’as ir Hall
(1988) pasiilé papildyti modelj nauja dimensija — socialine parama (angl. social support), ir taip atsirado
Darbo reikalavimy-kontrolés-paramos modelis. Darbo reikalavimus ir kontrole susieti su socialine
parama jkvépé ankstesni tyrimai, atskleide moderuojant] socialinés paramos efekta: nustatyta, kad
socialiné parama susvelnina suvokiamo streso ir darbinés jtampos poveik] fizinei ir psichinei sveikatai
(Johnson, Hall, 1988). Isskiriamos astuonios darby konsteliacijos priklausomai nuo darbo reikalavimy,
darbo kontrolés ir socialinés paramos kombinacijy. Modelis numato, kad labiausiai darbuotojy gerové
bus paveikta esant aukstai at(si)skyrimo jtampai (angl. high strain isolated), kai darbuotojams triiksta
socialinés paramos, bet iSlaikomi auksti darbo reikalavimai ir Zema kontrolé (Goodboy, Martin, Knight
ir Long, 2017). Remdamiesi darbo reikalavimy-kontrolés-paramos modeliu, taciau pritaike kitokj,
orientuotg j asmenj, metoda, Portoghese ir kt. (2020) isskyré keturis darbo pobtudzius / profilius: (1)
atskirtas kalinys (angl. isolated prisoner), (2) dalyvaujantis lyderis, (3) vidutiné jtampa ir (4) zema
itampa. Tyréjy buvo atskleista, kad atskirto kalinio (auksti darbo reikalavimai, Zema darbo kontrole,
zema vadovy ir kolegy parama) bei vidutinés jtampos ,.tipazai‘ pasizymi auk$¢iausiais emocinio
i8sekimo ir cinizmo lygiais bei Zemesniais vidinés darbo motyvacijos lygiais. Taigi, tarpusavio santykiai
darbovietéje yra dar vienas reikSmingas darbuotojy gerovés determinantas.

Darbo charakteristikos gali baiti laikomos tiek stresoriais, tiek istekliais. Pavyzdziui, darbinio gyvenimo
sritys gali biiti traktuojamos kaip iStekliai, kuriy praradimas yra jtampos Saltinis (Chudzicka-Czupata,
Stasita-Sieradzka, Rachwaniec-Szczecinska ir Grabowski, 2019). Neigiama darbo reikalavimy poveikj,
pavyzdziui, darbo perkrova ar roliy problemas, gali susvelninti tokie darbo istekliai, kaip darbo kontrolé
ir socialiné parama, kurie gali ,,neutralizuoti* §j poveikj ir taip apsaugoti darbuotojus nuo perdegimo;
atitinkamai Sie darbo istekliai gali paskatinti darbuotojy jsitraukima, ypa¢ kai darbo reikalavimai yra
auksti ir darbas yra reikalaujantis (Schaufeli, Salanova, 2014). Darbo reikalavimai nusako tuos fizinius,
socialinius ar organizacinius darbo aspektus, kuriems reikia ilgalaikiy fiziniy ar protiniy pastangy, todél
jie yra siejami su tam tikromis fiziologinémis ir psichologinémis sanaudomis (pvz., i§sekimu), o darbo
istekliai nusako tuos fizinius, psichologinius, socialinius ar organizacinius darbo aspektus, kuriais (a) yra
pasinaudojama siekiant darbo tiksly, kurie (b) sumazina darbo reikalavimus bei susijusias fiziologines ir
psichologines sanaudas ir kurie (c) stimuliuoja asmeninj augimg bei tobul¢jimg (Demerouti, Nachreiner,
Bakker ir Schaufeli, 2001). Darbo istekliy slopinamg darbo reikalavimy poveikj perdegimui atskleidé
Bakker’is, Demerouti ir Euwema (2005), testave 32 galimas darbo reikalavimy ir darbo istekliy
tarpusavio sgveikas: 18 i§ 32 atvejy darbo perkrova, emociniai reikalavimai, fiziniai reikalavimai bei
darbo-namy roliy nesuderinamumas nelémé aukstesnio perdegimo, jei darbuotojai jauté autonomija,
gaudavo griztamaji rysj apie veikla, turéjo socialing parama ar kokybiSkus santykius su vadovu, kitaip
tariant, darbo iStekliai yra pajégis ,,sugerti® darbo reikalavimy poveikj perdegimui.
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Bakker’is ir Demerouti (2017) kelia teiginj, kad darbo iStekliai ypatingai veikia motyvacija, kai darbo
reikalavimai yra auksti: dirbant vadinamus aktyvius darbus (Karasek, 1979), kur darbuotojai yra
skatinami mokytis naujy dalyky ir taikyti naujus elgesio modelius, darbo istekliai, pavyzdziui,
jvertinimas (angl. appreciation), novatoriSkumas ir jgtidziy jvairumas, labiausiai pranasauja jsitraukimag
] darba, kai darbo reikalavimai yra auksti. Pavyzdziui, Suomijos pradiniy, viduriniy ir profesiniy mokykly
mokytojy tyrimas atskleidé, kad vadovo parama, novatoriskumas, jvertinimas ir organizacijos Klimatas
yra svarbis darbo iStekliai, ,,sugeriantys® neigiamg netinkamo mokiniy elgesio (angl. misbehaviour)
poveikj mokytojy jsitraukimui j darba (Bakker, Demerouti, Hakanen ir Xanthopoulou, 2007).
Nyderlandy darbuotojy tyrimas (12 359 darbuotojy, dirban¢iy 148 organizacijose) taip pat parodé, kad
darbo istekliai (jgudziy panaudojimas, mokymosi galimybés, autonomija, kolegy ir vadovy parama,
griztamasis rySys apie veikla, dalyvavimas priimant sprendimus ir karjeros galimybés) numato
mégavimasi uzduotimis ir organizacinj jsipareigojimg, ypa¢ esant aukStiems darbo reikalavimams
(Bakker, Veldhoven ir Xanthopoulou, 2010). Taigi, auksti darbo reikalavimai gali teigiamai atsiliepti
darbuotojy gerovei, jei esama pakankamai darbo istekliy, t. y. darbuotojy gerovei yra svarbus istekliy ir
reikalavimy balansas. Nuo to gali priklausyti, kuris procesas bus inicijuotas — sveikatos pabloginimo
(angl. health-impairment) ar motyvacinis (Bakker, Demerouti, 2017).

Darbo
formavimas

Darbo
istekliai

Asmeniniai
istekliai
Darbo
veikla

Darbo
reikalavimai

2 pav. Darbo reikalavimy-istekliy modelis (Bakker, Demerouti, 2017)

Darbo reikalavimy ir iStekliy tyré¢jai identifikuoja dar du procesus, vadinamas laiméjimo ir pralaiméjimo
spirales (angl. gain spirals ir loss spirals). Patys darbuotojai gali proaktyviai didinti savo darbo isteklius
(pvz., prasyti griztamojo ry$io ir pagalbos) ir i§§ukiy reikalavimus (pvz., pradéti naujg projekta, ivaldyti
naujus jgiidzius) bei mazinti varzanc¢ius darbo reikalavimus (pvz., sumazinti darbo krtvj ir biurokratijg);
atitinkamai jtampg patiriantys darbuotojai palaipsniui suvokia ir susikuria daugiau darbo reikalavimy,
pavyzdziui, ne tik sunkumai darbe numato i$sekima, bet ir i§sekimas numato tolesnius sunkumus darbe
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galima nugaléti pasitelkus jgtidzius ir pastangas — juos jveikdami, darbuotojai paprastai pademonstruoja
savo aukstg kompetencijg; varzantys reikalavimai (angl. hindrance demands), i kuriuos jeina roliy
neaiSkumas, roliy konfliktas ir tarpasmeninis konfliktas, stabdo darbuotojy progresa siekiant jprasty
darbo tiksly — varzantys reikalavimai paprastai nereiskia auksStesniy tiksly, kaip i$Sikiy reikalavimy
atveju, tad jy jveikimas veikiau bus priimtinas, bet ne isskirtinis rezultatas (Kim, Beehr, 2018).
Laiméjimo spiralé yra siejama su darbo formavimu (angl. job crafting). Darbo ribos, prasmé ir tapatumas,
pasak Wrzeniewski ir Dutton (2001), néra iki galo apibrézti formaliy darbo reikalavimy ir darbuotojai
gali keisti darbo dizaing ir socialing aplinka, kurioje jie dirba: galimas fizinis pokytis, kei¢iant atlickamy
veikly pavidalg ar skaiciy, kognityvinis pokytis, kei¢iant pozitrj j darba, bei santykiy pokytis, sprendziant,
su kuo bendrauti dirbant. Taigi, patys darbuotojai gali biiti aktyviis savo darbo formuotojai. Sis istekliy
papildymas ,,jsuka“ laim¢jimo spirale, ir turimas iStekliy ,,rezervuaras® yra palaipsniui didinamas.
Salanovos, Schaufeli’io, Xanthopoulou ir Bakker’io teigimu (2010), iStekliai ne egzistuoja atskirai, o
veikiau yra kaupiami (angl. aggregate): tikétina, kad istekliy kupinoje darbo aplinkoje dirbantys
darbuotojai stiprins tikéjima savo gebéjimais ir atsparumu, jausis vertinami ir zitirés optimistiskai i savo
tiksly jgyvendinimg. Kita vertus, pralaiméjimo spiralé yra siejama su saves menkinimu (angl. self-
undermining). Jtampg patiriantys darbuotojai, anot Bakker’io ir Wang (2020), sukuria klifitis, nes jiems
triksta energijos iStekliy darbo reikalavimams jveikti: kai darbuotojai yra per daug pavarge déti
reikiamas pastangas, jie pradeda daryti klaidas ir kurti problemas, todél gali nukentéti santykiai su
klientais ar kilti pavojus kity Zmoniy saugumui. Sau kenkiantis elgesys lemia aukStesnius darbo
reikalavimus ir dar aukstesn¢ darbing jtampg (Bakker, Demerouti, 2017).

Kita darbing jtampg su iStekliais siejanti teorija yra iStekliy tausojimo teorija (angl. conservation of
resources theory), grindziama principu, kad individai yra suinteresuoti apsaugoti savo dabartinius
iSteklius (tausojimas) ir jgyti naujy iStekliy (jgijimas) (Halbesleben, Neveu, Paustian-Underdahl ir
Westman, 2014). Kas yra laikoma istekliais, priklauso nuo to, kg Zmogus vertina arba naudoja tam, kad
igyty tai, kg jis vertina (Wells, Hobfoll ir Lavin, 1999; cit. Spanouli, Hofmans, 2016). Paprastai iSskiriami
keturi iStekliy tipai: (1) objektai — fizinj pavidalg turintys iStekliai, pvz., pastogé ar apranga, kurie gali
biti siejami su socialine ir ekonomine padétimi, (2) buklés (angl. condition) iStekliai — struktiiros ar
biisenos, pvz., socialiniai santykiai, statusas darbe ar gera sveikata (Sie iStekliai turi jtakos apsisprendimui
likti darbe ar iSeiti), (3) asmeninés charakteristikos nusako asmenybés bruozus ir jveikos jgtudZius
(socialiné parama, pvz., Seimos ar kolegy palaikymas, gali padidinti ar sumazinti §j ,,saves jausma™), (4)
energijos iStekliai — vertingi jgiidziai ir geb&jimai, kuriuos galima iSmainyti j kitus iSteklius, pvz., laika,
pinigus ir zinias (Hobfoll, 1989; Alvaro ir kt., 2010; cit. Prapanjaroensin, Patrician ir Vance, 2017). Esant
grésmei patirti iStekliy nuostolius, patiriant iStekliy nuostolius arba nesant iStekliy prieaugio po istekliy
investavimo, kyla jtampa, kuriai atsirasti, kaip pazymima, pakanka suvokiamo iStekliy praradimo ar
prieaugio nebuvimo (Hobfoll, 1989), t. y. faktinis praradimas néra biitina sglyga. IStekliy tausojimo
teorija taip pat nagrin¢ja vadinamas laiméjimo ir pralaiméjimo spirales. Pavyzdziui, kai darbuotojai yra
itin energingi ir jsitrauke j darba, jie greiciausiai liks atkakliis susidiire su sunkumais ir i$§ukiais, taip
patekdami ] teigiamg laiméjimo spirale (Zhou, Ma ir Dong, 2018). Darbuotojams netenkant istekliy
(pavyzdziui, dél pilietiSkumo nuovargio), taupydami iSteklius, jie vengs juos investuoti (Qiu ir kt., 2020)
— tikétina, kad taip jie pateks j neigiama pralaiméjimo spirale. Siuo atzvilgiu istekliy tausojimo modelis
yra ,,jkomponuotas® j anksCiau pristatytg darbo reikalavimy-istekliy modelj. Nors modeliai ir turi
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skirtingas prieigas ir akcentus, taciau abu pabrézia iStekliy svarbg profesinés sveikatos kontekste (Brom
ir kt., 2015).

2.5. Darbuotojy perdegimo dimensijos ir ju charakteristikos

Egzistuoja tam tikri pozymiai, kuriuos jvertinus galima nustatyti perdegimo buvimg ir stipruma.
Perdegimui matuoti daZniausiai yra naudojama keletas pozymiy grupiy — perdegimo konstrukto
dimensijy. Schaufeli’io ir kt. (2009) teigimu, daugiausia moksliniuose tyrimuose yra taikoma Maslach ir
Jackson (1981) perdegimo konceptualizacija. Cituojamos autorés iSskyré tris konstrukto dimensijas bei
ju charakteristikas:

e ISeikvojus emocinius iSteklius, darbuotojai jauciasi nebegalintys ,,atiduoti saves psichologiskai
ir patiria emocinj issekimg — jau¢iasi emociSkai ,,persitempe* ir iSvarge nuo darbo;

e Darbuotojams gali iSsivystyti neigiamos, ciniSkos nuostatos ir jausmai apie savo klientus,
pavyzdziui, imama galvoti, kad klientai nusipelno savo bédy. Depersonalizacija apibiidinama
kaip bejausmis ir nuasmenintas atsakas j priezitiros ar paslaugos gavéjus;

e Atsiranda polinkis ] neigiamg saves vertinima, ypac savo darbo su klientais — darbuotojai jauciasi
nusivyle savimi ir nepatenkinti savo pasiekimais darbe. Asmeniniy pasiekimy dimensija
reprezentuoja jausmus apie (ne)kompetencijg ir pasiekimy (ne)sékme savo darbe su Zmonémis.

Kadangi perdegimo fenomeng tirianciy mokslininky buvo pripazinta, kad tai néra vien darbg su
zmonémis dirban¢iy Zmoniy problema, konstrukto dimensijos taip pat buvo pritaikytos bendresnei,
platesnei perdegimo sampratai. Remiantis §ia universalesne konceptualizacija, perdegimo konstrukta
sudaro (Maslach, Leiter, 2007):

e [Issekimas, nusakantis jautimasi ,,persitempusiam® ir iSeikvojusiam savo emocinius ir fizinius
iSteklius. Darbuotojai jauciasi iSsunkti ir ,,tusti”, be jokio papildymo $altinio. Jiems triiksta
energijos sutikti nauja dieng ar zmogy, kuriam reikty pagalbos;

e Cinizmas reiskia neigiama, priesiska ar pernelyg abejinga (angl. detached) atsakg j darba, kuris
neretai apima idealizmo praradimg. Paprastai jis iSsivysto kaip reakcija j emocinio i$sekimo
perkrova ir 1§ pradziy yra savisauginis, t. y. veikia kaip emociné ,,pagalvé, taciau yra rizika,
kad abejingumas (angl. detachment) gali virsti nuzmogéjimu (angl. dehumanization);

o Neveiksmingumas rodo kompetencijos ir produktyvumo darbe jausmo mazéjima. Zmongés patiria
augant] nepakankamumo (angl. inadequacy) jausma dél savo gebéjimo gerai atlikti darba, ir tai
gali nulemti paties sau priskirta (angl. self-imposed) nesékmés nuosprend;.

Taigi, perdegimg charakterizuoja ne tik emocinis, bet ir fizinis i§sekimas, bei patiriami sunkumai imtis
Iprasty, kasdieniy veikly. Perdege darbuotojai taip pat emociskai atsiriboja ir gali niekinamai zitreéti tiek
1 patj darba, tiek j darbo aplinkoje sutinkamus zmones. Trecioji dimensija yra gana panasi j asmeniniy
pasiekimy dimensija, taciau neveiksmingumo atveju darbuotojas neigiamai vertina savo veikla, kuri
nebitinai yra susijusi su tarpasmeninémis sgveikomis. Mokslingje literatiiroje galima pastebéti, kad
depersonalizacija ir cinizmas kartais yra vartojami sinonimiskai, nors tai néra tapacios sgvokos.
Pavyzdziui, Maslach ir Jackson (1981) perdegimg apibrézia kaip ,,emocinio i§sekimo ir cinizmo
sindromg®, taciau vieng i§ dimensijy pavadina ne cinizmu, o depersonalizacija, kurios dedamosios
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daugiau charakterizuoja cinizmg. Maslach, Jackson ir Leiter’is (1996) depersonalizacijg apibiidina kaip
neigiamas, ciniSkas nuostatas ir jausmus apie savo klientus. Salanovos ir kt. (2005) teigimu, tiek
cinizmas, tiek depersonalizacija yra psichologinio atsiribojimo apraiskos, taciau depersonalizacijos
atveju atsiribojimas yra nukreiptas | zmones, su kuriais dirbama, o cinizmo atveju atsiribojimas yra
nukreiptas ] platesnj paties darbo konteksta. Jy tyrimas atskleidé, kad depersonalizacija ir cinizmas yra
ne viena, bet dvi atskiros psichologinj atsiribojimg nusakancios perdegimo dimensijos.

Issekimas, pasak Maslach ir kt. (2001), yra svarbiausia perdegimo ypatybé ir akivaizdziausias §io
sudétingo sindromo pozymis: kai zmonés kalba apie savo ar kity patiriamg perdegima, jie dazniausiai
nurodo iSsekimo potyrj, ir 1§ trijy perdegimo aspekty iSsekimas yra placiausiai nagrinétas mokslininky.
Perdegimo kaip daugiamacio fenomeno kritikai prilygina perdegimg iSsekimui, taciau, nors i$sekimas ir
yra kertiné perdegimo dimensija ir buitina jo sglyga, toks vienmatis pozidris yra laikomas ribotu, kadangi
nepaisoma kity svarbiy perdegimo pozymiy (Schaufeli ir kt., 2009). Tokiy konceptualizacijy pavyzdziai,
kaip nurodo tyréjai, yra Kopenhagos perdegimo klausimynas (angl. santrumpa CBI) ir Shirom’o-
Melamed’o perdegimo jrankis (angl. santrumpa SMBM). CBI sudarytojy teigimu, vienas esminiy
perdegimo pozymiy yra nuovargio ir i§sekimo priskyrimas konkrec¢ioms gyvenimo sritims (Kristensen,
Borritz, Villadsen ir Christensen, 2005):

e Asmeninis perdegimas (angl. personal burnout) yra patiriamo fizinio ir psichologinio nuovargio
ir i8sekimo laipsnis. Jj gali patirti visi asmenys (¢ia galima jzvelgti prieStarg PSO pozicijai, kad
perdegimas yra profesinis fenomenas);

e Su darbu susij¢s perdegimas (angl. work-related burnout) yra dél darbo patiriamo fizinio ir
psichologinio nuovargio ir i§sekimo laipsnis. Jj gali patirti apmokamg darbg turintys asmenys;

e SuKklientais susijes perdegimas (angl. client-related burnout) yra dél darbo su klientais patiriamo
fizinio ir psichologinio nuovargio ir i§sekimo laipsnis. Jj gali patirti darbg su ,klientais®, pvz.,
pacientais, mokiniais, kalin¢iais asmenimis ar kt., dirbantys asmenys.

Si koncentualizacija, kurioje néra perdegimo tyrimuose paprastai taikomy ir kity dedamyjy —
depersonalizacijos / cinizmo ir asmeniniy pasiekimy / neveiksmingumo, buvo sukurta vykdant ilgalaikj
testinj Danijos sveikatos ir socialinés riipybos sektoriaus tyrima PUMAZ®. Sveikatos ir socialinés riipybos
profesionaly patiriamg perdegimag dar 1976 m. apras¢ Maslach, kaip vieng pagrindiniy perdegimo
poZymiy iSskyrusi psichologinj atsiribojimg — darbuotojy naudojamas Zodines ir neZodines technikas
emociniam jsitraukimui sumazinti. Maslach ir kolegy perdegimo konceptualizacijy buvo atsisakyta, kaip
nurodo Kristensen’as ir kt. (2005), dél bandomojo tyrimo metu gauto grjZztamojo rysio — itin neigiamy
reakcijy sukelé depersonalizacijos dimensija, o asmeniniy pasiekimy dimensija respondentams pasirodé
,labai amerikietiska“. Be to, depersonalizacija yra jveikos strategija, o suvokiamas asmeniniy pasiekimy
sumazéjimas yra vienas i§ daugelio ilgalaikés jtampos padariniy, todél jie, dany tyréjy teigimu, turéty
biiti tiriami atskirai. Priezastinius perdegimo dedamuyjy rySius taip pat pastebi Schaufeli’is ir Salanova
(2014), pasak kuriy, issekimg sukelia létiniai stresoriai darbe (pvz., per didelis darbo kriivis, emociniai
reikalavimai, tarpasmeniniai konfliktai); siekdami apsisaugoti nuo tolimesnio energijos iSeikvojimo,
darbuotojai psichologiSkai atsiriboja nuo savo darbo, i§vystydami nuasmeninantj ar ciniSkg pozitrj; taip

® PUMA — Project on Burnout, Motivation and Job Satisfaction (Perdegimo, motyvacijos ir pasitenkinimo darbu projektas)
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elgiantis, tikétina, suprastés jy profesiniai pasiekimai, todél jie gali jaustis nekompetentingi ir
neveiksmingi.

Naujausia perdegimo konceptualizacija parengta bendradarbiaujant su praktikuojanciais gydytojais,
kurie kasdien susiduria su perdegima ,,turin¢iais* pacientais ir yra gerai susipazing su Visais perdegimo
etapais (Schaufeli, Desart ir De Witte, 2020). Tyréjy identifikuojamos keturios pagrindinés dimensijos,
nusakancios negebéjima skirti energijos (iSsekimas, kognityvinis bei emocinis sutrikimai) ir nenorg jos
skirti (psichologinis atstumas), bei dvi Salutinés dimensijos, apimancios psichologinius ir
psichosomatinius nusiskundimus. Kognityviniy sunkumy patiriantys individai pras¢iau atlieka uzduotis,
reikalaujancias nepertraukiamo démesio bei slopinimo (van der Linden, Keijsers, Eling ir Schaijk, 2005),
ir ne taip lanksciai geba laviruoti tarp skirtingy uzduo¢iy (Monsell, 1996) (cit. Koutsimani, Montgomery,
Masoura ir Panagopoulou, 2021). Uz tai yra atsakingos vadinamos vykdomosios funkcijos (angl.
executive functions), kurios aktyvuojamos, kai reikia susikaupti, sutelkti démesj ir kai pasikliovimas
instinktais, intuicija ar darymas ,,autopilotu yra nepatartinas, nepakankamas ar nejmanomas (Burgess,
Simons, 2005; Espy, 2004; Miller, Cohen, 2001; cit. Diamond, 2013). Tyrimai rodo, kad perdegima
patiriantys darbuotojai turi déti daug didesnes pastangas j uzduociy atlikima uz kitus darbuotojus, t. y.
dedamy pastangy ir rezultato santykis gali biiti neproporcingas lukes¢iams ir poreikiams (Golonka,
Mojsa-Kaja, Gawlowska ir Popiel, 2017). Emocinio sutrikimo dimensija nusako pozymius, kurie taip pat
indikuoja tam tikra nederme, pavyzdZiui: per stipriai reaguojama i situacija, nulitistama ,,be priezasties*,
jau¢iama, kad sunku suvaldyti emocijas (Schaufeli ir kt.,, 2020). Apibendrinant perdegimo
charakteristikas galima konstatuoti, kad perdegimas yra kompleksiskas fenomenas — skirtingi jo
pozymiai gali pasireiksti bégant laikui, o neigiami jo padariniai islieka ne vienus metus.

2.6.  Skirtingy organizacinio pilieti§ko elgesio tipy jtakos darbuotoju perdegimui konceptualus
modelis

OPE

lemiantys
veiksniai

‘ PilietiSkumo spaudimas g ISsekimas

‘. Ispudzio valdymas

‘ Rupestis organizacija

‘ Prosocialios vertybés

OPE-|

Psichologinis atstumas
Kognityvinis sutrikimas

Emocinis sutrikimas

3 pav. Skirtingy organizacinio pilieti§ko elgesio tipy jtakos darbuotojy perdegimui konceptualus modelis
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Fenomeno egzistavimui socialinéje tikrovéje (Piligrimiené, 2016) patikrinti, sudaromas konceptualus
modelis (zr. 3 pav.), parodantis aspektus, kuriais bus nagrinéjamas tyrimo objektas. Remiantis
organizacinj pilietiSka elgesj bei perdegima aiskinanciomis teorijomis ir modeliais bei tyréjy sitilomomis
konceptualizacijomis, keliamos hipotezés apie numanomus rySius tarp tyrimui pasirinkty kintamyjy.
Hipoteziy testavimo rezultatai leis daryti jzvalgas, reikalingas probleminiam klausimui atsakyti.

Vadovaujantis socialiniy mainy teorija, nuoSirdy organizacijos ripestj jy gerove jauciantys darbuotojai,
tikétina, atsakys organizacijai tuo paciu, t. y. riipes¢iu organizacija. Mainais uz jnasg gauta laukta graza
(pripazinimo, atlygio, santykiy prasme), veikiausiai paskatins darbuotojus aktyviai prisidéti prie vieningo
organizacijos gerovés kiirimo ir toliau puoseléti prosocialias vertybes, leidziancias sklandziai sgveikauti
su kitais tiek tarpasmeniniame, tick organizaciniy vienety lygmenyje. Kita vertus, darbuotojai gali
suvokti neteisybe ir neigiamai vertinti deklaruojamos politikos faktinj iSpildyma, jei, jy nuomone,
darbdavio veiksmams triikksta skaidrumo, pavyzdziui: nesudaroma galimybé buti iSgirstiems tiek
organizacijos veiklos, tiek darbuotojy veiklos ir jos vertinimo klausimais. Tokiomis sglygomis buvimas
savimi galbiit néra tinkamiausias pasirinkimas, siekiant biiti ,,geru‘ ir sékmingu organizacijos pilie¢iu —
norint pritapti ir biti pastebétu gali tekti pateikti kitokj save, t. y. formuoti tam tikra jspidj apie save. Sie
elgesio motyvai — riipestis organizacija, prosocialios vertybés ir jspiidzio valdymas — reprezentuoja tam
tikras jy suzadinto elgesio funkcijas: prisidéti prie organizacijos tiksly jgyvendinimo, kai organizacijos
praktiskai taikoma politika darbuotojy vertinama palankiai (rUpestis organizacija); savitarpiSkumo
normoms palaikyti, siekiant sklandZiy tarpasmeniniy santykiy ir pagalbos prireikus (prosocialios
vertybés); pritapti, kai suvokiami mainai yra nelygiaver¢iai, t. y. kai organizacijos politikos realizavimas
darbuotojui néra priimtinas, arba prieSingai — nesant aiskiy gairiy, pasinaudojama susiklos¢iusia situacija
ir ,,Javiruojama“ siekiant karjeros tiksly.

Minétus funkcinius motyvus kartu su pilietiSkumo spaudimu galima susieti su savideterminacijos
modelio motyvacijos mediatoriy ,,bloku* (Zr. 1 pav., 22 p.). Prosocialiy vertybiy motyvai, kurie, pasak
Rioux ir Penner (2001), daugiau yra ,,nusistoveje* polinkiai, galéty biiti klasifikuojami kaip autonominiai
vidiniai (angl. intrinsic) motyvai, kai atlickant veikla spontani$kai patiriamas susidoméjimas ir
mégavimasis savaime yra atlygis (Deci ir kt., 2017). Riipestis organizacija atstovauty autonoming
internalizuota motyvacija, t. y. perkelima i savo vidinj plang, kai uzduotis i§ prigimties néra maloni,
taciau asmuo noriai ir valingai ja vykdo, nes pritaria jos vertei ar prasmei (Ryan, Deci, 2019). IspudZzio
valdymo motyvai galéty priklausyti kontroliuojamai introjekcinei motyvacijai, kuri yra autonomiskesne
iSorinés motyvacijos forma, kai stengiamasi gauti pritarima (angl. approval) savo darbe ir i§ vadovo —
toks elgesys yra kontroliuojamas tokiy procesy, kaip aplinkybiy saglygojama (angl. contingent) saviverté,
ego ir kalté, bei susiripinimas statusu ir pripazinimu (Deci ir kt., 2017). Galiausiai pilietiSkumo
spaudimas bty priskirtas kontroliuojamai iSorinei motyvacijai, kai pakliistama organizaciniam
spaudimui ar siekiama iSorinio atlygio (Lin ir kt., 2019). Taigi, iSvardytus OPE veiksnius galima
iSrikiuoti nuo maziausios juntamos veiksmy laisves ir su ja siejamos gerovés iki didZiausios laisvés ir
geroves:
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Autonominé
Prosoc. Vidinie
vertybés

= : 0 = Autonominé
Rapestis organizacija internalizuota

Kontroliuojama
introjekciné

Kontroliuojama
iSorineé

PilietiSkumo spaudimas

4 pav. Organizacinio pilietiSko elgesio motyvy modelis (sudarytas projekto autores)

Remiantis $iuo modeliu, kuo darbuotojy motyvacija labiau bus autonoming ir vidiné, tuo didesné bus jy
gerove, ir kuo labiau jie bus kontroliuojami iSoriniy veiksniy, tuo jy geroveé bus mazesné. Tikétina, kad
patirdami kontroliuojamg motyvacija, jie maziau norés imtis veikly, kurios joms formaliai nepriklauso,
ir jie bus labiau linke savanoriSkai déti pastangas aplinkiniy ir organizacijos labui esant autonominei
motyvacijai. Keliamos §ios hipotezés apie OPE lemianciy veiksniy jtaka OPE:

H]I. Pilietiskumo spaudimas daro neigiamgq jtakq OPE, jskaitant OPE-O (H1a) ir OPE-1 (H1b);
H2. [spidzio valdymas daro neigiamq jtakq OPE, jskaitant OPE-O (H2a) ir OPE-I (H2b);

H3. Ripestis organizacija daro teigiamq jtakqg OPE, jskaitant OPE-O (H3a) ir OPE-1 (H3Db);
HA4. Prosocialios vertybés daro teigiamgq jtakqg OPE, jskaitant OPE-O (H4a) ir OPE-I (H4b).

Darbo autonomija, kuri yra vienas esminiy darbuotojy gerovés determinanty ir darbo istekliy,
lgyvendinama leidziant savarankiskai spresti uZduotis ir suteikiant sprendimy laisve dél savo darbo
tempo ir etapy (Bakker ir kt., 2005). Kuo aukstesné darbuotojy suvokiama galia daryti jtaka jy darbag
veikiantiems sprendimams, pasinaudoti profesine autonomija ir gauti prieigg prie efektyviam darbui
reikalingy iStekliy (darbo kontrol¢), tuo jie labiau bus patenkinti darbu ir jam jsipareigoj¢ bei jaus
dalyvavimg organizacijos gyvenime ir atsakomybe uZ jos rezultatus (Leiter, Maslach, 2004). Tuo
remiantis, keliamos hipotezés apie OPE lemianciy veiksniy jtaka darbuotojy perdegimui:

H5. PilietiSkumo spaudimas daro teigiamq jtakq perdegimui, jskaitant issekimg (H5a),
psichologinj atstumq (H5b), kognityvinj sutrikimg (H5c) ir emocinj sutrikimq (H5d);

Ho. [spudzio valdymas daro teigiamgq jtakq perdegimui, jskaitant issekimg (H6a), psichologinj
atstumq (H6b), kognityvinj sutrikimg (H6c) ir emocinj sutrikimg (H6d);

H7. Rapestis organizacija daro neigiamq jtakq perdegimui, jskaitant issekimg (H7a),
psichologinj atstumg (H7b), kognityvinj sutrikimg (H7c) ir emocinj sutrikimq (H7d);

H8. Prosocialios vertybés daro neigiamq jtakq perdegimui, jskaitant issekimg (H8a),
psichologinj atstumg (H8b), kognityvinj sutrikimg (H8c) ir emocinj sutrikimg (H8d).
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Zvelgiant | OPE kaip galima prie rolés neaiskumo ar pertekliaus prisidedant] reikalavima, spéjama, kad

OPE darys teigiamg jtakg darbuotojy perdegimui, t. y. aukstesnis OPE laipsnis lems aukstesnj darbuotojy
perdegima:

H9. OPE daro teigiamq jtakq perdegimui, jskaitant issekimg (H9a), psichologinj atstumq (H9b),
kognityvinj sutrikimg (H9c) ir emocinj sutrikimg (H9d);

H10. OPE-O daro teigiamgq jtakq perdegimui, jskaitant issekimq (H10a), psichologinj atstumg
(H10b), kognityvinj sutrikimg (H10c) ir emocinj sutrikimg (H10d);

H11. OPE-I daro teigiamg jtakq perdegimui, jskaitant issekimg (H1la), psichologinj atstumg
(H11b), kognityvinj sutrikimg (H11c) ir emocinj sutrikimq (H11d).
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3. Skirtingy organizacinio pilietiSko elgesio tipy jtakos darbuotoju perdegimui tyrimo
metodologija

Atlikus moksliniy straipsniy analize buvo identifikuotas poreikis tirti OPE ir jo tipus kaip darbuotojy
perdegimui jtakg darancius veiksnius. Pilietiska elgesj bei darbuotojy perdegima aiskinancios teorijos ir
modeliai taip pat leido daryti prielaidas, kad OPE galbiit ne visada atlickamas spontaniskai — jis gali biiti
salygotas ir iSorinés motyvacijos. Taigi, remiantis teoriniais sprendimais, buvo prapléstas skirtingy OPE
tipy jtakos darbuotojy perdegimui konceptualus modelis, jtraukiant keturis OPE lemiancius veiksnius —
pilietiSkumo spaudimg ir tris funkcinius motyvus — bei keliant hipotezes apie jy galimg jtakg tieck OPE
tipams, tiek darbuotojy perdegimui.

Tyrimo tikslas: atskleisti, kokig jtaka darbuotojy perdegimui daro OPE ir jo tipai, kokia jtaka OPE ir jo
tipams daro OPE lemiantys veiksniai bei kokig jtaka Sie veiksniai daro darbuotojy perdegimui.

Tiriamieji klausimai:

kokios sgsajos egzistuoja tarp tiriamy konstrukty ir dimensijy?
kokig dalj OPE ir jo tipy paaiSkina OPE lemiantys veiksniai?
kokig dalj perdegimo paaiskina OPE ir jo tipai?

kokig dalj perdegimo paaiskina OPE lemiantys veiksniai?
kaip skiriasi sasajy stiprumas skirtingose demografinése grupése?

ok wnE

kaip skiriasi jtakos stiprumas skirtingose demografinése grupése?
3.1.  Tyrimo instrumento konstravimas

Empiriniam tyrimui buvo pasirinktas anketinés apklausos metodas, kuris yra parankus siekiant istirti
populiacijos nuomones, nuostatas ir tendencijas (Creswell, Creswell, 2018). Prie$ apsisprendziant dél
tyrimo strategijos, buvo jvertinta, kad gali buti sudétinga pasirinktoje populiacijoje rasti oficialig
perdegimo diagnoze¢ turinCiy respondenty, kadangi Salyje veikiausiai triiksta visuotinai priimty
perdegimo diagnozavimo, gydymo ir reabilitacijos priemoniy. Taip pat atsizvelgta j fakta, kad interviu
metu respondentams gali biiti sudétinga atvirai kalbéti apie savo patirtis. Taigi, dél visy $iy iSvardyty
priezas¢iy buvo pasirinktas kiekybinis tyrimas. Pazymima, kad siekiant kaip jmanoma objektyviau
nustatyti jtakg ar rySius tarp kintamyjy reikalinga skaitiné duomeny israiska.

Anketa sudaro 8 teiginiy blokai (Zr. 5 lentele) bei 9 papildomi klausimai apie respondenty demografines
ar darbo charakteristikas. Be aktualumo padedant atsakyti j probleminj klausima, kitas svarbus tyrimo
instrumenty atrankos kriterijus buvo jy apimtis: siekta, kad respondentai neprarasty intereso ir pildyty
klausimyng ne paskubomis. Pavyzdziui, vietoj 30 teiginiy Rioux ir Penner’io (2001) pilietiSkumo motyvy
skalés buvo pasirinkta sutrumpinta 10 teiginiy versija (Bourdage ir kt., 2012). OPE tirti buvo pasirinktos
Lee ir Allen (2002) OPE-I ir OPE-O skalés, sudarytos autoriy remiantis Williams’o ir Anderson (1991)
OPE konceptualizacija. | organizacija ir j individa nukreipti pilietiski poelgiai, kaip nustaté Rioux ir
Penner’is (2001), siejasi su ripescio organizacija ir atitinkamai prosocialiy vertybiy motyvais, tad tyrimo
instrumentas konstruojamas taip, kad biity galima patikrinti Sias prielaidas bei atskleisti kity dviejy OPE
veiksniy — jspiidZio valdymo motyvy bei pilietiSkumo spaudimo — rySius su minétais OPE tipais.
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5 lentelé. Apklausoje taikyti tyrimo instrumentai

Konstruktas Dimensija Teiginiy skaicius Autoriai
(eil. nr. apklausoje)
OPE-O 8(1.1-1.8) _
OPE Lee ir Allen (2002)
OPE-I 8(3.1-3.8)
ISsekimas 8(2.1-2.8)
. Psichologinis atstumas 5(4.1-4.5) Schaufeli. Desart ir De
Perdegimas —— — Wi 20’20
Kognityvinis sutrikimas 5 (6.1-6.5) itte,
Emocinis sutrikimas 5 (8.1-8.5)
Pilietisk di Pilietiskumo spaudima 8 (5.1-5.8) Bolino, Hsiung, Harvey ir
ilietiSkumo spaudimas etiSkumo spau S 1-5. LePine. 2015
Isptidzio valdymo motyvai Ispiidzio valdymo motyvai 4(7.1.1-7.1.4) Bourdage, Lee, Lee ir
Rilpes¢io organizacija motyvai | Riipes¢io organizacija motyvai | 3 (7.2.1-7.2.3) Shin, 2012;
Prosocialiy vertybiy motyvai Prosocialiy vertybiy motyvai 3(7.3.1-7.3.3) Rioux ir Penner, 2001
. . . - Remtasi Bolino, Turnley,
Dirbamy valandy skaicius Dirbamy valandy skaicius 13 Gilstrap ir Suazo (2010)

Perdegimui matuoti pasirinktas naujas jrankis Burnout Assessment Tool (BAT), kurio privalumai yra
galimybe diagnozuoti perdegima skaiciuojant bendrg keturiy pagrindiniy dimensijy jvertj — ko neleidzia
padaryti dazniausiai perdegimo tyrimuose taikomas jrankis Maslach Burnout Inventory (MBI) — bei
praktinis naujojo jrankio pritaikomumas (Schaufeli ir kt., 2020). Dirbamy valandy skai¢ius pasirinktas
kaip kontrolinis kintamasis, reprezentuojantis vadinamus tradicinius darbo reikalavimus (Bolino ir kt.,
2010). Skaliy teiginiams jvertinti buvo taikytos penkiabalés Likert’o skalés: daznio — OPE-O, OPE-I ir
perdegimui, o sutikimo / nesutikimo — pilietiSkumo spaudimui ir funkciniams motyvams. Visas tyrime
naudotas klausimynas pateikiamas 1 priede.

3.2.  Tyrimo imtis

Tiriamoji visuma — Lietuvos dirbancioji populiacija. Remiantis Oficialiosios statistikos portalu, 2019 m.
vidutinis darbuotojy skai¢ius $alyje buvo 1 287 9207 — 3is skaiius reprezentuos tyrimo populiacijos dydj.
Imties dydis apskai¢iuotas naudojant imties dydzio skai¢iuokle®, taikant 95 proc. patikimumo laipsnj bei
5 proc. patikimumo intervalg. Reikalingas imties dydis: 384. Taikomi netikimybinés atrankos metodai:
patogumo — kontaktuojant tyréjui lengviausiai pasiekiamus populiacijos atstovus, sniego gnitiztés —
didinant respondenty skaiciy esamy respondenty pagalba, bei ,,mainais* pildant kity tyréjy apklausas.
Buvo gauti 425 atsakymai, tad planuotas imties dydis buvo virSytas, taciau, atsizvelgus j klausimyno
uzpildymo greitj (< 200 s) ir pateikty atsakymy tendencinguma (pateikti vienodi atsakymai, kas antras
toks pat atsakymas arba atsakyta mazéjimo-didéjimo tvarka), i§ tolimesnio tyrimo buvo pasalinta 17
respondenty, taigi, faktinis imties dydis yra 408.

7 https://osp.stat.gov.It/darbo-rinka-lietuvoje-2020/darbo-uzmokestis-darbo-sanaudos-ir-streikai/darbuotoju-skaicius
8 https://www.surveysystem.com/sscalc.htm
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3.3.  Tyrimo etika

Anketos jzanginéje dalyje respondentai supazindinami su tyrimo pobtdZiu, tema ir tikslu. Informuojama,
kad dalyvavimas apklausoje yra savanoriskas, o anonimiSkumas uztikrinamas véliau pristatant tik
apibendrintus tyrimo duomenis ir rezultatus. Nurodoma, kad atsakymy pateikimas yra sutikimo dalyvauti
tyrime iSraiSka. Buvo siekta, kad respondentai jaustysi komfortabiliai pateikdami informacijg apie save:
samoningai apgalvotos ir pasirinktos tik svarbios tyrimui demografinés ir darbo charakteristikos, taip pat
palikta galimybé nenurodyti lyties — visa tai tam, kad buity sudétinga identifikuoti tyrimo dalyvius.

Anketos platinimo metu buvo atsakoma j respondenty klausimus. ISgirdus susirtipinima, kad nezinoma,
kaip atsakyti | teiginius (pvz., dél esamo darbo pobiidzio ar asmeninés situacijos), patikinama, kad
respondentai turi teis¢ nuspresti patys, ar tyrimas jiems yra aktualus, ir prievolés jame dalyvauti néra.

3.4. Duomeny rinkimas ir analizés metodai

Anketa buvo publikuojama 2021 m. kovo 29 — balandZio 12 dienomis. Anketos nuoroda buvo siun¢iama
respondentams per socialines ir bendradarbiavimui skirtas platformas Facebook, LinkedIn, WhatsApp,
Microsoft Teams, bei el. pastu. Prie§ skelbiant anketg vieSai, buvo papraSyta 5 respondenty suteikti
griztamajj ry$j apie klausimyno sandarg ir formuluotes bei jvertinti pildymo trukmg¢. Remiantis jy
atsiliepimais, buvo patikslinti kai kurie teiginiai ir jZanginéje anketos dalyje nurodytas pildymo laikas.

Duomenys analizuojami IBM socialiniams mokslams skirtu statistikos paketu SPSS. Pirmiausia
apskaiciuojami tyrime taikomy skaliy Cronbach’o alfa koeficientai ir jvertinamas jy patikimumas (zr.
3.5 skyriy). Tada vertinamas skaliy teiginiy jungimo j numatytas dimensijas tinkamumas — atliekama
faktoriy analizé¢ (zr. 3.6 skyriy). Respondenty demografinés ir darbo charakteristikos apraSomos
remiantis dazniy analizés rezultatais. Toliau atliekamas konstrukty, jy dimensijy ir teiginiy vidurkiy
palyginimas, bei patikrinama, ar esama reikSmingy skirtumy tarp jvairiy respondenty grupiy. Rysiai tarp
kintamyjy nustatomi koreliacinés analizés pagalba, apskaiCiuojant rySio statistinj reikSminguma,
stiprumg bei kryptj. Padalinus duomeny failg pagal pasirinktus kriterijus, kartojamos koreliacinés
analizés ir lyginama, kaip kinta rySiai priklausomai nuo demografiniy ar darbo charakteristiky.
Koreliacijos koeficientai interpretuojami pagal Cohen, Cohen, West ir Aiken (2003) (cit. Piligrimiene,
2016):

6 lentelé. Koreliacijos koeficienty interpretacija pagal Cohen ir kt. (2003) (cit. Piligrimieng, 2016):

Koreliacijos koeficiento reik§mé Interpretacija
0,00-0,19 Nezymi koreliacija Labai silpnas rysys
0,20-0,39 Zema koreliacija Silpnas rysys
0,40-0,69 Vidutiné koreliacija Vidutinis rysys
0,70-0,89 Auksta koreliacija Stiprus rysys
0,90-1,00 Labai auksta koreliacija Labai stiprus rysys

Galy gale atskleidziama, kokig itaka darbuotojy perdegimui daro OPE ir jo tipai, kokia jtaka OPE ir jo
tipams daro OPE lemiantys veiksniai bei kokig jtaka Sie veiksniai daro darbuotojy perdegimui. Tam
naudojamos tiesinés bei daugialypés regresinés analizés.
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3.5. Matavimo skaliy patikimumas

Skaliy patikimumas, pasak Piligrimienés (2016), nusako matavimo instrumento savybe kartojant tyrimag
generuoti panasius rezultatus. Svarbiausias i§ daug teiginiy sudaryty instrumenty patikimumo matas,
Creswell’o ir Creswell’o (2018) teigimu, yra vidinis nuoseklumas (angl. internal consistency), parodantis
laipsnj, kiek skalés teiginiy rinkinys ,.elgiasi vienodai“. [vertinti vidinj skalés nuosekluma padeda
Cronbach’o alfa koeficientas: skalé yra optimali, kai Cronbach’o o verté yra tarp 0,7 ir 0,9 (Creswell,
Creswell, 2018). 7 lenteléje pateikti koeficientai rodo, kad beveik visy tyrime naudojamy instrumenty
patikimumas yra aukstas arba labai aukstas:

7 lentelé. Matavimo skaliy vidinis nuoseklumas

Konstruktas Cronbach’o o Dimensija Cronbach’o o
OPE-O 0,854
OPE 0868 "opE | 0,825
Pilietiskumo spaudimas 0,935 | Pilietiskumo spaudimas 0,935
Ispiidzio valdymas 0,813 | Ispudzio valdymas 0,813
Riipestis organizacija 0,827 | Riipestis organizacija 0,827
Prosocialios vertybés 0,765 | Prosocialios vertybés 0,765
I$sekimas 0,902
. Psichologinis atstumas 0,866
Perdegimas 0,945 Kognityvinis sutrikimas 0,891
Emocinis sutrikimas 0,864
Viso klausimyno 0,901

Kiek Zemesnis yra prosocialiy vertybiy motyvy koeficientas, taciau jis yra pakankamas, kad skal¢ biity
vertinama kaip patikima.

3.6.  Tyrimo konstrukty struktiiros analizé

Prie§ pradedant vidurkiy, sasajy ir prieZastingumo analizes, patikrinama, ar pasirinkta metodika matuoja
tai, kas numatyta (PakalniSkiené, 2012). Jvertinti, ar konstrukty dimensijy dedamosios priklauso
numatytoms dimensijoms, leidZia faktoriy analizé. Latentiniams faktoriams iSskirti buvo taikytas
pagrindiniy asiy faktoriy i§skyrimo metodas (angl. principal axis factoring). Kaiser-Meyer-OlKkin (toliau
KMO) matai ir Bartlett’o sferiSkumo testy rezultatai rodo, kad galimai esama ,,uzslépty faktoriy, tad $i
analizé bus pravarti strukttiros nustatymui: KMO mato reikSmeés yra arti 1,0 ir Bartlett’o sferiSkumo
Kriterijaus p reikSmés yra mazesnés nei 0,05 (IBM, 1989, 2021).

8 lentelé. KMO ir Bartlett’o testo reikSmeés

Konstruktas | KMO mato reik§mé | Bartlett’o kriterijaus p reik§mé

PS 0,943 0,000
MOT jv 0,765 0,000
MOT _ro 0,711 0,000
MOT _pv 0,649 0,000
OPE 0,893 0,000
PER 0,951 0,000

Kiek faktoriy ir kuriems kintamiesiems jie atstovauja, padeda nustatyti persukta faktoriy matrica (angl.
rotated component matrix), kurioje pateikiami tyrimui pasirinkty konstrukto dedamyjy / kintamyjy
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faktoriy svoriai; maziausias rekomenduotinas faktoriaus svoris kintamyjy jungimui yra 0,4 (Piligrimiené,
2016).

9 lentelé. Organizacinio pilietiSko elgesio persukta faktoriy matrica

Kintamieji (Lee ir Allen, 2002) OPE-O | OPE-l | Tretiasis
faktorius
1.1. Vykdau funkcijas, kurios néra privalomos, bet padeda organizacijos jvaizdziui 0,444 | 0,207 0,272
1.2. Zengiu koja kojon su poky&iais organizacijoje 0,481 0,189 -0,125
1.3. Ginu organizacija, kai kiti darbuotojai ja kritikuoja 0,634 0,089 0,139
1.4. Rodau pasididZiavimg atstovaudamas organizacijai vieSai 0,707 0,070 0,135
1.5. Situlau idéjas, kaip pagerinti organizacijos veikla 0,570 0,198 0,143
1.6. Parodau lojalumg organizacijai 0,653 0,193 0,054
1.7. Imuosi veiksmy, kad apsaugociau organizacijg nuo galimy problemy 0,704 0,233 -0,018
1.8. Rodau rupestj dél organizacijos jvaizdzio 0,803 0,149 0,057
3.1. Padedu kitiems, kuriy nebuvo darbe 0,206 0,644 0,061
3.2. Noriai skiriu laiko padéti kitiems, turintiems su darbu susijusiy problemy 0,181 0,699 -0,038
3.3. Derinu savo grafika prie kity darbuotojy laisvadieniy prasymy 0,123 0,561 0,125
3.4. Neriuosi i$ kailio, kad naujesni darbuotojai jaustysi laukiami komandoje 0,181 0,536 0,163
3.5. Net biidamas (-a) sunkiausiose verslo ar asmeninése situacijose, rodau nuosirdy 0,249 0,442 -0,073
ripestj ir mandaguma kolegoms
3.6. Aukoju laika padéti kitiems, turintiems darbiniy ar nedarbiniy problemy 0,091 0,726 0,229
3.7. Padedu Kitiems atlikti savo pareigas 0,115 | 0,695 0,296
3.8. Dalinuosi asmeniniu turtu su kitais, kad padéciau jiems darbe 0,154 | 0,316 0,638

Analizés rezultatai rodo, kad visus OPE konstrukto kintamuosius, i$skyrus vieng, galima grupuoti |
pasirinktas OPE dimensijas. Teiginys 3.8. Dalinuosi asmeniniu turtu su kitais, kad padéciau jiems darbe
pasalinamas i$ tolimesnés analizeés, taigi, OPE-I dimensija sudarys 7 kintamieji vietoje 8 numatyty.

Analogiskai testuojami kiti tyrimo konstruktai — pilietiSkumo spaudimas, perdegimas, jspudzio
valdymas, riipestis organizacija ir prosocialios vertybés. Visiems Siems konstruktams, iSskyrus
perdegima, buvo iSgauta po vieng faktoriy. Perdegimo faktoriy analiz¢, kaip ir numatyta, parodé esant
keturiy faktoriy, taciau pastebéta, kad kintamasis 2.6. Noriu biiti veiklus (-i) darbe, bet kazkodél nesugebu
susitvarkyti gali biiti susijes ne su vienu faktoriumi (zr. 2 prieda). Sudétinga vienareikSmiskai spresti, kas
nuléme 2.6 teiginio susietuma su dviem faktoriais, taciau viena 1§ priezas¢iy galéty biti pakitusi teiginio
konotacija jj verciant | kitg kalbg. Siekiant matavimo ir tyrimo rezultaty interpretavimo tikslumo,
kintamasis ] analiz¢ nejtraukiamas, kadangi néra aisku, ar jis yra iSsekimo, ar kognityvinio sutrikimo
dedamoyji.

Faktoriy analiz¢ pakartojama be minéty kintamyjy (2.6 ir 3.8) ir sukuriami skirtingus faktorius
reprezentuojantys kintamieji, kurie bus naudojami koreliacijos ir regresijos analizése. Tiesiné regresija
gali buti taikoma, kai priklausomo kintamojo reikSmés yra pasiskirs€iusios pagal normalyjj désnj, o
faktoriné transformacija gali priartinti duomeny verciy pasiskirstyma prie normaliojo skirstinio
(Piligrimiené, 2016). Pasalinus kintamuosius 2.6 ir 3.8, taip pat perskai¢iuojamas OPE ir perdegimo
skaliy bei viso klausimyno patikimumas (Zr. 7 lent., 44 p.). Cronbach’o a koeficientai, apskai¢iuoti prie$
faktoriy analize, pateikiami 3 priede (matomas nezymus pokytis).
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4. Skirtinguy organizacinio pilietiSko elgesio tipu jtakos darbuotojuy perdegimui tyrimo rezultaty
analizé

4.1. Respondenty demografinés ir darbo charakteristikos

Tyrime dalyvauja 408 respondentai, i$ kuriy 319 yra moterys (78,2 proc.), 85 vyrai (20,8 proc.) ir 4
nepanore nurodyti lyties asmenys (1 proc.). Dauguma respondenty atstovauja Y / Tukstantmecio Kartai
— gimusieji 1982-2000 m. (76 proc.), mazesné dalis yra X kartos atstovai — gimusieji 1961-1981 m. (22,8
proc.), ir likusieji 5 respondentai priklauso Kudikiy bumo kartai — gimusieji 1943-1960 m. (remtasi
Howe’és ir Strauss’o karty teorija, cit. Sakyté-Statnicke, 2020). Apklausoje nedalyvavo né vienas Z
kartos atstovas (gimusieji po 2000-yjy). Didzioji dalis respondenty yra jgij¢ aukstaji universitetinj
i$silavinimg (81,9 proc.), 7,6 proc. turi vidurinj, o 6,6 proc. — aukstajj neuniversitetinj iSsilavinima.
Likusieji 16 respondenty (3,9 proc.) yra jgij¢ pagrindinj, profesinj ar aukstesnjjj iSsilavinima.

Dirbanciyjy verslo sektoriuje grupé yra gausiausia — ja sudaro 65,9 proc. visy respondenty; vieSajame
sektoriuje (pvz., savivaldybé, valstybiné organizacija, Sodra, mokesciy inspekcija) dirba 21,8 proc.
respondenty, o visuomeniniame sektoriuje (pvz., Svietimas, labdara, nevyriausybinio sektoriaus
organizacija) dirba 12,3 proc. apklaustyjy. Lyc¢iy pasiskirstymas skirtinguose sektoriuose yra gana
panasus: 64,9 proc. motery ir 69,4 proc. vyry dirba verslo sektoriuje, 21 proc. motery ir 24,7 proc. vyry
dirba vieSajame sektoriuje, o visuomeniniame sektoriuje dirba 14,1 proc. motery ir 5,9 proc. (Cia
skirtumas kiek didesnis). Dauguma respondenty dirba mazose (1-49 darbuotojy), vidutinio dydzio (50-
249 darbuotojy) ir stambiose organizacijose (1000 ir daugiau darbuotojy):

1000 ir davgiou |
s00-999 |
250490 |
s0-240 |
149

o
(6]

10 15 20 25 30 35

5 pav. Darbuotojy pasiskirstymas pagal organizacijos dydj (proc.)

Respondenty taip pat buvo klausta, kiek laiko jie dirba dabartinéje organizacijoje: beveik trecdalis jy
(29,4 proc.) dirba nuo 1 iki 3 mety, Siek tiek daugiau nei penktadalis (21,6 proc.) nurodo dirbantys iki 1
mety; maziausiai jy esamoje organizacijoje dirba 20 mety ir daugiau (6,6 proc.). IS 408 respondenty 315
uzima nevadovaujancias pareigas (77,2 proc.), o likusieji 93 yra vadovai (22,8 proc.). Dauguma vadovy
atstovauja verslo sektoriui (74,2 proc.), kaip ir dauguma ne vadovy (63,5 proc.). Vyry vadovy dalis yra
dvigubai didesné nei motery: 37,6 proc. vyry ir 18,8 proc. motery eina vadovaujancias pareigas, taciau
pazymima, kad vyrai sudaro tik penktadalj visy Sio tyrimo dalyviy.
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Daugiausia respondenty nurodo Siuo metu dirbantys 1§ namy (42,6 proc.), kita dalis dirba tik darbdavio
patalpose (29,2 proc.), o likusieji derina darbg i§ namy su darbu darbdavio patalpose (28,2). Verslo
sektoriuje tik i§ namy dirba pusé darbuotojy (49,4 proc.), ketvirtadalis dirba tik darbdavio patalpose, ir
likes ketvirtadalis derina darbg i§ namy su darbu darbdavio patalpose. Kituose sektoriuose esama
tolygesnio pasiskirstymo tarp trijy ,,lokacijy*:

10 lentelé. Darbuotojy ,,lokacijos® pagal sektorius (proc.)

,Lokacija“ Visuomeninis sektorius | VieSasis sektorius Verslas

Tik i§ namy 38% 24,7% 49,4%

Ir i§ namy, ir darbdavio patalpose 26% 38,2% 25,3%

Tik darbdavio patalpose 36% 37,1% 25,3%
IS viso 100% 100% 100%

43,9 proc. respondenty pastaruoju metu per savaite dirba iki 40 val., o 20,6 proc. nurodo dirbantys 41-42
val. per savaitg. 18,6 proc. respondenty paprastai dirba nuo 45 iki 50 valandy per savaite, o 23
respondentai (5,6 proc.) dirba daugiau kaip 50 valandy (vidutini$kai, jskaitant vir§valandzius). Tik
darbdavio patalpose dirbantys respondentai dirba kiek maziau vir§valandziy, nei dalj ar visg laika i$ namy
dirbantys darbuotojai: daugiau kaip 40 val. tik darbdavio patalpose dirba 52,9 proc. respondenty, o bent
dalj laiko i$ namy dirbantys darbuotojai ta daro Siek tiek dazniau (apie 57,5 proc.).

iki 40
41-42
43-44
45-46
47-48

49-50

daugiau kaip 50

o
ul
o

100 150 200

6 pav. Vidutinis dirbamy valandy skaiCius per savaite (resp. sk.)

Pusé visuomeninio sektoriaus darbuotojy nurodo dirbantys iki 40 val., o $i dalis yra kiek mazesné verslo
(43,1 proc.) ir vieSajame sektoriuose (42,7 proc.). ,,Iprasta® valandy skaiciy, t. y. iki 40 val. per savaite,
dirba apie trec¢dalis vadovy (29 proc.) ir beveik pusé nevadovaujancias pareigas einanciy darbuotojy (48,3
proc.), taigi, virSvalandzius dirbané¢iy vadovy dalis yra didesné, nei ne vadovy.
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4.2.  Vidurkiy analizé

Tiriamy konstrukty, jy dimensijy ir dedamyjy vidurkiy palyginimas leidzia tyréjui daryti pirmines
jzvalgas apie galimas sgsajas ir nustatyti, ar tam tikri pozymiai daugiau yra bendri, o kur galbiit egzistuoja
reikSmingy skirtumy tarp jvairiy respondenty kategorijy. Remiantis konstrukty ir dimensijy vidurkiais,
apklausos dalyviai auksc¢iausiai jvertino prosocialias vertybes (nora padéti ir pritapti) ir organizacinj
pilietiska elgesj (tiek j organizacija, tiek j individa nukreiptas OPE yra vertinamas vienodai). Taip pat
auksc¢iau nei vidutiniskai (> 2,5) respondentai jvertino riipes¢io organizacija (nora padéti organizacijai)
bei jspiidzio valdymo (norg iSlaikyti teigiamg jvaizdj) motyvus, taciau i$ visy funkciniy motyvy jspiidzio
valdymo motyvai vertinami zemiausiai. Bendras respondenty perdegimo lygis yra vidutinis (M=2,42),
kurj daugiausia sglygoja iSsekimas (M=2,89), o maziausia — psichologinis atstumas (M=2,14) ir emocinis
sutrikimas (M=2,15). Su pilietiSkumo spaudimo teiginiais kiek daugiau sutinkama, nei nesutinkama.

11 lentelé. Konstrukty ir jy dimensijy vidurkiai

OPE-O |OPE-I |OPE PS MOT _jv [MOT ro IMOT pv [PER i§s PER_ats PER ks |PER es |PER
3,65 3,66 3,65 3,07 2,83 3,39 4,04 2,89 2,14 2,31 2,15 2,42

I organizacija nukreipta pilietiSkg elgesj respondentai labiausiai iSreiskia neatsilikdami nuo
organizacijoje vykstanc¢iy pokyciy (teiginys 1.2) bei parodydami ripesti dél organizacijos jvaizdZio
(teiginys 1.8). Kiek maziau darbuotojai imasi neprivalomy veikly, kurios padéty organizacijos jvaizdZiui
(teiginys 1.1). Zemiausiai buvo jvertintas teiginys /.3. Ginu organizacijg, kai kiti darbuotojai jq
kritikuoja, ta¢iau darbuotojai gana aukstai vertina savo rodoma lojaluma (teiginys 1.6). Galima numanyti,
kad darbuotojai parodo lojaluma kitais buidais, nei uzstodami organizacijg prie$ kolegas, ir tai galbat yra
susije su noru biiti priimtiems j kolegy rata (prosocialios vertybés).

12 lentelé. | organizacija nukreipto organizacinio pilietisko elgesio teiginiy vidurkiai

Teiginiai (Lee ir Allen, 2002) Vidurkis Stand. nuokrypis
1.1. Vykdau funkcijas, kurios néra privalomos, bet padeda organizacijos jvaizdziui 3,45 0,98
1.2. Zengiu koja kojon su poky¢iais organizacijoje 4,08 0,71
1.3. Ginu organizacija, kai kiti darbuotojai ja kritikuoja 3,30 0,97
1.4. Rodau pasididziavima atstovaudamas organizacijai viesai 3,54 1,10
1.5. Situlau idéjas, kaip pagerinti organizacijos veikla 3,56 1,04
1.6. Parodau lojaluma organizacijai 3,88 0,86
1.7. Imuosi veiksmy, kad apsaugociau organizacija nuo galimy problemy 3,65 1,02
1.8. Rodau riipestj dél organizacijos jvaizdzio 3,71 1,01

I individg nukreiptas OPE, viena vertus, daugiau atsiskleidzia per artimo, Silto rySio su kolegomis
palaikymg (teiginys 3.5), kita vertus, Sis riipestis néra ,beribis® (teiginiai 3.3 ir 3.4). NeleidZiant
sudétingoms asmeninéms situacijoms paveikti sgveiky su kolegomis, galbiit Kiek maziau atlaidziai
ziurima ] kity darbuotojy susiklos¢iusias asmenines aplinkybes.

13 lentelé. | individa nukreipto organizacinio pilietisko elgesio teiginiy vidurkiai

Teiginiai (Lee ir Allen, 2002) Vidurkis Stand. nuokrypis
3.1. Padedu kitiems, kuriy nebuvo darbe 3,71 0,89
3.2. Noriai skiriu laiko padéti kitiems, turintiems su darbu susijusiy problemy 3,98 0,79
3.3. Derinu savo grafika prie kity darbuotojy laisvadieniy prasSymy 3,40 1,17
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3.4. Neriuosi i$ kailio, kad naujesni darbuotojai jaustysi laukiami komandoje 3,40 1,10
3.5. Net buidamas (-a) sunkiausiose verslo ar asmeninése situacijose, rodau 4,01 0,78
nuos§irdy ripestj ir mandaguma kolegoms

3.6. Aukoju laika padéti kitiems, turintiems darbiniy ar nedarbiniy problemy 3,57 0,93
3.7. Padedu Kitiems atlikti savo pareigas 3,57 0,88

Vertindami juntamg pilietiSkumo spaudima, respondentai labiausiai sutinka su teiginiu, kad Siais laikais
nebepakanka daryti tik tiek, kiek ,,priklauso* (teiginys 5.7), ir norint biti laitkomu geru darbuotoju ar
komandos Zaidéju, reikia imtis papildomy atsakomybiy, kurios néra oficialiai apibréztos (teiginiai 5.4 ir
5.2). Vis délto, nors tam tikros veiklos darbuotojy yra suvokiamos kaip ,,savanorisSkai privalomos*
(teiginys 5.6), jas atlikti tiesioginio spaudimo juntama kiek maziau, ta¢iau jis yra jvertintas auksc¢iau nei
vidutiniskai (teiginiai 5.1 ir 5.5).

14 lentelé. PilietiSkumo spaudimo teiginiy vidurkiai

Teiginiai (Bolino, Hsiung, Harvey ir LePinge, 2015) Vidurkis Stand. nuokrypis
5.1. Jauciu didelj spaudima virsyti lakescius darant daug dalyky, kuriy formaliai 2,86 1,14
neprivalau daryti

5.2. Sioje organizacijoje ,,.komandos Zaidéjais“ pripazjstami tie darbuotojai, kurie 3,08 1,17
daro zymiai daugiau nei i$ jy formaliai reikalaujama

5.3. Yra daug spaudimo imtis papildomu atsakomybiy ir pasisialyti atlikti 2,95 1,15
papildomas uzduotis $ioje organizacijoje

5.4. Vien atlikti savo oficialias pareigas neuztenka, kad bitum laikomas geru 3,18 1,20
darbuotoju Sioje organizacijoje

5.5. Mano kolegos daznai daro daugiau, nei jiems sako pareiga, taip pat ir man 2,86 1,11
yra daug spaudimo ta daryti

5.6. Vadovybé tikisi, kad darbuotojai ,,savanoriskai‘“ imsis papildomy pareigy ir 3,30 1,13
atsakomybiy, kurios formaliai néra jy darbo dalis

5.7. Vien tik atlikti savo darbag Siais laikais neuztenka — yra didelis spaudimas 3,38 1,17
virgyti minimalius reikalavimus

5.8. Jauciu didelj spaudima dirbti daugiau nei numato mano oficialios pareigos — 2,96 1,22
organizacijos labui

Ispiidzio valdymo motyvai respondenty buvo jvertinti kiek pras€iau nei pilietiSkumo spaudimas ir
prasciausiai i§ visy funkciniy motyvy. Teiginys 7.1.2. Teigiamai atsiliepiu apie organizacijg, nes tai man
gali padéti gauti paaukstinimg buvo jvertintas Zemiausiais balais, tad grei¢iausiai esama parankesniy
biidy, kaip siekti paaukStinimo, pavyzdZiui, biiti sukalbamu (teiginys 7.1.4). Sprendziant i§ anksciau
aptarto teiginio 3.4 jvercio (rodomo nuosirdaus riipes¢io ir mandagumo kolegoms), prosocialus elgesys
respondentams yra priimtinesnis. Taip pat laikoma, kad toks elgesys atnesa nauda kitiems (Habashi ir
kt., 2016), tad tikétina, kad jis gali atnes$ti naudg ir paciam OPE atlikéjui. Reikty paminéti, kad pakeitus
zodziy junginj ,,pasiekti sekme® | ,,prasimusti* (galimai taiklesnis vertimas), teiginio jvertis veikiausiai
bty Kitas.

15 lentelé. Funkciniy motyvy — jsptidzio valdymo — teiginiy vidurkiai

Teiginiai (Bourdage, Lee, Lee ir Shin, 2012; Rioux ir Penner, 2001) Vidurkis | Stand.
Nuokrypis

7.1.1. Savo noru atlieku daug papildomy funkcijy, daugiausia norédamas (-a) padaryti jspadj 2,86 0,98

savo vadovui (-ei)

7.1.2. Teigiamai atsiliepiu apie organizacija, nes tai man gali padéti gauti paaukstinima 2,42 1,03

7.1.3. Daznai padedu savo kolegoms, nes tikiu, kad tokie veiksmai man padés gauti, ko noriu 2,84 1,03
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7.1.4. Stengiuosi bati sukalbamas darbe, nes tai galiausiai padeda pasiekti s¢ékme Sioje 3,22 1,08
organizacijoje

Riapescio organizacija motyvams darbuotojai skyré aukstesnius jvercius. Darbuotojai, galima sakyti,
saikingai didziuojasi ir gerai atsiliepia apie savo organizacijas (teiginys 7.2.2), o papildomy veikly
imamasi Kiek labiau dél organizacijos pranasumo didinimo (teiginys 7.2.3) nei i$ ripes¢io organizacija
(teiginys 7.2.1). Kadangi respondentai dar nurodo zengiantys koja kojon su pokyciais organizacijoje
(teiginys 1.2), galima teigti, kad jie palankiai zitiri ] organizacijos veiklos gerinimg. Norg matyti savo
organizacija lyderiaujancig buity galima sieti ir su didesnio atlygio lukesciais. Vis tik teiginiy 7.2.1 ir
7.2.3 iverciy skirtumas yra per menkas spresti, kad respondentai vienam is jy teikia pirmenybe.

16 lentelé. Funkciniy motyvy — riipescio organizacija — teiginiy vidurkiai

Teiginiai (Bourdage, Lee, Lee ir Shin, 2012; Rioux ir Penner, 2001) Vidurkis Stand.
Nuokrypis

7.2.1. Sialausi imtis papildomy organizaciniy veikly, nes man tikrai rapi $i organizacija 3,25 1,00

7.2.2. Gerai atsiliepiu Kitiems apie savo organizacija, nes didziuojuosi bidamas (-a) jos 3,55 1,00

nariu (-e)

7.2.3. Atlieku daug veikly, kad pagerin¢iau organizacijos veiklg, nes tikrai noriu, kad 3,36 1,02

mano organizacija baty pranasesné

Darbuotojai jvertino turintys daugiausia prosocialiy vertybiy motyvy, kurie yra siejami su empatija ir
paslaugumu — tg atskleidzia aukstai jvertinty teiginiy 7.3.1 ir 7.3.3 formuluotés. Galima diskutuoti, kiek
funkciniy motyvy jverciai atspindi tikraja darbuotojy savastj, o kiek jie yra nulemti jsptidzio valdymo.
Kaip pazymi Rioux ir Penner (2001), jei OPE yra atliekamas dé¢l jspiidzio valdymo, tikétina, kad bus
linkstama maziau nuoSirdziai atsakyti i su jspiidzio valdymu susijusius teiginius (t. y. kai norima geriau
save pateikti).

17 lentelé. Funkciniy motyvy — prosocialiy vertybiy — teiginiy vidurkiai

Teiginiai (Bourdage, Lee, Lee ir Shin, 2012; Rioux ir Penner, 2001) Vidurkis Stand.
Nuokrypis

7.3.1. Daznai padedu savo kolegoms, nes pagalba yra svarbi dalis to, kas esu 4,06 0,83

7.3.2. Aukoju laikg padéti savo kolegoms, nes jauciu, kad svarbu padéti tiems, kuriems 3,84 0,90

reikia pagalbos

7.3.3. Paprastai elgiuosi graziai su kolegomis, nes man rapi Kity Zmoniy jausmai 4,21 0,82

Perdegimas respondenty vertinamas vidutiniSkai (M=2,42), ir jj daugiausia lemia i§sekimas (M=2,89),
kuris paprastai laikomas kertine perdegimo dimensija. Darbuotojai neretai turi déti dideles pastangas j
visas uzduotis (teiginys 2.2) ir nurodo neretai jauciantys psichologinj i§sekimg darbe (teiginys 2.1) bei
energijos trikuma po jo (teiginys 2.3). Reciau darbe patiriamas fizinis iSsekimas ar greitai apimantis
nuovargis atliekant pastangy reikalaujancias veiklas (teiginiai 2.4 ir 2.7). Taigi, darbuotojai neleidzia
jtampai paveikti jy darbo kokybes, taciau galbiit labiau nukencia jy laisvalaikis.

18 lentelé. Perdegimo iSsekimo dimensijos teiginiy vidurkiai

Teiginiai (Schaufeli, Desart ir De Witte, 2020) Vidurkis Stand. Nuokrypis
2.1. Darbe jauciuosi i$sekes (-usi) psichologiskai 3,05 0,92
2.2. Viskas, ka darau darbe, reikalauja labai daug pastangy 3,15 0,92
2.3. Po dienos darbe man sunku atgauti energija 3,02 0,95
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2.4. Darbe jauciuosi i§sekes (-usi) fiziSkai 2,63 1,03
2.5. Atsikélus ryte man triksta energijos pradéti nauja dieng darbe 2,79 1,04
2.7. Darbe kai stengiuosi, greitai pavargstu 2,61 0,98
2.8. Baigiantis darbo dienai jauciuosi psichologiskai i§sekes (-usi) ir iSsunktas (-a) 2,96 1,04

Kitus perdegimo teiginius respondentai vertina zemiau nei vidutiniskai arba vidutiniskai (4 priedas).
Maziau sutinkama su juntama stipria antipatija, abejingumu ir ciniSku poziiiriu j savo darbg (teiginiai
4.3, 4.4 ir 4.5). Kartais (M=2,44) darbuotojams yra sunku rasti nors truputj entuziazmo savo darbui
(teiginys 4.1), ir tai galéty buti susij¢ su neretai patiriama jtampa darbe, po kurios ,,atsigaunama‘ tik
pasibaigus dienai darbe. Didesniy skirtumy taip pat galima jzvelgti ir tarp emocinio sutrikimo teiginiy
jver¢iy. Kartais susierzinama darbe, kai kazkas vyksta ne pagal plang (teiginys 8.3), taciau susierzinimas
veikiausiai néra parodomas — darbuotojai nurodo islaikantys profesionalumg net ir sunkiausiose
situacijose (teiginys 3.5, M=4,01). Respondentai beveik niekada / itin retai jaucia nekontroliuojantys savo
emocijy darbe (teiginys 8.2, M=1,84). Psichologinio atstumo teiginiai, ypac 4.3, 4.4 ir 4.5, turi stipry
neigiama ,,kriivi®, tad tikétina, kad darbuotojai nurodys Sias patirtis reciau.

Apzvelgus kintamyjy raiska visos imties kontekste, toliau pagal demografines ar darbo charakteristikas
pasirenkami jvairis pjiviai ir ieSkoma, ar esama esminiy skirtumy atskirose respondenty grupése.

Lyginant skirtingas darbuotojy kartas pastebima, kad perdegima visais atzvilgiais Kiek dazniau nei 1961-
1981 m. kartos atstovai patiria 1982-2000 m. gime darbuotojai. Vélesnés kartos atstovai taip pat jaucia
Siek tiek didesn; pilietiSkumo spaudimg ir kiek daugiau jspudzio valdymo motyvy. Galima numanyti,
kad vyresni darbuotojai jau yra jsitvirting darbo rinkoje ir turintys tvirtesnj pagrinda ,,po kojomis®, tad
spaudimo imtis papildomy uzduociy bei poreikio valdyti jsptdj jiems bus maziau. Vis délto, 1943-1960
m. kartos atstovai jaucia didziausig pilietiSkumo spaudimg (M=3,45), tadiau §ig kartg atstovauja tik 5
respondentai, tad daryti jzvalgy apie kintamyjy raiska Sioje darbuotojy grupéje negalime. Respondenty
grupése pagal issilavinimg (N>10), matyti, kad Zemiausig pilietiSkumo spaudimg patiria vidurinj
i§silavinimg turintys darbuotojai (M=2,72), o auksc¢iausig — aukstajj neuniversitetinj i§silavinima turintys
respondentai (M=3,25). Aukstajj universitetinj i$silavinimg pasieke¢ darbuotojai taip pat auks$¢iau nei
vidutiniSkai vertina patiriamg pilietiSkumo spaudima, taciau jver¢iy skirtumas tarp trijy aukstajj
i$silavinimg turinciy grupiy yra menkas. Funkciniy motyvy raiska skirtingose issilavinimo kategorijose
18ryskéja labiau: vidurinj iSsilavinimg pasieke respondentai riipescio organizacija ir prosocialiy vertybiy
motyvy turi maziau nei aukstgjj i$silavinimg turintys darbuotojai, o jspiidzio valdymo motyvy raiska
visose kategorijose yra panaSi (kiek didesné auksStojo neuniversitetinio iSsilavinimo kategorijoje).
Perdegimo psichologinio atstumo raiSka vidurinio bei aukStojo neuniversitetinio iSsilavinimo grupése
yra aukStesné nei auksStojo universitetinio iSsilavinimo grupése.

Dauguma respondenty (apie 44 proc.) nurodo pastaruoju metu vidutiniSkai dirbantys iki 40 val. per
savaite, o apie 24 proc. nurodo dirbantys bent 45 val. per savaite. ,,Iprasta* valandy skaiciy dirbantys
darbuotojai pilietiSkumo spaudimo patiria maziausiai i§ visy (M=2,84), daugiausia jo patiria dirbantieji
49-50 val. per savaite (M=3,77). OPE, OPE-O ir OPE-I atveju stebimi skirtumai tarp grupiy yra menki,
ir tik vienas rySkesnis skirtumas matomas daugiausia valandy per savaite dirbanciy grupéje (> 50 val.),
kur OPE-O yra kiek aukstesnis nei likusiy grupiy (M=3,92). Aukstesniy nei kity grupiy jspiidzio valdymo
motyvy esama dirbanciy 45-46 bei 49-50 val. grupése, o prosocialiy vertybiy motyvy raiska kiek
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7emesné nei kity grupiy yra daugiau kaip 50 val. dirbanéiyjy kategorijoje. Zemiausia i§sekimo laipsnj
nurodo dirbantieji iki 40 val. (M=2,73), o auks¢iausig — dirbantieji 49-50 val. (M=3,43). Remiantis $iais
pastebéjimais, nuspresta patikrinti, ar statistiSkai reikSmingai skiriasi nevienodg valandy skai¢iy
dirbanciy darbuotojy grupiy bei OPE, jo tipy, pilietiskumo spaudimo, perdegimo ir jo dimensijy sasajos.
Tiesinés priklausomybés testo rezultatai (zr. 19 lent.) patvirtina, kad tarp valandy skaifiaus ir
pilietiSkumo spaudimo bei tarp valandy skaiciaus ir i§sekimo egzistuoja tiesinis ir statistiS$kai reik§Smingas
rysys, t. y. esant didesniam valandy skaiciui, pilietiSkumo spaudimo ir i§sekimo raiSka yra didesné, taciau
R? ir eta® koeficientai rodo, kad Sie rysiai yra silpni. Testo metu gautos p reik§més bei R? ir eta?
koeficientai rodo, kad esama ir kombinuoto (nenuoseklaus) labai silpno rysio tarp skirtingg valandy
skai¢iy dirbanciy grupiy bei perdegimo ir emocinio sutrikimo.

19 lentelé. Tiesinés priklausomybés testo rezultatai (dirbamy valandy skaicius)

Konstruktas, dimensija | Tiesi§kumo p reikimé | Nuokrypio nuo tiesiskumo p reikimé | R? 1’ (eta?)

OPEO 0,141 0,598 0,005 0,014
OPEI 0,201 0,894 0,004 0,008
OPE 0,102 0,853 0,007 0,011
PilietiSkumo spaudimas 0,000 0,228 0,063 0,078
I$sekimas 0,000 0,106 0,066 0,087
Psichologinis atstumas 0,016 0,071 0,014 0,039
Kognityvinis sutrikimas 0,515 0,152 0,001 0,021
Emocinis sutrikimas 0,001 0,012 0,028 0,063
Perdegimas 0,000 0,040 0,034 0,062

Galima jzvelgti tam tikras tendencijas ir tarp skirtingg stazg esamose organizacijose sukaupusiy
darbuotojy grupiy. Daugiausia jspudzio valdymo motyvy turi iki 1 mety organizacijoje dirbantys
respondentai (M=3,15), visos kitos grupés jy turi maziau: pavyzdziui, jspiidzio valdymo motyvy raiska
yra vidutiné bent 20 mety organizacijoje dirban¢iy darbuotojy (M=2,65). Trumpiau organizacijoje
dirbantys respondentai (iki 5 mety) taip pat Siek tiek daZniau patiria perdegimg nei 10 ar daugiau mety
stazg organizacijoje sukaupe darbuotojai. ANOVA testo rezultatai (zr. 20 lent.) ir ¢ia rodo esant
statistiSkai reikSmingy tiesiniy priklausomybiy, i§skyrus psichologinio atstumo ir emocinio sutrikimo
atzvilgiu. Vis délto, rySiai yra per silpni, kad $ie skirtumai biity laikomi prasmingais.

20 lentelé. Tiesinés priklausomybés testo rezultatai (stazas organizacijoje)

Konstruktas, dimensija | Tiesiskumo p reikimé¢ | Nuokrypio nuo tiesiSkumo p reikimé¢ | R? 1’ (eta?)

Isptdzio valdymas 0,000 0,159 0,032 0,048
I§sekimas 0,018 0,313 0,014 0,025
Psichologinis atstumas 0,390 0,046 0,002 0,025
Kognityvinis sutrikimas 0,000 0,121 0,030 0,048
Emocinis sutrikimas 0,161 0,355 0,005 0,016
Perdegimas 0,015 0,169 0,014 0,030

Lyginant skirtingas pareigas (vadovaujancias, nevadovaujancias) uzimanciy darbuotojy grupes
akivaizdu, kad vadovai demonstruoja aukstesnius OPE-O, OPE-I, OPE ir riipescio organizacija motyvy
lygius. Atliekamas Mann-Whitney U testas prielaidai apie statistiSkai reik§mingg skirtumg patikrinti:
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21 lentelé. Mann-Whitney U testas vidurkiy palyginimui (pareigos)

Konstruktas, Vidutinis rangas R
dimensija Vadovai Ne vadovai p reikSmé
OPE-O 259,47 188,27 0,000
OPE-I 242,00 193,43 0,000
OPE 260,40 188,00 0,000
Riipestis organizacija 247,76 191,73 0,000

Remiantis testo rezultatais galima teigti, kad OPE-O, OPE-I, OPE ir riipes¢io organizacijos motyvy
raiSka yra nevienoda skirtingas pareigas uzimanciy respondenty grupése. Kadangi Siy grupiy
pilietiSkumo spaudimo ir kity funkciniy motyvy jverciai beveik nesiskiria, ripescio organizacija motyvus
galima laikyti svariu OPE veiksniu. Pastebima, kad OPE-O jverciy skirtumas yra didesnis nei OPE-I,
taigi, riipes¢io organizacija motyvai galimai daugiau salygoja OPE-O nei OPE-I. Biity galima diskutuoti,
ar vadovais tampa didesnj riipestj organizacija jauciantys darbuotojai, ar didesnis riipestis organizacija
susiformuoja einant vadovaujancias pareigas.

4.3. Sasajy analizé

Rysj, jo krypti bei stiprumg tarp kintamyjy atskleidzia koreliaciné analizé, taciau, pries ja pradedant,
pirmiausia nustatomas skirstinio normalumas, kadangi nuo to priklausys koreliacijos koeficiento
pasirinkimas. Kolmogorov-Smirnov testo (zr. 5 priedg) rezultatai rodo, kad duomeny reikSmés néra
pasiskirs€iusios pagal normalyj; skirstinj, taigi, koreliacinéje analizéje bus taikomas Spearman’o
koeficientas, kuriam néra taikoma normalumo prielaida. Pirmiausia atskleidZziamos organizacinio
pilietiS8ko elgesio antecedenty sasajos su OPE, tuomet skaiciuojamas OPE ir perdegimo rySys ir,
galiausiai, jvertinamos OPE antecedenty ir perdegimo sgsajos.

22 lentelé. Organizacinio pilietiSko elgesio antecedenty ir organizacinio pilietiSko elgesio koreliacijy matrica

PS MOT jv | MOT_ro | MOT pv | OPE-O OPE-I OPE
PS 1,000

MOT _jv 0,260 1,000

MOT_ro -0,164™ 0,193 1,000

MOT _pv 0,003 0,054 0,334" 1,000

OPE-O 0,177 0,089 0,648" 0,201" 1,000

OPE-I 0,025 0,106" 0,251° 0,502" 0,369" 1,000

OPE -0,083 0,123" 0,574~ 0,393" 0,858~ 0,767 1,000

** n<0,01; *. p<0,05

Remiantis koreliacinés analizés rezultatais (zr. 22 lent.) galima konstatuoti, kad OPE vienaip ar kitaip
yra susijes su visais nagrinéjamais OPE antecedentais. Stiprus-vidutinis teigiamas rySys nustatytas tarp
ripesCio organizacija motyvy ir OPE-O, o tarp prosocialiy vertybiy ir OPE-l egzistuoja vidutinio
stiprumo teigiamas rySys. OPE stipriausiai koreliuoja su riipes¢io organizacija motyvais, kiek maziau —
su prosocialiy vertybiy motyvais, o maziausiai — su jspudzio valdymo motyvais. Kitaip tariant, kuo
auksStesné bus darbuotojy ripescio organizacija motyvy raiska, tuo jie daugiau imsis OPE-O, atitinkamai
kuo yra aukStesné prosocialiy vertybiy motyvy raiska, tuo jie bus labiau link¢ imtis OPE-I. Pastebima,
kad vieng OPE tipg veikia ne vienas funkcinis motyvas, taciau jy sgveika yra nevienoda: OPE-O stipriau
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siejasi su ripesCio organizacija motyvais (stiprus-vidutinis rySys) ir silpniau — su prosocialiy vertybiy
motyvais (silpnas rySys); OPE-I stipriau siejasi su prosocialiy vertybiy motyvais (vidutinis rySys),
silpniau su riipes¢io organizacija motyvais (silpnas rySys) ir silpniausiai — su jsptidzio valdymo motyvais
(labai silpnas rysys). Keliama prielaida, kad 1§ trijy funkciniy motyvy pilietisko elgesio daugiausia
paaiskins ripescio organizacija motyvai ir maziausiai — jspiidzio valdymo motyvai (regresiné analize).

Funkcinius motyvus tarpusavyje taip pat sieja statistiSkai reik§mingi rysiai: esant aukstesnei prosocialiy
vertybiy motyvy raiskai, darbuotojams labiau riipés organizacija (silpnas rySys), arba — kuo jie labiau
ripinasi organizacija, tuo daugiau jie turés prosocialiy vertybiy motyvy. Gana netikétas rySys, nors ir
silpnas, nustatytas tarp riipes¢io organizacija ir jspudzio valdymo motyvy: daugiau jspudzio valdymo
motyvy turintys darbuotojai labiau riipinsis organizacija arba, kuo daugiau jiems riipés organizacija, tuo
bus aukstesné jspudzio valdymo motyvy raiSka. Kiek stipriau jspudzio valdymo motyvai siejasi su
pilietiSkumo spaudimu, kuriam didéjant, atsiranda daugiau jspiidzio valdymo (silpnas rySys). Taigi,
jausdami spaudima elgtis pilietiSkai, darbuotojai grei¢iausiai nepuls to daryti ,,i§ Sirdies. PilietiSkumo
spaudimas ne tik kad nenumato OPE, bet prieSingai — esant aukstesniam spaudimui, sumaz¢ja ripescio
organizacija motyvy raiska ir j organizacijg nukreiptas pilietiSkas elgesys (labai silpnas neigiamas rysys).

Antroji koreliaciné analizé (zr. 23 lent.) atskleidé neigiamus rySius tarp kintamyjy: kuo didesné j
organizacija nukreipto pilietiSko elgesio raiska, tuo reciau darbuotojai patiria perdegima (labai silpni ir
silpni neigiami ry$iai). Stipriausias neigiamas rySys identifikuotas tarp OPE-O bei perdegimo
psichologinio atstumo dimensijos, j kurig jeina juntama antipatija, abejingumas ir ciniskas poziiiris j savo
darba. StatistiSkai reikSmingas rySys tarp OPE-I ir perdegimo bei perdegimo dimensijy nebuvo
nustatytas. Taigi, su perdegimu yra susij¢s tik vienas 1§ OPE tipy — OPE-O — ir §is rySys yra silpnas, tad
galima numanyti, kad organizacinio pilietiSko elgesio jtaka darbuotojy perdegimui bus nezymi, jei jos
egzistavimas bus atskleistas regresinés analizés metu.

23 lentelé. Organizacinio pilietisko elgesio ir perdegimo koreliacijy matrica

OPE-O OPE-I OPE PER _iSs PER_ats PER_ks PER_es PER
OPE-O 1,000
OPE-I 0,369™ 1,000
OPE 0,858™ 0,767 1,000
PER_iSs -0,193™ 0,005 -0,121" 1,000
PER_ats -0,340™ -0,030 -0,226™ 0,658"™ 1,000
PER_ks -0,275™ -0,064 -0,201™ 0,581™ 0,609 1,000
PER_es -0,227™ -0,079 -0,181™ 0,582 0,590™ 0,621™ 1,000
PER -0,297™ -0,038 -0,203™ 0,875™ 0,847 0,805™ 0,802 1,000

** 1n<0,01; *. p<0,05

OPE antecedenty ir perdegimo sgsajy analizé (zr. 24 lent.) rodo vidutinio stiprumo statistiskai
reikSmingus rysius tarp pilietiSkumo spaudimo ir perdegimo dimensijy — iSsekimo, psichologinio atstumo
ir emocinio sutrikimo. Kaip paaiskéjo ankstesnéje analizéje (22 lent.), aukstesnis pilietiSkumo spaudimas
yra susijes su zemesne riipes¢io organizacija motyvy ir OPE-O raiSka. Vadinasi, ,,spaudziami* atlikti
OPE, darbuotojai galbiit jo atlieka maziau ir jaucia didesng jtampg. Su pilietiSkumo spaudimu teigiamu
silpnu rysiu susijusi ir likusi perdegimo dimensija — kognityvinis sutrikimas (rs=0,334). Pastebima, kad
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esama labai silpnos teigiamos sgsajos tarp jspudzio valdymo motyvy ir Sios perdegimo dimensijos bei
perdegimo bendrai. Tarp likusiy funkciniy motyvy ir perdegimo egzistuoja neigiamos sasajos, kurios
stipriau atsiskleidzia riipesCio organizacija atveju — esant Zemai ripes¢io organizacija motyvy raiskai,

darbuotojai nurodo dazniau patiriantys perdegima.

24 lentelé. Organizacinio pilietisko elgesio antecedenty ir perdegimo koreliacijy matrica

PS MOT_jv | MOT_ro | MOT pv | PER i8s | PER ats | PER ks | PER es | PER
PS 1,000

MOT_jv 0,260" 1,000

MOT ro | -0,164~ | 0,193" 1,000

MOT _pv 0,003 0,054 | 0,334 1,000

PER_iSs 0,507 0,097 | -0,334% | -0,099" 1,000

PER_ats 0,460” 0066 | -0423% | -0,151" | 0,658" 1,000

PER_ks 03347 | 01447 | -0,270" -0,086 | 0,581% | 0,609 1,000

PER_es 0,429” 0071 | -0,325 | -0,116"| 0582 | 0590 | 0,621 1,000

PER 0524 | 0115 | -0402°| -0,135~| 0875°| 0847 | 0805~ | 0,802~ | 1,000

** p<0,01; *. p<0,05

Siekiant patikrinti, ar kintamyjy raiska islieka tokia pati skirtingose demografinése grupése, dalinamas
duomeny failas ir kartojamos koreliacinés analizés. Grupuojant respondentus pagal lytj, iSryskéja tam
tikri rySiy ar jy stiprumo skirtumai. Motery grupéje stebimas silpnas neigiamas rySys tarp OPE ir
perdegimo (rs=-0,203) ir jis yra statistiSkai reikSmingas; analogiSkas rySys vyry grupéje nestebimas.
Neigiamas pilietiSkumo spaudimo ir OPE-O rySys vyry grupéje yra silpnas-vidutinis (rs=-0,383), 0
motery grupéje jis yra labai silpnas (rs=-0,132). Taip pat esama pilietiSkumo spaudimo ir funkciniy
motyvy sasajy skirtumy: stebimas statistiskai reikSmingas teigiamas rySys tarp jsptidzio valdymo motyvy
ir pilietiSkumo spaudimo motery grupéje, o vyry grupéje $is rySys nenustatytas. Kaip ir OPE-O atveju,
neigiama pilietiSkumo spaudimo ir riipes¢io organizacija motyvy sgsaja yra stipresné vyry grupéje (rs=-
0,311) nei motery (rs=-0,135). Vyry grupéje matoma ir stipresné ripescio organizacija motyvy sgsaja su
OPE-I (rs=0,433), lyginant su moterimis (rs=0,207). PilietiSkumo spaudimo rySys su perdegimu ir jo
dimensijomis (isskyrus psichologinj atstumg) yra stipresnis motery grup¢je (zr. 25 lent.), t. y. didéjant
pilietiSkumo spaudimui, perdegimo raiSka yra didesné tarp motery. PaZymima, kad moterys Siame tyrime
yra labiau reprezentuotos (N=319).

25 lentelé. PilietiSkumo spaudimo ir perdegimo sgsajy skirtumai motery ir vyry grupése

Lytis PER_iSs PER_ats PER_ks PER_es PER

Moteris 0,533™ 0,455™ 0,370 0,432 0,536™
Vyras 0,343™ 0,459™ 0,152 0,394 0,436™
** p<0,01

Toliau detalesnei analizei buvo pasirinktas grupavimas pagal sektorius — visuomeninj, vie$gjj ir verslo.
Pastarajame sektoriuje stebimas silpnas neigiamas ir statistiS$kai reikSmingas rySys tarp OPE ir darbuotojy
perdegimo (rs=-0,226), o toks rySys nei vieSajame, nei visuomeniniame sektoriuose neuzfiksuotas.
Vertinant skirtingy OPE tipy ir perdegimo sasajas, reikSmingas neigiamas rySys pastebimas tarp OPE-O
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ir perdegimo tiek verslo, tiek viesajame sektoriuje (vieSojo sektoriaus rs=-0,313, verslo rs=-0,311). Taigi,
kuo OPE-O yra aukstesnis, tuo reCiau Siy dviejy sektoriy darbuotojai patiria perdegima. PilietiSkumo
spaudimo ir skirtingy OPE tipy koreliaciné analizé rodo, kad verslo sektoriuje esama prasmingo rysio
tarp OPE-O ir pilietiSkumo spaudimo (rs=-0,204), kuriam augant, OPE-O verslo sektoriuje mazéja.
PilietiSkumo spaudimas yra prasmingai susijes ir su funkciniais motyvais: stebimas vidutinio stiprumo
teigiamas rySys su jspuidzio valdymo motyvais visuomeniniame sektoriuje (rs=0,533), o verslo sektoriuje
Sis rySys yra silpnesnis (rs=0,288); ¢ia taip pat iSryskéja neigiamas pilietiSkumo spaudimo ir rapes¢io
organizacija motyvy rySys (verslo rs=-0,203). StatistiSkai reikSmingi silpni ir vidutinio stiprumo teigiami
rySiai atskleisti tarp pilietiSkumo spaudimo ir visy perdegimo dimensijy; didziausias skirtumas matomas
lyginant psichologinio atstumo raiska skirtinguose sektoriuose — visuomeniniame sektoriuje sasaja tarp
pilietiSkumo spaudimo ir Sios perdegimo dimensijos yra silpniausia (rs=0,281). Vis tik galima
konstatuoti, kad augant pilietiSkumo spaudimui, perdegimo laipsnis didéja visuose sektoriuose.

IStyrus skirtingy funkciniy motyvy ir OPE tipy rySius, konstatuojama, kad OPE-O trijuose sektoriuose
labiausiai siejasi su rupes¢io organizacija, kiek maziau — su prosocialiy vertybiy, ir maziausiai — Su
isptdzio valdymo motyvais; atitinkamai OPE-I turi stipriausig rysj su prosocialiy vertybiy, kiek silpnesnj
— su riipes¢io organizacija, ir silpniausig — su jspiidzio valdymo motyvais; ne visais atvejais stebimi rysiai
yra statistiSkai reikSmingi (reciausiai — jspiidzio valdymo motyvy atveju). Verslo sektoriuje egzistuoja
labai silpnas teigiamas rysys (rs=0,144) tarp jsptdzio valdymo motyvy ir OPE-O, o vieSajame sektoriuje
jspidzio valdymo motyvai siejasi su OPE-I (rs=0,215). Riipes¢io organizacija motyvy ir OPE-I sgsaja
yra stipriausia visuomeniniame sektoriuje (rs=0,518) ir silpnesné vieSajame (rs=0,272) bei verslo
(rs=0,199) sektoriuose. OPE-I ir prosocialiy vertybiy motyvy rySys yra stipriausias visuomeniniame
(rs=0,574) ir verslo (rs=0,518) sektoriuose, o vieSajame sektoriuje jis yra maziau stiprus (rs=0,379).
Prosocialiy motyvy sasaja su OPE-O yra statistiskai reik§minga verslo ir vieSajame sektoriuose, bet ne
visuomeniniame sektoriuje. Galima pastebéti, kad vieSajame sektoriuje OPE-I labai panasiai siejasi tiek
su riipesCio organizacija, tiek su prosocialiy vertybiy motyvais, o §iy motyvy ry$iy su OPE-I stiprumas
labiausiai skiriasi versle.

Dar viena tiriama demografiné ypatybé yra uzimamos pareigos. Cia matoma prasminga silpna neigiama
sasaja tarp OPE-O ir perdegimo abiejose kategorijose: auksStesnis OPE-O yra siejamas su Zemesniu tiek
vadovaujancias, nevadovaujancias pareigas einanciy darbuotojy perdegimu. Didesniy rySiy skirtumy tarp
funkciniy motyvy ir OPE tipy Siose skirtingose darbuotojy grupése taip pat nepastebéta. Nagrin¢jant
pilietiSkumo spaudimo ir skirtingy OPE tipy saveika, iSrySkéja rysSio tarp pilietiSkumo spaudimo bei
OPE-O stiprumo skirtumas, rodantis, kad augant pilietiSkumo spaudimui, OPE-O vadovy grupéje mazéja
labiau (vadovy rs=-0,316; ne vadovy rs=-0,154); statistiskai reik§Smingy rysiy tarp pilietiSkumo spaudimo
ir OPE-I pareigy kontekste nenustatyta. Pastebima, kad aukstesnis pilietiSkumo spaudimas yra siejamas
su didesne jspiidzio valdymo motyvy ir mazesne riipeséio organizacija motyvy raiSka bei aukStesniu
perdegimu nevadovaujancias pareigas uzimanciy darbuotojy grupéje.

Skirtingi pilietiSkumo spaudimo ir perdegimo rysiy stiprumai nustatyti priklausomai nuo to, kur Zmogus
dirba— ar i namy, ar darbdavio patalpose, ar derina darbg i§ namy su darbu darbdavio patalpose. Didéjant
pilietiSkumo spaudimui, aukstesnj perdegimo laipsnj patirs derinantieji darbg i§ namy su darbu darbdavio
patalpose (rs=0,591), kiek zemesnj — dirbantieji tik darbdavio patalpose (rs=0,456). Augant pilietiSkumo
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spaudimui taip pat didéja jspudzio valdymo motyvy raiSka — labiausiai ty, kurie dirba tik darbdavio
patalpose (rs=0,440), bei mazéja ripescio organizacija motyvali, ypa¢ derinanciy darbg i§ namy su darbu
darbdavio patalpose (rs=-0,255). Patikrinus funkciniy motyvy ir perdegimo sasajas, dirbanciyjy tik
darbdavio patalpose grupéje matomas silpnas statistiskai reikSmingas rySys tarp perdegimo ir jspudzio
valdymo motyvy (rs=0,262), o derinané¢iy darbg i§ namy su darbu darbdavio patalpose grupéje matomas
Siek tiek stipresnis, bet neigiamas rySys tarp perdegimo ir prosocialiy vertybiy motyvy (rs=-0,362).
Visose trijose grupése stebimas silpnas arba vidutinis neigiamas rySys tarp perdegimo ir ripescio
organizacija motyvy, taciau jis yra stipriausias derinanc¢iy darbg i§ namy su darbu darbdavio patalpose
grupéje (rs=-0,470), o silpniausias — dirbanciyjy tik darbdavio patalpose (rs=-0,309). Tiek rapescio
organizacija, tiek prosocialiy vertybiy motyvai yra nevienodai susij¢ ir su skirtingais OPE tipais: visose
»lokacijy* grupése riipes¢io organizacija motyvy rySys su OPE-O yra gana Zenkliai stipresnis nei su
OPE-1, o prosocialios vertybés visose minétose grupése stipriau siejasi su OPE-I; vieninteléje dirbanciyjy
tiek 1§ namy, tiek darbdavio patalpose grupéje esama silpno statistiSkai reikSmingo teigiamo rySio tarp
jspidzio valdymo motyvy ir OPE-I (rs=0,209). Is OPE tipy tik OPE-O yra silpnu neigiamu rys$iu susijes
su darbuotojy perdegimu, ir Sis rySys yra budingas visoms ,,lokacijoms®: kuo aukstesnis yra perdegimas,
tuo Zemesnis yra OPE-O. PaZzymima, kad su OPE-O silpnu neigiamu rySiu (rs=-0,301) susijes ir
pilietiSkumo spaudimas — §i sgsaja atskleista tik dirbanciyjy darbdavio patalpose kategorijoje.

Paskutiné sgsajy skirtumy analizei pasirinkta darbo charakteristika yra darbuotojo stazas esamoje
organizacijoje. Kaip ir anksciau tirtais pjaviais, taip ir ¢ia egzistuoja silpnas neigiamas OPE ir perdegimo
rySys, taciau jis yra statistiSkai reikSmingas tik pirmose trijose stazo grupése, t. y. iki 5 mety staza
aktualiose organizacijose turin¢iy darbuotojy. Pridéjus skirtingus OPE tipus, atskleistas prasmingas
neigiamas rySys tarp OPE-O ir perdegimo ne tik minétose trijose grupése, bet ir bent 10 mety staza
turin¢iy darbuotojy grupése. Vieninteléje nuo 5 iki 10 m. kategorijoje $i sasaja neuzfiksuota. IS visy
grupiy Sis rySys yra stipriausias ilgiausiai esamose organizacijose (20 mety ir daugiau) dirbanciy
darbuotojy (rs=-0,504). Pastarojoje grupéje stebimas reik§mingas vidutinio stiprumo neigiamas rySys
(rs=-0,448) tarp OPE-O ir pilietiskumo spaudimo; §i sagveika matoma dar dviejose grupése (iki 1 m. bei
nuo 3 iki 5 m.), taciau ji yra silpnesne. Taigi, didéjant pilietiSkumo spaudimui, mazéja OPE-O, ir $i
tendencija yra rySkiausia nuo 20 m. stazo grupéje. Visose stazo grupése nustatyti statistiskai reikSmingi
silpni bei vidutinio stiprumo ryS$iai (zr. 26 lent.) tarp pilietiSkumo spaudimo ir perdegimo dimensijy
(18skyrus sgsaja su kognityvinio sutrikimo dimensija grupéje 20 m. ir daugiau). Aiskéja, kad ne faktinis
pilietiskas elgesys, o pilietiSkumo spaudimas yra stipresnis darbuotojy perdegimo determinantas.

26 lentelé. PilietiSkumo spaudimo ir perdegimo dimensijy sasajos skirtingose stazo grupése

Stazas organizacijoje PER iss PER_ats PER_ks PER _es

iki 1 mety 0,542 0,490™ 0,380™ 0,446™
nuo 1 iki 3 mety 0,487 0,411™ 0,266™ 0,379™
nuo 3 iki 5 mety 0,340™ 0,377 0,414™ 0,407™
nuo 5 iki 10 mety 0,635™ 0,487 0,413™ 0,461™
nuo 10 iki 20 mety 0,463™ 0,440™ 0,309" 0,406™
20 metu ir daugiau 0,495™ 0,466" 0,198 0,446"

** p<0,01; *. p<0,05
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Visose stazo grupése taip pat atskleistos silpnos bei vidutinio stiprumo statistiskai reikSmingos teigiamos
sgsajos su jspiidzio valdymo motyvais. Kity funkciniy motyvy raiska esant pilietiSkumo spaudimui
nestebima, i§skyrus neigiama prasmingg ry$j tarp pilietiSkumo spaudimo ir riipes¢io organizacija motyvy
trumpiausia staza organizacijoje turin¢iy darbuotojy grupéje (rs=-0,278). Vadinasi, augant pilietiSkumo
spaudimui, didéja ne tik darbuotojy perdegimas, bet ir jy jspiidzio valdymo motyvai, kitaip tariant, tam
tikros veiklos daugiau bus atlickamos ne dél to, kad norima, o tam, kad baty sudaromas / iSlaikomas
geras jspudis. Respondenty grupiy pagal stazg funkciniy motyvy ir perdegimo koreliaciné analizé dar
parodé¢, kad visais atvejais esama silpno arba vidutinio stiprumo reikSmingo neigiamo rySio tarp
darbuotojy perdegimo ir riipesCio organizacija motyvy, o nuo 3 iki 5 m. stazg turiniy darbuotojy
prosocialiy vertybiy motyvai taip pat sumazéja esant aukStesniam perdegimui. Reik§Smingos jsptidzio
valdymo motyvy ir perdegimo sgsajos stebimos tik dviejose respondenty grupése ir tik perdegimo
dimensijy lygmenyje: trumpiausiai organizacijoje dirban¢iy darbuotojy grupéje egzistuoja silpnas
teigiamas rySys tarp ispiidzio valdymo motyvy ir i§sekimo dimensijos (rs=0,243), o nuo 3 iki 5 m. stazo
grup¢je matomas silpnas teigiamas rySys tarp minéty motyvy ir perdegimo kognityvinio sutrikimo
dimensijos (rs=0,270).

4.4. Regresiné analizé

Atlikty koreliaciniy analiziy rezultatai leidzia daryti prielaidas apie galimus veiksnius ir jy pasekmes,
kurios gali biiti patikrintos atlickant regresing analizg. Jos metu atskleidziama, kokig dalj priklausomo
kintamojo, pavyzdziui, perdegimo, gali paaisSkinti nepriklausomas kintamasis, pavyzdziui, organizacinis
pilietiskas elgesys. Kadangi tarp OPE-O ir perdegimo buvo nustatyta zema neigiama koreliacija, tikétina,
kad j organizacija nukreipto pilietiSko elgesio jtaka perdegimui bus nezymi, o j individa nukreipto
pilietisko elgesio jtaka perdegimui nebus atskleista. Regresinés OPE-O ir perdegimo analizés rezultatai
rodo (zr. 27 lent.), kad OPE-O jtaka perdegimui yra statistiskai reik§minga (p<0,000) ir atvirkstiné (f=-
0,288), taigi, did¢jant OPE-O, perdegimas mazéja. Vis délto zemas determinacijos koeficientas
(R?=0,083) indikuoja, kad jtakos esama labai silpnos ir patikimai teigti, kad $i jtaka egzistuoja, negalima.
Atlikta OPE-I ir perdegimo regresiné analiz¢, kaip ir buvo tikétasi, patvirtina OPE-I jtakos perdegimui
nebuvima (R?=0,000).

27 lentelé. | organizacija nukreipto pilietisko elgesio jtakos perdegimui analizé

Regresorius Pasekmé R? B p
OPE-O Perdegimas 0,083 -0,288 0,000

Toliau patikrinamos prielaidos apie OPE veiksniy — pilietiSkumo spaudimo bei jspiidzio valdymo,
ripesCio organizacija ir prosocialiy vertybiy motyvy — jtaka organizaciniam pilietiSkam elgesiui.
Koreliacinés analizés metu iskelta prielaida, kad i$ trijy funkciniy motyvy pilietisko elgesio daugiausia
paaiskins riipesCio organizacija motyvai ir maziausiai — jspiidzio valdymo motyvai, taip pat patikrinama.
Regresinés analizés rezultatai rodo (zr. 28 lent.), kad Sie keturi veiksniai kartu paaiskina 36 proc. OPE
reik§miy sklaidos apie vidurkj (R?=0,360), taciau kita dalis OPE sklaidos §iuo modeliu néra paaiskinama.
IS funkciniy motyvy didZiausig jtakg organizaciniam pilietiSkam elgesiui daro riipes€io organizacija
motyvai (=0,434), maZesng¢ jtakg — prosocialiy vertybiy motyvai ($=0,260), ir maziausig — jspudzio
valdymo motyvai ($=0,048). PilictiSkumo spaudimo jtaka i§ visy OPE veiksniy yra silpniausia bei
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atvirkstiné ($=-0,014). Pazymima, kad jspudzio valdymo motyvy bei pilietiSkumo spaudimo koeficientali
néra statistiSkai reikSmingi (p>0,05), tad jie organizacinio pilietiSko elgesio nepaaiskina.

28 lentelé. Organizacinio pilietisko elgesio veiksniy jtaka pilietiSkam elgesiui ir jo tipams

Regresoriai Pasekmé | R? B p
PilietisSkumo spaudimas -0,014 0,747
Isptidzio valdymas 0,048 0,267
—— — OPE 0,360
Riipestis organizacija 0,434 0,000
Prosocialios vertybés 0,260 0,000
PilietisSkumo spaudimas -0,061 0,143
Isptidzio valdymas 0,004 0,916
Ripestis organizacija OPE-O 0,399 0,619 0,000
Prosocialios vertybés -0,001 0,981
Pilietiskumo spaudimas 0,055 0,226
Isptidzio valdymas 0,091 0,049
— — OPE-I 0,295
Riipestis organizacija 0,095 0,047
Prosocialios vertybés 0,469 0,000

Analizuojant veiksniy jtaka skirtingiems OPE tipams, nustatyta, kad keturi minéti veiksniai paaiskina
39,9 proc. OPE-O reik$miy sklaidos apie vidurkj (R?=0,399). Didziausia jtaka i§ veiksniy daro riipes¢io
organizacija motyvai ($=0,619). Taigi, kuo aukstesné riipes¢io organizacija motyvy raiska, tuo daugiau
darbuotojai imsis ] organizacija nukreipto pilietiSko elgesio. Likusiy veiksniy S koeficientai néra
statistiskai reikSmingi (p>0,05). Keturiy OPE veiksniy jtaka OPE-l yra mazesné nei OPE-O atveju:
pilietiSkumo spaudimas ir funkciniai motyvai paaiskina 29,5 proc. j individa nukreipto pilietisko elgesio
reik§miy sklaidos (R?=0,295). Cia matomas visy trijy funkciniy motyvy poveikis (p<0,05), tadiau
prosocialiy vertybiy motyvy jtaka yra stipriausia ($=0,469). Vadinasi, j organizacija nukreipto pilietisko
elgesio lemiantis veiksnys yra riipes¢io organizacija motyvai, o ] individg nukreiptg pilietiska elges]
daugiausia lemia prosocialiy vertybiy motyvai.

Kadangi sgsajy analizé atskleidé reikSmingg vidutinio stiprumo teigiama rysj tarp pilietiSkumo spaudimo
ir perdegimo (rs=0,524), jvertinama §io OPE veiksnio jtaka darbuotojy perdegimui. Regresiné analizé
rodo (zr. 29 lent.), kad 27,1 proc. perdegimo reikSmiy sklaidos paaiSkina pilietiSkumo spaudimas, ir §i
jtaka yra statistiS8kai reikSminga. Atskirai funkciniai motyvai paaiskina 20,3 proc. perdegimo reik§miy
sklaidos apie vidurkj. IS jy didZiausig jtaka perdegimui turi riipes¢io organizacija motyvai ir §i jtaka yra
neigiama ($=-0,451), o teigiamg jtaka daro jsptidzio valdymo motyvai ($=0,217): didéjant rupescio
organizacija motyvams, mazéja darbuotojy perdegimas, ir kuo didesni jspiidzio valdymo motyvai, tuo
perdegimas yra aukStesnis. Prosocialiy vertybiy motyvy jtaka darbuotojy perdegimui nefiksuojama.

29 lentelé. Organizacinio pilietiSko elgesio veiksniy jtaka darbuotojy perdegimui

Regresoriai Pasekmé R? B p

Pilietiskumo spaudimas Perdegimas 0,271 0,521 0,000
Isptidzio valdymas 0,217 0,000
Riipestis organizacija Perdegimas 0,203 -0,451 0,000
Prosocialios vertybés 0,023 0,633
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Pilietiskumo spaudimas 0,454 0,000
Isptdzio valdymas Perdegimas 0.378 0,059 0,173
Riipestis organizacija ' -0,333 0,000
Prosocialios vertybés -0,021 0,625

Kartu keturi OPE veiksniai paaiSkina 37,8 proc. darbuotojy perdegimo, bet OPE veiksniy jtaka
perdegimui yra reik§minga (p<0,000) riipesCio organizacija motyvy ir pilietiSkumo spaudimo atveju:
didesne jtaka daro pilietiSkumo spaudimas ($=0,454), o kiek maZesn¢ neigiamg jtaka daro rupescio
organizacija motyvai ($=-0,333). Taigi, kuo didesnis pilietiSkumo spaudimas, tuo didesnis yra
darbuotojy perdegimas, ir jis yra mazesnis, kuo yra didesni yra riipes¢io organizacija motyvai. Vertinant
pavieniy OPE veiksniy jtaka skirtingoms perdegimo dimensijoms (H5-H8) (zr. 30 lent.), i$ jy prasmingg
jtaka daro pilietiSkumo spaudimas, paaiSkinantis 26 proc. i§sekimo, 20,5 proc. psichologinio atstumo ir
17,9 proc. emocinio sutrikimo. Ripes¢io organizacija motyvai paaiSkina 17,3 proc. psichologinio
atstumo ir $i jtaka yra atvirksting, o jspuidzio valdymo ir prosocialiy vertybiy motyvy jtaka perdegimo
dimensijoms nebuvo atkleista.

30 lentelé. Organizacinio pilietisko elgesio veiksniy jtaka skirtingoms perdegimo dimensijoms

PER iSs PER_ats PER ks PER es
R® B p R? B p R B p R® B p
PS 0,260 | 0,510 | 0,000 | 0,205 | 0,452 | 0,000 | 0,112 | 0,335 | 0,000 | 0,179 | 0,423 | 0,000

MOT_jv | 0,015 | 0,122 | 0,014 | 0,008 | 0,090 | 0,069 | 0,019 | 0,138 | 0,005 | 0,006 | 0,080 | 0,107
MOT_ro | 0,108 | -0,329 | 0,000 | 0,173 | -0,416 | 0,000 | 0,076 | -0,275 | 0,000 | 0,103 | -0,321 | 0,000
MOT_pv | 0,007 | -0,083 | 0,093 | 0,025 | -0,159 | 0,001 | 0,001 | -0,037 | 0,452 | 0,012 | -0,109 | 0,027

Vidurkiy analizés metu buvo identifikuoti tiesiniai rysiai tarp dirbamy valandy skaiciaus ir pilietiSkumo
spaudimo bei tarp dirbamy valandy skaiciaus ir i$sekimo, tad nusprgsta patikrinti, kokig dalj iSsekimo
paaiskina pilietiSkumo spaudimas skirtingg valandy skai¢iy per savaitg dirban¢iy respondenty grupése:

31 lentelé. Pilietiskumo spaudimo jtaka iSsekimui skirtingg valandy skai¢iy dirbanciose grupése

Valandy skaiéius R? B p

iki 40 0,172 0,415 0,000
41-42 0,273 0,523 0,000
43-44 0,263 0,513 0,000
45-46 0,129 0,359 0,037
47-48 0,487 0,698 0,000
49-50 0,411 0,641 0,003
daugiau kaip 50 0,509 0,714 0,000

Regresinés analizes rezultatai rodo, kad pilietiSkumo spaudimo jtaka darbuotojy i§sekimui yra didZiausia
daugiausia valandy per savaite dirbanciyjy grupgje: 50,9 proc. iSsekimo reikSmiy sklaidos apie vidurkj
yra paaiskinama pilietiSkumo spaudimu. Modelis indikuoja, kad dirbantys vidutini§kai 47 val. per savaite
ar daugiau is visy grupiy nurodo auksciausia i$sekimo laipsnj, nulemta pilietiSkumo spaudimo.
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Kita keliama prielaida, paremta vidurkiy palyginimo bei sgsajy analizés rezultatais, yra skirtingo
stiprumo pilietiskumo spaudimo jtaka perdegimui priklausomai nuo einamy pareigy — vadovaujanciy ar
nevadovaujanciy. Kadangi vadovai demonstruoja aukstesnius OPE-O, OPE-I, OPE ir ripescio
organizacija motyvy lygius, o pilietiSkumo spaudimas yra statistiSkai reikSmingais rySiais susijes su
OPE-O (rs=-0,177) ir riipesc¢io organizacija motyvais (rs=-0,164) bei darbuotojy perdegimu (rs=0,524),
tikétina, kad pilietiSkumo spaudimas paaiskins daugiau perdegimo ne vadovaujancias pareigas einanciy
respondenty grupéje. Analizés rezultatai atskleidZia, kad nevadovaujancéias pareigas einantys darbuotojai
dél pilietiSkumo spaudimo patirs didesnj perdegima nei vadovai:

32 lentelé. PilietisSkumo spaudimo jtaka perdegimui skirtingas pareigas einan¢iy respondenty grupése

Pareigos R? B p
Vadovaujancios 0,138 0,371 0,000
Nevadovaujancios 0,312 0,558 0,000

Galima konstatuoti, kad didéjant pilietiSkumo spaudimui, ne tik mazéja organizacinis pilietiskas elgesys,
bet ir dazniau yra patiriamas perdegimas, taciau i tendencija yra pastebima tik nevadovaujancias
pareigas uzimanciy respondenty grupéje. Skirtingy demografiniy charakteristiky koreliacinés analizes
rezultatai rodo, kad didéjant pilietiSkumo spaudimui, vadovy OPE-O mazéja labiau (rs=-0,316) nei ne
vadovy (rs=-0,154), taciau perdegimas, lyginant su vadovais (rs=0,359), vis tik labiau didéja ne vadovy
grupéje (rs=0,573), augant pilietiSkumo spaudimui. Kadangi abiejose grupése pilietiSkumo spaudimo
vidurkiai yra panasus (vadovy 3,11; ne vadovy 3,06), $j reiskinj galéty paaiskinti vadovy turima didesné
laisvé patiems planuoti savo veiklas. Taip pat ne vadovy grup¢je esama didesnés ispiidzio valdymo
motyvy raiSkos nei vadovy grupéje: egzistuoja statistiSkai reikSminga sasaja tarp Siy motyvy ir OPE
(rs=0,175) bei su pilietiskumo spaudimu (rs=0,283); vadovy atveju jsptidzio valdymo motyvai néra susij¢
statistiSkai reikSmingais rysiais né su vienu tiriamu konstruktu ar dimensija, o ne vadovy grupg¢je tokios
sgsajos, be minétyjy, matomos su rapesCio organizacija motyvais (rs=0,232), OPE-l (rs=0,175) ir
kognityviniu sutrikimu (rs=0,129).

4.5. Tyrimo rezultaty apibendrinimas ir diskusija

Siekiant atsakyti j probleminj klausima — kokia jtaka darbuotojy perdegimui daro skirtingi organizacinio
pilietisko elgesio tipai — tiriamaja visuma atstovaujancioje imtyje buvo patikrintas konceptualus modelis.
Kiekybinio tyrimo rezultatai leido patvirtinti dalj numanomy ryS$iy, taciau dalis hipoteziy liko
nepatvirtintos arba nepasitvirtino spéjimai apie esamy rysiy kryptj (testavimo rezultatai pateikiami 6
priede). Siame tyrime buvo laikomasi poZiiirio, kad OPE yra darbuotojy perdegimo determinantas, ta¢iau
hipotezés apie teigiamg OPE jtaka perdegimui buvo atmestos; to buvo tikétasi gavus koreliacinés analizés
rezultatus, kurie parodé esant neigiamy j organizacija nukreipto pilietiSko elgesio sgsajy su perdegimu ir
visomis jo dimensijomis. Kitaip tariant, esant aukStesniam OPE-O laipsniui, perdegimo laipsnis yra
zemesnis. Tarp OPE-I ir perdegimo bei jo dimensijy statistiS8kai reikSmingy ry$iy nebuvo nustatyta.
Regresinés analizés rezultatai atskleide, kad esama labai silpnos atvirkstinés OPE-O jtakos perdegimui,
taciau dél Zemo determinacijos koeficiento patikimy iSvady apie jos egzistavima daryti negalima. Lee ir
Allen (2002) teigimu, OPE-O reprezentuoja darbuotojy nuomong apie jy darbo charakteristikas bei yra
glaudziau susijes su darbuotojy jsitikimais nei OPE-l. Vadinasi, jei OPE-O labiau indikuoja, kad
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darbuotojas yra ,,savose vézése*, t. y. kai yra dermé tarp darbo ir individo, tai paaisSkinty, kodél tarp OPE-
O ir perdegimo yra neigiamas rySys. Deery’is ir kt. (2017), atskleide teigiamg sgmoningumo s3saja su
emocinio i$sekimo ir darbo-Seimos konfliktu (analogiskas rySys altruizmo atveju nebuvo nustatytas),
diskutuoja, kad tyrimo rezultatai galbiit skirtysi taikant Williams’o ir Anderson (1991) OPE
konceptualizacija, kuri ir buvo taikyta Siame magistro projekte (Lee ir Allen versija, 2002). I§ tiesy buvo
gauti kitokie rezultatai, taciau tik i$ dalies: atskleistas neigiamas OPE-O rySys su perdegimu ir visomis
jo dimensijomis, 0 OPE-I su perdegimu ir jo dimensijomis néra reikSmingai susijes.

Hipotezés apie OPE veiksniy jtakg OPE ir jo tipams buvo patvirtintos i§ dalies. Koreliacinés analizés
metu buvo issiaiskinta, kad OPE stipriausiai siejasi su riipes¢io organizacija motyvais, kiek maziau — su
prosocialiy vertybiy motyvais, ir maziausiai — su jspudzio valdymo motyvais, ta¢iau skirtingi OPE tipai
turi skirtingus dominuojanéius funkcinius motyvus: OPE-O pamatas yra riipestis organizacija, 0 OPE-I
— prosocialios vertybés. Tai patvirtina Rioux ir Penner’io (2001) tyrimo rezultatus, kad prosocialiy
vertybiy motyvai labiausiai siejasi su OPE, nukreiptu j individg, o ripes¢io organizacija motyvai — Su
OPE, nukreiptu j organizacija. Rioux ir Penner’is (2001) rémési Organ’o 1988 m. pasitlytu 5 dimensijy
konceptu, taciau pabrézia aiskig jy sgsaja su OPE-O (sgmoningumas, sportiSkumas ir pilietiné dorybé)
bei OPE-I (altruizmas ir mandagumas). Jy tyrimo rezultatai neatskleidé reikSmingy jsptudzio valdymo
motyvy ry$iy né su viena OPE dimensija, ir jie rekomenduoja toliau tirti, koks yra $iy motyvy vaidmuo
(vieno ar kartu su kitais motyvais). Skirtingy organizacinio pilietisko elgesio tipy jtakos darbuotojy
perdegimui tyrimas Siuo atzvilgiu praplecia mokslo zinias: nustatyti silpni ispiidzio valdymo motyvy
rySiai su ripeséio organizacija motyvais (rs=0,193) ir pilietiskumo spaudimu (rs=0,260) bei labai silpna
sgsaja su OPE (rs=0,123) ir OPE-I (rs=0,106). Taip pat atskleista, kad keturi OPE lemiantys veiksniali
kartu paaiskina 36 proc. organizacinio pilietiSko elgesio; $iy veiksniy jtaka OPE-O yra stipresné (39,9
proc.) ir kiek silpnesné — OPE-1 (29,5 proc.). Vis délto pazymima, kad reik§mingos jtakos bendram OPE
turi tik ripescio organizacija ir prosocialiy vertybiy motyvai; OPE-O jtaka daro tik ripes¢io organizacija
motyvai, 0 OPE-I — visi trys funkciniai motyvai, tatiau prosocialiy vertybiy motyvy jtaka yra lemiama.
PilietiSkumo spaudimo jtaka OPE ir jo tipams nenustatyta.

Isptidzio valdymo ir riipes€io organizacija motyvy tiesioging sgsaja galéty paaiskinti anksciau iSkelta
idéja, kad aukSta ripest] organizacija rodantiems darbuotojams vargiai pavykty jo rodyti maziau taip,
kad tai likty nepastebéta vadovy ir kolegy, nebent sumazejusj ripest] kompensuoty jspiidzio valdymas ir
bty islaikytas susikurtas gero piliecio jvaizdis. Teigiamas rySys su pilietiskumo spaudimu taip pat rodo,
kad jam didéjant, atsiranda daugiau jspiidzio valdymo motyvy. Reikty iSsamesniy moksliniy tyrimy Siam
mechanizmui paaiskinti, t. y. pilietiSkumo spaudimo teigiamai sgsajai su jsptidzio valdymo motyvais bei
neigiamam rySiui su riipes€io organizacija motyvais, ir jspiidZzio valdymo motyvy teigiamai sgsajai su
ripescio organizacija motyvais bei OPE ir OPE-I. Tyréjams dar gali bati aktualu jvertinti, kurios OPE
formos yra labiau pastebimos aplinkiniy — ar jos stipriau siejasi su pilietiSkumo spaudimu ir jspudzio
valdymo motyvais nei maziau matomas OPE? Individams, turintiems polinkj j OPE, ko gero yra
parankiau rinktis OPE, kuris yra abipusis (angl. reciprocated), matomas vadovy arba uzimantis maziau
laiko (Bergeron, 2007). Idomus pozitirio taskas taip pat galéty buti jtakos asimetrija (angl. asymmetric
influence), t. y. atskleidimas, ar jspudzio valdymo motyvy ir OPE rySys yra stipresnis, kai OPE yra
nukreiptas j labiau jtakingus asmenis. Sioje situacijoje tampa aktualiis ir pagalbos gavéjo bei trediyjy
Saliy stebétojy OPE atlikéjui priskiriami motyvai: esant aukS$tos kokybés lyderio-nario mainams,
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stebétojai pilietiSkiems pasekejy poelgiams priskiria jspiidzio valdymo motyvus, o esant Zemos kokybés
lyderio-nario mainams, pilietiskiems pasekéjy poelgiams minétus motyvus priskiria lyderis (Bowler ir
kt., 2019).

Patikrinus pilietiSkumo spaudimo jtaka funkciniams motyvams, nors tam ir nebuvo keltos hipotezés,
paaiskéjo, kad jis jy nelemia bendrai, taciau pasirinkus grupavimag pagal sektorius nustatyta, kad
visuomeniniame sektoriuje pilietiSkumo spaudimas paaiSkina 33,3 proc. jspiidzio valdymo reikSmiy
sklaidos apie vidurkj. Kituose sektoriuose analogiska jtaka nepastebéta. Dirbanciyjy daugiau kaip 50 val.
per savaite jspiidzio valdymo motyvus i§ dalies taip pat paaiskina pilietiSkumo spaudimas (36,4 proc.), 0
dirbantiems 45-46 val. per savaite ir pilietiSskumo spaudimg patiriantiems darbuotojams maziau ripi
organizacija (R?=0,290; 5=-0,538). I kity charakteristiky dar galima i$skirti darbuotojo ,,lokacija“, kur
tik darbdavio patalpose dirbanciyjy respondenty grupéje pilietiSkumo spaudimas paaiskina 27,7 proc. jy
jsptudzio valdymo motyvy. Remiantis $iais rezultatais, tolimesniems tyrimams keliami tokie klausimai:

1. ar ,paSaukimo* profesijy atstovai jveikia / atsveria pilietiSkumo reikalavimus pasitelkdami
isptudzio valdyma?

2. ar did¢jant pilietiSkumo spaudimui, darbuotojai dirba daugiau valandy tam, kad palaikyty
teigiamg apie save sukurtg jvaizdj? Kaip tai veikia jy riipestj organizacija ir prosocialias vertybes?

3. ar pilietiSkumo spaudimas lemia aukstesnius jsptidzio valdymo motyvus, kai darbuotojy veikla
yra tiesiogiai stebima / matoma vadovy ir kolegy?

OPE lemianciy veiksniy jtaka darbuotojy perdegimui buvo patvirtinta i§ dalies. Regresinés analizés
rezultatai rodo, kad pilietiSkumo spaudimas paaiskina 27,1 proc. perdegimo, 26 proc. iSsekimo, 20,5
proc. psichologinio atstumo ir 17,9 proc. emocinio sutrikimo. Isptidzio valdymo motyvai perdegimui ir
jo dimensijoms jtakos nedaro, esama tik labai silpno teigiamo rySio su perdegimu ir kognityviniu
sutrikimu. Riipes¢io organizacija motyvai paaiSkina 15,7 proc. perdegimo ir 17,3 proc. psichologinio
atstumo — $i jtaka yra atvirkstiné ir silpna (R?<0,2). Prosocialiy vertybiy motyvy jtaka darbuotojy
perdegimui nebuvo atskleista, ta¢iau esama labai silpnos neigiamos $iy motyvy sgsajos su perdegimu,
iSsekimu, psichologiniu atstumu bei emociniu sutrikimu. Sudéjus kartu, keturi OPE lemiantys veiksniai
paaiskina 37,8 proc. darbuotojy perdegimo, 1§ kuriy reikSmingg jtaka daro pilietiSkumo spaudimas ir
ripestis organizacija: did¢jant pilietiSkumo spaudimui ir maZéjant riipes¢io organizacija motyvams,
darbuotojai patirs aukstesnj perdegima. Vertinant trijy funkciniy motyvy jtaka perdegimui atskirai, ji yra
silpnesné (R?=0,203), bet be neigiamos riipes¢io organizacija jtakos perdegimui, matoma ir silpna
teigiama jsptidzio valdymo motyvy jtaka. Remiantis $iais pastebéjimais, svariausi darbuotojy perdegimo
determinantai yra riipes¢io organizacija motyvai bei pilietiskumo spaudimas. Siuos rezultatus galima
palyginti su Qiu’o ir kt. (2020) gautais rezultatais, kad riipes€io organizacija motyvai, mazindami
pilietiskumo nuovargj, teigiamai veikia darbuotojy klestéjima, o jsptidzio valdymo motyvai, sukeldami
pilietiSkumo nuovargj, klest¢jimg mazina; jy tyrimas taip pat atskleidé, kad kuo yra aukstesnis uzduociy
vykdymo (angl. task performance) lygis, tuo teigiama sgsaja tarp jspudzio valdymo motyvy ir
pilietiSkumo nuovargio yra stipresné. Nors Siame magistro projekte yra taikomi kiti konstruktai, taciau ir
¢ia matoma aiski teigiama rtpesCio organizacija motyvy jtaka darbuotojy gerovei. Ateities tyréjams
siiloma nuodugniau istirti pilietiSkumo spaudimo ir darbuotojy klestéjimo rysi, veikiama uzduociy
atlikimo.
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Tyrimo rezultatai leidzia daryti jzvalgas apie nevienodg OPE lemianciy veiksniy jtaka perdegimui
skirtingose demografinése grupése. Dirbantieji bent 47 val. per savaite, veikiant pilietiSkumo spaudimui,
patiria didziausig iSsekimo laipsnj. PilietiSkumo spaudimo jtakos perdegimui stiprumas skiriasi ir pareigy
grupése: jausdami didesnj pilietiSkumo spaudima, auksStesnj perdegima patirs einantys nevadovaujancias
pareigas darbuotojai. Abi grupés nurodo panaSy pilietiSkumo spaudimo laipsnj, tac¢iau vadovy OPE,
OPE-O ir OPE-I lygiai yra aukstesni, taigi, pilietiSkumo spaudimas nelemia organizacinio pilietiSko
elgesio, kg ir patvirtina analiziy rezultatai. Pasak Lin ir kt. (2019), pilietiSkumo spaudimo tyrimy kryptis
yra ankstyvojoje stadijoje, ir esama tik keleto jo poveikj nagringjanéiy tyrimy, tad Siuo projektu
prisidedama prie naujos organizacinio pilietiSko elgesio tyrimy krypties. Bolino’as ir kt. (2010) atskleidé
pilietiSkumo spaudimo sgsajas su darbo-Seimos ir darbo-laisvalaikio konfliktais, darbine jtampa bei
ketinimu i$eiti. Nustatytas vidutinio stiprumo pilietiSkumo spaudimo ir perdegimo rySys patvirtina
Bolino ir kt. (2010) iSvadas apie pilietiSkumo spaudimo ir jtampos rysj, kadangi jtampa (ilgalaiké) yra
vienas i§ svarbiausiy perdegimo veiksniy. Ar darbuotojai reciau atlieka pilietiskus poelgius veikiami
iSorinio spaudimo, tyrimo metu nebuvo atskleista, kaip tg padaré¢ Bolino’as ir kt. (2015) bei Lin ir kt.
(2019), taike kitas tyrimy strategijas. Vis tik pilietiSkumo spaudimo jtakos OPE nebuvimas, OPE jtakos
perdegimui nebuvimas (R?=0,035) bei atskleista pilietiskumo spaudimo jtaka perdegimui leidZia teigti,
kad iSorinio spaudimo veikiami darbuotojai ne tik neatlicka OPE, bet ir patiria perdegimg. Nustatytas
teigiamas pilietiSkumo spaudimo ir jspidzio valdymo motyvy rySys suponuoja, kad jspuidzio valdymas
galbut yra jveikos strategija susidoroti su iSaugusiais reikalavimais. Reikalingi tolimesni moksliniai
tyrimai Siai prielaidai patikrinti.

Kaip vieng i§ tyrimo apribojimy biity galima jvardyti saves vertinimg. Kadangi nemaza dalis anketos
Klausimy yra susijusi su sudétingomis patirtimis ir jausmais, kyla klausimas, ar vertindami save mes
save matysime veikiau kaip padedancius kitiems altruistus ar kaip cinikus? Gal mes savaime kuriame
geresnio saves vaizdinj? Taigi, neigiamas kai kuriy klausimy kriivis, ypa¢ perdegimo psichologinio
atstumo dimensijos bei jsptdzio valdymo motyvy, ko gero, neleis visiskai objektyviai iSmatuoti Siy
kintamyjy raiSkos tiriamojoje visumoje. Kitas Sio darbo apribojimas — informacijos apie respondenty
darby pobiid; netur¢jimas. Be skaliy teiginiy, respondenty buvo praSoma nurodyti tam tikras
demografines ar organizacijos charakteristikas. Siekiant maksimaliai uztikrinti apklausos dalyviy
konfidencialuma, tam tikry klausimy buvo atsisakyta, tac¢iau tyrimui vis tik biity buve pravartu zinoti
apie respondenty turimy darby pobudj, galintj salygoti didesng¢ OPE-l ar OPE-O raiska. Su darby
pobiidZiu susijusi atlygio sistema taip pat galéty nulemti vienokig ar kitokig OPE raiska organizacijoje
ar skirtinguose jos padaliniuose. Pavyzdziui, dirbant su pardavimais, kur neretai zenkli atlygio dalis
priklauso nuo individualiy rezultaty, tikétina, darbuotojai jaus mazesnj aksting imtis OPE nei tie
darbuotojai, kurie yra vertinami pagal subjektyvius kriterijus (Deery ir kt., 2017), t. y. ne tik pagal
pasiektus rezultatus, bet ir kokiais biidais jy buvo siekiama. Taigi, jmanoma, kad pilietiSkumo spaudimas
yra ,,uzkoduotas* jimonés vertybése ir elgesio kodekse — tai galéty biiti dar vienas ateities tyrimy objektas.

Funkciniai motyvai kartu su pilietiSkumo spaudimu paaiskina dalj OPE, taciau didelé dalis OPE lieka
nepaaiskinta. Suvokiamas organizacinis teisingumas, suvokiama organizacijos politika, lyderio-nario
mainy bei komandos-nario mainy kokybé, tiesioginiy funkcijy vykdymo lygis bei individo polinkiai —
siy veiksniy ir OPE sgveiky atskleidimas suteikty papildomy jzvalgy apie tai, kas jgalina darbuotojus
elgtis pilietiskai ir jausti pasitenkinima, o kada Sios sgveikos turi prieSingg efekta.
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ISvados ir rekomendacijos

1. Siandien organizacijos tikisi i§ darbuotojy proaktyvumo, iniciatyvos, sklandaus bendradarbiavimo su
kitais, atsakomybés uz paciy profesinj tobul¢jima ir auksty rezultaty (Schaufeli ir kt., 2009).
Organizacinis pilietiSkas elgesys yra viena tokiy darbing elgseng virsijanc¢iy veiksmy formy, kurios
atlikimas néra formaliai privalomas organizacijose. Nepaisant to, naujausi OPE tyrimai rodo, kad
pilietiski poelgiai ne visada yra savanoriski — jie gali biiti atliekami darbuotojy dél juntamo iSorinio
spaudimo ir lukesciy (Somech, Bogler, 2019). OPE, kuris yra ne spontaniskas, bet ,,iSgautas®, yra
siejamas su kontrproduktyviu elgesiu ir neigiamais padariniais darbuotojy gerovei. Taigi, atlikus
moksliniy straipsniy analize¢ tiriama tema, buvo identifikuotas poreikis tirti organizacinj pilietiSka
elgesj ir jo tipus kaip jtakg darbuotojy perdegimui darancius veiksnius.

2. Tyr¢jai pateikia jvairias Sio konstrukto konceptualizacijas — OPE literattiroje suskaiciuojama per 30
skirtingy pilietisko elgesio formy (Podsakoff ir kt., 2000). Tyrimui buvo pasirinkta OPE tipologija
pagal naudos gavéja: pilietiSki poelgiai, naudingi organizacijai bendrai (OPE-O), bei pilietiski
poelgiai, turintys tiesioging nauda konkretiems individams ir taip netiesiogiai padedantys
organizacijai (OPE-I) (Williams, Anderson, 1991). Tyrime laikomasi funkcinio pozitirio j OPE,
grindziamo principu, kad zmogaus elgesj motyvuoja jy tikslai ar poreikiai (Finkelstein, 2011), ir tuo
remiantis iSskiriami trys OPE lemiantys motyvai: jspiidzio valdymas, riipestis organizacija ir
prosocialios vertybés. ISoring motyvacija elgtis pilietiskai reprezentuoja pilietiSkumo spaudimas.

3. Vadovaujantis savideterminacijos teorija bei perdegimg aiSkinanc¢iais modeliais ir teorijomis,
sudarytas konceptualus OPE jtakos perdegimui modelis. OPE ir jo tipai tiriami kaip galimi stresoriai,
0 juos lemiantys motyvai isrikiuojami pagal numanomg autonomijos laipsnj. Daromos prielaidos,
kad kuo mazesn¢ yra veiksmy ir sprendimy laisve, tuo didesné bus $iy labiau kontroliuojamy motyvy
neigiama jtaka OPE ir jo tipams bei teigiama jtaka darbuotojy perdegimui. Teorizuojama, kad
pilietiskumo spaudimas ir jsptdzio valdymo motyvai atstovauja kontroliuojamai motyvacijai, 0
ripesCio organizacija bei prosocialiy vertybiy motyvai — autonominei motyvacijai. Spéjama, kad
labiausiai vienas nuo kito nutole apsisprendimo laisvés prasme bus pilietiSkumo spaudimas
(kontroliuojama i$oriné motyvacija) ir prosocialiy vertybiy motyvai (autonominé vidiné motyvacija).

4. Empirinio tyrimo rezultatai leidzia teigti, kad ne organizacinis pilietiskas elgesys yra perdegimo
determinantas, bet pilietiSkumo spaudimas ir riipes¢io organizacija motyvai, darantys reik§minga
itakg darbuotojy perdegimui: didéjant pilietiSkumo spaudimui ir mazéjant riipes€io organizacija
motyvams, darbuotojai patiria aukStesnj perdegimg. Tyrimo metu taip pat buvo atskleista, kad
ripesCio organizacija motyvai yra organizacinio pilietiSko elgesio pamatas, o i§ funkciniy motyvy jj
maziausiai paaiSkina jsptidZio valdymo motyvai, bet pastebéta, kad esama teigiamy jsptidzio valdymo
motyvy sagsajy su pilietiSkumo spaudimu ir riipes¢io organizacija motyvais. Konstatuojama, kad
ispidzio valdymo motyvy vaidmuo néra iki galo aiSkus, taciau daroma prielaida, kad jspudzio
valdymas galéty buti pilietiSkumo reikalavimy jveikos mechanizmas — tg galéty patvirtinti ar paneigti
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ateities tyrimai. Remiantis tyrimo rezultatais, toliau pateikiamos rekomendacijos Zzmoniy istekliy
valdymo specialistams.

RiipesCio organizacija motyvai yra tiek organizacinio pilietiSko elgesio, tiek darbuotojy gerovés
indikatorius. ,,Geri“ pilie¢iai imasi veiksmy, kad padaryty savo organizacijg pranasesng; matydami
potencialias grésmes, uzkerta joms kelig; didziuojasi biidami jos atstovais bei deda pastangas ,,socialinei
ir psichologinei aplinkai palaikyti* (Organ, 1997, 95 p.). Kad jiems riipéty organizacijos geroveé, jie turéty
Su ja tapatintis, jausti vienove. Tikeétina, kad tam bitina salyga yra darbuotojy pasitikéjimas, kuris
susiformuoja stebint zmoniy iStekliy praktikas ir jy atitikima deklaruojamai politikai. Tiek vadovai, tiek
zmoniy iStekliy specialistai, tiek patys darbuotojai yra atsakingi uz organizacijos politikos realizavima,
bet jos ,,véliavnesiai veikiau turéty biiti vadovai, galintys savo pavyzdziu jkvépti pasekéjus. Darbuotojy
pasitikéjimg organizacija padidins jau¢iamas nuoSirdus organizacijos riipestis jy gerove, kurj galima
1Spildyti leidziant darbuotojams iSsakyti savo nuomong jiems riipimais klausimais ir biiti iSgirstais.

Kada organizacijoms reikty susiriipinti? Dirbantys vidutini§kai 47 val. per savaite ar daugiau darbuotai
1§ visy grupiy patiria auksc¢iausig i8sekimg dél pilietiSkumo spaudimo. Taigi, dirbamy valandy skaicius
signalizuoja apie patiriamg spaudimg ir grésmg¢ darbuotojy gerovei. Leidimas darbuotojams pranesti apie
dirbamus vir§valandzius ne tik uztikrinty teisingg apmokéjima uz dirbta laika bei minimaliojo poilsio
laiko reikalavimy laikymasi, bet ir padéty identifikuoti organizacinius vienetus, kuriuose galbiit esama
problemy (pvz., dideli tiek darbinés elgsenos, tiek ja virsijancio elgesio reikalavimai), ir imtis priemoniy
joms iSspresti. Taip pat buvo pastebéta, kad vadovai demonstruoja aukstesnius OPE-O, OPE-I, OPE ir
ripesCio organizacija motyvy lygius nei nevadovaujancias pareigas einantys darbuotojai. UZzfiksuotas
jdomus reiskinys — didéjant pilietiSkumo spaudimui, ne tik mazé&ja organizacinis pilietiskas elgesys, bet
ir dazniau yra patiriamas perdegimas, ir $i tendencija yra pastebima tik nevadovaujancias pareigas
uzimanciy respondenty grupéje. Tikétina, kad vadovai turi aukStesniy darbo istekliy, kurie suSvelnina
iSaugusiy reikalavimy poveikj. IStekliy suteikimas darbuotojams, pavyzdziui, vadovy ir kolegy
palaikymas ar lankscios darbo salygos, padéty jiems geriau jveikti iSaugusius darbo reikalavimus.

Organizacija yra tarsi valstybé su savo jstatymais. Norint biiti pilnateisiu jos nariu, gali tekti kazka
paaukoti, taciau ar dé¢l to bus patiriama jtampa, priklausys, ko gero, nuo balanso tarp to, kas yra duota ir
gauta. Organizacijos yra laisvos apsispresti, kokj santykij jos nori turéti su savo pilieciais.
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Priedai
1 priedas. Klausimynas
Laba diena,

Esu Renata Kazakaityté, Kauno technologijos universiteto Zmoniy istekliy vadybos magistro studijy
programos studenté. Siuo metu rengiu magistro darbg tema ,,Skirtingy organizacinio pilietisko elgesio
tipy jtaka darbuotojy perdegimui®. Kvie¢iu Jus prisidéti prie tyrimo, kuriuo siekiama atskleisti, kaip
darbuotojy organizacinis pilietiSkas elgesys, pavyzdziui, pagalba kolegoms ar siiilymai gerinti
organizacijos veikla, lemia jy gerove. Anketa yra anoniminé. AnonimiSkumas uztikrinamas véliau
pristatant tik apibendrintus tyrimo duomenis ir rezultatus. Pateikdami anketos atsakymus Jus isreiSkiate
savo sutikimg dalyvauti tyrime.

Tyrime kviec¢iami dalyvauti 18 mety ir vyresni dirbantys asmenys. Anketos pildymas uztruks apie 10
minuciy.

Jeigu turite su tyrimu susijusiy klausimy ar pastebéjimy, maloniai praSome kreiptis el. pastu
renata.kazakaityte@ktu.edu. Acii uz dalyvavima.

1. Pagalvokite apie save darbinéje aplinkoje ir paZymékite, kaip daZnai renkatés viena ar kita elgesj:
1- Niekada | 2 - Retai 3 - Kartais | 4-Daznai | 5 - Visada

1.1. Vykdau funkcijas, kurios néra privalomos, bet
padeda organizacijos jvaizdziui

1.2. Zengiu koja kojon su poky¢iais organizacijoje

1.3. Ginu organizacija, kai kiti darbuotojai ja
kritikuoja

1.4. Rodau pasididziavimg atstovaudamas
organizacijai viesai

1.5. Sidilau idéjas, kaip pagerinti organizacijos
veikla

1.6. Parodau lojaluma organizacijai

1.7. Imuosi veiksmy, kad apsaugociau organizacija
nuo galimy problemy

1.8. Rodau riipestj dél organizacijos jvaizdzio

2. Pazymékite, kaip daZnai jauciate Zemiau pateiktus poZymius:
1- Niekada | 2 - Retai 3 - Kartais | 4-Daznai | 5- Visada

2.1. Darbe jauciuosi iSsekes (-usi) psichologiskai
2.2. Viskas, kg darau darbe, reikalauja labai daug

pastangy
2.3. Po dienos darbe man sunku atgauti energija

2.4. Darbe jauciuosi iSsekes (-usi) fiziskai

2.5. Atsikélus ryte man triiksta energijos pradeti
naujg dieng darbe

2.6. Noriu biiti veiklus (-i) darbe, bet kazkodél
nesugebu susitvarkyti

2.7. Darbe kai stengiuosi, greitai pavargstu
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2.8. Baigiantis darbo dienai jauciuosi
psichologiskai i8sekes (-usi) ir i$sunktas (-a)

3. Pagalvokite apie save darbinéje aplinkoje ir paZymékite, kaip daZnai renkatés vieng ar Kkita elgesi:

1 - Niekada

2 - Retai

3 - Kartais

4 - Daznai

5 - Visada

3.1. Padedu kitiems, kuriy nebuvo darbe

3.2. Noriai skiriu laiko padéti kitiems, turintiems su
darbu susijusiy problemy

3.3. Derinu savo grafika prie kity darbuotojy
laisvadieniy prasymy

3.4. Neriuosi i$ kailio, kad naujesni darbuotojai
jaustysi laukiami komandoje

3.5. Net budamas (-a) sunkiausiose verslo ar
asmenineése situacijose, rodau nuosirdy ripestj ir
mandaguma kolegoms

3.6. Aukoju laikg padéti kitiems, turintiems
darbiniy ar nedarbiniy problemy

3.7. Padedu kitiems atlikti savo pareigas

3.8. Dalinuosi asmeniniu turtu su kitais, kad
padéciau jiems darbe

4. Pazymékite, kaip daZnai jauciate Zemiau pateiktus poZymius:

1 - Niekada

2 - Retai

3 - Kartais

4 - Daznai

5 - Visada

4.1. Man sunku rasti nors kiek entuziazmo savo
darbui

4.2. Darbe daug negalvoju, kg darau, veikiu
autopilotu*

4.3. Jauciu stiprig antipatija savo darbui

4.4. Jauciuosi abejingas (-a) savo darbui

4.5. CiniSkai vertinu, kg mano darbas reiskia
kitiems

5. Pagalvokite apie save ir organizacija, kurioje dirbate, ir jvertinkite Zemiau

pateiktus teiginius:

l -
Visiskai
nesutinku

2 -
Nesutinku

3 - Nei
sutinku,
nei
nesutinku

4 - Sutinku

5 -
Visiskai
sutinku

5.1. Jauciu didelj spaudima virsyti likescius darant
daug dalyky, kuriy formaliai neprivalau daryti

5.2. Sioje organizacijoje ,.,komandos Zaidéjais*
pripazjstami tie darbuotojai, kurie daro Zymiai
daugiau nei i$ jy formaliai reikalaujama

5.3. Yra daug spaudimo imtis papildomu
atsakomybiy ir pasisitlyti atlikti papildomas
uzduotis Sioje organizacijoje

5.4. Vien atlikti savo oficialias pareigas neuztenka,
kad butum laikomas geru darbuotoju Sioje
organizacijoje

5.5. Mano kolegos daznai daro daugiau, nei jiems
sako pareiga, taip pat ir man yra daug spaudimo tg
daryti
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5.6. Vadovybé tikisi, kad darbuotojai
,savanoriskai“ imsis papildomy pareigy ir
atsakomybiy, kurios formaliai néra jy darbo dalis

5.7. Vien tik atlikti savo darbg Siais laikais
neuztenka — yra didelis spaudimas virSyti
minimalius reikalavimus

5.8. Jauciu didelj spaudima dirbti daugiau nei
numato mano oficialios pareigos — organizacijos
labui

6. Pazymeékite, kaip daZnai jauciate Zemiau pateiktus poZymius

1 - Niekada

2 - Retai

3 - Kartais

4 - Daznai

5 - Visada

6.1. Darbe man nelengva iSlaikyti démesj

6.2. Darbe man sunku aiskiai mastyti

6.3. Esu uzmarsus (-i) ir i§siblaskes (-iusi) darbe

6.4. Kai dirbu, man sunku susikaupti

6.5. Savo darbe darau klaidy, nes galvoju apie kitus
dalykus

7. Pagalvokite apie save ir organizacija, kurioje dirbate, ir jvert

inkite Zemiau pateiktus teiginius:

1 - Visiskai
nesutinku

2
Nesutinku

3 -
sutinku,
nei
nesutinku

Nei

4 - Sutinku

5 -
Visiskai
sutinku

7.1.1. Savo noru atlieku daug papildomy funkcijy,
daugiausia norédamas (-a) padaryti jspiidj savo
vadovui (-ei)

7.1.2. Teigiamai atsiliepiu apie organizacija, nes tai
man gali padéti gauti paaukstinima

7.1.3. Daznai padedu savo kolegoms, nes tikiu, kad
tokie veiksmai man padés gauti, ko noriu

7.1.4. Stengiuosi buti sukalbamas darbe, nes tai
galiausiai padeda pasiekti s¢kme Sioje
organizacijoje

7.2.1. Sitilausi imtis papildomy organizaciniy
veikly, nes man tikrai riipi §i organizacija

7.2.2. Gerai atsiliepiu kitiems apie savo
organizacija, nes didZiuojuosi budamas (-a) jos
nariu (-e)

7.2.3. Atlieku daug veikly, kad pagerinciau
organizacijos veikla, nes tikrai noriu, kad mano
organizacija biity pranasesné

7.3.1. Daznai padedu savo kolegoms, nes pagalba
yra svarbi dalis to, kas esu

7.3.2. Aukoju laikg padéti savo kolegoms, nes
jauciu, kad svarbu padéti tiems, kuriems reikia
pagalbos

7.3.3. Paprastai elgiuosi graziai su kolegomis, nes
man ripi kity Zmoniy jausmai

8. Pazymeékite, kaip daZnai jauciate Zemiau pateiktus poZymius:

1 - Niekada

2 - Retai

3 - Kartais

4 - Daznai

5 - Visada
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8.1. Jauciu darbe, kad negaliu suvaldyti emocijy

8.2. Saves neatpazjstu iS to, kaip reaguoju

emociskai darbe

8.3. Darbo metu susierzinu, kai kazkas vyksta ne

pagal mano plana

8.4. Sutrinku ar nulitistu darbe, neZinodamas (-a)
kodél

8.5. Darbe galiu nety¢ia per stipriai sureaguoti

Klausimai / teiginiai apie demografines ir darbo charakteristikas:

Kokio sektoriaus
organizacijoje dirbate?

@)

Visuomeninis sektorius (pvz., $vietimas, labdara, nevyriausybinio sektoriaus

organizacija)

Viesasis sektorius (pvz., savivaldybé, valstybiné organizacija, Sodra,

mokesciy inspekcija)
Verslas

10.

Darbuotojy skaicius
organizacijoje:

O O O O O

1-49

50-249
250-499
500-999

1000 ir daugiau

11.

Kokias pareigas uzimate
organizacijoje?

Vadovaujancias
Nevadovaujancias

12.

Kiek laiko dirbate dabartingje
organizacijoje?

O O O O O O

iki 1 mety

nuo 1 iki 3 mety
nuo 3 iki 5 mety
nuo 5 iki 10 mety
nuo 10 iki 20 mety
20 mety ir daugiau

13.

Kiek valandy pastaruoju metu
dirbate per savaitg
(vidutiniskai, jskaitant
vir§valandzius)?

O O O O O O O

iki 40
41-42
43-44
45-46
47-48
49-50
daugiau kaip 50

14.

Siuo metu Jas:

Dirbate tik i§ namy
Derinate darbg i§ namy su darbu darbdavio patalpose
Dirbate tik darbdavio patalpose

15.

Jasy lytis:

O O O O

Moteris

Vyras

Kita

Nenoriu nurodyti

16.

Jisy gimimo metai:

O O O O

1943 - 1960
1961 - 1981
1982 - 2000
2001 ir véliau

17.

Jusy auksciausias jgytas
iSsilavinimas:

O O O O

Pagrindinis
Vidurinis
Profesinis
Aukstesnysis
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o  Aukstasis neuniversitetinis

o  Aukstasis universitetinis - bakalauro laipsnis

o  Aukstasis universitetinis - magistro laipsnis

o  Aukstasis universitetinis - moksly daktaro laipsnis

o Kitas (jrasykite)

2 priedas. Perdegimo faktoriy analizés rezultatai
Faktoriai
1 2 3

2.1. Darbe jauciuosi i§sekes (-usi) psichologiskai 0,654 0,176 0,341 0,247
2.2. Viskas, ka darau darbe, reikalauja labai daug 0507 0,116 0,118 0,098
pastangy -
2.3. Po dienos darbe man sunku atgauti energija 0,815 0,160 0,136 0,193
2.4. Darbe jauciuosi i$sekes (-usi) fiziskai 0,655 0,229 0,249 0,274
2.5..Ats'1kelus ryte man triksta energijos pradéti 0588 0,298 0,318 0,225
naujg dieng darbe —
2.6. Noriu bufu Velklu_s (-1) darbe, bet kazkodél 0477 0.494 0,278 0,176
nesugebu susitvarkyti — —
2.7. Darbe Kai stengiuosi, greitai pavargstu 0,576 0,338 0,187 0,249
2.8. Baigiantis darbo dienai jauciuosi
psichologiskai i§sekes (-usi) ir iSsunktas (-a) 0.781 0,212 0,289 0,173
3élrbman sunku rasti nors kiek entuziazmo savo 0,399 0,299 0641 0,153
4.2. De}rbe gaug negalvoju, ka darau, veikiu 0,168 0,268 0417 0,137
autopilotu -
4.3. Jauciu stiprig antipatija savo darbui 0,328 0,168 0,753 0,212
4.4. Jauciuosi abejingas (-a) savo darbui 0,239 0,240 0,807 0,185
iifiég]lsmskal vertinu, kg mano darbas reiskia 0,202 0,237 0568 0,299
6.1. Darbe man nelengva islaikyti démesj 0,264 0,651 0,194 0,176
6.2. Darbe man sunku aiskiai mastyti 0,262 0,718 0,257 0,264
6.3. Esu uzmarsus (-i) ir i$siblaskes (-iusi) darbe 0,177 0,747 0,171 0,270
6.4. Kai dirbu, man sunku susikaupti 0,202 0,746 0,307 0,214
6:5. Savo darbe darau klaidy, nes galvoju apie 0,166 0.587 0,153 0,231
kitus dalykus -
8.1. Jauciu darbe, kad negaliu suvaldyti emocijy 0,224 0,228 0,153 0,712
8.2. S%V¢§ neatpazjstu i§ to, kaip reaguoju 0,212 0,285 0,228 0659
emociSkai darbe
8.3. Darbo metu susierzinu, kai kazkas vyksta ne 0,287 0,285 0,210 0490
pagal mano plana -
lEi;)4ciéslutr1nku ar nuliGistu darbe, neZinodamas (-a) 0,293 0,348 0,264 0516
8.5. Darbe galiu nety¢ia per stipriai sureaguoti 0,184 0,187 0,165 0,783
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3 priedas. Cronbach’o a koeficientai pries faktoriy analize

Konstruktas Cronbach’o o Dimensija Cronbach’o o
OPE-O 0,854
OPE 0870 I"opE- 0,823
PilietiSkumo spaudimas 0,935 | PilietiSkumo spaudimas 0,935
Isptidzio valdymas 0,813 | Ispiidzio valdymas 0,813
Riipestis organizacija 0,827 | Riipestis organizacija 0,827
Prosocialios vertybés 0,765 | Prosocialios vertybés 0,765
ISsekimas 0,910
. Psichologinis atstumas 0,866
Perdegimas 0,948 Kognityvinis sutrikimas 0,891
Emocinis sutrikimas 0,864
Viso klausimyno 0,905
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4 priedas. Perdegimo dimensijy teiginiy vidurkiai

Dimensija Teiginys Vidurkis | Stand.
Nuokrypis
2.1. Darbe jauciuosi i§sekes (-usi) psichologiskai 3,05 0,92
2.2. Viskas, kg darau darbe, reikalauja labai daug pastangy 3,15 0,92
2.3. Po dienos darbe man sunku atgauti energija 3,02 0,95
Iisekimas 2.4. Darbe jauciuosi iSsekes (-usi) fiziskai 2,63 1,03
2.5. Atsikélus ryte man tritksta energijos pradéti nauja diena darbe 2,79 1,04
2.7. Darbe kai stengiuosi, greitai pavargstu 2,61 0,98
2.8. Baigiantis darbo dienai jauciuosi psichologiskai iSsekes (-usi) ir iSsunktas 2,96 1,04

-a

El.l). Man sunku rasti nors kiek entuziazmo savo darbui 2,44 0,92
_ | 4.2. Darbe daug negalvoju, ka darau, veikiu ,,autopilotu‘ 2,37 0,98
zfslgjhrgg(;g'nls 4.3. Jauciu stiprig antipatija savo darbui 1,90 0,96
4.4. Jauciuosi abejingas (-a) savo darbui 1,99 0,98
4.5. Cini$kai vertinu, kg mano darbas reiskia kitiems 2,00 1,05
6.1. Darbe man nelengva iSlaikyti démes;j 2,51 0,90
o 6.2. Darbe man sunku aiskiai mastyti 2,17 0,81
;‘:EIE'I%‘;”'S 6.3. Esu uzmarsus (i) ir i$siblaskes (-iusi) darbe 2,32 0,90
6.4. Kai dirbu, man sunku susikaupti 2,29 0,86
6.5. Savo darbe darau klaidy, nes galvoju apie kitus dalykus 2,27 0,81
8.1. Jauciu darbe, kad negaliu suvaldyti emocijy 2,11 0,83
o 8.2. Saves neatpazjstu i$ to, kaip reaguoju emociskai darbe 1,84 0,88
SEuTr?If:rr]r::lS 8.3. Darbo metu susierzinu, kai kazkas vyksta ne pagal mano plang 2,64 0,93
8.4. Sutrinku ar nulitistu darbe, neZzinodamas (-a) kodél 2,01 1,00
8.5. Darbe galiu netycia per stipriai sureaguoti 2,16 0,91
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5 priedas. Kolmogorov-Smirnov testo rezultatai

OPEO | OPEI | OPE | PS MOT MOT MOT PER PER PER PER | PER
v ro pv i8s ats ks es
p 0,164 | 0,016 | 0,013 | 0,078 | 0,020 | 0,000 0,000 | 0,075 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,004
reik§mé

Jei p < 0,05, duomeny reik§més néra pasiskirsc¢iusios pagal normalyjj désnj (Piligrimiené, 2016).
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6

priedas. Hipoteziy testavimo rezultatai

PrieZastis > pasekmé Teigiama / neigiama Pasitvirtino
H1 PS > OPE - Ne
Hla | PS &> OPE-O - Ne
Hilb | PS - OPE-I - Ne
H2 MOT jv > OPE - Ne
H2a | MOT jv - OPE-O - Ne
H2b | MOT jv = OPE-I - Ne
H3 MOT ro > OPE + Taip
H3a | MOT ro - OPE-O + Taip
H3b | MOT ro - OPE-I + Ne
H4 MOT pv = OPE + Taip
H4a | MOT pv = OPE-O + Ne
H4b | MOT pv - OPE-I + Taip
H5 PS > PER + Taip
H5a | PS = PER i§s + Taip
H5b | PS - PER ats + Taip
H5c¢ | PS 2 PER ks + Ne
H5d | PS - PER es + Taip
H6 MOT jv 2 PER + Ne
H6a | MOT jv = PER iss + Ne
H6b | MOT jv - PER ats + Ne
H6c | MOT jv > PER ks + Ne
H6d | MOT jv > PER_es + Ne
H7 MOT ro = PER - Taip
H7a | MOT ro - PER i8s - Ne
H7b | MOT ro - PER ats - Taip
H7c | MOT ro 2> PER ks - Ne
H7d | MOT ro = PER es - Ne
H8 MOT pv 2 PER - Ne
H8a | MOT pv - PER iss - Ne
H8b | MOT _pv - PER _ats - Ne
H8c | MOT _pv = PER ks - Ne
H8d | MOT _pv = PER _es - Ne
H9 OPE - PER + Ne
H9a | OPE - PER iss + Ne
H9b | OPE - PER ats + Ne
H9c | OPE > PER ks + Ne
H9d | OPE - PER es + Ne
H10 OPE-O 2 PER + Ne
H10a | OPE-O - PER i$s + Ne
H10b | OPE-O - PER ats + Ne
H10c | OPE-O = PER ks + Ne
H10d | OPE-O - PER es + Ne
H1l OPE-1 > PER + Ne
H1la | OPE-l1 > PER iss + Ne
H11lb | OPE-l > PER ats + Ne
H1lc | OPE-lI 2 PER ks + Ne
H1ld | OPE-l 2 PER es + Ne
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