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Santrauka

Temos aktualumas. Daugiau nei prie§ 40 mety pirmg kartg mokslinéje literatiiroje buvo pristatytas
organizacinio pilietinio elgesio konceptas bei pirmieji empiriniai tyrimai (Moon, Van Dyne, Wrobel,
2004). Siomis dienomis pastebima tendencija, jog didZioji dauguma organizacijy darbuotojy
pasizymi organizaciniu pilietiniu elgesiu, kuris pasireiSkia savarankisku elgesiu déti pastangas dél
organizacijos gerovés, nesitikint jokio atlygio ir atlieckant papildomas funkcijas, kurios nepriklauso
pagal darbo pareigybe (Organ, 1988; Graham, 1991; Bolino, Turnley, 2003). Taciau yra pradéta
tyrinéti ir neigiama organizacinio pilietinio elgesio pusé¢, kuri gali turéti jtakos darbuotojo sveikatai
bei darbo ir Seimos balansui (Bolino, Klotz, Turnley, Harvey (2013). Darbuotojy patiriama sveikatos
ir socialiné Zala yra ypa¢ svarbus rodiklis organizacijoje, nes tai gali pasireiksti dideliu darbo kriiviu,
sveikatos sutrikimais, jtampa darbe ir padaznéjusiais darbo bei Seimos konfliktais. Tai gali turéti
jtakos ne tik darbuotojui, bet ir organizacijos sékmei ir gerovei, norint gerinti veiklg ir siekti
stabilumo. Mokslingje literatliroje yra placiai nagrinéjamas organizacinio pilietinio elgesio
konceptas, taciau tyrimai apie darbuotojy patiriamas neigiamas jo pasekmes vis dar yra riboti
(Schnake, Dumler, 2003; Bolino, Klotz, Turnley, Harvey, 2013; Barry, Wilkinson, 2016). Siekiant
siaurinti spraga, Siame darbe nagrin¢jamos sgsajos tarp sveikatos ir socialinés zalos bei organizacinio
pilietinio elgesio.

Tyrimo objektas: Darbuotojy patiriama socialiné ir sveikatos zala dél jy organizacinio pilietinio
elgesio.

Darbo tikslas: Atskleisti darbuotojy patiriamg socialing ir sveikatos zalg dél jy organizacinio
pilietinio elgesio.

Darbo uzZdaviniai:

1. Identifikuoti darbuotojy patiriamos socialinés ir sveikatos zalos dél organizacinio pilietinio
elgesio problemos analize;

2. Apibrézti organizacinio pilietinio elgesio sampratg ir dedamasias;

3. Apibrézti darbuotojy patiriamg socialing bei sveikatos Zzala, pateikiant sampratg ir
dedamasias bei sudarant zalos ir organizacinio pilietinio elgesio sgsajy teorinj modelj;

4.  Pagrjsti darbuotojy patiriamos socialinés ir sveikatos zalos dél organizacinio pilietinio
elgesio metodologing prieigg ir parengti tyrimo metodika;

5. Empiriskai jvertinti darbuotojy patiriamg socialinés ir sveikatos zalg dél organizacinio
pilietinio elgesio ir pateikti rekomendacijas.



Tyrimo rezultatai. Apibendrinus atlikta mokslinés literatiiros analize ir empirinio kiekybinio tyrimo
rezultatus daroma isvada, darbuotojy patiriama sveikatos ir socialiné Zala ir organizacinio pilietinio
elgesio sgsajos yra statistiSkai reik§mingos su teigiamu arba neigiamu koreliacijos koeficientu.
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Summary

Relevance of the topic. The concept of organisational citizenship behaviour and the first empirical
research were presented for the first time in the scientific literature more than 40 years ago (Moon,
Van Dyne, Wrobel, 2004). These days a tendency can be noticed that the vast majority of employees
in organisations are characterised by organisational citizenship behaviour which consists of
independent behaviour to make an effort for the well-being of the organisation without expecting any
remuneration and performing additional functions which do not fall within the scope of the position
(Organ,1988; Graham, 1991; Bolino, Turnley, 2003). However, the negative side of organisational
citizenship behaviour that may have an effect on the employee’s health, work, and life balance is also
being researched (Bolino, Klotz, Turnley, Harvey, 2013). Social and health harm experienced by
employees is an extremely important aspect in the organisation because it can lead to heavy workload,
health problems, stress at work, and increased work-family conflicts. It can influence not only the
employee but also the success and well-being of the organisation when aiming to improve
performance and achieve stability. The organisation citizenship behaviour as a concept is widely
analysed in scientific literature, although the research on the negative consequences is still limited
(Schnake, Dumler, 2003; Bolino, Klotz, Turnley, Harvey, 2013; Barry, Wilkinson, 2016). To close
this gap: the links between health harm, social damage, and organisation citizenship behaviour are
analysed.

The object of the thesis: Social and health harm experienced by employees as a result of their
organisation citizenship behaviour.

The aim of the thesis: To reveal the social and health harm experienced by employees due to their
organisational citizenship behaviour.

The objectives of the thesis:

1.  To identify the problem analysis of the social and health harm experienced by employees
due to their organisation citizenship behaviour;

2.  To define the concept and components of organisation citizenship behaviour;

3. To define the social and health harm experienced by employees by presenting the concept
and its components, and developing a theoretical model of the links between damage
and organisation citizenship behaviour;

4.  To substantiate the methodological approach for analysing social and health harm
experienced by employees due to their organisation citizenship behaviour, and develop
research methods;



5.  To assess empirically the health and social harm experienced by employees due to their
organisation citizenship behaviour, and make recommendations.

Research findings. After summarising the analysis of scientific literature and the results of an
empirical quantitative study, it can be said that the links between health and social harm experienced
by employees and the organisation citizenship behaviour are statistically significant with a positive
or negative correlation coefficient.
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Savoku Zodynas

Organizacinis pilietinis elgesys — tai savarankiskas elgesys dél organizacijos gerovés, kurio néra
oficialiai reikalaujama ar tiesiogiai uz jj atlyginama, atliekant papildomas funkcijas, kurios
nepriklauso pagal darbo pareigybe (Bolino, Turnley, 2003; Graham, 1991; Organ,1988; Smith,
Organ, Near, 1983).

Sveikatos Zala — darbuotojy suvokimas apie teigiamos sveikatos apribojimus ir su darbu susijusius
neigiamos sveikatos rodiklius (Mariappanadar, 2016).

Socialiné Zala — darbuotojy suvokimas apie darbo ir asmeninio gyvenimo balanso apribojimus bei
padarinius, kurie mazina patiriamg socialing gerove (Mariappanadar, Aust, 2017).
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Ivadas

Remiantis Lietuvos Statistikos departamento duomenimis (2021), 2021 m. pradzioje Lietuvoje
gyveno 2 min. 795 tiikst. gyventojy. 2020 m. 4 ketvir¢io duomenimis darbg turi 1 mln. 352 ttkst.
Lietuvos gyventojy, vadinasi 48,37 procentai nuo bendro gyventojy skaiciaus. Remiantis tuo paciu
statistikos departamentu, 2021 metais Lietuvoje buvo registruotos 108 258 organizacijos (Lietuvos
statistikos departamentas, 2021). Per paskutinius tris deSimtmecius stipriai pasikeité ekonominés
veiklos salygos Lietuvos valstybéje. Pasauliui global¢jant, didéja inovacijy svarba, naujy organizacijy
skaiCius su kiekvienais metais tik didéja ir yra tikimasi, kad dauguma organizacijos darbuotojy bus
atsakingi, motyvuoti, jsitrauke j veiklas bei sieks pa¢iy geriausiy rezultaty ne tik dél saves, bet ir dél
organizacijos funkcionavimo ir efektyvumo (Cascio, Montealegre, 2016; Dobre, 2013). Dauguma
darbuotojy tokie ir yra, kurie stengiasi, atiduoda save ir savo laikg tam, kad kai kurie projektai arba
veiklos organizacijoje biity jgyvendintos laiku. Daznai jiems tenka dirbti vir§ savo galimybiy ribos
arba galima sakyti - pilnai atiduodant visg save. Daugumoje situacijy tai tenkina ir darbuotoja, ir
organizacijg, nes daznu atveju darbuotojai yra labiau jvertinami. Pasak mokslininky Bolino, Varela,
Bande ir Turnley (2006), keleto tyrimy iSvados parodo, kad darbuotojai, kuriems biudingas
jsipareigojimas organizacijoms, i§ savo vadovy nuolat gauna aukstesnius veiklos jvertinimus ir yra
labiau jy mégstami. Vadovai, norédami, kad jy organizacijos nesty pelng ir buty klestincios, privalo
isirinkti gerus ir tinkamus darbuotojus, kurie pasizyméty prie$ tai iSvardintomis savybémis. Siekiant
organizacijy pelningumo, tai tampa vienu i§ svarbiy aspekty.

Taciau daznai susiduriama su situacija, kad darbuotojai savo veiksmais ir elgesiu, kuria stiprig
pridéting verte organizacijai, ta¢iau nepastebi, kad atlieka darbus, kurie nepriskiriami jy pagrindiném
funkcijom, ta¢iau yra naudingi komandai ir skatina dar didesnj organizacijos efektyvumg. Dél to
daznai nepastebima, kaip nuo to nukencia darbuotojas. Remiantis Lietuvos statistikos departamento
duomenimis (2021), 2019 metais Lietuvoje naujai susirgusiy profesinémis ligomis buvo 336
darbuotojai. 2018 m. Lietuvoje atlikto tyrimo duomenimis, net 44,4 % 18-64 mety amziaus gyventojy
jvardina, kad nenaudodami kasmetiniy atostogy negali pasiimti bent vieno laisvadienio skirto vaiky
ar artimyjy priezitirai (Lietuvos statistikos departamentas, 2018). Remiantis statistiniais duomenimis
galima daryti prielaidg, kad darbuotojai turi pradéti labiau riipintis savimi, ta¢iau ne kg svarbiau yra
tai, kad ir organizacijos turi atkreipti démesj j sveikatos bei darbo ir Seimos balanso aspektus.

Taigi, norint suprasti kokig neigiama Zalg jau¢ia darbuotojai dél jy jsipareigojimo organizacijoms,
atsiranda poreikis tirti darbuotojy patiriama socialing ir sveikatos zalg organizacijose.

Problemos istirtumas: Organizacinis pilietinis elgesys daugelyje moksliniy tyrimy buvo nagrinétas
ir vertinamas teigiamai tick paciy darbuotojy, tiek organizacijy (Bolino, Harvey, Bachrach, 2012;
Bolino, Klotz, Turnley, 2013; Bolino, Turnley, Bloodgood, 2002; Graham, 1991; Motowidlo, 2000;
Organ, 1997; Organ, Podsakoff, MacKenzie, 2006; Schnake, Dumler, 2003). Pastaruoju laikotarpiu
pradedama kalbéti ir apie neigiama organizacinio pilietinio elgesio poveikj organizacijoms (Bolino,
Hsiung, Harvey, LePine, 2015; Bolino, Klotz, Turnley, Harvey, 2013; Bolino, Turnley, 2003; Bolino,
Turnley, 2005; Klotz, Bolino, Song, Stornelli, 2017). Taciau analizuojant neigiamg organizacinio
pilietinio elgesio poveikj yra pasigendama tyrimy, kurie visapusiskai apimty dél jo patiriamg zala.
Todél Sioje baigiamojo darbo ataskaitoje nagrinésime patiriamg sveikatos ir socialing zalg dél jy
organizacinio pilietinio elgesio.
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Darbo problema: Kokig socialing ir sveikatos Zalg patiria darbuotojai dél jy organizacinio pilietinio
elgesio?

Tyrimo objektas: Darbuotojy patiriama sveikatos ir socialiné zala dél jy organizacinio pilietinio
elgesio.

Darbo tikslas: Atskleisti darbuotojy patiriamg socialing ir sveikatos zalg dél jy organizacinio
pilietinio elgesio.

Darbo uzZdaviniai:

1. Identifikuoti darbuotojy patiriamos socialinés ir sveikatos zalos dél organizacinio pilietinio
elgesio problemos analizg;

2. Apibrézti organizacinio pilietinio elgesio sampratg ir dedamasias;

3. Apibrézti darbuotojy patiriama socialing bei sveikatos Zala, pateikiant sampratg ir

dedamasias bei sudarant Zalos ir organizacinio pilietinio elgesio sgsajy teorinj modelj;

4, Pagrjsti darbuotojy patiriamos socialinés ir sveikatos zalos dél organizacinio pilietinio
elgesio metodologing prieigg ir parengti tyrimo metodika;

o. Empiriskai jvertinti darbuotojy patiriamg socialinés ir sveikatos Zalg dél organizacinio
pilietinio elgesio ir pateikti rekomendacijas.

Darbo metodai:

1. Statistiniy duomeny analizé. Duomenys analizuojami naudojant statistinj palyginima bei
grafinj atvaizdavima;

2. Mokslinés literatiiros analizé. Teorinés dalies iSdéstymui atlikta lyginamoji susijusios
mokslines literatiiros analiz¢ bei apibendrinimas;

3. Kiekybinis tyrimo metodas. Empiriniam tyrimui atlikti pasirinktas anketinés apklausos
metodas.

Darbo struktiira:

Darbg sudaro darbo santrauka (angly kalba), jvadas, keturi skyriai, mokslin¢ diskusija bei
rekomendacijos, literatiros sarasas ir priedai. Pirmame skyriuje yra analizuojama darbuotojy
patiriamos socialinés ir sveikatos Zalos dél jy organizacinio pilietinio elgesio problemos analizé.
Antrame skyriuje analizuojami darbuotojy patiriamos socialinés ir sveikatos zalos dél organizacinio
pilietinio elgesio teoriniai sprendimai. Tre¢iame skyriuje apraSoma tyrimo metodologija, duomeny
analizés metodai, tyrimo imtis bei etika. Ketvirtame skyriuje pateikiama tyrimo rezultaty analizé,
moksliné diskusija bei rekomendacijos. Darbo pabaigoje pateikiamos iS§vados bei literatiiros sgrasas.

Darbo apimtis — 78 puslapiai. Literatiros sarasg sudaro 107 $altiniai.

Darbg sudaro 37 lentelés, 9 paveiksléliai, 2 priedai.
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1. Darbuotojy patiriamos socialinés ir sveikatos Zalos dél organizacinio pilietinio elgesio
problemos analizé

Sioje darbo dalyje bus nagrinéjama darbuotojy patiriamos socialinés ir sveikatos Zalos poveikis dél
ju organizacinio pilietinio elgesio problemos analizé, kuri suteiks galimybe atskleisti rinkoje
vyraujancias tendencijas ir parodys problemos istirtumo laipsnj mokslinéje literatiiroje.

Organizacinis pilietinis elgesys yra nagrinéjamas ir tyrinéjamas jau daugiau nei keturiasdeSimt mety
ir tai vis dar yra mokslininkams jdomi sritis (Moon, Van Dyne, Wrobel, 2004). Pasak Vigoda-Gadot’o
(2006), daugiau nei 270 moksliniy tyrimy tyré §j reiskin;j ir pabrézé jo svarbg vadybos studijoms.

Organizacinis pilietinis elgesys nurodo savanoriska elgesj, kurj darbuotojai demonstruoja biidami
organizacijoje kaip geri organizacijos pilieCiai (Tambe, Shanker, 2014). Darbuotojo buvimo
organizacijoje metu i§ jo yra tikimasi elgesio, kuris atitikty numatytas organizacijos taisykles ir
nuostatas. Taciau darbuotojai kartais pademonstruoja tam tikra elgesj, kuris virSija nustatytos
pareigybés ribas - toks elgesys vadinamas organizaciniu pilietiniu elgesiu (Tambe, Shanker, 2014).
Tai elgesys, virSijantis jprastg pareigy vykdymo tvarkg ir virSijantis jstatymy, taisykliy, reglamenty
laukg (Tambe, Shanker, 2014). I pradziy organizacinio pilietinio elgesio koncepcija buvo pasitlyta
ir tirta Jungtinése Amerikos Valstijose (Organ, 1988; Smith ir kt., 1983).

Organ’as (1988) ivardija, kad organizacinis pilietinis elgesys taip pat gali buti Zinomas ir kaip ,,gero
kareivio sindromas®. Sis elgesys apima punktualuma, pagalba kitiems, naujoves, savanoryste (Organ,
1988), taip pat polinkj susilaikyti nuo nepageidaujamy veiksmy, kaip pavyzdziui, skundy, gincy ar
kity darbuotojy kaltés radimo (Tambe, Shanker, 2014). Nors organizacinis pilietinis elgesys yra
tiesiogiai susijes su darbo funkcijomis, ta¢iau mokslininky nagrinétuose tyrimuose jis néra susijes su
jokia oficialia atlygio sistema (Organ,1988; Graham, 1991).

D¢l pilietiSkumo svarbos organizacijoms, mokslininkams jau seniai yra svarbus organizacinio
pilietinio elgesio pobudzio ir Saltiniy supratimas (Organ, 1988), ir iki $iy dieny tai vis dar tebéra
daugelio mokslininky susidoméjimo sritis. Mokslingje literatiiroje yra iSskiriamos dvi organizacinio
pilietinio elgesio tyrimy kryptys: teigiamas ir neigiamas organizacinio pilietinio elgesio poveikis
(Barry, Wilkinson, 2016; Bolino, Klotz, Turnley, Harvey, 2013; Bolino, Varela, Bande, Turnley,
2006).

Remiantis Organ’o (1988) atliktais tyrimais organizacinio pilietinio elgesio srityje, galima teigti, kad
Sis elgesys daznai kyla i§ vidinés motyvacijos ir yra palaikomas zmogaus vidinio poreikio pasiekti
uzsibréztus tikslus, kompetencija, priklausomybe ir pripazinima. Pasak Tambe ir Shanker’io (2014),
keli tyrimai parodé, kad organizacinis pilietinis elgesys gali teigiamai paveikti organizacijos sekme,
nes gerina produktyvuma, leidZia geriau iSnaudoti turimus iSteklius, koordinuoja grupes, gerina veiklg
ir stabilumg, didina darbuotojy uzimtuma bei geb¢jimg prisitaikyti prie aplinkos poky¢iy. Kaip
jvardina Podsakoff ir kt. (2000), organizacijos, labai akcentuojancios pilietiSkumo elges), yra
sveikesnes ir sekmingesnés nei kitos organizacijos, kuriose néra tokio sukurto klimato. Vigoda-
Gadot’as (2006) teigia, kad iki Siol daugumoje tyrimy apie organizacinj pilietinj elgesj buvo aiskiai
1Sryskintas teigiamas jo poveikis ir indélis j organizacijos veiklg bei socialinj klimatg darbo vietoje.

Taciau pastaraisiais metais mokslininkai suabejojo vyraujanciu jsitikinimu, kad organizacinis
pilietinis elgesys pasizymi tik teigiamu poveikiu, todél teigia, kad jis gali turéti ir neigiamg poveikj
(Bolino ir kt., 2013). Rubin’as, Dierdorff’as ir Bachrach’as (2013) jvardija, kad organizacinis

15



pilietinis elgesys gali turéti neigiama poveikj veiklos rezultatams ir darbuotojy ilgalaikiams karjeros
rezultatams. Veiklos padid¢jimas, susijes su organizaciniu pilietiniu elgesiu, gali turéti neigiamos
itakos darbuotojy gerovés rodikliams darbe: emociniam iSsekimui, pasitenkinimui darbu ir
emociniam jsipareigojimui (Koopman, Lanaj, Scott, 2016).

Vigoda-Gadot’as (2006) jvardija, kad jZeidZianti, iSnaudojanti aplinka gali duoti stipraus spaudimo
darbuotojams uzsiimti papildoma veikla, virSijancia jy oficialias darbo funkcijas, ir sukurti socialing
atmosfera, kurioje papildomos darbo valandos po oficialios darbo dienos ir be oficialaus atlygio
galéty tapti jprasta norma. Darbuotojai taip pat gali pradéti justi, kad jei jie nenori imtis papildomos
veiklos, gali kilti pavojus jy socialinei padéciai ar net oficialiam statusui organizacijoje (Vigoda-
Gadot, 2006).

Bolino, Turnley’us, and Niehoff’as (2004) savo moksliniame darbe daré prielaida, kad darbuotojai,
demonstruojantys organizacinj pilietinj elgesj, gali patirti darbo funkcijy neapibréztuma, darbo kriivio
padidéjima, jtampa darbe ir padaznéjusius darbo bei Seimos konfliktus. Autoriai teigé, kad
darbuotojai jaucia neigiamas pasekmes, kai organizacinis pilietinis elgesys yra butent paplit¢ darbo
vietoje. Pasak Musich ir kt. (2006), turimas didelis darbo kriivis sukelia neigiama zalg darbuotojy
sveikatai ir darbo bei asmeninio gyvenimo balansui.

Vertinant neigiamas organizacinio pilietinio elgesio pasekmes, Sioje magistro baigiamojo darbo
ataskaitos dalyje gilinsimés | iSskiriamas dvi kryptis - socialing ir sveikatos zalg. PradZioje
analizuojama sveikatos Zala, kuri apima rodiklius, tokius kaip su darbu susijusi depresija, alkoholio /
narkotiniy medziagy vartojimas, neuroziniai bei psichosomatiniai sutrikimai (Mariappanadar, 2012),
profesiniy ligy skaicius (Lietuvos higienos institutas, 2020).

Mariappanadar’as (2016) patiriamg darbo Zzala sveikatai apibrézia kaip darbuotojo patiriamus
apribojimus siekti teigiamos sveikatos ir su darbu susijusiy pagrindiniy neigiamy sveikatos rezultaty
rodiklius. Remiantis Van der Hulst’u (2003), su darbu susij¢ sveikatos zalos rodikliai gali buti
i$skiriami dviem skirtingais teoriniais aspektais: fiziologiniais bei gyvenimo biido veiksniais. Kalbant
apie darbuotojus, kurie patiria darbo stresg dél ilgy darbo valandy dirbant apmokama darba, labiau
linke pasirinkti nesveika gyvenimo buda, pvz., ruikyma, kavos ir alkoholio vartojima, nesveika
mitybg, o reguliarios mankstos trikumas sukelia fiziologinius pokyc¢ius (pvz., auksta kraujospudj,
aukstg cholesterolio kiekj) ir padidina Sirdies bei kraujagysliy sistemos rizikg susirgti (Van der Hulst,
2003).

Sioje baigiamojo darbo ataskaitoje Siek tiek detaliau pazvelgsime j darbuotojy lytj, amziy bei
profesing sritj, kurie serga profesinés ligomis. Remiantis Lietuvos statistikos departamentu (2021)
bei Lietuvos higienos institutu (2020) Lietuvos Respublikos profesiniy ligy valstybés registre yra
registruojamos Lietuvoje oficialiai patvirtintos profesinés ligos. Remiantis tyrimais, didziajai daliai
darbuotojy yra nustatoma viena profesiné liga, kitiems — bent dvi ir daugiau, todél serganciyjy Zmoniy
ir profesiniy ligy atvejy skaicius skiriasi (Lietuvos higienos institutas, 2020). Zemiau lenteléje (zr. 1
lent.) yra pateiktas analizuojamy profesiniy ligy sgrasas 2010-2019 mety laikotarpyje.

1 Lentelé. Profesiniy ligy struktiira 2010 — 2019 m. (Lietuvos higienos institutas, 2020)

Profesinés ligos (TLK-10-AM) Asmeny Procentai Atvejy Procentai
skaicius (n=2517) skaicius (n=4367)
A — Infekcinés ligos 23 0,9% 23 0,5%
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B — Virusinés infekcijos 3 0,1% 4 0,1%
C - Navikai 2 0,1% 3 0,1%
D — Kraujo ir kraujodaros organy ligos 2 0,1 % 2 0%

F — Psichikos sutrikimai 0 0% 1 0%

G - Nervy sistemos ligos 253 10,1 % 703 16,1 %
H - Ausies ligos 182 7,2 % 832 19,1 %
HO- Akies ligos 0 0% 5 0,1%

| - Kraujotakos sistemos ligos 2 0,1% 12 0,3%
J - Kvépavimo sistemeos ligos 65 2,6 % 100 2,3%
K — Virskinimo sistemos ligos 3 0,1 % 3 0,1 %
L - Odos ligos 42 1,7% 52 1,2%
M — Jungiamojo audinio ir raumeny sistemos ligos 1934 27,8 % 2621 60 %
R — Simptomai, pakitimai 3 0,1% 3 0,1%
S — kiti iSoriniy priezas¢iy padariniai 1 0% 1 0%

T — Toksinis poveikis 2 0,1% 2 0%

IS viso 2517 100 % 4367 100 %

Remiantis lentele, galima matyti, kokiomis profesinémis ligomis dazniausiai sirgo dirbantieji 2010 —
2019 mety intervale. Didziausig procentinj skaiciy (60 %) sudaro jungiamojo audinio ir raumeny
sistemos ligos. Kitos dvi, turin¢ios didZiausig procentinj skaiciy, yra ausies ligos (19,1 %) bei nervy
sistemos ligos (16,1 %). IS to galima daryti prielaidg, kad $ios ligos dazniausiai pasireiSkia daug ir
ilgai sédint darbo vietoje prie kompiuterio, neturint fizinio pasiruo§imo bei patiriant stiprius iSorinius
veiksnius, kaip pavyzdziui stresas ir didelis darbo krivis.

Zemiau lenteléje (zr. 2 lent.) yra iSskirta ir pateikta susirgusiy profesinémis ligomis lyties
charakteristika.

2 Lentelé. Asmeny, susirgusiy profesinémis ligomis 2019 m., lyties charakteristika (Lietuvos higienos
institutas, 2020)

Lytis I§ viso Procentai
Vyras 144 71,3
Moteris 58 28,7

Analizuojant 2019 metais susirgusiy profesinémis ligomis lyties charakteristika galima matyti, kad
net 71,3 proc. susirgusiy profesinémis ligomis yra vyrai, o 28,7 proc. serganciyjy yra moterys. I§ viso
per 2019 susirgusiy Siomis ligomis buvo 202 zmonés. Galima daryti prielaida, kad vyry sergamumas
yra didesnis dél esamo didelio darbo krivio pasiskirstymo ir reikalaujantis geresnio fizinio
pasirengimo.

Zemiau pateiktoje lenteléje (Zr. 3 lent.) yra i$skirtas susirgusiy profesinémis ligomis amZius.

3 Lentelé. Asmeny, susirgusiy profesinémis ligomis 2019 m., amziaus charakteristika (Lietuvos higienos
institutas, 2020).

AmzZiaus grupés I§ viso Procentai
25-29 0 0

30-34 0 0

35-39 0 0

40-44 9 4,4
45-49 16 7,9
50-54 21 10,4
55-59 48 23,8
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60-64 88 43,6
65+ 20 9,9
IS viso 202 100

Kalbant apie sergan¢iyjy amziaus charakteristikas, i$ lentelés galima matyti, kad per paskutinius 2019
metus didziausias sergamumas buvo fiksuojamas nuo 60 mety iki 64 mety intervale. DidZiausias
sergamumas procentine iSraiska (43,6 proc.) buvo uzfiksuotas taip pat 60 - 64 mety intervale. Tuo
tarpu maziausias sergamumo rodiklis (4,4 proc.) buvo fiksuojamas 30 - 44 mety intervale. Intervale
nuo 25 mety iki 39 mety, 2019 metais sergamumo nebuvo uZzfiksuota. I§ to galima daryti prielaida,
kad vyresnio amziaus zmoniy sergamumas yra didesnis dél jau turimo amziaus ir sveikatos problemy
bei per gyvenimg patirty pasekmiy dél per didelio darbo kriivio, nerimas, 1étinio streso, perdegimo,
kurios pasireiskia darbuotojo sveikatai ilgalaikéje perspektyvoje.

Taip pat, pasaulinis gyventojy skaiciaus augimas gerokai sulétéjo dél ilgéjanéios gyvenimo trukmés
bei mazéjancio gimstamumo (Lietuvos Respublikos socialinés apsaugos ir darbo ministerija, 2020).
Ivardinama, kad sparciai augantj vyresnio amziaus zmoniy skaic¢iy sunku kompensuoti, nes darbo
jégos auginas néra pakankamas (Lietuvos Respublikos socialinés apsaugos ir darbo ministerija,
2020). Prognozuojama, kad iki 2030 m. iki penkiy 65 mety ir vyresnio amziaus zmoniy teks
deSimciai jaunesniy dirban¢iy zmoniy. Tokia prognoz¢ jvardinama Salyse, kur visuomenés
senéjimas yra spartesnis (Lietuvos Respublikos socialinés apsaugos ir darbo ministerija, 2020).
Toks visuomenés sen¢jimas neiSvengiamai turés jtakos vidutiniam darbo jégos amziui, jvardijant
vyresnio amziaus zmoniy gebéjima prisitaikyti prie greito darbo tempo rinkoje ir technologijy
tobuléjimo (Lietuvos Respublikos socialinés apsaugos ir darbo ministerija, 2020).

Remiantis Lietuvos higienos instituto duomenimis (2020), sergamumas profesinémis ligomis nuo
45 mety yra did¢jantis, todel vyresnio amziaus darbuotojams gali biiti sunkiau organizacijoje
prisiimti papildomy atsakomybiy, kurios perzengia pagrindinius darbo reikalavimus. Vadinasi,
galima daryti prielaida, kad profesinés ligos pasireiskia vyresnio amZiaus darbuotojams todé¢l, kad
tai gali buti ilgalaiké pasekmé dél jsipareigojimy darbui jaunesniame amziuje.

Analizuojant sergamumg profesinémis ligomis svarbu i$skirti ir kokiy sri¢iy specialistai dazniausiai
susiduria su §iomis ligomis. Zemiau pateiktoje lenteléje (Zr. 4 lent.) yra i$skirtos profesiniy ligy
specialisty grupés bei procentiné dalis.

4 Lentelé. Profesiniy ligy atvejy profesijy grupés skaicius ir jy dalis procentais, 2019 m. (Lietuvos higienos
institutas, 2020)

Profesijy grupés I8 viso Procentai
Vadovai 3 1,5%
Specialistai 7 35%
Technikai ir jaunieji specialistai 7 3,5%
Istaigy tarnautojai 5 2,5%
Paslaugy sektoriaus darbuotojai ir pardavéjai 7 35%
Kwvalifikuoti zemés, misky ir zuvininkystés tikio darbuotojai 3 1,5%
Kvalifikuoti darbininkai ir amatininkai 53 26,2 %
Irenginiy ir masiny operatoriai ir surinkéjai 102 50,5 %
Nekvalifikuoti darbininkai 15 74 %
IS viso 202 100 %
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Remiantis pateikta informacija lenteléje galime matyti, kuriy profesiniy atstovy grupés daugiausiai
sirgo profesinémis ligomis. DidZiausias procentinis skai¢ius yra jrenginiy ir masiny operatoriai bei
surinkéjai (50,5 %), taip pat nemaza dalis tenka ir kvalifikuotiems darbininkams ir amatininkams
(26,2 %). Kadangi Sios profesinés grupés yra daugiau reikalaujancios vyriskos jégos, todél ir vyry,
serganciy skaicius yra didesnis nei motery. IS to galima daryti prielaida, kad serganciyjy skaicius yra
didesnis, kai darbas reikalauja fizinio pasirengimo.

Analizuojant darbuotoju patiriamg sveikatos zala, svarbu atkreipti démesj ir | alkoholiniy gérimy
vartojimo daznuma. Zemiau pateiktoje lenteléje (Zr. 5 lent.) matyti 2014 mety ir 2019 mety vyry ir

motery rizikingo alkoholio vartojimo daznumas (Lietuvos statistikos departamentas, 2021).

5 Lentelé. Rizikingo alkoholio vartojimo (girtavimo) daznumas (Lietuvos statistikos departamentas, 2021)

Rizikingo alkoholio
vartojimo (girtavimo)
daznumas | proc.
2014 2019
I8 viso | Vyrai Kasdien ar beveik kasdien 0,4 0,2
pagal 5-6 dienas per savaite 0,5 0,4
amziy 34 dienas per savaite 1,7 0,6
1-2 dienas per savaite 3,9 3,9
2-3 dienas per ménesj 15,2 8,5
Kartg per ménesj 19,6 13,8
Reciau nei kartg per ménesj 30,9 28,7
Nei karto per pastaruosius 12 mén. 23,0 31,5
Niekada gyvenime 4.8 12,4
Moterys | Kasdien ar beveik kasdien 0,0 0,1
5-6 dienas per savaite 0,0 0,0
3—4 dienas per savaite 0,2 0,0
1-2 dienas per savaite 0,4 0,3
2-3 dienas per ménesj 3,6 1,8
Kartg per ménesj 79 43
Reciau nei kartg per ménesj 27,1 17,2
Nei karto per pastaruosius 12 mén. 42,2 46,8
Niekada gyvenime 18,5 29,5

Lyginant lenteléje pateiktus duomenis matyti, kad 2014 metais alkoholio suvartojimas buvo didesnis
nei lyginant su 2019 metais. Analizuojant matyti, kad remiantis 2019 mety duomenimis, vyrai (13,8
proc.) zymiau daugiau suvartoja alkoholiniy gérimy bent kartag per ménesj nei moterys (4,3 proc.).
Taip pat svarbu atkreipti démesj, jog beveik puse motery (46,8 proc.) nei karto per pastaruosius 12
mén. nevartojo alkoholiniy gérimy lyginant su vyrais (31,5 proc.). IS to galima daryti prielaida, kad
alkoholiniy gérimy vartojimas procentaliai yra didesnis pas vyrus nei moteris, ir tam jtakos gali turéti
didesnis darbo krtivis, patiriamas stresas darbe ir noras tokiu biidu atsipalaiduoti.

Analizuojant pateiktus duomenis apie profesiniy ligy skaicius, charakteristikas bei alkoholio
vartojimo daznuma, galima teigti, jog darbuotojai darbo vietoje susiduria su aplinka, kuri turi jtakos
sveikatos zalos atsiradimui. Daroma prielaida, kad tokiai aplinkai susidaryti gali turéti jtakos
organizacinis pilietinis elgesys.

Vertinant patiriama sveikatos zalg mokslingje literatiroje Svarbu paminéti, kad néra daug tyrimy
susijusiy su darbuotojy patiriama sveikatos Zala dél organizacinio pilietinio elgesio. Kaip pavyzdj
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galima paminéti Mariappanadar’o (2016) atlikta empirinj tyrima. Sis tyrimas, atliktas Indijoje,
apklausiant 250 darbuotojy i$ 3 dideliy kompiuterinés programinés jrangos jmoniy, ir 2 jmoniy, i$
finansy ir pramonés sektoriy. Kiekvienas respondentas turéjo didesne nei 5 mety darbing patirtj. IS
142 klausimyno respondenty 70 % sudaré vyrai, ir 84 % respondentai turéjo didesne nei deSimties
mety darbo patirt]. Tyrime dalyvave dalyviai buvo paprasyti pranesti, kiek valandy jie paprastai dirba
kiekvieng savaite savo pagrindiniame darbe, jskaitant nemokamg ar mokama virSvalandziy, ar
papildomy valandy laika, bet ir tokio darbo, kurj jie galéty parsivezti i namus darbui po darbo valandy
arba savaitgaliui.

Sis mokslininko atliktas tyrimas parodé¢, kad jaudiama sveikatos Zala turi daugialype struktiira,
pagrista jauCiamu neigiamu iSoriniu poveikiu. Tai yra naujas konstruktas ir sveikatos zala
atspindinios subdimensijos leidzia suprasti patiriamg neigiamg poveikj darbuotojy sveikatai ir
gerovei. Tyrimas parod¢, kad sveikatos zalos rodikliai padés organizacijoms sumazinti patiriamg
sveikatos zalg naudojant tvarias zmogiskyjy istekliy valdymo strategijas ir uzkirsti kelig su darbu
susijusios ligos pasireiSkimui. Svarbu, kad organizacijos suprasty, kad turi aktyviai dalyvauti
vertinant sveikatos zalg, kaip vienus pagrindiniy neigiamy darbuotojy rodikliy.

Toliau nagrinéjama patiriama socialiné Zala, vertinama kaip socialinis aspektas darbuotojo darbo
aplinkoje, kuri apima rodiklius, tokius kaip $eimos skyrybos, vaiky nepriezitra ir padidéjes smurtas
artimoje aplinkoje (Mariappanadar, 2012). Pasak Rauf’o (2013), darbo ir Seimos konfliktas gali buti
viena 1§ svarbiausiy neigiamy organizacinio pilietinio elgesio pasekmiy. Socialiné darbo Zala yra
susijusi su darbo apribojimais turinciais jtakos Seimai, ir padariniais, kurie sumazina darbuotojy
socialing gerove (Mariappanadar, Aust, 2017). Pasak Bragger’io, Rodriquez-Srednicki, Kutcher’io,
Indovino ir Rosner’io (2005), laiko apribojimai, perdegimas ir i§sekimas, kurie daznai kyla dél darbo
ir Seimos konflikto, gali sumazinti tikimybe, kad darbuotojai uzsiims organizaciniu pilietiniu elgesiu.
Moksliniai tyrimai apie tvaraus zmogiskyjy istekliy socialinj aspekta naudojo darbo ir Seimos
konfliktus, darbo ir Seimos balansavima dél darbo intensyvumo (jskaitant darbo kriivj ir pervirsj) kaip
kintamuosius, skirtus jvertinti socialing darbo zalg (Mariappanadar, 2014). Pasak Bergeron (2007),
laikas skirtas organizaciniam pilietiniam elgesiui taip pat gali turéti neigiamos jtakos darbuotojo
individualiems rezultatams, tokiems kaip atlygis ir paaukstinimas karjeroje. Taip pat svarbu, kad
padidéjes darbo kruvis ir vir§valandziai yra neigiamos pasekmés ir turi kryZminj poveiki darbuotojy
ir jy Seimy socialinei gerovei (Mariappanadar, 2014). Galima daryti prielaida, kad didesnis démesys
organizaciniam pilietiniam elgesiui organizacijoje gali paskatinti darbuotojus patirti darbo bei
asmeninio gyvenimo balanso pusiausvyros klausimus.

Kalbant apie sveikatos zala, Mariappanadar’as (2012) teigia, kad darbuotojo patiriamas stresas darbe
sukelia jtampg jo sutuoktiniui namuose, o ilgalaikéje perspektyvoje ir neigiamg santuoking sajunga,
sukelianc¢ig Seimos Zlugimg ir skyrybas.

Norint jvertinti socialing zalg Lietuvos kontekste buvo analizuojamas skyryby skaicius bei patiriamas
smurtas artimoje aplinkoje. Analizuojant esama skyryby skaiciy Europoje 2018 metais (zr. 6 lent.) ir
lyginant su kitomis Salimis, auks¢iausias skyryby lygis buvo fiksuojamas butent Latvijoje ir Lietuvoje
(abiejose Salyse - 3,1 skyryby tenkanciy vienam tukstanciui gyventojy), Danijoje (2,6), Suomijoje ir
Svedijoje - (2,5) (WorldAtlas, 2020). Bendras skyryby skai¢ius buvo fiksuojamas kaip 1,9 istuoky
tenkanciy vienam tikstanciui gyventojy (WorldAtlas, 2020).
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6 Lentelé. Skyryby skai¢ius 2018 m. Europoje tenkantis vienam tiikstanciui gyventojy

Reitingas Salis Skywbq _skaiéiul? 2'018 m. te‘znkantis
vienam tikstan¢iui gyventojy
1 Lietuva 31
1 Latvija 3,1
3 Danija 2,6
4 Suomija 2,5
4 Svedija 2,5
6 Estija 2,4
6 Slovakija 2,4
6 Cekija 2,3
9 Kipras 2,2
10 Portugalija 2,0
10 Belgija 2,0
10 Ispanija 2,0
10 Liuksemburgas 2,0

Analizuojant lentele matyti, kad tik Sios dvi Salys, Lietuva ir Latvija, perkopia rodiklj vir§ 3 baly.
Galima daryti prielaida, nors skyrybos gali biiti ilgas ir sudétingas procesas, taCiau §] procesa
Lietuvoje ir Latvijoje sutvarkyti yra gana lengva, ypac jei abu partneriai sutinka su iSsiskyrimo
saglygomis. Taciau analizuojant i$ kitos puses, ekonomiskai iSsivysciusiose Salyse skyrybos jau yra
laikomos labiau socialine norma.

Ivardijama, kad skyryby daugiausiai jvyksta dél to, kad yra aukStesnis i$silavinimo lygis ir did¢jantis
motery skaic¢ius darbo jégoje suteikia ziniy, finansy ir iStekliy, kad galéty islaikyti save per
i8siskyrimo procesg ir po santuokos (Eurostat Statistics Explained, 2020). Taciau reikia pazymeéti,
kad moterys uz sékmingg karjera daznai turi mokéti Zymiai didesng¢ kaing. Vis dar nejprasta, kad vyrai
imtysi namy ruosos darby, didesnis kriivis dél darbo ir Seimos tenka moteriai. Galima daryti prielaida,
kad moterims, turin¢ios didelj darbo kriivi darbinéje aplinkoje gali biiti sunkiau derinti darbo ir
asmeninio gyvenimo balanso klausimus, ir tai viena i§ priezaséiy, kodél didéja skyryby skaicius
Seimose. Darbuotojy patiriamas darbo ir asmeninio gyvenimo balanso nebuvimas gali sukelti
depresija, stresg bei didinti sergamumg, mazinti darbuotojy pasitenkinimg darbu bei asmeniniu
gyvenimu.

Zemiau pateiktoje lenteléje (2r. 7 lent.) galime matyti koks yra uzfiksuotas skyryby skai¢ius Lietuvoje
per paskutinius 4 metus.

7 Lentelé. Skyryby skaiius Lietuvoje, 2016-2020 metai (Lietuvos statistikos departamentas, 2021)

Miestas ir kaimas Miestas Kaimas
IStuokos 2020 7544 5143 2401
| 2019 8683 5923 2760
skai¢ius 2018 8640 5900 2740
2017 8518 5897 2621
2016 8879 6037 2842

IS turimos lentelés galima matyti, kad paskutinius ketverius metus istuoky skaicius islieka didesnis
nei astuoni tiikstanciai atvejy per metus. Didzioji dalis iStuokos atvejy yra fiksuojama miestuose -
beveik Sesi tukstanciai atvejy. Kiek mazesné dalis — kaimuose. Analizuojant pateiktus duomenis,
galima daryti prielaida, kad iStuoky skaicius kiekvienais metais nemaz¢ja, o kaip tik didé¢ja. Tam
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jtakos gali turéti daug veiksniy, kaip ir vienas miisy jvardintas darbo ir asmeninio gyvenimo balanso
klausimas.

Analizuojant sveikatos zalos rodiklius svarbu paminéti ir smurtg artimoje aplinkoje. Remiantis
Lietuvos statistikos departamento (2021) duomenimis, dél smurto artimoje aplinkoje buvo
uzregistruoti 7 132 atvejai per pastaruosius paskutinius metus. O zvelgiant Siek tiek placiau,
uzregistruoti smurto artimoje aplinkoje nusikaltimai sudaré 16,8 proc. visy uzregistruoty nusikaltimy
2019 metais (Lietuvos statistikos departamentas, 2020). Zemiau pateiktoje lenteléje (2r. 8 lent.)
matyti uzfiksuotas smurtas artimoje aplinkoje skirtingose amziaus grupése.

8 Lentelé. Smurtas artimoje aplinkoje, procentai (Lietuvos statistikos departamentas, 2020)

AmZiaus grupés Procentai
14-17 0.8
18-24 6.4
25-29 8.8
30-39 27.0
40-49 275
50-59 19.4
60-64 5.3

>64 4.8

I$ lentelés duomeny galima matyti, kad didziausia procentiné dalis smurto artimoje aplinkoje yra tarp
30 — 49 mety amZziaus asmeny grupés. Galima daryti prielaida, kad tokio amzZiaus intervale didzioji
dalis asmeny kuria arba jau biina sukiir¢ Seimas. Padid¢jes smurto atvejy skaiCius artimoje aplinkoje
gali buiti viena i§ organizacinio pilietinio elgesio pasekmiy kurias patiria darbuotojai per daug
jsipareigodami organizacijai.

Analizuojant smurtaujanciy asmeny iSsilavinimg, remiantis Statistikos departamento duomenimis
(2020), daugiau kaip pusé asmeny (58 proc.) turéjo vidurinj ar profesinj iSsilavinimg, daugiau kaip
penktadalis (22,1 proc.) — pagrindinj, 11,7 proc. — aukstajj ar aukstesnjjj iSsilavinimg ir 8,2 proc. —
pradinj ar neturéjo jokio iSsilavinimo. O net daugiau nei puse asmeny (55,2 proc.) buvo apsvaige nuo
alkoholio ar narkotiniy medziagy smurto artimoje aplinkoje metu. Galima daryti prielaida, kad
padidéjes skyryby skaicius bei smurto artimoje aplinkoje atvejai gali buti identifikuojami kaip
socialinés zalos rodikliai dél darbuotojy patiriamo organizacinio pilietinio elgesio. Taip pat galima
daryti prielaida, kad dél organizacinio pilietinio elgesio patiriama sveikatos zala gali turéti jtakos ir
socialings zalos atsiradimui.

Mokslin¢je literatiiroje néra daug tyrimy susijusiy su darbuotojy patiriama socialine zala dél jy
organizacinio pilietinio elgesio. Kaip pavyzdj galima paminéti Mariappanadar’o ir Aust (2017)
empirinj tyrima, patvirtinantj patiriamg socialing Zalg darbo struktiiroje.

IS viso tyrime dalyvavo 297 darbuotojai i$ Australijos, turintys daugiau kaip 5 mety darbo patirt] bei
dirbantys visg darbo dieng. Dirbantiems darbuotojams buvo iSsiysti laiSkai, naudojantis jmoniy
kontaktais. Mokslininkai laiSke paminéjo, kad respondentai, kurie sudalyvaus tyrime, tai atlicka
savanoriSkai bei iSlieka anonimisSki. Pasiekta tik Siek tiek daugiau nei 63 proc. atsakymy. Surinkti
duomenys yra i§ keliy tarnybos jmoniy (67 proc.) ir gamybos (33 proc.) pramonés $akos jmoniy.
TrisdeSimt trys procentai dalyviy buvo moterys ir keturiasdeSimt devyni procentai dalyviy tur¢jo
daugiau nei 10 mety darbo patirtj.
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Gauti rezultatai rodo, kad pervargimas turi didel¢ jtaka prognozuojant darbo apribojimus, susijusius
su Seimos patiriama socialine zala darbe. Be to, darbas laisvalaikio metu daro didel¢ neigiamg jtaka
socialinei zalai ir sumazina vaidmeny pasiskirstymg Seimoje. Analizuojant rezultatai parodé¢, kad i
tiesioginiy padariniy socialinéje Zaloje, pervargimas yra svarbus apribojimas Seimos srityje.

Taigi, apibendrinant §j skyriy galima teigti, jog organizacijose svarbu suprasti priezastis ir Sgsajas,
kodél darbuotojai patiria zalg ir kokios to pasekmés. Analizuojant keliamos problemos konteksta
galima teigti, kad organizacinis pilietinis elgesys yra teigiamas elgesys organizacijoje, taciau turintis
ir neigiamg poveiki. Apie neigiama §io elgesio pus¢ yra pradéta kalbéti visai neseniai ir vis dar triikksta
tyrimy Sioje srityje. Didelis darbo kriivis, stresas, jtampa, ligos, darbo ir asmeninio gyvenimo
balansas, konfliktai $eimoje yra vieni ryskiausiai mokslininky isskirty neigiamy padariniy.
Mokslininkai Siuos padarinius suskirsté ir priskyré kaip patiriamus sveikatos ir socialinés zalos
padarinius. Analizuojant abiejy zaly pasekmes Europos ir Lietuvos kontekste, galima daryti prielaida,
kad jos yra juntamos ir priezastys dél to gali bati jvairios. Sio magistro baigiamojo darbo ataskaitoje
norima istirti darbuotojy patiriamg socialing ir sveikatos Zalg atsizvelgiant j organizacinio pilietinio
elgesio konteksta. Siuo metu galima daryti prielaida, kad $ios darbuotojy patiriamos Zalos turi sasajy
su organizaciniu pilietiniu elgesiu darbo aplinkoje.
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2. Darbuotojy patiriama socialiné ir sveikatos Zala dél organizacinio pilietinio elgesio:
teoriniai sprendimai

2.1. Organizacinio pilietinio elgesio genezé

Pastaraji dvideSimtmet;j labai iSaugo susidoméjimas organizaciniu pilietiniu elgesiu (OPE) ir su juo
susijusiomis sgvokomis, tokiomis kaip prosocialiné organizaciné elgsena (POE), papildomo
vaidmens elgesys (PVE) ir spontaniSkas ar kontekstinis atlikimas (Motowidlo, 2000; Organ, 1997,
Podsakoff ir kt. 2000).

Mokslininkai nuolat tiria organizacinj pilietinj elgesj ir jo samprata, atsiradimo Saknis, dedamasias,
naudg bei daugel; kity aspekty. Kad galétume susidaryti aiSkias Sio koncepto atsiradimo priezastis,
Siame darbe analizuosime daugelio autoriy atliktus tyrimus. Bateman’as ir Organ’ as (1983) savo
tyrime pirmg kartg jvardijo organizacinio pilietinio elgesio koncepta. Kaip teigia Organ’as (1997),
organizacinio pilietinio elgesio tyrimy ir teorijos Saknys slypi jsitikinime, kad, prieSingai nei tuo metu
vyravusi nuomoné, tai atsirado i§ organizacinés psichologijos, nes pasitenkinimas darbu turéjo rysj
su tam tikru darbo atlikimu.

Remiantis Motowidlo’u (2000), organizacinio pilietinio elgesio sgvoka i§ pradziy buvo sugalvota
dométis elgesio pasekmiy darbe pasitenkinimui, kuris, kaip manoma, daro svarby poveiki
organizaciniam efektyvumui ir i§ pradZiy buvo apibréZztas kaip elgesys, kurj vadovai nor¢jo, kad jy
pavaldiniai atlikty, bet negaléjo reikalauti, kad tai buty atlikta. Taip pat Motowidlo’as (2000) teigia,
kad terminas organizacinis pilietinis elgesys atsirado kaip atsakymas pirmiausia j klausimg: kaip
pasitenkinimas darbu turi jtakos individualiam darbuotojo elgesiui, kuris yra svarbus organizaciniam
efektyvumui. Taip pat atsakant j klausima: ko nori vadovai, kad jy pavaldiniai padaryty, taciau negali
to 18 jy reikalauti.

Organ’o (1997) nuomone, id¢jos apie organizacinj pilietinj elgesj iSsivysté i$ jsitikinimo, kad
pasitenkinimas darbu gali buti noras padéti kolegoms ir darbo partneriams, bei pasiryZimas
bendradarbiauti jvairiais ir kasdieniais klausimais, skirtais iSlaikyti organizacine strukttirg. Pasak
Zeinabadi (2010), pasitenkinimas darbu daZznai nurodomas kaip organizacinio pilietinio elgesio
pirmtakas, nes manoma, kad patenkinti darbuotojai dazniau elgiasi taip, kad pagerinty darbo
efektyvumg ir palaikyty organizacijos gerove.

Mayfield’as ir Taber’as (2010) jvardija, kad didZioji dalis mokslininky susidoméjo organizaciniu
pilietiniu elgesiu dél placiai paplitusios nuomonés, kad Sis elgesys gerina organizacijy veiksminguma
ir efektyvuma. Pasak Organ’o, Podsakoff’o ir MacKenzie’io (2006), organizacinis pilietinis elgesys
atsiranda dél teigiamo pozitrio i darba, teigiamo poveikio, skatinancio lyderyste, palaikancig
organizacija.

Kalbant apie organizacijy veiksminguma, MacKenzie’is, Podsakoftf’as ir Ahearne’as (1998) nustaté,
kad pagrindinis darbas, atsakomybés, funkcijos, kurios buvo suprantamos kaip pagrindinés ir
atlickamos atsakingai, keldamos pasitenkinimg darbu ir jsipareigojimg organizacijai, sukurdavo ir
papildomy funkcijy, kurios, kaip pasekmé, sukurdavo papildomus pagrindinio darbo rezultatus -
tokius, kaip organizacinis pilietinis elgesys. Podsakoff’as ir kt. (2000) teigia, kad pozitris j darba,
individualus nusiteikimas, organizacinis jsipareigojimas ir vadovavimo elgesys yra stipriai susij¢ su
organizaciniu pilietiniu elgesiu.
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Bolino, Turnley’us ir Bloodgood’as (2002) teigia, kad remiantis teoriniy ir empiriniy organizacinio
pilietinio elgesio tyrimy apZzvalga, daroma i§vada, kad organizacinis pilietinis elgesys daznai kyla 1§
teigiamo poziiirio j darba, uzduociy charakteristiky bei lyderio elgesio. Tikétina, kad asmenys
greiCiausiai perzengs oficialius jy darbo reikalavimus, kai jie bus patenkinti savo darbo vieta arba
jausis jsipareigoj¢ savo organizacijai, kai jiems suteikiamos i§ esmés tenkinancios uzduotys arba kai
turi palaikancius ir jkvepiancius vadovus (Bolino, Turnley ir Bloodgood, 2002).

Apibendrinant galima daryti prielaida, kad organizacinj pilietinj elgesj tyréjai pradéjo tirti ne taip ir
seniai, bei nuolat Siuos tyrimus atnaujina. Iki Siol néra sutarta dél aiSkios organizacinio pilietinio
elgesio atsiradimo kilmés, taCiau manoma, kad tai gal¢jo kilti iS organizacinés psichologijos.
Analizuojant skirtingy autoriy mintis galima sutikti, kad organizacinis pilietinis elgesys yra susijes
pasitenkinimu darbu ir darbo atlikimu, ir dazniausiai kyla i$ teigiamo pozitirio j savo darba, noro
palaikyti savo organizacija efektyvig bei gerinti darbo rezultatus.

2.2. Organizacinis pilietinio elgesio samprata

Mokslin¢je literatiiroje néra vieningo sutarimo dél organizacinio pilietinio elgesio sampratos.
Apibrézti organizacinio pilietinio elgesio savoka yra bandoma daugel] mety, taiau daugumoje
nagrinéty tyrimy triksta galutinio, visaapimancio paaiSkinimo - skiriasi sgvoky supratimas,
atsiradimo priezastys bei kiti svarbiis aspektai (Bolino, 1999; Bolino ir kt., 2002; Bolino, Varela,
Bande ir Turnley, 2006; Graham, 1991; Motowidlo, 2000; Organ, 1997; Organ, Podsakoff,
MacKenzie, 2006; Van Dyne, Graham, Dienesch, 1994).

Pasak Graham’o (1991), devintojo deSimtmecio viduryje buvo pradéta nagrinéti organizacinio
pilietinio elgesio savoka. Atlikes meta analiz¢, Graham’as (1991) identifikavo i§ ko susideda
organizacinis pilietinis elgesys (zr. 9 lentelé).

9 Lentelé. Ankstesniy organizacinio pilietinio elgesio tyrimy apzvalga (cit. Graham, 1991, p. 250)

Kriterijai naudojami apibrézti OPE Kategorijos arba indeksai naudojami apibrézti OPE
Tyrimai Papildo - | Oficialaus | Veikiantis Viene- | Tarpas- | Paklus- | Lojalu- | Dalyva-
mas atlygio organizaciniu | tiné meniné | nUMas mas vimas
vaidmuo | nebuvimas | pozitriu skalé pagalba
Bateman & Organ | x X X
(1983)
Smith, Organ, & | x X X X
Near (1983)
Scholl & | x X
McKenna (1983)
Motowidlo (1984) X
Brief & | X X
Motowidlo (1986)
Miceli (1986) X
Motowidlo, X X X
Packard &
Manning (1986)
O'Reilly & X X X
Chatman, (1986)
O'Reilly & | X X X
Chatman, (1986)
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Williams, X X X X (2)
Podsakoff, &
Cooper (1986)
Graham (1986a) X X X X
Motowidlo, Brief, X X
Atieh,

& Ashworth
(1987)

Puffer (1987) X X X
Scholl, Cooper, &
McKenna (1987)
Organ (1988) X X X x(2) X X X
Organ & | x X X X
Konofsky (1989)
Organ (1990) X X X X

Remiantis sudaryta autoriaus lentele matyti, kad organizacinio pilietinio elgesio apibrézimas buvo
pradeétas tyrinéti pakankamai seniai — dar 20 a. 9-0jo desimtmecio pradzioje. IS sudarytos lentelés
galime matyti, kad skirtingi autoriai pateike skirtingus kriterijus, kuriais pasizymi Sis konstruktas. I$
viso buvo iSskirta 8 kriterijai: papildomas vaidmuo, oficialaus atlygio nebuvimas, veikiantis
organizaciniu pozitriu, vienetiné skalé, tarpasmeniné pagalba, paklusnumas, lojalumas ir
dalyvavimas. I§ pateiktos lenteles iSryskéja, kad dauguma autoriy i$skyrée, kad organizacinis pilietinis
elgesys atitinka du kriterijus: tai papildomas vaidmuo ir veikiantis organizaciniu pozitriu. Kiti trys
Siek tiek maziau iSrySkinti autoriy kriterijai yra vienetiné skalé, tarpasmeniné pagalba bei
paklusnumas. Maziausiai organizacinj pilietin] elgesj atspindintys kriterijai buvo dalyvavimas,
lojalumas ir atlygio sistemos nebuvimas. I$ to galima spresti, kad, kaip ir dauguma autoriy teigia,
organizacinis pilietinis elgesys suprantamas, kaip papildomas vaidmuo organizacijos veikloje ir yra
dazniausiai veikiantis jos gerovei. Taip pat tai atsispindi kaip darbuotojy paklusnumas ir lojalumas
organizacijai bei pasizymi kaip kriterijus, uz kur] negaunama finansinio apdovanojimo.
Apibendrindamas Graham’as (1991) teigia, kad organizacinis pilietinis elgesys priskiriamas kaip
visuotinis individualaus elgesio darbe matas, apimantis tradicinius darbo funkcijy rodiklius,
papildoma vaidmenj arba organizacijai naudingg elgesj.

Kadangi organizacinio pilietinio elgesio sagvoka yra ganétinai plati, susiduriama su sunkumais j3
apibendrinant. Daugelis autoriy kalbant jvardina Sio elgesio dedamasias, bet pacio apibrézimo
nejvardina. Graham’as (1991) teigia, kad organizacinis pilietinis elgesys yra pozicionuojamas kaip
darbuotojy atsakomybés atitikmuo, kuris susideda i§ trijy kategorijy: paklusnumo, lojalumo ir
politinio dalyvavimo. Pasak Smith’o, Organ’o ir Near (1983), organizacinis pilietinis elgesys reiskia
elges], kurio néra oficialiai reikalaujama ar tiesiogiai uz jj atlyginama, taiau jis gali biiti naudingas
bendrai organizacijos veiklai. O Organ’as ir kt. (2006) patvirtina, kad organizacinis pilietinis elgesys
yra tas elgesys, kuris daznai pasireiSkia uz darbuotojo pareigybiy apraSymo riby ir apima tokius
veiksmus, kaip pagalba kitiems, papildomy atsakomybiy prisiémimas, darbas papildomomis
valandomis, organizacijos gynyba ir kalbéjimas apie svarbius organizacinius klausimus. ISskirti
organizacinio pilietinio elgesio apibrézimai pateikti lenteléje zemiau (zr. 10 lent.).

10 Lentelé. Organizacinio pilietinio elgesio apibrézimas (sudaryta autorés remiantis skirtingy autoriy
teiginiais)

Autorius Organizacinio pilietinio elgesio apibrézimas
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Smith, Organ ir Near (1983)

Organizacinis pilietinis elgesys reiskia elgesj, kurio néra oficialiai reikalaujama ar
tiesiogiai uz jj atlyginama, taciau jis gali biiti naudingas bendrai organizacijos veiklai.

Organ (1988)

Organizacinis pilietinis elgesys suvokiamas kaip individualus elgesys, kuris yra
diskrecinis, o ne tiesiogiai ar aiskiai pripazjstamas oficialia atlygio sistema, ir kad tai
skatina veiksmingg organizacijos funkcionavima.

Graham (1991)

Organizacinis pilietinis elgesys yra nepriklausomas ir skiriasi nuo jprasty darbo
rezultaty, bet kaip visuotinis asmens matas elgesys darbe apima tradicinius darbo
rezultaty rodiklius.

Graham (1991)

Organizacinis pilietinis elgesys yra pozicionuojamas kaip darbuotojy atsakomybés
atitikmuo, kuris susideda i§ trijy kategorijy: paklusnumas, lojalumas ir politinis
dalyvavimas.

Van Dyne, Graham ir
Dienesch (1994)

Mokslininkai apibrézé organizacinj pilietinj elgesj kaip atskirag vaidmenj, atlikta
bendrame vaidmenyje, ir pabrézé, kad organizacinis pilietinis elgesys turéty biiti
vertinamas ir kaip papildomas vaidmuo organizacijoje, ir kaip organizaciné funkcija.

Van Dyne, Graham ir
Dienesch (1994)

Organizacinis pilietinis elgesys gali bati suprantama kaip plati sgvoka, apimanti visg
teigiama organizaciniu poZiiiriu, svarby atskiry organizacijos nariy elgesj. Sis platesnis
organizacinis pilietinis elgesys apima tradicinj elgesj atliekant vaidmenj darbo vietoje,
organizacin] funkcinj papildoma vaidmenj, taip pat politinj elges;.

Organ (1997)

Organizacinis pilietinis elgesys apimti tik tokj elgesj, kuris, per laika ir tarp skirtingy
asmeny, 1§ esmés prisidéty prie organizacijos veiksmingumo.

Organ (1997)

Organizacinis pilietinis elgesys apibréziamas kaip pasirenkamas, nereikalingas, ir
vir§ijantis darbo reikalavimus, ir tai, kad norint iSmatuoti organizacinj pilietinj elgesj,
jis susideda i§ elementy, kuriuos daugelis darbuotojy laikyty darbo dalimi.

Bolino, Turnley (2003)

Organizacijos sugeb¢jimas sukelti darbuotojo elgesj, virsijantj keliamus reikalavimus
pareigybéje, gali buiti pagrindinis organizacijos raktas, kurj konkurentams sunku
imituoti. Galima i$skirti, kad aukstesnés pastangos, kurias deda darbuotojai savo vardu
organizacijoje, ir yra organizacinis pilietinis elgesys.

Organ, Podsakoff ir
MacKenzie (2006)

Organizacinis pilietinis elgesys yra tas elgesys, kuris daznai pasireiskia uz darbuotojo
pareigybiy apraSymo riby ir apima tokius veiksmus, kaip pagalba kitiems, papildomy
atsakomybiy prisiémimas, darbas papildomomis valandomis, organizacijos gynyba ir
kalbéjimas apie svarbius organizacinius klausimus.

Hazzi, Maldaon (2012)

Organizacinis pilietinis elgesys daro didel¢ jtaka organizacijoms ir tai laikoma placia
sgvoka, kuri apima daugelj elgesio rusiy, kaip noras padéti, bendradarbiauti ir dalintis.

Bolino, Klotz ir Turnley
(2013)

Organizacinis pilietinis elgesys reiSkia darbuotojy veiksmus, palaikancius platesnj
socialinj ir psichologinj pobtidj bei aplinka, kurioje darbuotojai atlieka uzduotis.

Barry, Wilkinson (2016)

Organizacinio pilietinio elgesio literatiiroje vadovaujamasi apibréZimu, kad tai yra sava
nuozitra, socialinis ir daugiausia neoficialus asmens elgesys.

Taigi, lenteléje yra pateikiami daugiau nei 10 mokslininky skirtingy organizacinio pilietinio elgesio
apibrézimy. Norint susidaryti visapusiSska vaizda apie §j konstrukta, yra analizuojami panasumai ir
skirtumai.

Kalbant apie panaSumus, ryskiausiai atsispindi daugumos autoriy teiginiuose tai, kad organizacinis
pilietinis elgesys yra nepriklausomas, tarsi atskiras vaidmuo, kuris atspindi darbuotojy elgesj ir
atsakomybe, pasitenkinimg darbu. Taip pat svarbus aspektas tas, kad organizacinis pilietinis elgesys
yra atvaizduojamas kaip organizacijai naudingas konstruktas, kuris gerina efektyvuma,
veiksminguma ir atspindi darbuotojy elgesj. Svarbus daugelio mokslininky minimas akcentas, kad tai
yra rodiklis, atspindintis papildomas funkcijas bei néra aiSkiai apibréztas oficialia atlygio sistema.

Kalbant apie skirtumus, dazniausiai tai yra jvardijamas kaip nepriklausomas vaidmuo, taciau skirtingi
autoriai skirtingai teigia, kas sudaro §j konstrukta. Vieniems tai elgesys, kuris susideda i§ elementy,
kurie ir taip laikomi darbo dalimi, kiti pazymi, kad tai papildomas vaidmuo, kaip pagarba kitiems,
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atsakomybiy prisiémimas, papildomos valandos ir teigiamas atstovavimas organizacijai i$ iSorés.
Taip pat vieni autoriai teigia, kad organizacinis pilietinis elgesys orientuojasi j individa, o kiti pritaria,
kad tai elgesys orientuotas j organizacijos lygj.

Kalbant apie organizacinj pilietinj elgesj, Hazzi’is ir Maldaon’as (2012) pritaria, kad tai yra veiksmas,
kuris gali baiti naudingas tiek individui, tiek paciai organizacijai. ISskiriant gaunamg naudg
organizacijai, Podsakoff’as ir MacKenzie’is (1997) teigia, kad organizacinis pilietinis elgesys
organizacijoje pagerins produktyvuma, didins vadovy nasuma, atlaisvins organizacinius isteklius,
kitiems produktyviems tikslams padés koordinuoti veikla komandos nariams ir darbo grupéms, kad
organizacija tapty patenkinta darbo vieta ir taip padéty pritraukti bei iSlaikyti produktyvius
darbuotojus, islaikyti veiklos nuoseklumg ir stabilumg bei gerinti organizacinj pritaikomuma.
Visomis Siomis priemonémis toks elgesys turéty pridéti organizacinj veiksmingumg ir todél turi
pastebimg poveikj finansinei gerovei (Motowidlo, 2000). Bolino ir Turnley’us (2003) pritaria, kad
turéti darbuotojy, kurie pasizyméty organizaciniu pilietiniu elgesiu yra didelé nauda organizacijai.

Taciau kalbant apie naudg darbuotojui, Vigoda-Gadot’as (2006) traktuoja organizacinj pilietinj elgesj
kaip savo iniciatyva iSkelta, spontaniskg ar savanoriskg elgesj, pagrista tikra gera valia, altruizmu ir
vidine motyvacija, kuria siekiama padidinti socialinés veiklos produktyvuma darbo vietoje. Cia
daroma prielaida, kad darbuotojams patinka dirbti tokioje aplinkoje, kur visi palaiko vienas kitg ir
nori pereiti papildoma mylia, kad padéty organizacijai pasisekti (Bolino, Turnley, 2003).

Pasak Bolino ir kt. (2015) organizacinis pilietinis elgesys reiskia darbuotojo elgesj, kuris yra labiau
nuolaidus ir tikétina, kad bus maziau oficialiai susij¢s su organizaciniais apdovanojimais ir labiau
prisideda prie organizacijos organizavimo skatinti teigiamg socialinj ir psichologinj klimata.

Bolino ir kt. (2013) teigia, kad darbuotojai gali patys aktyviai jsitraukti j organizacinj pilietinj elgesj,
nes jiems kyla nerimas prarasti darbg dél prasty ekonominiy sglygy, biiti atleistiems i§ darbo, o butent
toks elgesys gali padéti darbuotojams iSsiskirti 1§ savo bendraamziy.

Pasak Ma, Qu, Wilson ir Eastman’o (2013) organizacinis pilietinis elgesys apibiidinamas kaip:

1. Elgesys yra labiau asmeninis pasirinkimas, nei vykdytinas reikalavimas;

2. Neéra tiesiogiai ir aiSkiai atlyginama pagal oficialig organizacijos atlygio struktiira, o tai
reiSkia, kad néra garantuojamas galimas atlygis uz §ig veikla;

3. Elgesys svarbus efektyviam ir sékmingam organizacijos funkcionavimui bei teigiamai veikia
organizacijos veikla.

Analizuojant skirtingy autoriy tyrimus galima prieiti prie iSvados, kad organizacinis pilietinis elgesys
dazniausiai suprantamas kaip pagalbos suteikimas nepraSant papildomo iSorinio atlygio, kai
darbuotojai deda papildomas pastangas dél organizacijos gerovés ir atlieka papildomas funkcijas,
kurios nepriklauso pagal darbo pareigybg. Organizacinis pilietinis elgesys apibiidinamas kaip tas,
kuris pagerina asmens, grupés arba organizacijos gerove, efektyvuma, veiksminguma. Sioje
baigiamojo darbo ataskaitoje organizacinis pilietinis elgesys yra suprantamas kaip savarankiskas
elgesys dél organizacijos gerovés, kurio néra oficialiai reikalaujama ar tiesiogiai uz jj atlyginama,
atliekant papildomas funkcijas, kurios nepriklauso pagal darbo pareigybe (Bolino, Turnley, 2003;
Graham, 1991; Organ,1988; Smith, Organ, Near, 1983).
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2.3. Grupinis ir individualus organizacinis pilietinis elgesys

Organizacinis pilietinis elgesys gali bti suprantamas keliomis kryptimis. Organ’ as (1988) pasiiilé
iSpléstinj penkiy dimensijy organizacinio pilietinio elgesio modelj, susidedantj i§ altruizmo,
mandagumo, sgziningumo, pilietinés dorybés ir teisingumo. Podsakoff’as, MacKenzie’is,
Moorman’as ir Fetter’is (1990) isplété Organ’o (1988) atlikta tyrimg sukurdami organizacinio
pilietinio elgesio matavimo vieneta, kurj sudaré teiginiai kiekvienai i§ penkiy sitilomy skaliy matuoti.
Organizacinio pilietinio elgesio matavimo skalé, kurias sukiiré Podsakoff’as ir kt. (1990), yra viena
placiausiai naudojamy mokslingje literattroje.

Taciau Williams’as ir Anderson (1991) pasitilé alternatyvig dvimate organizacinio pilietinio elgesio
konceptualizavima, sitilydami, kad OPE biity vertinamas kaip elgesys, nukreiptas j asmenis (OPE-1),
palyginti su elgesiu, nukreiptu j organizacija (OPE-O).

Williams’as ir Anderson (1991) teigé, kad organizacinis pilietinis elgesys nukreiptas j individa apima
altruizmo ir mandagumo dimensijas. O elgesys, nukreiptas | organizacija yra pritaikytas biitent
organizacijos naudai. Organizacinis pilietinis elgesys organizacijos atzvilgiu, autoriy nuomone,
apima saziningumo, pilietinés dorybés ir teisingumo dimensijas. Podsakoff ir kt. (2009) nustaté, kad
individualus organizacinis pilietinis elgesys yra susijes su veiklos vertinimu ir atlygio pasiskirstymu
tarp darbuotojy, 0 organizaciniu lygmeniu susijes su darbuotojy efektyvumu, organizacijos Kkaita ir
darbuotojy nasumu.

Pasak Schnake’o ir Dumler’io (2003), trys pagrindiniai modeliai, kurie reik§mingi organizacinio
pilietinio elgesio tyrimams, yra individualaus lygio modelis, grupés lygio modelis (apimantis tiek
padalinio, tick mazos grupés ar organizacijos lygmenis) ir kryzminio lygio modelis. Individualiojo
lygio modelis apibiidina santykius tame paciame teorijos ir analizés lygmenyje. Grupés lygio modelis
apibidina rySius tarp grupés lygmens prognozuojanéiy ir kriterijy kintamyjy. O kryZminio lygmens
modeliai apiblidina ryS$ius tarp konstrukty, analizuojamy skirtinguose lygmenyse.

Schnake’o ir Dumler’io (2003) teigimu, daugelis organizacinio pilietinio elgesio pavyzdziy gali turéti
poveikj tiek individualiu, tiek grupés lygmeniu. Pats organizacinis pilietinis elgesys kaip konstruktas
yra jvardijamas kaip daugialypis.

Kozlowski’is ir Klein’as (2000) nustaté¢ dvi bendras modeliy kategorijas. Individualaus lygio
modeliai apibiidina rySius tarp konstrukty viename teorijos ir analizé¢je lygyje. MiSraus lygio modeliai
nurodo rySius tarp konstrukty skirtinguose analizés lygiuose. Nustatyta, kad grupés darnumas
organizaciniam pilietiniam elgesiui turi jtakos individo lygmenyje, o grupés lygmenyje organizacinis
pilietinis elgesys turi jtakos organizaciniam efektyvumui.

Iki $iol atlikti tyrimai palaiko Organ’o (1988) mintj, kad organizacinis pilictinis elgesys turi jtakos
organizacijos efektyvumui ir rezultatyvumui. Organizacinis efektyvumas bei veiklos rezultatai aiSkiai
yra grupés lygio reiskinys (Schnake, Dumler, 2003).

Pasak Schnake’o ir Dumler’io (2003), organizacinio pilietinio elgesio modelis susideda i$ keliy
lygmeny. Ankstesni Sio elgesio atvejai buvo nagrinéjami tiek individualiu, tiek grupés lygmeniu.
Taciau autoriai teigia, kad grupés lygmeniu organizacinis pilietinis elgesys turi jtakos organizacijos
efektyvumui ir tai pasireiskia kaip organizacijos lygio reiskinys.
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Schnake’as ir Dumler’is (2003) teigia, kad daugelis ankstesniy organizacinio pilietinio elgesio
nagrinéty atvejy yra individualaus lygmes. Autoriai pamini, kad svarbu testi $ig tyrimy kryptj, taiau
i§skiria ir tai, kad tokio tipo tyrimai daznai neatitinka tikrovés, nes neatsizvelgiama j situacijas,
kuriose daZniausiai pasireiSkia organizacinis pilietinis elgesys. Pasak autoriy, organizacinis elgesys
jau 1§ prigimties yra grupés lygmuo, kartais net keliy lygmeny reiskinys.

Kidwell’as, Mossholder’is ir Bennett’as (1997) atliko retg ir daugialypj organizacinio pilietinio
elgesio tyrimg. Grupés darnumas buvo matuojamas ir analizuojamas grupés lygmeniu, o
pasitenkinimas darbu, organizacinis jsipareigojimas ir organizacinis pilietinis elgesys buvo vertinami
ir analizuojami individo lygmenyje. Mokslininkai nustaté, kad darnesniy grupiy darbuotojai
demonstravo daugiau tam tikry organizacinio pilietinio elgesio rii$iy, nei biity galima nusakyti dél jy
pasitenkinimo darbu ar organizacinio jsipareigojimo.

Pasak Schnake’o ir Dumler’io (2003), keletas kintamyjy, kuriuos nustaté ankstesni organizacinio
pilietinio elgesio tyr¢jai, gali atsirasti tiek grupés, tiek individo lygmeniu. Kai kurie kintamieji gali
turéti jtakos rezultatui abiejy lygmeny atzvilgiu. Vis délto, dauguma organizacinio pilietinio elgesio
koncepcijy ir modeliy nutyli, koks yra konkretus lygmuo, kuris turi jtakos organizaciniam pilietiniam
elgesiui arba yra paveiktas jo.

Apibendrinant auks¢iau minétus autorius galima daryti prielaidg, kad dauguma jy organizacinj
pilietinj elgesj ivardija kaip elgesi, kuris gali veikti tiek grupiniu, tiek individualiu lygmeniu. Kai
kurie atskiri kintamieji gali turéti jtakos rezultatams atsizvelgiant | abu lygmenis. Skirtingi autoriai
teigia, kad organizacinis pilietinis elgesys gali bti skirstomas j tris matavimo Kryptis: veikiantis
individualiu arba grupiniu lygmeniu, bei skirstomas j penkias dimensijas.

2.4. Organizacinio pilietinio elgesio dedamosios

Mokslin¢je literatliroje pirmasis apie organizacinio pilietinio elgesio dedamasias prakalbo
mokslininkas Organ’as (1988). Daugelis tyréjy per dvideSimtmetj pateikia skirtingg matyma kelios
dedamosios gali sudaryti organizacinio pilietino elgesio koncepta (Bolino, Turnley, Bloodgood,
2002; Bolino, Turnley, 2003; Coleman, Borman, 2000; Graham, 1991; Organ, 1988; Podsakoff,
MacKenzie, Paine, Bachrach, 2000; VVan Dyne, Graham, Dienesch, 1994;).

Placiau nagrin¢jant organizacinio pilietinio elgesio koncepcija, Smith ir kt. (1983) pasitle dviejy
veiksniy organizacinio pilietinio elgesio modelj, o véliau mokslininkas Organ’as (1988) iSskyre
penkiy veiksniy modelj. Zemiau lenteléje (zr. 11 lent.) pateiktos skirtingy autoriy jvardinamo
organizacinio pilietinio elgesio dedamosios.

11 Lentelé. Organizacinio pilietinio elgesio dedamosios (sudaryta autorés remiantis skirtingy autoriy
teiginiais)

Autorius Organizacinio pilietinio elgesio dedamosios

Organ (1988) Pirmasis apie organizacinio pilietinio elgesio dimensijas prakalbo mokslininkas Dennis
W. Organ (1988), iSskirdamas penkias: altruizma, saZininguma, pilietinj veiksminguma,
teisinguma bei mandaguma.

Graham (1991 Graham (1991) pasitlé, kad yra trys tarpusavyje susijusios esminés organizacinio
pilietinio elgesio formos. Paklusnumas apibiidina norg priimti ir laikytis organizacijos
taisykliy, nuostaty ir procediiry. Lojalumas apibiidina darbuotojy norg panaudoti savo
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asmeninius interesus organizacijos naudai ir skatinti bei ginti organizacija.
Dalyvavimas apibtidina darbuotojy nora aktyviai jsitraukti j visa organizacijos
gyvenimg visais jmanomais biidais pagal numatytus jstatymus.

Borman, Motowidlo (1993) | Isskiriamos penkios dimensijas: savanoriska veikla, papildomas pastangas, pagalba
bendradarbiaujant, vadovavimgsi organizacinémis taisyklémis ir procediiromis bei

organizaciniy tiksly patvirtinima.

Van Dyne, Graham, | Organizacinio pilietinio elgesio modelyje buvo isskirti Sie aspektai: teigiamas pozitiris
Dienesch (1994) j darba, cinizmas, darbo vieta, vertybés, motyvuojanc¢ios darbo savybés, kadencija bei
darbo lygis.

Coleman ir Borman (2000) | Organizacinio pilietinio elgesio veiksniai pazyméjo tarpasmeninj pilietiskuma (pagalba,
altruizma), organizacinio pilietiSkumo vykdyma (atitikimas, lojalumas, pritarimas,
tikslai, saziningumas, pilietiné dorybé, taisykliy laikymasis ir kt.) ir uzduoties vykdyma
(nuolatinés, papildomos pastangos).

Podsakoff, MacKenzie, | Organizacinis pilietinis elgesys suskirstytas j septynias dimensijas, Zinomas Kaip:

Paine ir Bachrach (2000) pagalba, kilnumas, organizacinis lojalumas, atitikimas organizacijai, individuali
iniciatyva, pilietiné dorybé ir saviugda.

Motowidlo (2000) Organizacinio pilietinio elgesio aspektai suvokiami kaip: altruizmas (pagalba
konkretiems asmenims) ir geras elgesys (paprastai daroma tai, kg turéty daryti geri
darbuotojai).

Bolino, Turnley, Bloodgood | Organizacinis pilietinis elgesys susideda i§ 5 dedamuyjy: lojalumo, paklusnumo,

(2002) funkcinio dalyvavimo, socialinio dalyvavimo ir gynybinio dalyvavimo.

Bolino, Turnley (2003) Organizacinis pilietinis elgesys susideda i§ jvairiy darbuotojy elgesio budy, tokiy kaip

savarankiSkas noras imtis papildomy uzduoc€iy, padéti kitiems darbuotojams darbe,
neatsilikti nuo savo srities poky¢iy ir taisykliy net tuomet, kai niekas to nepraso, skatinti
ir ginti savo organizacijg bei i§laikyti teigiamg poziarj ir toleruoti nepatogumus.

Apibendrinant skirtingy autoriy iSsakytas mintis galima teigti, kad pirmasis apie Sias dimensijas
prakalbo Organ’as (1988) ir isskyré, kad organizacinio pilietinio elgesio konceptualizavimas apima
penkias dedamasias - tai biitina veiksmingoms organizacijoms ir organizacijy efektyvumui didinti.
Sios penkios dimensijos apima tokj organizacinj elgesj kaip pagalba bendradarbiams, jmonés
taisykliy laikymasis, nesiskundimas ir aktyvus dalyvavimas organizacijos reikaluose (Tambe,
Shanker, 2014). Dauguma tyréjy (Podakoff ir kt., 1990; Pradhan, Jena, Kumari, 2016; Prasetio,
Yuniarsih, Ahman, 2017; Sharif, Ashraf ir Khan, 2013) savo tyrimo darbuose naudoja Organ’o (1988)
i§skirtas penkias pagrindines organizacinio pilietinio elgesio dedamasias - altruizma, mandaguma,
teisingg / kilny elgesj, sazininguma ir pilietj veiksminguma.

Pasak Tambe ir Shanke (2014), altruizmas reiSkia pagalba kitiems organizacijos nariams atlikti
uzduotis. Pavyzdziui, savanoriSkai padéti naujai prisijungusiems darbuotojams, padéti
bendradarbiams, kurie turi per didelj darbo krtivj, padéti vietoj darbuotojy, kuriy organizacijoje néra,
vadovauti grupéms atlikti sunkias uzduotis. Smith ir kt. (1983) apibréz¢ altruizma kaip savanoriska
elges], kai darbuotojas teikia pagalbg tam tikrg problemg turin¢iam asmeniui atlikti savo uzduotj
nejprastomis aplinkybémis. Altruizmg galima iSreiksti kaip narj, padedant] kitiems organizacijos
nariams dirbti. Pasak Schnake ir Dumler’io (2003) altruizmas reiSkia pagalbos elgesj, nukreiptg |
darbuotojg organizacijos viduje, o tai galiausiai biina naudinga organizacijai. Altruizmo pavyzdys
gali biiti pagalba bendradarbiui, kuris atsilieka savo darbe. O Podsakoft’as ir kt. (2000) parode, kad
altruizmas gali biiti reikSmingai susijes su veiklos vertinimu ir organizacijos teigiamu efektyvumu.

Organ’as (1988) teigia, kad altruizmas ir sgziningumas yra du pagrindiniai arba visa apimantys
organizacinio pilietinio elgesio matmenys. Pasak Tambe ir Shanke (2014), saziningumas yra elgesys,
leidZiantis perZzengti minimaliai reikalaujamg lankomumo, punktualumo lygj, linkes tausoti isteklius
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ir apskritai sukurti atsakingo organizacijos pilieCio jspudj. Jei darbuotojas yra labai sgziningas, tai
reiSkia, kad jis yra labai atsakingas ir jam reikia maZziau prieziiiros (Podsakoff, MacKenzie, 1997).
Saziningumas naudojamas norint parodyti, kad konkretus asmuo yra organizuotas, discipliniskas,
atsakingas ir darbstus. Organ’as (1988) saziningumg apibréze kaip atsidavimg darbui, kuris virsija
formalius reikalavimus, Kaip pavyzdziui, ilgas darbo valandas, ir savanoriSkai atlikus darbus, kurie
nepriklauso pareigybei. Pasak Schnake ir Dumler’io (2003) sgziningumas pasireiskia elgesiu, kuris
yra naudingas organizacijai, o ne konkretiems asmenims ar grupéms. IS esmés tai galima jvardinti,
kaip savo vaidmens organizacijoje atlikima, taCiau tai atlieckant numatytose ribose. Sgziningumo
pavyzdziai gali biiti laiko Svaistymas, punktualumas ir lankomumas uZ numatyty normos riby
(Schnake, Dumler, 2003)

Teisingumas yra apibréziamas ir suprantamas kaip neiSvengiamas noras toleruoti nepatogumus ir
darbo primetimus nesiskundziant (Organ, 1990). Pasak tyréjy Tambe ir Shanke (2014), tai reiskia
asmens norg nesiskysti patiriant neiSvengiamy nepatogumy ar piktnaudziavimo, kylancio vykdant
profesine veiklg. Teisingas elgesys - tai vengimas be reikalo skystis sunkumais, su kuriais
susiduriama darbo vietoje, buvimas pozityviu ir tolerantisku darbe patiriamoms problemoms spresti
(Tambe, Shanke, 2014). Toks elgesys yra pasirengimas toleruoti nedidelius ir laikinus nepatogumus
ir darbo primetimg be priekaisty, skundy, apeliacijy, kaltinimy ar protesty (Organ, Ryan, 1995).
Organ’as (1988) teisinguma apibiidino kaip elgesj, kai toleruojami dirgikliai, kurie yra neiSvengiami
beveik kiekvienos organizacinés aplinkos dalis. Pasak Schnake ir Dumler’io (2003), teisingumas
pasireiskia elgesiu, kai yra toleruojami organizaciniai nepatogumai bei susierzinimai, nesiskundziant
ir neteikiant nuoskaudy.

Mandagumas nurodo gestus, padedancius kitiems iSvengti problemy, pavyzdziui, tokiy kaip 1§ anksto
pranesti apie darbo grafika tiems, kuriems to reikia, konsultuotis su kitais kolegomis prie§ imantis bet
kokiy jiems jtakos turinciy veiksmy (Organ, 1990). Mandagus darbuotojas vadovams nepateikia
priezasties jvykti krizéms, stengdamasis iSvengti problemy su bendradarbiais (Podsakoff,
MacKenzie, 1997). Pasak Podsakoff’o ir kt., (2000), mandagumas apima elgesj, kurio metu
daugiausia démesio skiriama problemy analizavimui ir biitiny bei savalaikiy veiksmy émimuisi,
siekiant sumazinti problemos padarinius ateityje. Kitaip tariant, mandagumas reiskia padrgsinimg
kitiems organizacijos nariams, kai jie yra demoralizuoti ir jauciasi atkalbin¢jami dél savo profesinio
tobuléjimo (Podsakoff ir kt., 2000). Pasak Tambe ir Shanke (2014), pagrindiné mandagumo idéja yra
vengti veiksmy, kurie be reikalo apsunkina kolegy darba. Tai taip pat apima pakankamg laikg jspéti
pasiruosti, kai bus padidintas esamas darbo kravis. Kaip teigia Schnake ir Dumler’is (2003),
mandagumas apima problemy prevencija, informuojant kitus apie sprendimus ir veiksmus, kurie gali
turéti jtakos, bei perduodant informacijg tiems, kuriems tai gali biiti naudinga.

Pilietinis veiksmingumas yra asmens elgesys, rodantis, kad darbuotojas pareigingai, aktyviai
dalyvauja ir yra susidoméjegs jmonés gyvenimu (Podsakoff ir kt., 1990). Pasak Tambe ir Shanke
(2014), pilietinis veiksmingumas reiskia konstruktyvy isitraukimg i organizacijos politini procesa
laisvai ir atvirai reiskiant savo nuomong, dalyvaujant susitikimuose, aptariant su kolegomis su
organizacija susijusius klausimus ir skaitant organizacinius praneSimus. Toks elgesys pasireiskia
tada, kai darbuotojai tapatina save su organizacija ir laiko save organizacijos dalimi (Podsakoff ir kt.,
2000). Pilietinis veiksmingumas reiskia darbuotojy atsakomybe aktyviai ir noriai dalyvauti jmonés
gyvenime, dalyvauti susirinkimuose, kuriuose neprivalo dalyvauti, ir vertinti organizacijos pokycius
(Organ, 1988). Sis elgesys atspindi darbuotojy pripazinima biiti organizacijos dalimi ir prisiimti
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atsakomybe, kylancig bunant organizacijos dalimi (Podsakoff ir kt., 2000). Pasak Schnake ir
Dumler’io (2003), pilietinis veiksmingumas yra atsakingas dalyvavimas politiniame organizacijos
procese. Pilietinio veiksmingumo pavyzdziai gali biiti dalyvavimas posédziuose, neatsilikimas nuo
organizaciniy sprendimy ir klausimy bei nuomonés reiskimas. Walz’as ir Niehoff’as (1996) nustaté,
kad pilietinis veiksmingumas padidina veiklos rezultatus ir padeda sumazinti klienty nusiskundimus.

Taigi, apibendrinant autoriy i§sakytas mintis apie organizacinio pilietinio elgesio dedamasias, galima
daryti iSvada, kad Sis konstruktas yra jvairialypis ir gali susidéti i§ skirtingy dedamyjy veiksniy.
Taciau placiausiai mokslinéje literatiiroje yra naudojamos penkios dedamosios: altruizmas,
sgziningumas, pilietiné dorybé, teisingumas bei mandagumas. Altruizmas atspindi pagalbg nukreipta
1 kitus asmenis, sgziningumas — atsidavimg ir pagalba nukreipta | organizacija, mandagumas —
informavima, kad buity i§vengta su darbu susijusiy problemy atsiradimo, teisingumas - tolerancija
organizaciniams nepatogumams, bei pilietinis veiksmingumas — darbuotojo jsitraukimg ir dalyvavimag
organizacijos gyvenime.

2.5. Organizacinio pilietinio elgesio kontroversiskumas

Mokslingje literatiiroje organizacinis pilietinis elgesys pradedamas tyrinéti ir i§ neigiamos puseés.
Pasak Schnake ir Dumler’io (2003) dauguma ankstesniy moksliniy tyrimy buvo skirti nagrinéti
teigiama organizacinio pilietinio elgesio puse, taciau neseniai buvo atlikta keletas tyrimy norint istirti
patiriamas organizacinio pilietinio elgesio pasekmes.

Bolino ir kt. (2013) patvirtina, kad daugelis i$sakyty idéjy apie neigiamg organizacinj pilietinj elgesj
buvo paremtos labiau spélionémis, o ne jrodymais, taciau vis délto pastaraisiais metais tyréjai (Barry,
Wilkinson, 2016; Bolino ir kt., 2013; Bolino, Turnley, 2003; Vigoda-Gadot, 2006) paskelbé nemazai
koncepciniy dokumenty ir empiriniy tyrimy, kuriuose nurodoma, kad organizacinis pilietinis elgesys
ne visada yra teigiamas dalykas. Bolino, Varela, Bande ir Turnley (2006) irgi atsizvelgé j tai, kad
kartais organizacinis pilietinis elgesys gali trikdyti, o ne tik stiprinti darbuotojo galimybes vykdyti
savo veiksmus oficialiai paskirtose darbo uzduotyse. Bolino ir Turnley (2003) daro prielaida, kad
darbuotojai gali pradéti jausti didéjantj jsitraukima j organizacija, nes organizacinis pilietinis elgesys
pradeda tapti norma. Van Dyne’as ir Ellis (2004) pritaria, kad reguliariai atliekami veiksmai, kurie
kazkada buvo laikomi kaip savanoriski, laikui bégant tampa nuolatiniy darbuotojy pareigy dalimi.
Bolino ir kt. (2013) taip pat pritaria, kad ilgalaikéje perspektyvoje, tai kg darbuotojai i$ pradziy daré
savo noru, gali biiti nebelaikoma kaip papildomos veiklos, bet paprasciausiai vertinama kaip
funkcijos ir taip priklausiusios pozicijai.

Bolino ir kt. (2013) sutinka su poziliriu, jog organizacinis pilietinis elgesys turi daug teigiamy
savybiy, taCiau jie pabrézia tamsesnius aspektus bei skatina atlikti tyrimus, kuriuose biity galima
apsvarstyti galimybe, kad organizacinis pilietinis elgesys gali turéti neigiamos jtakos ir darbuotojams,
ir organizacijoms.

Atsizvelgiant | mokslin¢je literatiiroje iSsakytas mintis, norima analizuoti darbuotojo patiriamg
neigiama jtakg dél organizacinio pilietinio elgesio. Bolino ir Turnley’is (2003) pritaria, kad didéjantis
organizacinis pilietinis elgesys organizacijoje yra susijgs su jvairiais neigiamais padariniais
darbuotojams. Autoriai iSskiria kai kuriuos neigiamus aspektus, susijusius su organizaciniu pilietiniu
elgesiu (Bolino, Turnley, 2003):
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1. Svarbu atkreipti démesj j organizacinj pilictinj elgesj - tai galimas spaudimas darbuotojui, kali
jauciasi, jog nuolat privalu laikytis jsakymy ir daryti daugiau nei privaloma pagal pagrindines
pareigybes.

2. Svarbu suprasti, kad iSauges organizacinis pilietinis elgesys gali i§sekinti, padidinti patiriama
stresg bei turéti jtakos darbo ir asmeninio gyvenimo balanso konfliktui.

3. Svarbu pripazinti, kad did¢jantis organizacinis pilietinis elgesys taip pat gali neigiamai
paveikti ir turéti jtakos santykiams tarp darbuotojy ir organizacijos bei padidinti darbuotojy
kaita.

4. Svarbu atminti, kad did¢jantis pilietinis elgesys gali pakenkti santykiams tarp darbuotojy, nes
gali prasidéti stipri konkurencija tarpusavyje.

Atsizvelgiant ] Bolino ir Turnley (2003) issakytas mintis, galima daryti prielaida, kad darbuotojai gali
susidurti su neigiamomis pasekmémis, kurios gali turéti jtakos jy sveikatai ir socialinei gerovei.
Barry’is ir Wilkinson’as (2016) teigia, kad organizacinio pilietinio elgesio samprata yra siaura, nes
Sio koncepto tyréjai vertina darbuotojy elges;j 1§ SaliSkos pusés, kad tai, kas gerai jmonei, turi bti
gerai ir jos darbuotojui.

Keletas tyréjy iSskiria patiriamg neigiama zalg sveikatai. Pasak Bolino ir Turnley (2005), nepaisant
nuostabaus pozilrio j organizacinj pilietinj elgesj, tai taip pat gali prisidéti prie darbuotojo patiriamo
streso ir perdegimo. Bolino ir kt., (2015) daro prielaidg, ko tyrinétojai dar nesvarsté, taciau galima
nujausti, jog darbuotojai gali patirti nuovargj atsiradusj konkreciai dél organizacinio pilietinio elgesio
ir, kad tai gali sumazinti $iy veiksmy tikimybe ateityje.

Qiu’is, Lou, Zhang ir Wang (2020) atlike tyrimg atskleidzia, kad darbuotojai, kurie naudojasi
organizaciniu pilietiniu elgesiu, norédami padaryti gera ispudj savo vadovui, patiria didesnj asmeninj
nuovargi, kai gauna aukstus uzduociy atlikimo jvertinimus.

Bolino ir kt. (2015) teigia, kad organizacinis pilietinis elgesys reiSkia savanoriska pasirinkimg
investuoti pazintinius, emocinius ir fizinius iSteklius j veikla, kuri vir$ija tai, kas yra reikalinga.
Autoriai teigia, kad kai $iy iStekliy yra trikstama, sukuriama vidiné jtampa, kyla rapes¢iy dél
saziningumo ir naudingumo jsitraukiant i veiklas, o tai pradeda labiau jaudinti darbuotoja, todél del
Sio konkretaus elgesio atsiranda didé¢jantis nuovargio jausmas.

Vertinant moksling literatiirg galima daryti prielaida, kad darbuotojai daznai ne tik susiduria su
sveikatos pasekmémis, bet ir patiria neigiama jtaka socialinei gerovei. Pasak Bolino ir kt. (2013),
darbuotojai, kurie uzsiima organizaciniu pilietiniu elgesiu, gali patirti dviprasmiskuma, perdegima,
stresg darbe ir darbo bei asmeninio gyvenimo balanso konflikta, ypac jei jie jaucia spaudimg taip
elgtis.

Vigoda-Gadot’as (2006) iSrySkina, kad organizacinis pilietinis elgesys gali pasizyméti tokiomis
neigiamomis pasekmémis: didesnis darbo streso ir perdegimo lygis, daugiau ketinimy iSeiti i$
organizacijos ir padidéjes polinkis ] neripestingg ir neatsakingg elges], taip pat ir Zemesnis
pasitenkinimas darbu, naujovémis bei saves realizavimu. Bolino ir kt. (2013) teigia, kad darbuotojai,
kurie jaucia jsipareigojima organizaciniam pilietiniam elgesiui, gali patirti padidéjusj stresg darbe ir
dél to, kad jy darbas trukdyti asmeniniam ar $eimos gyvenimui. Bolino ir Turnley (2003) teigia, kad
suaktyvejes organizacinis pilietinis elgesys gali apsunkinti darbuotojy nora iseiti i§ darbo ir gali
prisidéti prie konkurencijos bei trinties tarp esamy darbuotojy.
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Nagrinédami §j neigiamg aspekta, Bolino ir Turnley (2005) nustaté, kad darbuotojai, uzsiimantys
iniciatyvomis (kurios apima tokj elgesj kaip darbas savaitgaliai, papildomy uzduociy atlikimas ir
asmeninio laiko neturéjimas su darbu susijusiuose renginiuose) pradeda jausti padidéjusj streso lygi
darbe, iSaugusj darbo krivj ir tai iSrySkina darbo bei asmeninio gyvenimo balanso konfliktus. O
Halbesleben, Harvey ir Bolino (2009) nustaté, kad organizacinis pilietinis elgesys savo ruoztu
prisid¢jo prie darbo ir asmeninio gyvenimo balanso konflikto lygio. Taciau lieka neaiSku, ar
organizacinis pilietinis elgesys prisideda prie streso ir asmeninio gyvenimo balanso klausimy tik del
laiko ir energijos, kurig darbuotojai skiria.

Pasak Mariappanadar’o (2016), jaucCiamas neigiamas darbo poveikis mokslingje literattroje
suprantamas kaip patiriamas stresas ir jtampa, perdegimas, darbo ir asmeninio gyvenimo balanso bei
darbo ir Seimos konfliktai. Darbuotojams daromi zalingi darbo aspektai (psichologiné, socialiné ir
sveikatos zala) paaiskinami kaip neigiami darbo zalos pozymiai (Mariappanadar, Aust, 2017). Pasak
Bolino ir kt. (2013), iy tyrimy iSvados yra vienos pirmyjy, leidzian¢iy daryti prielaidas, kad buvimas
geru darbuotoju gali turéti ir asmeniniy pasekmiy.

Apibendrinant organizacinio pilietinio elgesio kontroversiSkuma mokslingje literatiiroje, galima
daryti i§vada, kad nors kol kas néra daug tyrimy $ioje srityje, taciau mokslininkai neatmeta galimybiy,
kad $is konceptas turi ir tamsesniy aspekty. Pastebima, kad organizacinis pilietinis elgesys gali turéti
neigiamos Jtakos darbuotojams ir organizacijoms. Vertinant patiriamas neigiamas pasekmes
darbuotojams, iSryskéja jauCiama jtaka jy sveikatai ir socialinei gerovei. Dazniausiai darbuotojai
patiria stresg, itampg, perdegima, nuovargj, padidéjusj polinkj | nertipestinga, santykiy, darbo ir
asmeninio gyvenimo balanso klausimus, darbo ir Seimos balanso nebuvima.

2.6. Darbuotojy patiriama socialiné Zala ir jos dedamosios

Kaip minéta darbe anksc¢iau, iSanalizavus moksling literattirg pastebima, kad organizacinis pilietinis
elgesys gali turéti ir neigiamy pasekmiy darbuotojams. Pasak Mariappanadar’o ir Aust (2017),
patiriamos darbo zalos teorija yra apie aukstus darbo rezultatus ir darbo praktika, kurias organizacijos
naudoja norédamos pasiekti maksimalius darbuotojy igiidzius, sugebéjimus ir motyvacija, taciau tai
taip pat neleidzia darbuotojams pasiekti teigiamy su darbu susijusiy sveikatos ir socialinés geroveés
rezultaty. Poveikio formomis laikytina jtaka darbuotojy sveikatai, santykiams su Seima ir aplinka, bei
asmeninio gyvenimo balansui. Pasak Marriappanadar’o ir Aust (2017), darbo vietoje patiriama zala
iSryskina darbuotojy psichologines, socialines ir sveikatos gerovés pasekmes.

Socialiné zala, pasak MacKenzie’io, Podsakoff’o ir Podsakoff’o (2011), yra naujas terminas,
matuojantis darbo poveikj darbuotojui bei darbo ir Seimos prisitaikymo rodiklius. Remiantis
Mariappanadar’u ir Aust (2017), socialiné, arba dar kitaip jvardinama kaip Seimos, zala patiriama
darbe yra susijusi su darbo ir asmeninio gyvenimo balanso apribojimais bei padariniais, kurie mazina
darbuotojy patiriamg socialing gerove organizacijoje. Pasak to paties Mariappanadar’o ir Aust (2017),
socialin¢ Zala yra susijusi su svarbiais darbo ir asmeninio gyvenimo balanso aspektais, siekiant
Seimos geroves.

Socialinés darbo zalos atsiradimas grindziamas neigiamy zmogiskyjy iStekliy valdymo praktiky
(Mariappanadar 2012; Mariappanadar, 2014) jgyvendinimu. Neigiamos zmogiskyjy iStekliy valdymo
praktikos suteikia koncepcin] pagrindg atsirasti tokiems aspektams, kaip darbo intensyvumas
(jskaitant darbo kriivj ir pervargimg), Seimos ir visuomenés gerovés klausimai. Mariappanadar’as,
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Aust (2017) jvardija, kad socialinés zalos poveikis apibréziamas, kaip neigiamas darbo ir asmeninio
gyvenimo balanso padarinys, kuris kyla dél per dideliy jsipareigojimy darbui. Socialiné darbo zala
pabrézia netvary darbo organizavimg, kuris turi poveiki darbuotojy Seimos ir darbo derinimui
(Mariappanadar, 2019).

Pirmasis socialinés Zalos konstruktg jvardino Mariappanadar’as (2019), kuris iSskyré ir S$ios
dimensijos dedamasias (Zr. 12 lent.): veiksnius, jrodancius darbo ir asmeninio gyvenimo balanso
apribojimus, darbo jtaka asmeniniam gyvenimui Seimoje, turimus jsipareigojimus darbui - jy
jauciama jtakg asmens socialiniam gyvenimui.

12 Lentelé. Socialinés zalos dedamosios (sudaryta autorés remiantis skirtingy autoriy teiginiais)

Socialinés zalos dedamosios | Apibiidinimas

Darbo ir asmeninio gyvenimo | Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso apribojimai atsispindi darbuotojy patiriama
balanso apribojimai emocinj i§sekima, laiko ir energijos trikuma, pablogéjusia bendravimo kokybe su
Seimos nariais, nuotaiky svyravimus, konfliktus Seimoje, perdegimg (Frone, 2000;
Greenhaus, Parasuraman, Collins, 2001; Mariappanadar, Aust, 2017; Sonnentag,
Binnewies, Mojza, 2010).

Darbo jtaka asmeniniam Darbo jtaka asmeniniam gyvenimui Seimoje atsispindi patiriamu stresu, energijos

gyvenimui Seimoje trikumu, retesniais intymiais fiziniais santykiais, skyryby skai¢iumi, noru likti
vienam, vaiko neprieziira (Mariappanadar, 2019; Rantanen, Mauno, Kinnunen,
Rantanen, 2011).

Darbo jtaka asmens Patiriama darbo jtaka asmens socialiniam gyvenimui apriboja galimybes turéti laisvo
socialiniam gyvenimui. laiko §eimai ir uzsiimti socialine veikla (Mariappanadar, 2014; Mariappanadar, 2019).

Galima teigti, kad darbo ir asmeninio gyvenimo balanso apribojimai yra susij¢ Seimos ir darbo
suderinamumu, kurie atsiranda dél turimy jsipareigojimy organizacijai (Mariappanadar, 2015; cit. i§
Mariappanadar, Aust, 2017). Analizuojant dedamuosius elementus Sonnentag’as, Binnewies’as ir
Mojza (2010) savo tyrimo metu nustaté, kad psichologinis prisiri§imas prie darbo ne darbo metu gali
lemti emocinj i§sekimg darbuotojui. Taip pat jvardinama, kad darbuotojai, kurie yra jsipareigoj¢ ir
prisiima vis daugiau atsakomybiy jmong¢je, greifiausiai turés maziau laiko ir energijos skirti savo
sutuoktinio ir Seimos pareigoms (Hochschild, 1997). Taip pat iSskiriama, kad pablogéjusi bendravimo
kokybé su Seimos nariais yra viena 1§ darbo ir asmeninio gyvenimo balanso konflikto pasekmiy
(Mariappanadar, 2015; cit. i§ Mariappanadar, Aust, 2017). Frone (2000) atskleidé, kad darbuotojai
patiriantys didelj darbo ir asmeninio gyvenimo balanso konflikta yra labiau linke turéti nuotaikos
sutrikimus bei konfliktus Seimoje nei tie, kurie reéiau susiduria su Sia problema. Be to, darbo ir
asmeninio gyvenimo balanso konfliktas turi jtakos perdegimui (Greenhaus, Parasuraman ir Collins,
2001) ir piktnaudziavimui alkoholiniais gérimais (Frone, 2000). Vadinasi, darbuotojai, patiriantys
darbo ir asmeninio gyvenimo balanso konflikta, susiduria su Seimos ir darbo suderinamumu,
emociniu i$sekimu, pablogéjusia bendravimo kokybe, nuotaiky svyravimais ir konfliktais Seimos
aplinkoje, perdegimu bei piktnaudziavimu alkoholiniais gérimais.

Pasak Mariappanadar’o (2019), antroji socialinés zalos dedamoji turi neigiamos jtakos darbuotojo
asmeniniam gyvenimui $eimoje: tai susij¢ su neigiamais padariniais, kuriuos jis patiria dél per didelio
jsipareigojimo. Autorius apibrézia, kad energija, kuri yra skirta vienoms pastangoms atlikti, kaip
pavyzdziui darbas, yra pilnai iSeikvojama, taigi daznai energijos pritriikstama kitiems dalykams, kaip
pavyzdziui, Seimai ar savo poreikiy patenkinimui (pvz., retesni intymds fiziniai santykiai). Daugeliui
zmoniy darbo ir Seimos konfliktas tapo nuolatiniu streso faktoriumi jy darbiniame gyvenime, todél
visi veiksniai, galintys sumazinti darbo ir Seimos konfliktus arba sumazinti zalingg poveikj gerovei,
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turéty bati istirta (Rantanen, Mauno, Kinnunen, Rantanen, 2011). Taip pat Mariappanadar’as (2019)
jvardina, kad visi aspektai, tokie kaip su darbu susijusios Seimos skyrybos, noras likti vienam ar vaiko
nepriezitira, atspindi darbo jtaka darbuotojy asmeniniam gyvenimui $eimoje. Vadinasi, neigiama
darbo jtaka darbuotojo asmeniniam gyvenimui Seimoje pasireiskia energijos trikumu Seimai ir savo
poreikiy patenkinimui, stresu, skyrybomis, noru likti vienam bei vaiko neprieziiira.

Trecioji dedamoji, kurig Mariappanadar’as (2019) detalizuoja, yra darbo jtaka asmens socialiniam
gyvenimui. Jis teigia, kad darbuotojo turimi jsipareigojimui darbui daznai apriboja jo galimybes turéti
laisvo laiko Seimai ir uzsiimti socialine veikla. Mariappanadar’ as (2014) atskleidzia, kad darbo kriivis
ir jsipareigojimai darbui riboja darbuotojy kokybiskg laikg praleidZiant su savo $eimos nariais ir
draugais, todél sumaz¢ja darbuotojy socialinés gerovés rezultatai. Vadinasi, darbo jtaka asmens
socialiniam gyvenimui pasireiSkia trukumu kokybiskai leisti laika su savo Seima nariais bei
uzsiiminéti socialine veikla.

Pasak Mariappanadar’o (2019), yra jtikinama prieZastis jvertinti socialing darbo Zalg kaip tvaraus
zmogiskyjy istekliy dalj, nes jei organizacijoje nickas nemégins sumazinti Sios zalos padariniy, tai
padidins darbo ir Seimos disbalansg. Mariappanadar’as (2019) daro iSvada, kad socialiné darbo zala
yra naudinga priemoné siekiant atskleisti netvary organizacinés praktikos poveiki darbuotojy
Seimoms, ir §is konceptas gali paskatinti organizacijas pradéti organizacinio lygio intervencijas,
siekiant sumazinti socialing darbo zalg ir skatinti tvary zmogiskyjy iStekliy valdyma.

Taigi, galima daryti iSvada, kad socialinés Zalos konceptas susideda i$ trijy dedamyjy: darbo ir
asmeninio gyvenimo balanso apribojimai, darbo jtaka asmeniniam gyvenimui Seimoje bei darbo jtaka
asmens socialiniam gyvenimui. Sios Zalos subdimensijos pasireiskia per patiriama emocinj i§sekima,
pablogéjusiag bendravimo kokybe, nuotaiky svyravimus ir konfliktus Seimos aplinkoje, perdegimu bei
piktnaudziavimu alkoholiniais gérimais, energijos trukumu Seimos poreikiams ir savo poreikiy
patenkinimui, stresu, skyrybomis, noru likti vienam bei vaiko neprieziiira. Taip pat svarbu paminéti,
kad socialiné Zala turi jtakos ir asmens socialiniam gyvenimui — trakumas kokybiskai leisti laikg su
Seimos nariais bei uzsiimti socialine veikla.

2.7. Darbuotojy patiriamos sveikatos Zala ir jos dedamosios

Lygiai taip pat kaip ir socialinei zalai, analizuojant moksline literattirg iSrySkéja, kad organizacinis
pilietinis elgesys gali turéti jtakos ir sveikatos zalai. Mokslingje literatiroje sveikatos zalos
terminologija néra placiai naudojama, taciau apie darbo aplinkoje patiriama sveikatos Zalg nagrinéja
Marriappanadar’as (2016), kuris teigia, kad darbo Zala sveikatai suprantama kaip darbuotojy darbo
apribojimai vykdant kitokig veikla, nesusijusig su darbu ar gyvenimo biidu, siekiant pagerinti
sveikatg.

Pasak Mariappanadar’o (2019), dél darbo patiriama sveikatos Zalg galima paaiskinti dviem skirtingais
budais: fiziologiniu atsigavimo mechanizmu ir nesveiko gyvenimo biido veiksniais. Tyréjas
akcentuoja, kad Sie biidai néra vienas su kitu nesuderinami ir gali veikti vienu metu. Fiziologinis
atsigavimo mechanizmas parodo, kad nepakankamai pasveikus sutrikdomi fiziologiniai procesai
(kraujospudis, hormony iSsiskyrimas, simpatinés nervy sistemos veikla) ir tai gali sukelti fizinés
sveikatos nusiskundimus. Nesveiko gyvenimo budo veiksniai, tokie kaip riikymas, kofeino ir
alkoholio vartojimas, nesveika mityba ir mankstos stoka sukelia fiziologinius poky¢ius (padidéjes
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kraujospiidis, didelis cholesterolio kiekis) ir padidina Sirdies ir kraujagysliy ligy bei bendra blogos
sveikatos rizika.

Remiantis Mariappanadar’u (2019), darbo Zala sveikatai iSrySkinama remiantis dviem aspektais, tai
yra apribojimais, skirtais pagerinti teigiamg sveikatg, bei pagerinti pagrindinius su darbu susijusius
neigiamos sveikatos rodiklius. Autorius pateikia pavyzdj, kalbant apie apribojimus susijusius su
teigiama sveikata, jog intensyvéjant darbui darbuotojai nebegali dalyvauti socialinéje ir fizinéje
veikloje, o tai ateityje gali sukelti neigiamy padariniy sveikatai, dél kuriy mazéja teigiama darbuotojy
gerove. Kalbant apie antraji darbo Zalos sveikatai apibrézimo aspekta, pagrindiniai rodikliai gali
pranesSti veiksminga ankstyva perspé€jimg, sudarydami galimybe aptikti ir sumazinti rizikos
padidéjimg dar prie§ pasireiSkiant neigiamoms pasekméms darbuotojo sveikatai. Darbuotojai,
susidure su per dideliu darbu, daznai kencia nuo fizinio ir emocinio iSsekimo ir patiria didelj poreikj
pasveikti (De Croon ir kt., 2004).

Pirmasis sveikatos Zalos konstrukto dedamasias i§skyré Mariappanadar’as (2016), kuris teigia, kad
patiriama sveikatos zala susideda i$ trijy aspekty: teigiamos sveikatos apribojimy, psichologinés
sveikatos rizikos veiksniy bei $alutiniy darbo poveikiy. Zemiau pateiktoje lenteléje (zr. 13 lent.)
pateikiamos sveikatos zalos dedamosios.

13 Lentelé. Sveikatos zalos dedamosios (sudaryta autorés remiantis skirtingy autoriy teiginiais)

Sveikatos zalos dedamosios | Apibiidinimas

Teigiamos sveikatos Dél darbo kriivio ir intensyvumo sumazéjes darbuotojy jsitraukimas j socialing ir fizing,

apribojimai jégas atgaivinandia veiklg (svorio ir mitybos jpro¢iy reguliavimas), sukelia neigiamy
teigiamos sveikatos apribojimus (Mariappanadar, 2003, 2014).

Psichologinés sveikatos Psichologinés sveikatos rizikos veiksniai atsispindi per darbuotojy patiriamg nuovargj,

rizikos veiksniai perdegima, savivertés praradima, dirgluma bei fiziologines ligas. Ateityje tai gali sukelti

neigiama sveikata darbuotojams, o to tinkamai negydant ir psichologines sveikatos
apribojimus (depresija, emocinj i§sekima, nerimg) (Mariappanadar, 2016; Weinsteino,
1984; Beckers ir kt., 2008; Makikangas, Kinnunen, 2003).

Salutiniai darbo poveikiai Salutiniai darbo poveikiai gali atsispindéti su per dideliu kavos ir alkoholio vartojimu,
dideliais miego sutrikimai dél padidéjusio darbo kriivio, pervargimo, darbo
intensyvumo ir jsipareigojimy ir neplanuoty nedarbingumo atostogy (Mariappanadar,
2016; Streufert ir kt., 1997; Vasse ir kt., 1998; Rugulies ir kt., 2012; Junor ir kt., 2009).

Pirmoji sveikatos zalos subdimensija yra darbuotojy apribojimai, trukdantys jiems pasiekti teigiamos
su darbu susijusios sveikatos. Mariappanadar’as (2016) teigia, kad Sios subdimensijos zalos lygio
pozymis yra tai, kiek darbas riboja darbuotojus uzsiimti ne su darbu susijusia veikla, kad biity pasiekti
teigiami sveikatos rezultatai (pvz., imtis socialinés veiklos, inicijuoti svorio kontrolés, priezitiros ar
sportines veiklas), kurie turi teigiamos jtakos sveikatos rezultatais. Kaip teigia Hassmén’as, Koivula
ir Uutela (2000), atlickami reguliarts fiziniai pratimai ir svorio kontrolé apibiidinami kaip teigiamas
sveikatos elgesys, kuris gali duoti teigiamy psichologiniy ir gerove skatinanciy rezultaty. Be to, kai
darbo krivis ir intensyvumas pradeda riboti darbuotojy jsitraukimg j socialing ir fizing, jégas
atgaivinancig veikla, ateityje gali sukelti neigiamy padariniy sveikatai ir sumazinti teigiamag
darbuotojy gerovés rezultatg (Mariappanadar, 2003; Mariappanadar, 2014). Galima daryti prielaida,
kad organizacijai nesudarant aplinkybiy darbuotojams jsitraukti i socialing, fizing, jégas atgaunancia
veiklg bei galimybés reguliuoti savo svorio ir mitybos jpro¢iy dél didelio darbo krivio, gali turéti
neigiamos jtakos darbuotojy teigiamai sveikatai ateityje.
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Antroji sveikatos Zalos subdimensija yra ankstyvieji su darbu susijusios psichologinés sveikatos
pozymiai ar rizikos veiksniai, nustatyti darbuotojams. Mariappanadar’as (2016) jvardina, kad $i
subdimensija susideda i§ elementy, kurie yra pagrijsti bendromis kognityvinémis, elgesio ir fizinémis
saglygomis, susijusiomis su neigiama sveikata. Sios subdimensijos dedamosios yra dirglumas ir
fiziniai / fiziologiniai ligy rizikos veiksniai (Weinstein, 1984), didelis nuovargis ir perdegimas
(Beckers ir kt., 2008) ir darbuotojy savivertés praradimas (Mariappanadar, 2016) kurie ir lemia
sveikatos apribojimus bei depresijos sutrikimus ateityje. Makikangas, Kinnunen’as (2003) savo
tyrime nustaté, kad Zemas saves vertinimas, kuri gali sukelti darbe patiriamas spaudimas bei
perdegimas turi tiesioginj neigiamg poveikj vyry emociniam i$sekimui ir psichiniam i§gyvenimui.
Remiantis Sears’o ir Galambos’o (1992) tyrimu buvo nustatyta, kad dvigubas pajamas gaunanciy
pory darbo ir Seimos konfliktas, kurj sukelia darbe patiriamas spaudimas, sukelia depresija, jei jis
néra tinkamai valdomas ilgg laika. Vadinasi, darbuotojy patiriamas nuovargis, perdegimas, savivertés
praradimas, dirglumas ir fiziologinés ligos yra pasekmes su darbu susijusiy veiksmy ir tai ateityje gali
sukelti neigiama sveikata darbuotojams, o to tinkamai negydant ir psichologines sveikatos
apribojimus.

Vertinant tre¢ig sveikatos zalos subdimensijg, Salutinius darbo poveikius, Mariappanadar’as (2016)
ivardina, kad tai yra jau¢iamas Salutinis darbo poveikis darbuotojams, susij¢s su organizacijos elgesiu.
Nenumatytas neigiamas darbo poveikis, perdegimas, didelis darbo kriivis gali sustiprinti patiriamg
sveikatos Zalg, kuri gali pasireiksti darbuotojams per Salutinius darbo poveikius (Mariappanadar,
2016). Tai gali atsispindéti su per dideliu kavos vartojimu (nuo keturiy iki desimties dideliy puodeliy
per dieng) (Streufert ir kt., 1997) ir alkoholio vartojimu (Vasse ir kt., 1998), miego sutrikimai dél
padidéjusio darbo kriivio, pervargimo, darbo intensyvumo ir jsipareigojimy (Rugulies ir kt., 2012) ir
neplanuoty nedarbingumo atostogy pasiémimu (Junor ir kt., 2009). Sie $alutiniai darbo poveikiai néra
tokie rimti, tod¢l daugumoje atvejy lieka nepastebéti bendrame sveikatos kontekste (Mariappanadar,
2014). Taciau | patiriamus Salutinius darbo poveikius turi atkreipti démes;j tiek darbuotojai, tiek ir
organizacijos, nes per didelis kavos ir alkoholio vartojimas susijes su darbu, véliau gali sukelti
sveikatos problemy. Vadinasi, $alutiniai darbo poveikiai ateityje gali pasireiksti didesniu kofeino ir
alkoholio vartojimu, miego sutrikimais bei padidéjusiomis nedarbo dienomis dél ligos. Nors tai néra
stipriai pasireiskiantys Salutiniai poveikiai, ta¢iau gali sukelti su darbu susijusiy padariniy sveikatai.

Galima daryti prielaida, kad sveikatos Zalos konceptas yra svarbi dedamoji dalis dél darbuotojy
patiriamo organizacinio pilietinio elgesio. Si Zala susideda i§ teigiamos sveikatos apribojimuy,
psichologinés sveikatos rizikos veiksniy bei Salutiniy darbo poveikiy. Tai pasireiskia per patiriama
nuovargj, perdegimg, savivertés praradimg, dirglumg ir fiziologinés ligas, didesniu kofeino ir
alkoholio vartojimu, miego sutrikimais bei padidé¢jusiomis nedarbo dienomis dél ligos. Taip pat tai
turi jtakos socialineli, fizinei, jégas atstatanciai veiklai bei galimybei reguliuoti savo svorio ir mitybos
jprocius. Tam, kad nustatyti darbuotojy patiriamus neigiamus veiksnius jy sveikatai ir sumazinti
rizika, siekiant uzkirsti kelig ligy atsiradimui arba jas atitolinti, toliau buvo analizuojama darbuotojy
patiriama zala sveikatai.
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2.8. Darbuotojy patiriamos socialinés ir sveikatos Zalos dél organizacijos pilietinio elgesio
teorinis modelis

Apibendrinant ianalizuotg moksling literattra, galima daryti pirmine prielaida teoriniam baigiamojo
darbo teoriniam modeliui. Jis pateiktas paveiksliuke Zemiau (zr. 1 pav.). Teoriniame tyrimo modelyje
esancios rodyklés atskleidZia sgsajas tarp tiriamy dimensijy.

Teoriniam tyrimo modelyje orgnanizacinis pilietinis elgesys susideda i§ penkiy dedamuyjy, kurios
1SrySkéjo analizuojant moksline literatiirg. Taigi, tyrime organizacinis pilietinis elgesys susideda i$
Siy kintamyjy: altruizmo, s3ziningumo, mandagumo, teisingumo bei pilietinio veiksmingumo.
Teoriniame tyrimo modelyje socialiné zala susideda i$ trijy elemety, kurie iSrySkéjo analizuojant
moksling literatiirg. Tai yra darbo ir asmeninio gyvenimo balanso apribojimai, patiriama darbo jtaka
asmeniniam gyvenimui $eimoje bei jau¢iama darbo jtaka asmens socialinam gyvenimui. Kalbant apie
sveikalos Zalos dedamasias, gali i8skirti Sias tris: psichologinés sveikatos rizikos veiksniai, teigiamos
sveikatos apribojimai bei Salutiniai darbo poveikiai.

Sveikatos zala

Salutiniai darbo poveikiai

Organizacinis pilietinis elgesys

Teigiamos sveikatos apribojimai

Altruizmas ! ] ] " e
Psichologinés sveikatos rizikos veiksniai

Saziningumas

Mandagumas
Socialiné zala

Teisingumas : w !
Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso

S . apribojimai
Pilietinis veiksmingumas

Darbo jtaka asmeniniam gyvenimui

Seimoje

Darbo jtaka asmens socialiniam

gyvenimui.

1 pav. Darbuotojy patiriamos sveikatos ir socialinés Zalos dél jy organizacinio pilietinio elgesio teorinis
modelis

Taigi, turint iSgrynintg darbuotojy patiriamos socialinés ir sveikatos Zalos dél organizacijos pilietinio
elgesio teorinj modelj, kituose skyriuose nagrinésime $io modelio tarpusavio sgsajas ir pateiksime
gautus tyrimo rezultatus.
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3. Darbuotojuy patiriamos socialinés ir sveikatos Zalos dél jy organizacinio pilietinio elgesio
empirinio tyrimo metodika

3.1. Tyrimo instrumento konstravimas

Empirinio tyrimo tikslas - istirti patiriama socialinés ir sveikatos zala dél darbuotojy organizacinio
pilietinio elgesio.

Empirinio tyrimo uzdaviniai:

Nustatyti organizacinio pilietinio elgesio raiska;

Nustatyti sveikatos zalos raiska;

Nustatyti socialinés zalos raiska;

Nustatyti sveikatos zalos ir organizacinio pilietinio elgesio sgsajas;
Nustatyti socialinés zalos ir organizacinio pilietinio elgesio sgsajas.

a ks owbdeE

Siekiant atskleisti sudaryta darbuotojy patiriamg sveikatos ir socialing Zalg dél jy organizacinio
pilietinio elgesio sasajy teorinj modelj, buvo pasirinktas kiekybinio tyrimo metodas — anketiné
apklausa (zr. 2 prieda). Anketa buvo pateikiama internetinéje apklausy platformoje www.apklausa.lt.
Pasirinkta tyrimo metodika tiko labiausiai, nes kiekybinis tyrimas suteikia galimybe¢ jzvelgti ir

analizuoti respondenty nuomong, patirtj, vertybes, elgsenos bruozus. Taip pat leidzia iSmatuoti
dideles tiriamyjy grupes, nereikalauja dideliy laiko sgnaudy ir finansiniy islaidy, tyréjas neturi
galimybés daryti jtakos respondenty atsakymams bei duomenys yra apdorojami statistiSkai,
pateikiami grafine ir skaitine forma. Vis gi toks tyrimo pasirinkimas turi ir trukumy, kaip pvz.
respondentai gali atsainiai pildyti anketa bei gali triikti kokybiSko démesio sutelkimo bei jsigilinimo
1 teiginius.

Klausimynas buvo sudarytas remiantis mokslininkais Mariappanadar’u (2016), Mariappanadar’u
(2019) ir Organ’u (1988). Kadangi apklausa buvo patalpinta internetinéje platformoje, pirmiausia
respondentas buvo supazindintas su tyrimg atliekanc¢iu asmeniu ir universitetu, jam pristatytas tyrimo
tikslas ir respondenty grupé, kurie turéty atsakyti j Sig apklausg. Ypatingai akcentuojamas
anonimiSkumas, nes tokiu btudu respondentai gali drgsiau ir atviriau atsakyti j pateiktus klausimus.
Taip pat buvo nurodoma, kiek laiko gali trukti anketos uzpildymas, siekiant supazindinti respondenta
ir pasiplanuoti laiko intervalg anketos atsakymams.

Anketa buvo sudaryta i$ atskiry daliy, visi klausimyno klausimai yra uzdaro tipo ir privalomi atsakyti.
Tokio pobiidzio anketos pateikimas respondentams leidZia lengviau pasirin kti tinkamg atsakymg 1§
pateikty ir neleidZia palikti neatsakyty klausimy. Tyréjui turint didZigja daugumga tokiy atsakymy tai
padeda i§vengti subjektyvumo.

Atlikus moksling literatiros analize kiekybinio tyrimo uZzdaviniams pasiekti, iSskiriamos 4
klausimyno dalys: organizacinio pilietinio elgesio, sveikatos ir socialinés zalos dimensijos su
subdimensijomis bei demografiniai klausimai. Pirmoje klausimyno dalyje siekiama iSsiaiskinti
organizacinio pilietinio elgesio buvimg ir stiprumg organizacijoje ir tai i$skirta | 5 subdimensijas:
altruizmas, sgziningumas, mandagumas, teisingumas ir pilietinis veiksmingumas. Antrosios dalies
klausimai padeda jvertinti respondenty patiriamg sveikatos zalg, kuri susideda i$ 3 subdimensijy:
psichologinés sveikatos rizikos veiksniy, teigiamos sveikatos apribojimy ir Salutiniy darbo poveikiy.
Trecioji dalis skirta jvertinti respondenty patiriamg socialing zalg, kuri i$skirta j 3 subdimensijas:
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darbo ir asmeninio gyvenimo balanso apribojimai, darbo jtaka asmeniniam gyvenimui $eimoje bei
darbo jtaka asmens socialiniam gyvenimui. Paskutiné dalis — 11 demografiniy klausimy norint
identifikuoti respondenty charakteristikas (lytis, gimimo metai, i$silavinimas, Seimyniné padétis,
nepilnameciy vaiky skaiCius, organizacijos sektorius bei uZimama pareigybé¢, iSdirbtas laikas
organizacijoje, vidutinis darbo valandy skaicius per savaite) ir gyvenimo aplinkybes esant pasaulinei
pandemijai sukeltais viruso COVID — 19 (darbo vieta bei darbo kravis). Klausimyne esantys
reversiniai (atvirkitiniai) klausimai pazyméti (r). Zemiau esancioje lenteléje yra pateikiamas
apklausos klausimyno pagrindimas (zr. 14 lent.).

14 Lentelé. Apklausos klausimyno pagrindimas

Tyrimo Tyrimo subdimensija Teiginiy skaicius Saltinis
dimensija (Eil. nr. apklausoje)
Altruizmas 5(1.1;2.2,;2.5,; 2.7.; | Organ (1988)
3.7)
SgZiningumas 5(1.3.;3.2,; 3.5; 3.6.; | Organ (1988)
N 3.8)
Organizacinis
pilietinis Mandagumas 5(1.4.;1.8.; 2.6; 3.1.; | Organ (1988)
elgesys 3.4.)
Teisingumas 5(1.2,;15.;17,; Organ (1988)
2.8.;3.3)
Pilietinis veiksmingumas 4(1.6.;2.1.;2.3.;2.4) | Organ (1988)
Psichologinés  sveikatos  rizikos 6(4.1,;4.6.;5.1,; Mariappanadar (2016)
veiksniai 5.2.;5.4.;5.6.)
Sveikatos Zala | Teigiamos sveikatos apribojimai 4(4.2.;4.7.;5.3.;5.5) | Mariappanadar (2016)
Salutiniai darbo poveikiai 4(4.3.;4.4.;45.; | Mariappanadar (2016)
5.7)
Darbo ir asmeninio gyvenimo 8(6.1. —6.8.) Mariappanadar (2019)

balanso apribojimai

Socialiné ¥ala lv)grbo' itaka asmeniniam gyvenimui | 5(g.9,;7.1.~7.4) | Mariappanadar (2019)
Seimoje
Darbo jtaka asmens socialiniam 4(75.-7.8) Mariappanadar (2019)
gyvenimui

Organizacinio pilietinio elgesio matavimo skalé buvo suprojektuota remiantis Organ’u (1988).
Matavimo skal¢je buvo pateikti dvideSimt keturi teiginiai, skirti atspindéti penkias organizacinio
pilietinio elgesio dimensijas: altruizmas, teisingumas, saZiningumas, mandagumas ir pilietinis
veiksmingumas. Sveikatos Zalos matavimo skalé buvo suprojektuota remiantis Mariappanadar’u
(2016). Matavimo skaléje pateikiama keturiolika teiginiy, kurie skirti atskleisti sveikatos zalos
aspektus kurie, apima teigiamos sveikatos darbo apribojimus, psichologinés sveikatos rizikos
veiksnius ir Salutinius darbo poveikius. Socialinés Zalos matavimo skalé buvo suprojektuota remiantis
Mariappanadar’u (2019), iSmatuojama naudojant septyniolika teiginiy, kad baty isrySkintos
socialinés Zalos ypatybés. Trys socialinés zalos aspektai yra darbo ir asmeninio gyvenimo
apribojimai, darbo jtaka asmeniniam gyvenimui Seimoje bei darbo jtaka asmens socialiniam
gyvenimui.

Demografiniai klausimai buvo matuojami nominaline ir intervaline (rangy) skale. Subdimensijy
teiginiai buvo matuojami naudojant 5 baly Likerto skale (1 — visiskai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 —
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nei sutinku, nei nesutinku, 4 — sutinku, 5 — visigkai sutinku). Sios skalés trikumas baigiamajame
darbe gali buti dél per dazno respondenty pasirinkimo variantui ,,nei sutinku, nei nesutinku®, taciau
jis yra biitinas, jei kai kurie teiginiai néra tiesiogiai atitinkantys respondento atsakymus.

3.2. Tyrimo imtis ir respondenty pasirinkimas

Tyrimo imtis — Lietuvos gyventojai, turintys ir dirbantys pagal darbo sutartj. Empirinio tyrimo imtis
buvo sudaryta taikant tikimybinés imties biidg. Tai atsitiktiné imtis, kuri buvo sudaryta remiantis 2
Kriterijais:

* Respondentas privalo biti dirbantis Zmogus;
» Respondento organizacijos dydis yra nesvarbus.

Remiantis Lietuvos statistikos departamento duomenimis (2021), 2020 m. ketvirto ketvir¢io
duomenimis darbg turéjo 1 min. 352 tiikst. Lietuvos gyventojy. Tyrimo im¢iai apskaiciuoti Siame
darbe remtasi Paniotto formule (Valackiené, 2004).

Formulé:

n= 1
T az.l
A+N

ReikSmeés:

n — imties dydis;
A — paklaidos dydis (0,05);
N — generalinés visumos dydis.

Skaicéiavimas:

n= %= 400

0,05 +1352400
Apskaiciuota, jog tam, kad tyrimo rezultatus galima biity laikyti reprezentatyviais ir populiacijos
dydziui esant N=1 352 400, reikalinga tyrimo imtis yra n= 400 respondenty. Tyrime taip pat
numatytas paklaidos dydis yra iki 5 proc. bei 95 proc. patikimumas.

3.3.  Duomeny rinkimas ir analizés metodai

Tyrimo duomenys surinkti naudojantis internetinéje erdvéje sukurta anketa, kuri buvo patalpinta
naudojantis puslapiu www.apklausa.lt, sudarant salygas respondentams klausimyng pildyti patogiu
laiku, iSvengiant galimos tyréjo jtakos bei sudarant galimybe patiems respondentams pasidalinti
tyrimu. Kuriant elektroning anketg vienas i$ pasirinkty nustatymy buvo tas, kad respondentai negaléty
praleisti neatsakyty klausimy bei privaléjo pilnai atsakyti j anketos klausimus norint jg pateikti
analizei.

Anketa internetinéje apklausy sistemoje buvo sukurta 2021 m. kovo 29 d., o tyrimas buvo atliekamas
nuo 2021 kovo 31 iki balandzio 10 dienos imtinai. Anketa buvo platinama internete, kad daugeliui
respondenty ji bty pricinama, taip pat atsizvelgiant j Siy dieny aktualijas, susijusias su pasaulinés
pandemijos situacija. Dauguma respondenty buvo pasiekiami elektroniniu pastu, socialiniy tinkly
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,,Facebook”, ,,Instagram” bei ,,Linkedin“ paskyrose. Jmoniy ir pavieniy respondenty el. pasty buvo
ieSkoma vieSose jmoniy internetinése svetainése bei rekvizity puslapiuose.

Kaip vienas i3 pagrindiniy tikimybinés atrankos biidy buvo sniego gnifiztés metodas. Sis atrankos
buidas buvo naudojamas norint iSplésti apklausos dalyviy ratg per tiriamos populiacijos atstovus. Taip,
pagal pirminés grupés respondentus, kiekvienas dalyvaujantis gali pasitilyti j tyrimg jsitraukti ir kitus
respondentus, kurie priklauso tyréjo imties populiacijai.

Darbuotojy patiriamos sveikatos ir socialinés zalos dél organizacinio pilietinio elgesio sgsajy tyrimo
duomenims analizuoti buvo pasirinkta kiekybinio tyrimo metodologija. Pirminiai duomenys buvo
apdorojami ir nagrin¢jami naudojantis duomeny kaupimo ir statistinés analizés IBM SPSS 25.00
versijos programa. Grafikiniam duomeny vaizdavimui buvo naudota Microsoft Excel programa.
Bendriesiems respondenty atsakymams jvertinti buvo naudojamas aprasomosios statistikos metodas,
o norint identifikuoti statistiSkai reikSmingus skirtumus tarp sveikatos, socialinés zalos bei
organizacinio pilietinio elgesio, buvo panaudotas Spearman‘o koreliacijos koeficientas, kurio
stiprumo interpretacija atlikta remiantis Cohen ir kt. (2003) (cit. Piligrimiené, 2016) (zr. 15 lent.).

15 Lentelé. Koreliacijos koeficienty reik§més (Cohen ir kt., 2003; cit. i$ Piligrimiené, 2016)

Koreliacijos koeficientas Koreliacijos dydis Koreliacijos rySys
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 -10,89 Auksta koreliacija Stiprus rysys
0,90 -1,00 Labai auksta koreliacija Labai stiprus ry$ys

3.4. Tyrimo validumas

Vienas svarbiausiy tyrimo kokybe nurodanciy rodikliy yra tyrimo validumas. Jis leidzia pamatyti, ar
pasirinkta tyrimo metodika leidzia pamatuoti bitent tai, ka ir norima suzinoti. Sio baigiamojo darbo
tyrimo instrumento validumui nustatyti buvo skaic¢iuojamas kiekvienos tyrimo instrumente esancio
tyrimo dimensijos patikimumas, apskai¢iuojant Cronbach alfa koeficientg (zr. 16 lent.).

16 Lentelé. Cronbach Alpha klausimyno tinkamumo koeficiento rezultatai

Tyrimo dimensija Tyrimo subdimensija Cronbach a
Altruizmas .815
Saziningumas .560
Organizacinis pilietinis elgesys Mandagumas .641
Teisingumas 761
Pilietinis veiksmingumas .708
Psichologinés sveikatos rizikos veiksniai .887
Sveikatos Zala Teigiamos sveikatos apribojimai .730
Salutiniai darbo poveikiai .586
Socialiné Fala Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso apribojimai 931
Darbo jtaka asmeniniam gyvenimui Seimoje .842
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Tyrimo dimensija Tyrimo subdimensija Cronbach a

Darbo jtaka asmens socialiniam gyvenimui .812

Remiantis Pakalniskiene (2012), kuo rodiklis aréiau vieneto, tuo klausimynas yra patikimesnis. I§
lentelés matyti, kad daugelio vidiniy suderintumy (Cronbach’o alfa) koeficientai yra auksti, didesni
nei 0,6. Tik dviejy subdimensijy (sgziningumo ir Salutiniy darbo veiksniy) rodikliai yra Siek tiek
didesni nei 0,5, kas leidzia daryti prielaida, kad koeficientai dar yra priimtini, taiau maziau patikimi.
Taigi, iSanalizavus Cronbacho alfa galima teigti, kad klausimynas yra suderintas ir patikimas.

3.5. Tyrimo etika

Atsizvelgiant | Siy dieny aktualijas bei informacija randamg mokslinéje literattiroje, labai svarbu
atliekant tyrimg uZztikrinti jo etikg ir principus, kad nepaZzeisti respondenty interesy (Greaney ir kt.,
2012; Sachs, 2010). Atliekant §io baigiamojo darbo tyrimg buvo remtasi Bitino, RupSienés ir
Zydzianaités (2008) issakytomis rekomendacijomis bei jgyvendinta tyréjy etika tiriamyjy pozifiriu
remiantis $iais principais.

Tiriamasis tyrime dalyvauja tik savanoriskai. Tai reiSkia, kad respondentas turi sava valia apsispresti
del dalyvavimo ir negali biti verc¢iamas aplinkos.

Tyré¢jas privalo atskleisti tyrimo esme, informuoti tiriamajj apie galima rizika ir tyrimo etikos principy
laikymasi bei gauti tiriamojo sutikimg. Tai reiskia, kad tyréjas privalo informuoti dél kokiy
priezas¢iy, kokiu tikslu ir uZdaviniais remiantis bus atliekas tyrimas.

Tyréjas visuose tyrimo etapuose privalo stengtis apsaugoti tiriamajj nuo galimos zalos. Tai reiskia,
kad tyréjas turi pasirlipinti, kad tiriamasis, kol vyksta tyrimas, nepatirty materialinés, finansings,
psichologinés ar socialinés zalos.

Tyréjas privalo uztikrinti i§ tiriamojo ir apie tiriamajj gautos informacijos konfidencialumg.Tai
reiSkia, kad neapdorotus tyrimo rezultatus matys tik tyréjas, o viesai pateikiami bus tik apibendrinti
rezultatai.

Tyréjas privalo uztikrinti tiriamojo anonimiskuma. Tai reiskia, kad tiriamasis, kol vyksta tyrimas, gali
jaustis saugus ir drgsiai iSsakyti savo nuomong, pateikti reikalingg informacija, susijusia su tyrimo
tema, nebijant, kad bus atpazinti ar nuo to nukentés. Tyrime nebuvo praSoma pateikti vardo, pavardés
ar kitos asmeninés informacijos
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4. Darbuotojuy patiriamos socialinés ir sveikatos Zalos dél organizacijos pilietinio elgesio
rezultaty analizé

Apzvelgus keliamos problemos situacing analize, atlikus teoring moksliniy literattiros Saltiniy
analing, parengus teorinj modelj ir tyrimo metodologijg, §ioje magistro baigiamojo darbo dalyje
apzvelgiami ir iSanalizuojami gauti tyrimo rezultatai, kurie leis atsakyti j iSsikelta tiksla bei
uzdavinius. Taip pat keliama moksliné diskusija ateities tyrimams ir pateikiamos rekomendacijas,
atsizvelgus j gautus rezultatus.

4.1. Respondenty demografinés charakteristikos

Prie§ atliekant rezultaty analizg, svarbu susipazinti su tyrime dalyvavusiy respondenty
charakteristika. Bendrai tyrime apie darbuotojy patiriamg socialing ir sveikatos zalg dél organizacinio
pilietinio elgesio i$ viso dalyvavo 404 respondentai. Tyrimo anketoje jy buvo papraSyta nurodyti Sias
demografines charakteristikas: lytis, gimimo data, i$silavinimas, Seiminé padétis bei nepilnameciy
vaiky skaicius, organizacijoje iSdirbtas laikas, sektorius bei uzimama pareigybé, darbo vieta, darbo
krtivis bei vidutinis darbo valandy skaicius per savaite pandemijos laikotarpiu. Analizuojant pateiktus
duomenis, i3skirtas tiriamyjy daZnis bei procentiné dalis. Zemiau pateiktoje lenteléje matome (zr. 17
lent.), jog tyrime dalyvavusiy motery skaicius yra beveik trimis kartais didesnis nei vyry.

17 Lentelé. Kiekybinio tyrimo respondenty pasiskirstymas pagal lytj, gimimo datg ir i8silavinimg (sudaryta
autorés remiantis gautais tyrimo duomenimis)

PoZymis Tiriamujy daZnis | Procentai
Vyras 95 23,5
Lytis
Moteris 309 76,5
2001 m. arba véliau 4 1,0
1982-2000 331 81,9
Gimimo data
1961-1981 55 13,6
1943-1960 14 3,5
Nebaigtas vidurinis 0 0
Vidurinis 36 8,9
Profesinis 12 3,0
Aukstesnysis 10 2,5
ISsilavinimas Aukstasis neuniversitetinis (kolegija) 55 13,6
Aukstasis universitetinis - bakalauro laipsnis 158 39,1
Aukstasis universitetinis - magistro laipsnis 127 31,4
Aukstasis universitetinis - moksly daktaro laipsnis 5 1,2
Kita 1 0,2

I pateiktus klausimus atsaké 76,5 proc. motery ir 23,5 proc. vyry. Taip pat analizuojant duomenis yra
1zvelgiamas gana rySkus amziaus pasiskirstymas. Didziausia tyrime dalyvavusiy respondenty dalis
yra nuo 21 iki 39 mety, tai sudaro 81,9 proc. visy apklaustyjy. Likusi respondenty dalis nuo 40 iki 60
mety sudaro 13,6 proc., nuo 61 iki 78 mety - 3,5 proc., bei 1 proc. respondenty, esan¢iy 20 arba
jaunesniy nei 20 mety. Tikétina, kad tyrimas jaunesniy nei 20 mety amZziaus respondenty apskritai

nepasieké dél tokio mazo uzpildymo procento. Analizuojant respondenty iSsilavinimg, pastebima,
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kad didzioji dalis turi aukstgjj universitetinj i$silavinimg — 39,1 proc. respondenty turi bakalauro
laipsnj, 0 31,4 proc. — magistro laipsnj. Taip pat vidurinj iSsilavinimg yra jgij¢ 8,9 proc. respondenty,
profesinj — 3 proc., aukstesnjjj — 2,5 proc., aukstajj neuniversitetinj — 13,6 proc., aukstajj universitetinj
(moksly daktaro laipsnj) — 1,2 proc., nebaigta vidurinj — 0 proc., bei 0,2 proc. respondenty j §j
klausimg nenoréjo atsakyti.

Tyrime taip pat siekta iSsiaisSkinti apie respondenty Seimynine padétj bei turimy nepilnameciy vaiky
skai¢iy. Zemiau pateiktoje lenteléje (zr. 18 lent.) matyti, kad didzioji dalis respondenty (48 proc.)
gyvena su sutuoktiniu / partneriu / draugu (-e).

18 Lentelé. Kiekybinio tyrimo respondenty pasiskirstymas pagal Seimyning padétj ir nepilnameciy vaiky
skai¢iy (sudaryta autorés remiantis gautais tyrimo duomenimis)

PoZymis Tiriamujy daznis | Procentai
Vienas (-a) 86 21,3
Su sutuoktiniu / partneriu / draugu (-¢) 194 48
Seimyniné Su sutuoktiniu / partneriu / draugu (-e) ir vaiku (-ais) 68 16,8
padeétis Vienas su vaiku (-ais) 3 0,7
Su tévais, draugais, giminaiciais 53 13,1
Kita 0 0
Nei vieno 334 82,7
Vienas 45 11,1
Nepilnameciy Du 20 5
vaiky skai€ius Trys 4 1
Keturi ir daugiau 1 0,2
Noréciau neatsakyti 0 0

Likusi dalis respondenty gyvena su sutuoktiniu / partneriu / draugu (-e) ir vaiku (- ais) - tai sudaro
16,8 proc., vieni su vaiku (-ais) — 0,7 proc., su tévais, draugais, giminaiciais — 13,1 proc., vieni — 21,3
proc. bei kita pasirinko - 0 proc. Atsizvelgus j Seimyning padétj, respondenty buvo klausia dél
nepilnameciy vaiky skai¢iaus. Didzioji dauguma respondenty nurodé, kad Siuo metu neaugina
nepilnameciy vaiky — 82,7. proc. Likusi dalis augina vieng vaikg— 11,1 proc., du — 5 proc., tris — 1
proc., bei keturis arba daugiau — 0.2 proc. Nebuvo respondenty, kurie nenoréjo atsakyti j §j klausimag
(0 proc.). I8 to galima daryti prielaida, kad didzioji dauguma atsakiusiy respondenty $iuo metu kartu
gyvena su partneriu arba sutuoktiniu, ta¢iau neturi nepilnameciy vaiky arba jeigu ir gyvena, tai tuomet
vaikai gali buti pilnameciai.

Tyrimo metu buvo siekta issiaiskinti apie respondento organizacija bei uzimama pareigybe. Zemiau
pateiktoje lenteléje (zr. 19 lent.) matyti sektoriy pasiskirstymas, kuriuose dirba respondentai.

19 Lentelé. Kiekybinio tyrimo respondenty pasiskirstymas pagal organizacijos sektorius, pareigybe ir iSdirbta
laikg (sudaryta autorés remiantis gautais tyrimo duomenimis)

PoZymis Tiriamujy daZnis Procentai

Organizacijos Visuomeninis sektorius (pvz., $vietimas, labdara,

sektorius nevyriausybinio sektoriaus organizacija) 63 15,6
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Viesasis sektorius (pvz., savivaldybéje, valstybinéje
L . v o 79 19,6

organizacijoje, Sodroje, mokescCiy inspekcijoje)

Verslo sektorius 262 64,9

Vadovaujancios pareigos 100 24,8

Pareigybé

Nevadovaujancios pareigos 304 75,2

iki 1 mety 121 30

nuo 1 iki 3 mety 134 33,2
Iidirbtas laikas | N0 3 iki 5 mety 7 19,1
organizacijoje | 1,6 5 iki 10 mety 40 9,9

nuo 10 mety iki 20 mety 27 6,7

daugiau nuo 20 mety 5 1,2

Didzioji dalis (64,9 proc.) tyrime dalyvavusiyjy respondenty dirba verslo sektoriuje, vieSajame
sektoriuje — 19,6 proc., visuomeniniame sektoriuje — 15,6 proc. Dauguma respondenty dirba
nevadovaujantj darbg — 75,2 proc., o vadovaujancias pareigas uzima 24,8 proc. Taip pat tyrime Siekta
i$siaiskinti kiek laiko respondentas dirba dabartinéje organizacijoje. Iki 1 mety organizacijoje dirba
30 proc., respondenty, nuo 1 iki 3 mety — 33, 2 proc., nuo 3 iki 5 mety — 19, 1 proc. nuo 5 iki 10 mety
— 9,9 proc., nuo 10 iki 20 mety - 6,7 proc., ir daugiau nei 20 mety — 1, 2 proc. IS to galima daryti
prielaida, kad kaita organizacijose gali buti dazna, nes didZioji dauguma atsakiusiyjy respondenty
organizacijose dirba iki 3 mety.

Viena i§ tyrimo demografiniy dedamyjy daliy taip pat buvo iSsiaiskinti respondenty darbo vieta, darbo
kriivj ir vidutinj darbo valandy skaiciy per savait¢ dél pasaulyje vyraujancios pandemijos sukeltos
COVID — 19 viruso. I§ Zemiau pateiktos lentelés (zr. 20 lent.) galima matyti, kad 38,6 proc.
respondenty dirba darbg vietoje, 29 proc. — dirba i§ namy, o 27 proc. — derina darbg i§ namy su darbu
darbo vietoje.

20 Lentelé. Kiekybinio tyrimo respondenty pasiskirstymas pagal darbo vietg ir darbo kriivj pandemijos
kontekste bei vidutinj darbo valandy skaiCiy per savaite (sudaryta autorés remiantis gautais tyrimo
duomenimis)

PoZymis Tiriamyjy daZnis | Procentai
Dirbate tik i$ namy 117 29
Darbo vieta Dirbate darbo vietoje 156 38,6
pandemijos
kontekste Derinate darbg i§ namy su darbu darbo vietoje 109 27
Kita 22 54
Iki 40 val. 178 44,1
Vidutinis darbo | 41_42 val. 08 243
valandy skaicius
Kita 47 11,6
Darbo kriivis Sumazejes 65 16,1
pandemijos I8likes toks pats 199 49,3
kontekst s e
OmEERSIE | padidejes 140 34,7
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Taip pat 5,4 proc. respondenty pasirinko atsakyma kita. Galima daryti prielaida, kad dalis respondenty
galéjo biti atostogose arba turintys nedarbingumg. Analizuojant vidutinj darbo valandy skaiciy per
savaite, 44,1 proc. nurodé, kad dirba iki 40 val., 24,3 proc. - nuo 41 iki 42 val., 20 proc. - nuo 43 iki
44 valandy. 11,6 proc. respondenty pasirinko atsakyma kita, leisdami susidaryti prielaida, kad darbui
skiria daugiau nei 44 valandas per savaitg. Tyrime taip pat siekta iSsiaiSkinti respondenty patiriamg
darbo kriivj; pandemijos kontekste, kai tenka dirbi ir i§ namy, ir i§ darbo vietos. Beveik puse (49,3
proc.) nurodé, kad darbo kriivis yra islikes toks pats, 16,1 proc. nurodé, kad darbo kriivis sumazéjes,
0 34,7 proc. pasirinko atsakyma, kad kriivis yra padidéjes. Atsizvelgiant | turimus duomenis galima
daryti prielaida, kad pandemijos kontekste, darbuotojy darbo vieta ir darbo kriivis gali labai
priklausyti nuo organizacijos sektoriaus ir teikiamy paslaugy, o vidutinis darbo valandy skaicius per
savaite gali priklausyti nuo turimy uzdaviniy ir projekty.

4.2. Organizacinio pilietinio elgesio raiSkos vertinimas

Tyrimu buvo siekiama iSsiaiSkinti darbuotojo patiriamos sveikatos ir socialinés Zalos dél
organizacinio pilietinio elgesio, sgsajas. Atsizvelgiant | tai, respondentai atsaké j 24 teiginius
susijusius su organizaciniu pilietiniu elgesiu organizacijoje. Teiginiy analizé atlikta vertinant sutinku
ir visiSkai sutinku atsakymo variantus. Analizuojant su altruizmu susijusius teiginius (zr. 21 lent.)
(Klausimas Pagalvokite, kaip Jis elgiatés darbinéje aplinkoje (organizacijoje) ir paZymékite, kiek
sutinkate su Zemiau pateiktais teiginiais), 80,2 proc. (respondentai, pasirinke¢ sutinku ir visiSkai
sutinku atsakymo variantus) teigia, kad padeda savo kolegoms turintiems didelj darbo krtivj.

21 Lentelé. Altruizmo subdimensijos teiginiy palyginimas (sudaryta remiantis gautais tyrimo duomenimis)

Atsakymo variantai**
Teiginys
1* 2 3 4 5
Padedu kolegoms turintiems didelj darbo kravj. 1 42 | 14,6 | 53,0 | 27,2
Esu visada pasirenges (-usi) istiesti pagalbos rankg aplinkiniams. 1 3,5 12,9 | 48,3 | 34,4
Padedu kolegoms, kuriy tam tikra laikg nebuvo darbe 0,7 3,7 19,3 | 52,2 | 24,0
Noriai padedu kolegoms, kurie turi su darbu susijusiy problemy. 0,5 2,2 14,9 | 52,2 | 30,2
Padedu naujokams susiorientuoti, nors to nereikalaujama. 0,5 3,0 16,8 | 51,2 | 28,5

*1-visiSkai nesutinku, 2-nesutinku, 3-nei sutinku, nei nesutinku, 4-sutinku, 5-visiskai sutinku
**Rezultatai pateikiami procentais

82,7 proc. respondenty sutinka ir visiskai sutinka, kad jie visada yra pasirengg istiesti pagalbos ranka
aplinkiniams kolegoms. Taip pat 76,2 proc. pritaria, kad padeda kolegoms, kuriy tam tikra laikg
nebuvo darbe. O 19,3 proc. nei sutinka, nei nesutinka su $iuo teiginiu. DidZioji dauguma respondenty
(82,4 proc.) jvardija, kad noriai padeda kolegoms, kurie turi su darbu susijusiy problemy ir padeda
naujokams susiorientuoti organizacijoje (79,7 proc.), nors tai ir néra i8 jy reikalaujama.

Analizuojant su mandagumu susijusius teiginius (zZr. 22 lent.) 82,2 proc. respondenty stengiasi vengti
problemy su savo kolegomis.
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22 Lentelé. Mandagumo subdimensijos teiginiy palyginimas (sudaryta remiantis gautais tyrimo duomenimis)

Atsakymo variantai**
Teiginys

1* 2 3 4 5
Stengiuosi vengti problemy su kolegomis. 2,0 3,7 12,1 | 46,3 | 35,9
Ivertinu, kokj poveiki mano veiksmai padaryty kolegoms. 2,2 32 | 17,3 | 552 | 22
Nepazeidziu kity kolegy teisiy. 0,2 3,5 9,2 | 38,4 | 48,8
Su kitais kolegomis imuosi priemoniy uzkirsti keliag problemoms. 1 3 20,5 | 60,1 | 15,3
Ripinuosi, kaip kolegy elgesys veikia kity aplinkiniy darba. 2,7 | 11,9 | 34,2 | 43,1 | 8,2

*1-visiskai nesutinku, 2-nesutinku, 3-nei sutinku, nei nesutinku, 4-sutinku, 5-visiskai sutinku
**Rezultatai pateikiami procentais

77,2 proc. respondenty jvertina, koki poveikj jy veiksmai padaryty kolegoms, bei 87,2 proc. teigia,
kad nepazeidzia kity kolegy teisiy. Didzioji dauguma respondenty (75,4 proc.) sutinka, ir visiskai
sutinka, kad su kitais kolegomis imasi priemoniy uZzkirsti kelig problemoms, o 20,5 proc. nei sutinka,
nei nesutinka su $iuo teiginiu. Siek tick daugiau nei puse respondenty (51,3 proc.) teigia, kad riipinasi,
kaip kolegy elgesys veikia kity aplinkiniy darba, taciau net 34,2 proc. atsakiusiy su Siuo teiginiu nei
sutinka, nei nesutinka.

Taip pat apklausoje buvo pateikti 5 su teisingumu susij¢ teiginiai (zr. 23 lent.). Didzioji dauguma
respondenty buvo linke nesutikti arba visiSkai nesutikti su pateiktais teiginiais.

23 Lentelé. Teisingumo subdimensijos teiginiy palyginimas (sudaryta remiantis gautais tyrimo duomenimis)

Atsakymo variantai**
Teiginys
1* 2 3 4 5
Esu tas (-a), kuris (-1) skundziasi garsiausiai. (R) 27,5 | 453 | 203 | 4,7 | 2,2
Daug laiko i$§vaistau skysdamasis (-i) dél smulkmeny. (R) 32,2 | 39,6 21 5,4 1,7
Esu linkes (-usi) ,,i$ musés padaryti dramblj®. (R) 31,7 | 39,1 | 16,8 | 10,1 | 2,2
Visada susikoncentruoju j tai, kas yra negerai, o ne j teigiamus dalykus. (R) 15,1 | 31,2 | 35,1 | 12,4 | 6,2
Visada turiu kg pasakyti apie organizacijos darbg i§ neigiamos pusés. (R) 6,4 | 22,8 | 344 | 29 7,4

*1-visiSkai nesutinku, 2-nesutinku, 3-nei sutinku, nei nesutinku, 4-sutinku, 5-visiskai sutinku
**Rezultatai pateikiami procentais

Respondentai jvardijo, kad néra tie, kurie organizacijoje skundziasi garsiausiai — 72,8 proc. pasirinko
visiS8kai nesutinku arba nesutinku atsakymo variantus. 71,8 proc. atsakiusiy nesvaisto daug laiko
skysdamasis dél smulkmeny, o 70,8 proc. néra linke “i§ musés padaryti dramblj”. Analizuojant gautus
atsakymus, 46,3 proc. respondenty nepritaré, kad visada susikoncentruoja tik j tai, kas yra negerai, o
ne i$ teigiamos pusés (pasirinkta visiSkai nesutinku arba nesutinku atsakymo variantai). Taciau net
35,1 proc. atsakiusiy nei sutinka, nei nesutinka su Siuo teiginiu. Kalbant apie organizacijos darba,
36,4 proc. visada turi kg pasakyti apie organizacijos darbg i$ neigiamos pusés (pasirinkta visiskai
sutinku arba sutinku atsakymo variantai), o labai panasSus respondenty skaicius (34,4 proc.) nei
sutinka, nei nesutinka su Siuo teiginiu.

Analizuojant su saZiningumu Susijusius teiginius (zr. 24 lent.), net 85,7 proc. tiki, kad uz sgzininga
uzmokestj reikia ir saziningai atidirbti (pasirinkta visiskai sutinku ir sutinku atsakymo variantai).
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24 Lentelé. SaZziningumo subdimensijos teiginiy palyginimas (sudaryta remiantis gautais tyrimo duomenimis)

Atsakymo variantai**
Teiginys
1* 2 3 4 5
Tikiu, kad uz saziningg uzmokestj reikia saziningai atidirbti. 0,5 2,5 11,4 | 49,8 | 35,9
Praleidziu maziau darbo dieny, negu vidutiniskai kiti kolegos. 5,2 17,1 | 30,4 | 26,5 | 20,8
Nedarau papildomy pertrauky darbo metu. 89 | 29,2 | 26,2 | 25,5 | 10,1
Laikausi organizacijos taisykliy bei reglamento ir tada, kai niekas nemato. 1,7 8,7 | 20,3 50 | 19,3
Esu vienas (-a) saziningiausiy organizacijos darbuotojy. 1,5 54 | 42,6 | 34,3 | 16,3

*1-visiskai nesutinku, 2-nesutinku, 3-nei sutinku, nei nesutinku, 4-sutinku, 5-visiskai sutinku
**Rezultatai pateikiami procentais

0 47,3 proc. respondenty sutiko, kad praleidzia maziau darbo dieny, nei vidutiniSkai kiti kolegos. Vis
gi 30,4 proc. nei sutiko, nei nesutiko su Siuo teiginiu. Tolygiausias atsakymy pasirinkimy
pasiskirstymas pastebimas teiginyje dél papildomy pertrauky darbo metu. 38,1 proc. su tuo visiskai
nesutinka arba nesutinku, 26,2 proc. — nei sutinka, nei nesutinka, o 35,6 proc. — sutinka arba visiSkai
sutinka. Kad laikosi visy organizacijos taisykliy bei reglamento net ir tada, kai nickas nemato sutinka
ir visiSkai sutinka 69,3 proc. respondenty, o 50,6 proc. teigia, kad yra vieni s3ziningiausiy
organizacijos darbuotojy. Taip pat 42,6 proc. nei sutinka, nei nesutinka, kad yra vieni saziningiausiy
organizacijos darbuotojy.

Analizuojant paskutinius, su organizaciniu pilietiniu elgesiu susijusius pilietinio veiksmingumo
teiginius (zr. 25 lent.) galime matyti, kad 74,5 proc. sutinka ir visiSkai sutinka su teiginiu dél
doméjimosi pokyciais organizacijoje.

25 Lentelé. Pilietinio veiksmingumo subdimensijos teiginiy palyginimas (sudaryta remiantis gautais tyrimo
duomenimis)

Atsakymo variantai**

Teiginys
1* 2 3 4 5
Domiuosi poky¢iais organizacijoje. 1,2 4,5 | 19,8 | 48,8 | 25,7
Dalyvauju susirinkimuose, kurie néra privalomi, bet vertinami kaip svarbis. 2 5,7 22 52 | 18,3

Dalyvauju renginiuose, kurie néra privalomi, taCiau padeda stiprinti

T 2 8,7 |29,5|41,1 ]| 18,8
organizacijos jvaizdj.

Skaitau ir domiuosi organizacijos pranesimais, naujienlaiskiais ir t. t. 1,2 6,2 | 243 | 49,8 | 18,6

*1-visiskai nesutinku, 2-nesutinku, 3-nei sutinku, nei nesutinku, 4-sutinku, 5-visiskai sutinku
**Rezultatai pateikiami procentais

Susirinkimuose, kurie néra privalomi, bet vertinami kaip svarbts, sutinka dalyvauti 70,3 proc., 0
renginiuose, kurie néra privalomi, bet padeda stiprinti organizacijos jvaizdj, sutinka dalyvauti 59,9
proc. visy atsakiusiy respondenty. 68,4 proc. respondenty sutinka ir visiskai sutinka, kad skaito ir
domisi organizacijos pranesimais, naujienlaiskiais bei kita naudinga informacija.

[Sanalizavus tyrime gautus rezultatus, galima daryti i§vada, kad respondenty patiriamas organizacinis
pilietinis elgesys organizacijoje yra pakankamai aukstas. Respondentai padeda savo kolegoms
turintiems didesnj darbo kriivi bei stengiasi iSvengti problemy su jais. Dauguma jy neSvaisto laiko
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smulkmenoms, domisi poky¢iais organizacijoje ir tiki, kad sgziningg uzmokestj reikia ir sgziningai
atidirbti.

[$analizavus gautus tyrimo rezultatus organizacinio pilietinio elgesio teiginiy lygmenyje, vertiname
atskirus tyrimo subdimensijy vidurkius. Zemiau pateikiama organizacinio pilietinio elgesio
subdimensijy vidurkiy apZvalga (zr. 2 pav.).

Pilietinis veiksmingumas | 3.79
Teisingumas | 3.60
Saziningumas | 3.58
Mangadumas | 3.92
Altruizmas | 4.04
1.00 2.00 3.00 4.00 5.00

2 pav. Organizacinio pilietinio elgesio subdimensijy vidurkiai

Lyginant atskirus subdimensijy vidurkius, altruizmas, kuris yra jauciamas darbo vietoje, yra
vertinamas geriausiai i§ visy (4,04). Siek tiek Zemesnis vidurkis atsispindi mandagumo (3,92) bei
pilietinio veiksmingumo (3,79) subdimensijose. O teisingumo (3,60) ir sgziningumo (3,58)
subdimensijos yra vertinamos gana panasia, zemiausia skaitine iSraiska. Taigi, remiantis paveikslélio
duomenimis galima teigti, kad organizacinio pilietinio elgesio subdimensijy vidurkiai yra
pakankamai auksti vertinant 5 baly skaléje ir ryskiausia pasireiskia altruizmo subdimensija.

4.3. Sveikatos ir socialinés Zalos raiSkos vertinimas

Tyrimu taip pat buvo siekiama i$siaiSkinti darbuotojo patiriamos sveikatos zalas dél jy organizacinio
pilietinio elgesio, sgsajas. Atsizvelgiant | tai, respondentai atsaké j 14 teiginiy, susijusius su
psichologinés sveikatos rizikos veiksniais, teigiamos sveikatos apribojimais bei Salutiniais darbo
poveikiais. Visi teiginiy jvertinimai pateikiami atsizvelgiant | gautas procentines iSraiskas. Teiginiy
analiz¢é atlikta vertinant sutinku ir visi$kai sutinku atsakymy variantus.

Analizuojant su psichologinés sveikatos rizikos veiksniais susijusius teiginius (zr. 26 lent.)
(Klausimas Pagalvokite apie save ir pazymékite, kiek sutinkate su Zemiau pateiktais teiginiais) 58,2
proc. respondenty teigia, kad po darbo daznai biina emociskai i$seke, 0 23,5 proc. su tuo nei sutinka,
nei nesutinka.

26 Lentelé. Psichologinés sveikatos rizikos veiksniy subdimensijos teiginiy palyginimas (sudaryta remiantis
gautais tyrimo duomenimis)

Atsakymo variantai**
Teiginys
1* 2 3 4 5
Po darbo daznai esu emociskai i§sekes (-usi). 3 15,3 | 23,5 | 43,3 | 149
Jauciu, kad maziau pasitikiu savimi. 15,1 | 30,7 | 27,7 | 20,3 6,2
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Grjzes (-usi) namo daznai esu irzlus (-i). 52 | 252 | 282|322 | 92
Jauciu, kad suprastéjusi mano emociné sveikata. 7,7 23,3 23 32,7 | 13,4
Jauciuosi toks (-ia) litidnas (-a), kad niekas negali mangs nudziuginti. 19,1 | 34,2 | 27,7 | 129 | 6,2
Pastaruoju metu jauciu nerima. 11,4 | 19,3 | 21,5 | 33,9 | 13,9

*1-visiskai nesutinku, 2-nesutinku, 3-nei sutinku, nei nesutinku, 4-sutinku, 5-visiskai sutinku
**Rezultatai pateikiami procentais

Tik 26,5 proc. respondenty sutinka, kad maziau pasitiki savimi, o 45,8 proc. su tuo nesutinka arba
visiSkai nesutinka. 41,4 proc. sutinka arba visiskai sutinka, kad griz¢ namo daznai biina irzlis, o 46,1
proc. jaucia, kad yra suprastéjusi jy emociné sveikata. Vis gi 53,3 proc. nesutinka, kad jauciasi litidni
ir kad niekas negali jy pradZiuginti, nors 47,8 proc. atsakiusiy sutinka arba visisSkai sutinka, kad
pastaruoju metu jaucia nerimg.

Analizuojant su teigiamos sveikatos apribojimais susijusius teiginius (zr. 27 lent.) galima matyti,
kad respondenty atsakymai pasiskirsté tolygiai. 37,9 proc. sutinka arba visiskai sutinka, kad jiems
sunkiai sekasi palaikyti balansg tarp darbo ir pramogy, 26,2 proc. nei sutinka, nei nesutinka, o 35,9
proc. su tuo nesutinka arba visiskai nesutinka.

27 Lentelé. Teigiamos sveikatos apribojimy subdimensijos teiginiy palyginimas (sudaryta remiantis gautais
tyrimo duomenimis)

Atsakymo variantai**

Teiginys
1* 2 3 4 5

Man sunkiai sekasi palaikyti balansg tarp darbo ir pramogy. 74 | 28,5 | 26,2 | 27,5 | 10,4

.T?mpa. su.1.1k1au rasti laiko susikurti plang, kaip kontroliuoti savo svorj dél 161 | 245 | 215 | 243 | 136
isipareigojimy darbe.

Retai randu laiko reguliariai sportuoti. 6,9 18,8 | 18,1 | 37,6 | 18,6

Retai darau reguliarias pertraukas nuo darbo. 10,1 26 28,5 | 27,5 7,9

*]-visi$kai nesutinku, 2-nesutinku, 3-nei sutinku, nei nesutinku, 4-sutinku, 5-visiskai sutinku
**Rezultatai pateikiami procentais

Tai, kad tampa sunkiau rasti laiko susikurti plang, kaip kontroliuoti svorj dél jsipareigojimy darbe
sutinka 37,9 proc., nesutinka - 40,6 proc. respondenty, 0 retai randa laiko reguliariai sportuoti 56,2
proc. respondenty. Tolygus pasiskirstymas tarp respondenty pasijauté dél reguliariai daromy
pertrauky nuo darbo. 36,1 proc. nesutinka, kad retai daro pertraukas, 28,5 proc. nei sutinka, nei
nesutinka, o 35,4 proc. sutinka ir visi$kai sutinka su teiginiu.

Analizuojant su Salutiniais darbo poveikiais susijusius teiginius (zr. 28 lent.) 43,6 proc. respondenty
nesutinka ir visiskai nesutinka, jog pajaucia, kad iSgeria daugiau kavos.

28 Lentelé. Salutiniy darbo poveikiy subdimensijos teiginiy palyginimas (sudaryta remiantis gautais tyrimo
duomenimis)

Atsakymo variantai**
Teiginys
1* 2 3 4 5
Jauciu, kad iSgeriu daugiau kavos. 20,8 | 22,8 | 20,8 24 11,6
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Daznai jauciuosi neiSsimiegojes (-usi). 5 17,8 | 23,5 | 40,3 | 13,4

Vartoju daugiau alkoholiniy gérimy, norédamas (-a) atsipalaiduoti po dienos

2 2 12
darby. 32,7 | 30,9 0 9| 35

Pastaruoju metu pasiimu per daug nedarbingumo lapeliy. 58,9 | 243 | 11,1 | 42 1,5

*1-visi$kai nesutinku, 2-nesutinku, 3-nei sutinku, nei nesutinku, 4-sutinku, 5-visiskai sutinku
**Rezultatai pateikiami procentais

Tai, kad daznai jauciasi neiSsimiegoje, sutinka ir visiskai sutinka 53,7 proc. respondenty, taciau 63,6
proc. nesutinka arba visiSkai nesutinka, kad vartoja daugiau alkoholiniy gérimy, norédami
atsipalaiduoti po darbo dienos. Taip pat net 83,2 proc. atsakiusiy nesutinka ir visiSkai nesutinka, kad
pastaruoju metu pasiima per daug nedarbingumo lapeliy.

Taigi, tyrimo metu apdoroti duomenys parodé, kad organizacijoje sveikatos Zala yra jauciama.
Didzioji dalis respondenty Sig savijauta jaucia (po darbo daznai biina iSseke, retai randa laiko
reguliariai sportuoti, daznai biina nei$simiegoj¢), taciau ji néra labai ryski (respondentai nesutinka,
kad jauciasi litidni ir kad niekas negali jy pradziuginti, kad tampa sunkiau rasti laiko susikurti plana,
kaip kontroliuoti svorj dél patiriamy jsipareigojimy darbe, kad pastaruoju metu pasiima per daug
nedarbingumo lapeliy ir vartoja alkoholiniy gérimy). Tam jtakos gali turéti organizacija ir pacio
respondento gyvenimo biidas, asmenybé ar supanti aplinka.

I[Sanalizavus gautus tyrimo rezultatus sveikatos Zalos teiginiy lygmenyje, Zemiau pateiktame
paveikslélyje vertinami atskiri sveikatos Zalos subdimensijy vidurkiai (zr. 3 pav.).

Salutiniai darbo poveikiai | 2.53
Teigiamos sveikatos apribojimai | 3.10
Psichologinés sveikatos rizikos veiksniai | 3.05
1.00 2.00 3.00 4.00 5.00

3 pav. Sveikatos zalos subdimensijy vidurkiai

Vertinant atskiras sveikatos Zalos subdimensijas matyti, kad teigiamos sveikatos apribojimy vidurkis
(3,10) yra didziausias lyginant su kitais vidurkiais. Psichologinés sveikatos rizikos veiksniy vidurkis
(3,05) yra siek tiek Zzemesnis, o Zemiausias balas (2,53) yra susijes su Salutiniais darbo poveikiais.
Taigi, remiantis turimais duomenimis galima teigti, kad sveikatos zalos subdimensijy vidurkiai yra
Siek tiek didesni nei vidutiniai vertinant 5 baly skaléje. Tai leidzia daryti prielaida, kad sveikatos zala
yra pakankamai juntama organizacijoje, taCiau néra stipriai pasireiskianti. Labiausiai jauciasi
teigiamos sveikatos apribojimai su kuriais respondentams tenka susidurti organizacijos aplinkoje.

Tyrimu taip pat buvo siekiama detalizuoti darbuotojy patiriamg socialing zalg ir atsizvelgiant ] tai,
respondentai atsaké j 17 teiginiy, susijusius su darbo ir asmeninio gyvenimo balanso apribojimais,
darbo jtaka asmeniniam gyvenimui $eimoje bei darbo jtaka asmens socialiniam gyvenimui. Visi
teiginiy jvertinimai pateikiami atsizvelgiant | gautas procentines iSraiSkas. Teiginiy analiz¢ atlikta
vertinant nesutinku ir visi$kai nesutinku atsakymy variantus.
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Analizuojant su darbo ir asmeninio gyvenimo balanso apribojimais susijusius teiginius (zr. 29
lent.) (klausimas Pagalvokite apie save ir pazymékite, kiek sutinkate su Zemiau pateiktais teiginiais)
49,3 proc. respondenty jvardija, kad nesutinka ir visiskai nesutinka jog jy sutuoktinis (-¢) ar partneris
(-¢) daZnai uzsimena, kad juo/ja yra pakankamai nesiriipinama dé¢l didelio darbo uZimtumo.

29 Lentelé. Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso apribojimy subdimensijos teiginiy palyginimas (sudaryta
remiantis gautais tyrimo duomenimis)

Atsakymo variantai**

Teiginys
1* 2 3 4 5

Mano sutuoktinis (-¢) / partneris (-¢) daznai uZsimena, kad a$ juo/ja

o . i . 22,3 27 | 24,5 | 21,8 | 4,5
pakankamai nesirtipinu, nes esu uzsiémgs (-usi) savo darbu.

D¢l padidéjusiy darbo jsipareigojimy vis dazniau pradéjau apleisti savo Seima

1 2 2 2 4
ir (arba) draugus. 7,8 6,5 6 33| 6,

Poilsio laikas, kurj su sutuoktiniu (-e) / partneriu (-e) praleidziame kartu, labai

. e e L 20,3 | 22,5 | 30,7 | 21,5 5
sumazéjo dél padidéjusiy jsipareigojimy darbe.

Mano Seimai / draugams nepatinka tai, kad daznai dirbu ir biidamas (-a)

22,3 | 25,7 | 25 | 20,5 | 64
namuose.

Dél mano jsipareigojimy darbui yra padidéjes neigiamas poveikis mano

. . 24,5 | 28 | 262 | 153 | 59
santuokai / santykiams.

Tam tikra organizacijoje jdiegta darbo praktika pablogino mano bendravimo

. . 282 | 29 | 243 | 14,6 4
su Seima ir (arba) draugais kokybe.

J al.lC.IuOSI kavlt?ls (-.a.), kad praleidziu per daug laiko darbe ir nepakankamai laiko 205 | 255 | 235 | 257 | 47
skiriu savo Seimai ir (arba) draugams.

Dazniau pykstuosi su sutuoktiniu (-¢) / partneriu (-¢) dél padidéjusio spaudimo

25 30,4 | 25,2 | 14,6 4
darbe, kurj sukelia tam tikra vadovavimo praktika. )7 ’ ’ ’

*1-visi8kai nesutinku, 2-nesutinku, 3-nei sutinku, nei nesutinku, 4-sutinku, 5-visiskai sutinku
**Rezultatai pateikiami procentais

Beveik puse respondenty (44,3 proc.) nesutinka, kad dél padidéjusiy darbo jsipareigojimy vis dazniau
apleidzia savo Seimg ar draugus. O dalis respondenty (42,8 proc.) nesutinka ir visiSkai nesutinka, kad
poilsio laikas, kurj praleidzia kartu su sutuoktiniu (-e) / partneriu (-e) labai sumazéjo dél padidéjusiy
jsipareigojimy darbe. 48 proc. nesutinka, kad jy Seimai / draugams nepatinka tai, kad jie daznai dirba
ir budami namuose, 0 52,5 proc. jvardija, kad néra padidéjes neigiamas poveikis santuokai /
santykiams dél jsipareigojimy darbui. Daugiau nei puse respondenty (57,2 proc.) neigia, kad tam tikra
organizacijoje jdiegta darbo praktika pablogino jy bendravimo su Seima ir (arba) draugais kokybe.
Tai, kad nesijaucia kalti, jog praleidzia per daug laiko darbe ir nepakankamai laiko skiria savo Seimai
ir (arba) draugams pritaria 46 proc., 0 su teiginiu sutinka ir visiskai sutinka 30,4 proc. Didzioji
dauguma (56,1 proc.) nesutinka, kad dazniau pykstasi su sutuoktiniu (-e) / partneriu (-e) dél
padidéjusio spaudimo darbe, kurj sukelia tam tikra vadovavimo praktika.

Analizuojant su darbo jtaka asmeniniam gyvenimui Seimoje susijusius teiginius (zr. 30 lent.)
galima atkreipti démesj, kad 56 proc. respondenty nepritaria, kad kasdieninis jy sutuoktinio (-€s) /
partnerio (-és) palaikymas ir padrgsinimas gerokai sumazéjo, nes darbas atitolino juos nuo $eimos.
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30 Lentelé. Darbo jtakos asmeniniam gyvenimui $eimoje subdimensijos teiginiy palyginimas (sudaryta
remiantis gautais tyrimo duomenimis)

Atsakymo variantai**

Teiginys
1* 2 3 4 5

Kasdieninis mano sutuoktinio (-€s) / partnerio (-és) palaikymas ir padrasinimas

. . o L 28 28 29 11,4 | 3,7
gerokai sumazéjo, nes mano darbas atitolino mane nuo Seimos.

Tam tikra darbo praktika pradéjo neigiamai veikti mano §eimos gyvenima. 24,5 | 31,9 | 21 18,1 | 4,5

Intyms fiziniai santykiai su mano sutuoktiniu (-e) / partneriu (-e) $iuo metu

24 2 2 14 4
yra labai reti dél jtempto darbo kriivio. >3 ! 27 6 =

Daznai jauciu, kad noriu likti vienas (-a) po darbo, o ne leisti laikg su Seima ir

(arba) draugais 16,1 | 22,3 | 30,2 | 22,8 | 8,7
ugais.

Mano darbas yra viena i$ svarbiausiy priezasciy, dél kuriy nutriiko santykiai su

41 252 | 2 4 2
sutuoktiniu (-€) / partneriu (-€). >3 > 3816 3

*1-visiskai nesutinku, 2-nesutinku, 3-nei sutinku, nei nesutinku, 4-sutinku, 5-visiskai sutinku
**Rezultatai pateikiami procentais

Daugiau nei puse respondenty (56,4 proc.) nepritaria, jog tam tikra darbo praktika pradéjo neigiamai
veikti jy Seimos gyvenima., o 51,3 proc. jvardija, jog intymis fiziniai santykiai su sutuoktiniu (-€) /
partneriu (-e) Siuo metu néra labai reti dél jtempto darbo kriivio. Tolygus respondenty pasiskirstymas
18ryskéjo teiginyje dél noro likti vienam po darbo. 38,4 proc. teigé, kad daznai nejaucia, jog noréty
likti vieni po darbo, o ne leisti laikg su Seima, 30,2 proc. nei sutinka, nei nesutinka, o 31,5 proc.
sutinka ir visiSkai sutinka, dél noro likti darbe, nei leisti laikg su Seima ir (arba) draugais. 66,5 proc.
jvardija, jog darbas néra viena i§ svarbiausiy priezas¢iy, dél kuriy nutrtiko santykiai su sutuoktiniu (-
e) / partneriu (-e).

Analizuojant su darbo jtaka asmens socialiniam gyvenimui susijusius teiginius (zr. 31 lent.) galima
pastebéti, kad 36,9 proc. respondenty nesutinka, jog retai jsitraukia j savanoriska bendruomening
veikla dél turimy jsipareigojimy darbui, o 30,4 proc. nei sutinka, nei nesutinka su Siuo teiginiu, 0 32,7
proc. sutinka su Siuo teiginiu.

31 Lentelé. Darbo jtakos asmeniniam asmens socialiniam gyvenimui subdimensijos teiginiy palyginimas
(sudaryta remiantis gautais tyrimo duomenimis)

Atsakymo variantai*
Teiginys

1 2 3 4 5

l;aertslll i;sftrauklu 1 savanoriska bendruomening veikla dél turimy jsipareigojimy 14.9 2 304 | 228 | 99

Retai lankausi savo vaiky mokyklose ir sporto uzsiémimuose dél turimy

248 | 19,1 | 45,5 7,9 2,7
jsipareigojimy darbui. ’ ’ ’ ’ ’

Dél padidéjusiy jsipareigojimy darbui retai leidziu laikg su savo vaikais. 27 18,3 | 446 | 6,2 4

Net ir esant palankioms salygoms (pvz. finansinéms), dél padidéjusiy

C . . T 252 | 22,3 | 31,9 | 144 | 6,2
isipareigojimy darbui retai pavyksta iSeiti su Seima j king / restoranus.

*1-visiSkai nesutinku, 2-nesutinku, 3-nei sutinku, nei nesutinku, 4-sutinku, 5-visiskai sutinku
**Rezultatai pateikiami procentais
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45,5 proc. jvardija, kad nei sutinka, nei nesutinka su teiginiu, kad retai lankosi vaiky mokyklose ir
sporto uzsiémimuose dél turimy jsipareigojimy darbui. Galima daryti prielaida, kad toks atsakymy
pasiskirstymas galéjo priklausyti nuo to, kad didzioji dalis anketg uzpildziusiy respondenty neturéjo
nepilnameciy vaiky. D¢l padideéjusiy jsipareigojimy darbui 45,3 proc. nesutinka, kad reciau leidzia
laikg su savo vaikais. O 47,5 proc. nepritaria, kad net ir esant palankioms sglygoms (pvz.
finansinéms), dé¢l padidéjusiy jsipareigojimy darbui retai pavyksta iSeiti su Seima j king / restoranus.
Galima daryti prielaida, kad Sio teiginio atsakymy pasiskirstymui jtakos gali turéti ir COVID-19
viruso situacija Lietuvoje.

Taigi, atlikus teiginiy analize galima daryti prielaida, kad organizacijoje socialiné Zala yra minimaliai
jauciama ir néra stipriai pasireiskianti. DidZioji dauguma respondenty jvardija ir neigia, kad tam tikra
organizacijoje jdiegta darbo praktika pablogino jy bendravimo su Seima ir (arba) draugais kokybe ir
kad darbas néra viena i§ svarbiausiy priezasCiy, dél kuriy nutriiko santykiai su sutuoktiniu (-€) /
partneriu (-€). Taciau sutinka, kad daznai jaucia, kad nori likti vieni po darbo, o ne leisti laikg su
Seima ir (arba) draugais, jauciasi kalti, jog praleidzia per daug laiko darbe ir nepakankamai laiko
skiria savo Seimai ir (arba) draugams bei retai jsitraukia j savanoriSska bendruomening veiklg dél
turimy jsipareigojimy darbui. Galima daryti prielaida, kad tam jtakos gali turéti COVID-19 viruso
situacija Lietuvoje bei respondenty pasirinkimas véliau planuoti Seimas.

Jvertinus gautus tyrimo rezultatus socialinés zalos teiginiy lygmenyje bei analizuojant socialinés
Zalos subdimensijy vidurkius (zr. 4 pav.) galima teigti, kad jie visi yra vertinami gana panasia skaitine
iSraiska.

Darbo jtaka asmens socialiniam gyvenimui | 2.58
Darbo jtaka asmeniniam gyvenimui Seimoje | 244
Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso apribojimai | 2.58
1.00 2.00 3.00 4.00 5.00

4 pav. Socialinés zalos subdimensijy vidurkiai

ISskiriant pavienius socialinés Zalos subdimensijos klausimy vidurkius matyti, kad auk$¢iausiu balu
(2,58) yra jvertinti darbo ir asmeninio gyvenimo balanso apribojimai bei patiriama darbo jtaka asmens
socialiniam gyvenimui. Zemiausiu balu (2,44) jvertinta patiriama darbo jtaka asmeniniam gyvenimui
Seimoje. Taigi, remiantis paveikslélio duomenimis galima teigti, kad socialinés Zalos subdimensijy
vidurkiai néra auksti vertinant 5 baly skaléje. Tai leidzia daryti prielaida, kad socialiné Zala yra Siek
tiek juntama, taciau néra stipriai pasireiskianti organizacijoje.

Zemiau (Zr. 5 pav.) yra vertinami visy tyrime analizuojamy dimensijy vidurkiy apzvalga.
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Socialiné zala | 2.53

Sveikatos Zala | 2.89

Organizacinis pilietinis elgesys 3.79

1.00 2.00 3.00 4.00 5.00

5 pav. Sveikatos, socialinés zalos bei organizacinio pilietinio elgesio dimensijy vidurkiai

Organizacinio pilietinio elgesio vidurkis (3,79) yra vertinamas geriau nei socialinés (2,53) ar
sveikatos (2,89) Zalos. Taigi, 1§ to galima daryti prielaidg, kad organizacinis pilietinis elgesys yra
labiau pasireiSkiantis organizacijoje nei socialiné ar sveikatos zala. Apskaiciuoti ir vertinti vidurkiai
yra Siek tiek didesni nei vidutinis vidurkis vertinant 5 baly skaléje.

Apibendrinant isanalizuotus duomenis galima teigti, kad tyrimo rezultatai, susij¢ su organizaciniu
pilietiniu elgesiu, papildo mokslinés literatiiros analize¢ ir respondenty jsipareigojimas organizacijai
yra stipriai pasireiSkiantis elgesys organizacijoje ir yra jgyvendinamas didziosios daugumos
respondenty. Tyrimo rezultatai, susij¢ su socialine ir sveikatos zala, rodo, kad Sios dimensijos yra
pasireiSkiancios organizacijos aplinkoje, tac¢iau skiriasi jy stiprumas, o tam jtakos gali turéti skirtingos
atsiradimo priezastys arba supanti aplinka.

4.4. Tyrimo rezultaty analizé respondenty demografiniy charakteristiky kontekste

Vertinant gautus tyrimo rezultatus buvo siekiama palyginti sveikatos ir socialinés Zalos bei
organizacinio pilietinio elgesio dimensijas pagal demografines charakteristikas. Zemiau pateiktame
paveikslélyje (Zr. 6 pav.) matyti Siy dimensijy vidurkiy pasiskirstymas lyginant su respondenty lytimi.

o 2.49
Socialiné zala ﬁ 2.66
. ) 2.92
Sveikatos zala ‘2-82
. . . T 383
Organizacinis pilietinis elgesys 3.67

1.00 2.00 3.00 4.00 5.00

O Moteris BVyras

6 pav. Tyrimo dimensijy vidurkiy pasiskirstymas lyginant su respondenty lytimi.

Analizuojant galima daryti iSvada, kad tiek sveikatos Zalg, tiek organizacinj pilietinj elgesj daugiau
patiria moterys. Taciau vertinant socialinés zalos vidurkius matyti, kad vyrai tai yra linke patirti labiau
nei moterys. Vadinasi, galima daryti prielaida, kad vyrai yra dazniau linkg uzsibuti darbe po darbo ir
maziau démesio skirti Seimai.
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Sveikatos ir socialinés Zalos bei organizacinio pilietinio elgesio dimensijy vidurkiy palyginimas pagal
amziy pateiktas prieduose (Zr. 1 priedas). IS gauty duomeny matyti, kad organizacinis pilietinis
elgesys mazéja skirtingose amziaus grupése. Vadinasi, galime daryti iSvada, kad vyresni Zzmonés yra
link¢ maziau jsipareigoti organizacijai nei jaunesni. Taip pat analizuojant matyti, kad socialiné zala
nuosekliai did¢ja skirtingose amziaus grupése, o nuo 60 mety sumazéja. Galima daryti prielaida, kad
vyresnio amziaus respondentai dazniau susiduria su artimo zmogaus mirtimi ir gali likti vieni Seimoje.
Vertinant sveikatos zalg matyti, kad vidurkiy balas svyruoja skirtingose amziaus kategorijose, todél
galima daryti prielaida, kad sveikatos zala yra jau¢iama daugumoje amziaus grupiy panasiai.

Sveikatos ir socialinés Zalos bei organizacinio pilietinio elgesio dimensijas vertinant pagal Seimynine
padétj galima pastebéti (zr. 7 pav.), kad respondentai, gyvenantys su sutuoktiniu / partneriu / draugu
(-e) prasciausiai vertina sveikatos (2,82) ir socialing (2,41) zalas. Organizacinj pilietinj elgesi
prasciausiai (3,49) vertina respondentai gyvenantys vieni su vaikais. Galima manyti, kad vieni su
vaiku (-ais) gyvenantys respondentai turi daugiau jsipareigojimy ir atsakomybiy Seimoje ir néra linke
stipriai jsipareigoti organizacijai. Taip pat i§ pateikty duomeny galima matyti, kad respondentai
gyvenantys su sutuoktiniu / partneriu / draugu (-e) yra linke labiausiai (3,83) pasizyméti organizaciniu
pilietiniu elgesiu. O didziausia sveikatos (3,16) ir socialing (3,03) Zalas patiria respondentai, kurie
gyvena vieni su vaiku (-ais).

. L 2.50
Su tevais, draugais, giminaiciais 2.
3.82

.03
3.49

s
(o))

Vienas su vaiku (-ais)

Su sutuoktiniu / partneriu/ draugu (-€) ir vaiku (-ais) al7g

|

Su sutuoktiniu / partneriu / draugu (-e) da3

Vienas (-a)

3.70
1.00 2.00 3.00 4.00 5.00

OSocialiné 7Zala ~ B Sveikatos Zala B Organizacinis pilietinis elgesys
7 pav. Tyrimo dimensijy vidurkiy pasiskirstymas lyginant su respondenty $eimynine padétimi

Vertinant sveikatos ir socialinés Zalos bei organizacinio pilietinio elgesio dimensijas pagal
respondenty darbo sektoriy ir uzimamga pareigybe (Zr. 32 lent.) matyti, verslo sektoriuje $iy dimensijy
balai yra patys auksciausi. Lyginant visuomeniniame sektoriuje dirbancius respondentus matyti, kad
vadovaujanc¢ias pareigas uzimantys respondentai labiau jauia sveikatos ir socialinés zalg bei
organizacin] pilietinj elgesj. Tokia pat tendencija iSlieka ir vieSajame sektoriuje dirbanciy
respondenty atsakymuose. Galima atkreipti démes], kad, iSskyrus organizacinj pilietin] elges]
nevadovaujanciose pareigoje ir patiriamag socialing zalg vadovaujanCiose pareigose, vieSajame
sektoriuje dirbanciy respondenty vidurkiai yra didesni nei visuomeniniame sektoriuje. Galima daryti
prielaida, kad vieSajame sektoriuje dirbantys respondentai yra linke labiau jsipareigoti ir susidurti su
patiriamomis Zaly pasekmémis.
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32 Lentelé. Tyrimo dimensijy vidurkiy pasiskirstymas lyginant su respondenty darbo sektoriumi ir pareigybe

Darbo sektorius Pareigybé O_r_garu;acmls Sveikatos Zala Socialiné zala
pilietinis elgesys

Visuomeninis sektorius | vadovaujanios pareigos | 3,68 3,04 2,88
Nevadovaujancios 373 2,88 2.49
pareigos

Viesasis scktorius Vadovaujanéios pareigos | 3,71 311 2,81
Nevz.ldovaujanmos 3,70 3.02 2,69
pareigos

Verslo sektorius Vadovaujan¢ios pareigos | 3,92 2,97 2,68
Neve.ldovaUJancms 3,80 280 2,39
pareigos

Analizuojant tyrimo rezultatus respondenty demografiniy charakteristiky kontekste noréta vertinti ir
1 COVID — 19 viruso sukeltos pandemijos jtaka. Sveikatos ir socialinés Zalos bei organizacinio
pilietinio elgesio dimensijy vidurkiy palyginimas pagal darbo vietas dél COVID - 19 viruso sukeltos
pandemijos pateiktas prieduose (zr. 1 priedas). I§ analizés matyti, kad organizacinis pilietinis elgesys
labiausiai atsispindi derinant darbg i§ namy su darbu darbo vietoje (3,82) bei dirbant tik i§ namy
(3,80). O socialiné ir sveikatos zala panaSia skaitine iSraiska pasiskirsto dirbant darba i§ namy, ar
darbo vietoje, ar derinant darbg i§ namy su darbu darbo vietoje. IS to galima daryti i§vada, kad dél
COVID - 19 viruso sukeltos pandemijos, respondentai beveik tolygiai jau¢ia sveikatos ir socialing
zalas nepriklausomai nuo jy darbo vietos.

4.5. Sveikatos ir socialinés Zalos dél organizacinio pilietinio elgesio sasajy analizé

Analizuojant sgsajas tarp sveikatos, socialinés zalos ir organizacinio pilietinio elgesio svarbu
pasirinkti tinkama reik§mingy rySiy nustatymo koreliacijos modelj. Atliktas normalumo testas
(remiantis Kolmogorovo-Smirnovo (K-S) testu) parodé, jog duomenys néra pasiskirste pagal
normalyjj skirstinj, todél sgsajoms nustatyti naudojamas Spirmano (angl. Spearman ‘s) koreliacijos
koeficientas. Analizuojant gautus tyrimo rezultatus buvo skaiciuotas koreliacijos koeficientas (r) bei
vertintas statistinis reikSmingumas. Koreliacijos stiprumas buvo vertinamas skaléje nuo 0 iki 1 arba
nuo 0 iki -1. StatistiSkai reikSmingas rySys yra laikomas, kai p reikSme laikoma mazesné uz 0,05.

Vertinant atliktus skai¢iavimus, visy pirma ieSkota sgsajy su tarp organizacinio pilietinio elgesio
subdimensijy bei sveikatos Zalos subdimensijy (zr. 33 lent.). Atlikus analiz¢ matyti tiek teigiami, tiek
neigiami Koreliaciniai rySiai, rodantys statistiskai reik§mingus skirtumus.

33 Lentelé. Sveikatos zalos ir organizacinio pilietinio elgesio subdimensijy koreliacija

Salutiniai darbo Teigiamos sveikatos Psichologinés sveikatos
poveikiai apribojimai rizikos veiksniai
Altruizmas -,146** ,024 ,044
Mandagumas -,048 ,039 ,090
Saziningumas -,029 217%* ,204**
Teisingumas -,405** -,355** -,400**
Pilietinis veiksmingumas ,069 ,052 -,043

**n<0,01; *p<0,05
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Auksciausias teigiamas koreliacijos koeficientas pastebétas tarp sgziningumo ir teigiamos sveikatos
apribojimy (,217**). Taip pat teigiamas, taciau silpnas koreliacinis rySys pastebimas ir su
psichologinés sveikatos rizikos veiksniais (,204**). Auks¢iausias neigiamas koreliacijos koeficientas
yra tarp teisingumo ir $alutiniy darbo poveikiy (-,405**), psichologinés sveikatos rizikos veiksniy (-
,400**) bei teigiamos sveikatos apribojimy. Tai rodo vidutinj ry$j tarp Siy subdimensijy. Taip pat
neigiamas, silpnas koreliacijos rySys yra pastebimas tarp altruizmo ir Salutiniy darbo poveikiy (-
,146**). Apibendrinus Sios analizés rezultatus, galima daryti iSvada, kad respondentai, kurie yra linke
padéti ir buti teisingi organizacijoje, susiduria su iS§sekimu, miego trikumu, laiko trilkumu reguliariai
sportuoti. Tai pat daroma iSvada, kad respondentai, kurie pasiZymi sgziningumu organizacijos
aplinkoje gali turéti maziau nedarbingumo dieny bei sunkiau palaikyti balansg tarp darbo ir pramogy.

Analizuojant sgsajas tarp organizacinio pilietinio elgesio bei socialinés zalos subdimensijy (Zr. 34
lent.) pastebéti koreliaciniai rysiai, rodantys statistiskai reikSmingus skirtumus.

34 Lentelé. Socialinés zalos ir organizacinio pilietinio elgesio subdimensijy koreliacija

Darbo ir asmeninio Darbo jtaka asmeniniam | Darbo jtaka asmens
balanso apribojimai gyvenimui $eimoje socialiniam gyvenimui
Altruizmas -,056 -117* -,089
Mandagumas -,062 -,084 -,097
Saziningumas ,135** ,103* ,083
Teisingumas -,364** -,391** -,298**
Pilietinis veiksmingumas ,017 ,003 -,065

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

Auksciausias teigiamas koreliacijos koeficientas pastebétas tarp sgziningumo ir darbo ir asmeninio
gyvenimo balanso apribojimy (,135**) bei darbo jtakos asmeniniam gyvenimui Seimoje (,103%*).
Auksciausias neigiamas koreliacijos koeficientas yra tarp teisingumo ir darbo jtakos asmeniniam
gyvenimui Seimoje (-,391*%*), darbo ir asmeninio balanso apribojimy (-,364**) bei darbo jtakos
asmens socialiniam gyvenimui (-,298**). Zemiausias koreliacijos koeficientas yra tarp altruizmo ir
darbo jtakos asmeniniam gyvenimui Seimoje (-,117*). Tai parodo silpng rys§j tarp $iy subdimensijy.
Apibendrinus §ios analizés rezultatus, galima daryti iSvada, kad respondentai, kurie yra linke buti
teisingi ir dori organizacijos aplinkoje susiduria su noru likti vieniems po darbo, nei praleisti laika su
Seima arba draugais, jauciasi kalti, jog praleidzia per daug laiko darbe ir nepakankamai laiko skiria
savo Seimai bei retai jsitraukia j savanoriSkg bendruomenine veiklg ar leidzia laisvalaikj su savo
vaikais. Tai reikia, kad jei demonstruojamas kuo didesnis organizacinis pilietinis elgesys, tuo
blogesnis darbo ir asmeninio gyvenimo balansas. Taip pat daroma iSvada, kad respondentai, kurie
pasizymi sgziningumu geba geriau susitvarkyti su santykiais tarp sutuoktinio (-és) / partnerio (-€s)
bei bendravimu su Seima ir draugais.

Vertinant tyrimo metu gautus duomenis bei sgsajas, buvo sukurtas naujas kintamasis pavadinimu —
,organizacinis pilietinis elgesys* perkoduojant visas 5 OPE subdimensijas j vieng. Sukiirus nauja
kintamgjj ir atlikus koreliacing analize (zr. 35 lent.) matyti, jog pastebétas silpnas neigiamas
koreliacinis rySys tarp organizacinio pilietinio elgesio ir Salutiniy darbo poveikiy (-,216**).
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35 Lentelé. Sveikatos Zalos subdimensijy ir organizacinio pilietinio elgesio dimensijos koreliacija

Salutiniai darbo
poveikiai

Teigiamos sveikatos
apribojimai

Psichologinés sveikatos
rizikos veiksniai

Organizacinis pilietinis elgesys

-,216**

-,028

-,038

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

Apibendrinus $ios analizés rezultatus, galima daryti iSvada, kad respondentai, kurie pasizymi
organizaciniu pilietiniu elgesiu jaucia su sveikatos Zala susijusius Salutinius darbo poveikius. Tai
reiSkia, kad jaucCiamas padaznéjes alkoholiniy gérimy ir kofeino vartojimas, pastebimas miego
trikumas bei didesnis nedarbingumo skaicius.

Vertinant atliktg koreliacing analize (Zr. 36 lent.) tarp organizacinio pilietinio elgesio ir socialinés
zalos subdimensijy matyti, jog pastebétas labai silpnas koreliacinis rySys.

36 Lentelé. Sveikatos Zalos subdimensijy ir organizacinio pilietinio elgesio dimensijos koreliacija

Darbo ir asmeninio
balanso apribojimai

Darbo jtaka asmeniniam
gyvenimui §eimoje

Darbo jtaka asmens
socialiniam gyvenimui

Organizacinis pilietinis elgesys

-,102*

- 1447

- 143%*

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

Analizuojant pastebima, kad organizacinis pilietinis elgesys neigiamai koreliuoja su darbo ir
asmeninio balanso apribojimais (-,102*), darbo jtaka asmeniniam gyvenimui $eimoje (-,144**) bei
darbo jtaka asmens socialiniam gyvenimui (-,143**). Apibendrinus $ios analizés rezultatus, galima
daryti i8vada, kad respondentai, kurie organizacijoje pasizymi organizaciniu pilietiniu elgesiu jaucia
sumazéjusi buvimo laikg kartu su sutuoktiniu (-e) / partneriu (-€) bei Seimos palaikyma, intymiy
fiziniy santykiy retuma, nora likti vienam, nei leisti laikg su Seima, kas gali turéti jtakos santykiy
nutriikimui, jauciasi kalti, jog praleidZia per daug laiko darbe ir nepakankamai laiko skiria savo
Seimai. Taip pat jaucia nenorg jsitraukti j savanoriskg veikla, leisti laikg su savo vaikais bei lankytis
Ju uzsiémimuose, eiti su Seima ] restorang ar king.

Atsizvelgus | anksCiau analizuotus tyrimo duomenis, galiausiai noréta izvelgti, ar yra sasajy tarp
socialings ir sveikatos Zaly bei organizacinio pilietinio elgesio (zr. 37 lent.).

37 Lentelé. Sveikatos ir socialinés zalos bei organizacinio pilietinio elgesio dimensijy koreliacija

Socialiné zala
-,143**

Sveikatos zala
-,104*

Organizacinis pilietinis elgesys

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

Vertinant duomenis pateiktus lentel¢je matyti, kad organizacinis pilietinis elgesys neigiamai
koreliuoja su sveikatos (-,104*) ir socialine (-,143**) zalomis. Daroma i§vada, kad tarp organizacinio
pilietinio elgesio ir sveikatos bei socialinés zaly yra pastebimas labai silpnas rysys, o tai reiskia, kad
respondentai jsipareigodami organizacijai gali susidurti su $iy zaly pasekmeémis.

Apibendrinant atlikta empirinio tyrimo analize galima teigti, kad organizacinis pilietinis elgesys
neigiamai koreliuoja su viena sveikatos zalos subdimensija (Salutiniai darbo poveikiai), bei su visomis
socialinés Zalos subdimensijomis. Taip daroma iSvada, kad analizés metu nustatyti labai silpni
koreliaciniai rysiai tarp organizacinio pilietinio elgesio ir sveikatos bei socialinés zaly dimensijy. Tali
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reiskia, kad respondentai, pasizymintys organizaciniu pilietiniu elgesiu patiria sveikatos ir socialing
zalas organizacijos aplinkoje.

4.6. Moksliné diskusija

Atsizvelgiant j atlikta mokslinés literatiiros analize ir iSnagrinéta empirinj tyrima, galima teigti, kad
gauti rezultatai atsako  iSkelta probleminj klausimg - kokig socialing ir sveikatos zalg patiria
darbuotojai dél jy organizacinio pilietinio elgesio. Gauti tyrimo rezultatai yra papildantys moksling
literatiiros analiz¢ bei keliantys diskusijg ateiciai, nes tyrimai iki $iy dieny apie darbuotojy patiriama
sveikatos ir socialing zalg dél jy organizacinio pilietinio elgesio yra labai riboti.

Tyrimo rezultatai atskleidé neigiama koreliacija tarp socialinés ir sveikatos zalos bei organizacinio
pilietinio elgesio. Vertinant organizacinj pilietinj elgesj yra sickiama jrodyti, kad tai ne tik teigiamg
puse turintis konceptas mokslin¢je literatiroje. Pastebéta, kad kuo respondenty patiriamas
organizacinis pilietinis elgesys organizacijoje yra aukstesnis, tuo labiau pasireiskia neigiamos
pasekmés. Sj tyrimo rezultata papildo Bolino ir Turnley’us (2005), teigdami, buvimas darbo vietoje
po iprasty darbo valandy, dalyvavimas bendruomenés veikloje organizacijos labui ir asmeniniy plany
pertvarkymas ar pakeitimas dél darbo gali sukelti stresa darbe, perdegima ir darbo bei Seimos
konfliktus. Bragger ir kt. (2005) taip pat papildo gautus tyrimo rezultatus teigdami, kad organizacinis
pilietinis elgesys yra neigiamai susij¢s su darbo ir Seimos konfliktais. Tai patvirtina ir §iame tyrime
gauta iSvada, kad organizacinis pilietinis elgesys turi neigiamy pasekmiy darbuotojy sveikatai ir
socialiniai aplinkai. Pradhan, Jena ir Kumari (2016) atlikto tyrimo rezultatai parodé, kad darbo ir
asmeninio gyvenimo pusiausvyra turi reikSmingy sgsajy su organizaciniu pilietiniu elgesiu. Taip pat
Poohongthon, Surat, Sutipan (2014), tyrimy iSvados atskleidzia, kad darbo ir asmeninio gyvenimo
balansa neigiamai gali paveikti organizacinio pilietinio elgesio demonstravimas. Banwo, Du (2020)
savo tyrimu patvirtina, kad neraSyti lukesciai vercia darbuotojus dirbti daugiau ir kuria nesveika
organizacinio pilietinio elgesio aplinkg. Taip pat Bolino ir kt. (2004) savo tyrimu papildo ir ragina
atkreipti démesj ] organizacinj pilietin elgesj, nes tai gali turéti asmeniniy ir profesiniy pasekmiy,
tamsesniy motyvy bei pasekmiy organizacijos funkcionavimui.

Atliktas tyrimas parodé neigiamg koreliacijg tarp sveikatos Zalos ir organizacinio pilietinio elgesio.
Pastebéta, kad darbuotojai, kurie organizacijoje patiria sveikatos zalg susiduria su neigiamomis
pasekmémis, tokiomis kaip nemiga, didesniu kofeino ir alkoholio vartojimu, laiko traikumu reguliariai
sportuoti, suprastéjusia emocine sveikata ir i§sekimu, irzlumu bei nerimo jautimu. Tai papildo
mokslinéje literatliroje Mariappanadar’o (2016) atlikto tyrimo rezultatus, kad patiriama sveikatos zala
turi daugialype struktiirg ir yra susijusi su darbuotojy sveikata ir gerove. Be to, sveikatos zala, kaip
pagrindinis rodiklis organizacijoje, gali palengvinti zmogiskyjy istekliy strategijas bei praktikas,
siekiant uzkirsti kelig ar atidéti su darbu susijusiy profesiniy ligy pasireiSkima ateityje. Taip pat
tyrimo rezultatus papildo Yu, Park ir Hyun (2021) teigdami, kad skirtingi veiksniai gali neigiamai
paveikti psiching sveikata darbo aplinkoje, kaip pvz., Zemas geroveés lygis, neteisingos darbo
praktikos, netinkama sveikatos sistema. O Dimoff’as ir Kelloway (2019) papildo darydami i$vada,
kad neigiamg psiching sveikatg veikiantys veiksniai gali biiti sicjami su darbuotojy produktyvumo
sumaz¢jimu. Svarbu, kad organizacijos suprasty, kad turi aktyviai dalyvauti vertinant sveikatos zala,
nes tai padés organizacijoms sumazinti sveikatos zala naudojant tvarias zmogiskyjy istekliy valdymo
intervencijas ir uzkirsti kelig su darbu susijusios ligos pasireiskimui.
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Tyrimo rezultaty analizé taip pat parodé neigiamg koreliacijg tarp socialinés Zalos ir organizacinio
pilietinio elgesio. Darbuotojai, kurie susiduria su socialine zala dazniausiai patiria darbo ir asmeninio
gyvenimo balanso apribojimus susijusius su Seimos nesirtipinimu, poilsio laiko neleidimo kartu,
darbo atlikimu namuose, padaznéjusiais pykéiais su savo sutuoktiniu (-e) ar partneriu (-e),
nejsitraukimu j socialing veiklg. Taip pat tai gali kenkti santykiams $eimoje, pasizyméti retesniais
intymiais fiziniais santykiais bei galiausiai santykiy nutrukimu. Papildant gautus tyrimo rezultatus,
Pradhan ir kt. (2016) jvardina, kad laikui bégant, darbo ir $eimos konfliktas tapo pripazintu daugelio
zmoniy stresoriumi darbo vietoje. Atsizvelgiant | gautus rezultatus, Rauf (2013) taip pat patvirtina,
kad kuo didesnis organizacinis pilietinis elgesys, tuo didesnis yra darbo ir seimos konfliktas. To
priezastimi tyréjas laiko tai, kad kai darbuotojai daugiau jsitraukia j organizacinj pilietin] elges;,
turima maziau laiko ir energijos, kurig jie turéty skirti Seimos pareigoms, todé¢l kyla darbo ir Seimos
konfliktas. Ypa¢ svarbiis mokslingje literatiiroje Mariappanadar’o (2015) atlikto tyrimo rezultatai,
kurie jvardina, kad pervargimas turi didel¢ jtaka prognozuojant darbo apribojimus, susijusius
patiriama socialine zala darbe (cit. i§ Mariappanadar, Aust, 2017). Be to, tyr¢jas vardina, kad darbas
laisvalaikio metu daro didelg neigiamg jtaka prognozuojant darbo apribojimus, turi neigiamos jtakos
asmeniniam ir socialiniam aspektui Seimoje. Be to, §is tyrimas yra svarbus indélis j darbo ir Seimos
konflikto literatiirg ir rodo, kad socialiné zala kalbant apie darbo ir Seimos apribojimus bei neigiamus
darbo apribojimus Seimos aplinkoje yra daug iSsamesné priemoné, nei naudojant ir jvardijant tik
neigiamas pasekmes darbo ir Seimos konflikte. Tai pirmasis tyrimas, kuriame nagrinéjami socialinio
darbo padariniai ir todél néra paskelbty tyrimy, su kuriais buity galima palyginti Sio darbo rezultatus.

Organizacijoms, jdarbinanc¢ioms aukstos kvalifikacijos jaunus darbuotojus su Seimomis, tampa vis
svarbiau pasitlyti darbo salygas su maZesne patiriama socialine ir sveikatos zala darbe, kad
darbuotojai padidinty socialing ir sveikatos gerove jvairiuose jy gyvenimo etapuose. Be to, tyrimo ir
mokslinés analizés rezultatai rodo, kad tai yra naujas konceptas zmogiskyjy istekliy valdymo
praktikoje, todél tyr¢jai ateityje turéty labiau gilintis j darbuotojy patiriamg sveikatos ir socialing zalg
del jy organizacinio pilietinio elgesio.

Tyrimo ribotumai:

1. Kalbant apie tyrimo ribotuma, reikia atsizvelgti i tai, kad didzioji dalis tyrime dalyvavusiy
respondenty yra vienis$i (21,3 proc.) arba gyvena su sutuoktiniu / partneriu / draugu (-e) (48
proc.) ir neturi nepilnameciy vaiky (82,7 proc.). Tai galéjo sudaryti sunkumy norint jvertinti
patiriamg socialing zalg, nes dauguma tyrimo teiginiy buvo susijusiy Su darbo ir asmeninio
gyvenimo balanso bei seimos klausimais. Taip pat galima jZvelgti vyraujancig tendencija, kad
didzioji dauguma respondenty neskuba sukurti Seimos.

2. Taip pat tyrimas buvo vykdytas Lietuvoje esant karantino salygoms dél pasaulinés
pandemijos sukelto COVID -19 viruso. Tai sudaro sunkumy jvertinti ir galbiit net Stipriau
pasireiksti organizaciniam pilietiniam elgesiui organizacijoje. Daroma prielaida, kad
respondentams galéjo biiti sunku jvertinti organizacinio pilietinio elgesio subdimensijas.

3. Pastebéta, kad didzioji dalis respondenty daugiausiai organizacijoje dirba iki 1 m. arba nuo 1
iki 3 m. Gali buti daroma prielaida, kad respondentams trumpai dirbant organizacijoje, gali
biiti sunku jvertinti organizacinj pilietinj elgesj ir jvertinti kiek yra patiriama sveikatos ir
socialiné Zala. Tai pat galima jzvelgti tendencija, kad dauguma respondenty yra linke dazniau
keisti darbovietes ir vienoje neuzsibiti ilgesnj laikg nei 3 metai.
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4. Vertinant moksling literatiiros analize, Siame darbe buvo pasirinkta remtis vienu pagrindiniu
tyréju kalbant apie socialing ir sveikatos Zzalg ir iSskiriant §iy dimensijy dedamagsias
(Mariapanadar, Aust, 2017; Mariapanadar, 2016). Kitiems moksliniams tyrimams ateityje
bty galima atsizvelgti ir pabandyti istirti Kity autoriy iSskiriamas socialinés ir sveikatos zalos
dedamasias bei atlikti tyrimo rezultaty analizg.
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ISvados

1. Apzvelgus su organizaciniu pilietiniu elgesiu susijusig moksling literatiirg ir tyrimus matyti, kad
daugelis tyréjy, nors ir teigiamai vertina Sio elgesio pasireiSkima organizacijos aplinkoje, vis dél
to daro prielaidas, kad toks elgesys gali turéti ir neigiamy pasekmiy, o ypa¢ zmogaus sveikatai ir
darbo bei asmeninio gyvenimo balansui. Daug tyrimy Sioje srityje néra atlikta, ta¢iau daroma
prielaida, kad darbuotojy patiriama sveikatos ir socialiné zala gali atsirasti dé¢l per dideliy
jsipareigojimy organizacijai ir savo darbui. Tai gali pasireiksti Seimos skyrybomis, vaiky
neprieziiira ar smurtu Seimoje bei profesiniy ligy atsiradimu, alkoholio / narkotiniy medziagy
vartojimu. Analizuojant abiejy Zaly rodiklius Lietuvos kontekste, galima daryti prielaida, kad jos
yra juntamos ir to prieZastys gali biiti jvairios. Sio magistro baigiamojo darbo ataskaitoje norima
istirti darbuotojy patiriamas socialinés ir sveikatos zalas atsizvelgiant | organizacinio pilietinio
elgesio kontekstg. Ivertinant esamg situacijos analize Lietuvos kontekste, galima daryti prielaida,
kad Sios zalos turi sasajy su darbuotojy patiriamu organizaciniu pilietiniu elgesiu darbo aplinkoje.

2. Atlikus mokslinés literatiiros analizg, iSanalizuotos organizacinio pilietinio elgesio, sveikatos ir
socialinés zalos dimensijos:

2.1. Apibendrinant organizacinj pilietinj elges] galima teigti, kad kaip mokslinis objektas Sis
elgesys pradétas nagrinéti ne taip ir seniai. Sis elgesys susijes su darbo atlikimu ir
pasitenkinimu, kuris daZniausiai kyla 18 teigiamo poziiirio ] darba, noro palaikyti organizacija
bei gerinti efektyvius darbo rezultatus. Svarbu pastebéti, kad organizacinis pilietinis elgesys
yra skirstomas j tris matavimo kryptis: veikiantis individualiu arba grupiniu lygmeniu, bei
skirstomas ] penkias dimensijas: altruizmas, sgziningumas, pilietiné dorybé, teisingumas bei
mandagumas. Altruizmas atspindi pagalba nukreipta j kitus asmenis, sgziningumas —
atsidavimg ir pagalbg nukreipta | organizacija, mandagumas — informavimg, kad biity
iSvengta su darbu susijusiy problemy atsiradimo, teisingumas - tolerancija organizaciniams
nepatogumams, bei pilietinis veiksmingumas — darbuotojo jsitraukimg ir dalyvavimag
organizacijos gyvenime. Taciau analizuojant skirtingy autoriy iSsakytas mintis, galima daryti
prielaida, kad organizacinis pilietinis elgesys turi neigiamy asmeniniy pasekmiy darbuotojui
organizacijoje. Kol kas néra daug tyrimy Sioje srityje, ta¢iau mokslininkai jvardina, kad
dazniausiai neigiamos pasekmés pasireiskia darbuotojo sveikatai, santykiams bei asmeninio
gyvenimo balansui.

2.2. Apibendrinant darbuotojy patiriamg socialing zalg galima teigti, kad tai yra naujas terminas,
leidziantis pamatuoti darbo poveiki darbuotojui bei jvertinti darbo ir asmeninio balanso
rodiklius. Socialiné zala susijusi su Seimos ir visuomenés gerove bei susideda i§ trijy
dedamyjy: darbo ir asmeninio gyvenimo balanso apribojimais, darbo jtakos asmeniniam
gyvenimui Seimoje bei darbo jtakos asmens socialiniam gyvenimui.

2.3. Apibréziant patiriamg sveikatos Zalg galima teigti, kad tai néra placiai mokslin¢je literatiiroje
naudojamas terminas. Sveikatos Zala apibréziama kaip darbuotojy suvokimas apie teigiamos
sveikatos apribojimus ir su darbu susijusius neigiamos sveikatos rodiklius bei susideda i$ trijy
dedamyjy: teigiamos sveikatos apribojimy, psichologinés sveikatos rizikos veiksniy ir
Salutiniy darbo poveikiy.
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3. I8analizavus ir apibendrinus mokslinéje literatiiroje nagrinéjamg organizacinio pilietinio elgesio
geneze ir dedamasias bei darbuotojy patiriamg sveikatos ir socialing Zalg ir jy dedamasias,
sudarytas teorinis sgsajy tarp darbuotojy patiriamos sveikatos ir socialinés zalos dél organizacinio
pilietinio elgesio modelis. Sis modelis nurodo, organizacinio pilietinio elgesio subdimensijy
(altruizmas, saziningumas, mandagumas, teisingumas ir pilietinis veiksmingumas) sgsajas su
sveikatos (psichologinés sveikatos rizikos veiksniai, teigiamos sveikatos apribojimai, Salutiniai
darbo poveikiai) ir socialinés (darbo ir asmeninio gyvenimo apribojimai, darbo jtaka asmeniniam
gyvenimui Seimoje ir darbo jtaka asmens socialiniam gyvenimui) zaly subdimensijomis.

4. Sudarius teorinj tyrimo modelj, buvo parengta tyrumo metodika bei instrumentas. Pasirinktas
Kiekybinis tyrimo metodas duomenis renkant internetinés apklausos badu. Tyrimo anketg sudaro
66 klausimai, parengti naudojant validuotas tyrimy skales. Anketoje vertintos organizacinio
pilietinio elgesio, sveikatos ir socialinés Zalos dimensijos bei 11 demografiniy charakteristiky.
Tyrimo validumas buvo patikrintas remiantis Cronbach‘o alfos koeficientais.

5. Tyrime dalyvavo 404 respondentai, i$ kuriy 76,5 proc. motery ir 23,5 proc. vyry. Pastebétas ir
gana rySkus amziaus pasiskirstymas. DidZiausia tyrime dalyvavusiy respondenty dalis yra nuo 21
iki 39 mety, tai sudaro 81,9 proc. visy apklaustyjy. Empirinio tyrimo rezultatai leidzia teigti, jog:

5.1.Vertinant organizacinio pilietinio elgesio subdimensijas, geriausiai respondenty vertinamas
altruizmas (4,04), o prasCiausiai - sgziningumas (3,58). Vadinasi, tai leidzia daryti iSvada,
kad respondenty patiriamas organizacinis pilietinis elgesys organizacijoje yra pakankamai
aukstas. Respondentai padeda savo kolegoms turintiems didesnj darbo kriivj bei visada yra
pasirengg iStiesti pagalbos rankg. Dauguma jy nesvaisto laiko smulkmenoms, nepazeidzia
kity kolegy teisiy, domisi poky¢€iais organizacijoje. Taciau yra maziau jsitiking, kad uz
sgzininga uzmokest] reikia ir saZiningai atidirbti bei laikytis organizacijos taisykliy bei
reglamento kai niekas nemato.

5.2.Vertinant sveikatos zalos subdimensijas geriausiai vertinamo teigiamos sveikatos
apribojimai (3,10), o zZemiausiai — Salutiniai darbo poveikiai (2,53). Vadinasi, tai leidzia
daryti prielaida, kad sveikatos Zala yra pakankamai juntama organizacijoje, taciau néra
stipriai pasireiSkianti. Respondentai, patiriantys sveikatos zalg, daznai po darbo biina i$seke,
irzIls bei jauc¢ia nerima, retai randa laiko reguliariai sportuoti ir daryti pertraukas nuo darbo,
daznai biina neiSsimiegoje, suvartoja daugiau kofeino ir alkoholiniy gérimy.

5.3.Vertinant socialinés zalos subdimensijas, iSskiriamos dvi vienodai baly surinkusios
subdimensijos - darbo ir asmeninio gyvenimo balanso apribojimai bei darbo jtaka asmens
socialiniam gyvenimui (2,58), o Zemiausiu balu jvertinta darbo jtaka asmeniniam gyvenimui
Seimoje (2,44). Vadinasi galima daryti prielaida, kad socialiné zala yra minimaliai jau¢iama
ir néra stipriai pasireiSkianti organizacijoje. Respondentai, patiriantys socialing Zala, daZnai
jaucia, kad nori likti vieni po darbo, o ne leisti laikg su Seima ir (arba) draugais, jauciasi kalti,
jog praleidzia per daug laiko darbe ir nepakankamai laiko skiria savo Seimai ir (arba)
draugams, dazniau apleidZia savo Seimg ir (arba) draugus bei reciau jsitraukia | savanoriska
bendruomening veikla dél turimy jsipareigojimy darbui. Taip pat pastebima, kad
respondentams daznai dirbant biinant namuose, jy Seimg / draugai vertina nepalankiai.
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5.4.Apibendrinant tyrimo rezultatus galima iSskirti, kad organizacinis pilietinis elgesys yra
stipriai (3,79) jau¢iamas organizacijos aplinkoje, tuo tarpu darbuotojy patiriama sveikatos
(2,89) ir socialiné (2,53) zala yra maziau pasireiskian¢ios respondenty atsakymuose.

5.5. Atlikus sveikatos zalos subdimensijy ir organizacinio pilietinio elgesio subdimensijy sasajy
analize pastebéti statistiSkai reikSmingi skirtumai tarp altruizmo ir Salutiniy darbo poveikiy
(-,146**), tarp saziningumo ir teigiamos sveikatos apribojimy (,217**) bei psichologinés
sveikatos rizikos veiksniy (,204**). Taip pat tarp teisingumo ir Salutiniy darbo poveikiy (-
,405%*), teigiamos sveikatos apribojimy (-,355**) bei psichologinés sveikatos rizikos
veiksniy (-,400**). Vadinasi, didéjant organizaciniam pilietiniam elgesiui, didéja ir patiriama
sveikatos zala organizacijoje. Vertinant socialinés zalos subdimensijy ir organizacinio
pilietinio elgesio subdimensijy sasajy analiz¢ pastebéti statistiSkai reikSmingi skirtumai
sgziningumo ir darbo ir asmeninio gyvenimo balanso apribojimy (,135**) bei darbo jtakos
asmeniniam gyvenimui $eimoje (,103*), altruizmo ir darbo jtakos asmeniniam gyvenimui
Seimoje (-,117*). Taip pat tarp teisingumo ir darbo ir asmeninio gyvenimo balanso
apribojimy (-,364**), darbo jtakos asmeniniam gyvenimui Seimoje (-,391**) bei darbo jtakos
asmens socialiniam gyvenimui (-,298**). Vadinasi, didéjant organizaciniam pilietiniam
elgesiui, didéja ir patiriama socialiné zala organizacijoje. Apibendrinant, tarp sveikatos ir
socialinés zalos bei organizacinio pilietinio elgesio yra statistiSkai reikSmingas labai silpnas
rySys ir Sios dimensijos tarpusavyje koreliuoja neigiamai (sveikatos zala (-,104*) ir socialiné
zala (-,143**)). Vadinasi, galima daryti i§vada, kad kuo jauciamas didesnis jsipareigojimas
organizacijai, tuo labiau yra jauc¢iama zala darbuotojo sveikatai bei kyla didesnis darbo ir
asmeninio gyvenimo balanso konfliktas.

5.6.Tolimesniuose tyrimuose yra rekomenduojama remtis daugiau nei vienu pagrindiniu
autoriumi kalbant apie sveikatos ir socialing zalg. Taip pat norint gauti kuo tikslesnius
duomenis reikéty pasitelkti didesne tyrimo imtj siekiant jvardinti panasy respondenty skaiciy,
kurie turi Seimas.

Rekomendacijos organizacijai:

Atsizvelgiant ] gautus tyrimo rezultatus ir mokslinés literatiiros analize¢ galime pateikti
rekomendacijas organizacijoms:

1. Kalbant apie patiriamg organizacinj pilietin} elges] organizacijoje, svarbu iSskirti
rekomendacijas norint sumazinti $io elgesio pasekmes. Atsizvelgiant j atliktg tyrimg matyti,
kad darbuotojai ypac jauciasi jsipareigoj¢ organizacijai neimdami papildomy pertrauky,
maziau pasiimantys nedarbingumo lapeliy, laikydamiesi vyraujanciy taisykliy reglamento.
Galima daryti prielaida, kad organizacijos turéty suteikti Siek tiek daugiau laisvés savo
darbuotojams leisdami jiems dirbti per nuotolj ar i§ darbo vietos, derinti atostogas ir darba,
lanksciai zitiréti j darbo laiko apskaitos sistemg (darbuotojai patys galéty pasirinkti darbo laiko
pradzig pagal savo pageidavimus). AtsiZzvelgiant | Siuo metu Lietuvoje esan¢ig pandemijos
situacija, ,,Telia“ organizacija buvo pirmoji, kuri savo darbuotojams jteisino Lietuvoje nauja
nuotolinio darbo biidg — darbostogas (angl. workation) (Delfi.lt, 2021). Jie jvardina, kad
pasinaudoje tokiu nuotolinio darbo biidu, darbuotojai galés dirbti i§ bet kurios Europos
valstybés iki vieno ménesio per metus.
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2. Tyrimo metu apdoroti duomenys parodé, kad respondentai daznai biina pavarge ir iSseke po
darbo dienos. Norint iSlaikyti darbuotojy produktyvuma ir efektyvuma, organizacijos turéty
ypac lankséiai zitréti | darbo dieny skai¢iy. Puikus pavyzdys gali biiti Norvegijos kapitalo
»Atea” organizacija, kuri pateiké savo darbuotojams vasaros laikotarpiu darbo savaitg
sutrumpino iki keturiy dieny per savaite (Indéliai.lt, 2018). Zvelgiant j Europos pavyzdi,
Olandjijoje beveik dauguma organizacijy jau dirba tik keturias darbo dienas per savaite, taip
suteikdamos galimybe savo darbuotojams turéti daugiau laisvo laiko ir efektyviai iSnaudoti
darbo dieng. Personalo paieSkos ir atrankos jmoné¢ ,,Alliance for Recruitment® taip pat
praktikuoja keturiy darbo dieny savaite tarp savo darbuotojy su salyga, kad jie spés atlikti
visus savaités darbus ir bus pasiekiami telefonu (Zebrauskien¢, 2020).

3. Analizuojant respondenty atsakymus buvo jvardijama, kad jie retai randa laiko reguliariai
sportuoti, o dar sunkiau biina rasti laiko kontroliuoti savo svorj dél patiriamy jsipareigojimy
darbe. Atsizvelgiant j Sig problema ir ieSkant sprendimy, organizacijos turéty sudaryti
galimybe savo darbuotojams lankyti sporto sales nuperkant abonementg arba jrengiant sporto
salg organizacijos patalpose - tai paskatinty sveikesnj gyvenimo buidg. Puikus pavyzdys galéty
buti ,, Teltonika” organizacijos statomas ,,Teltonika High Tech Hill” pastaty kompleksas
Liepkalnyje, Vilniuje (Rutkauskaité, 2020). Planuojama, kad pastato erdves praturtins
oranzerijos ir sodai, planuojama pastate jrengti ne tik terasa, bet ir sporto sales bei vaiky
darZelius. Taip pat ,,Devbdrige”, (2018) organizacija, nenorédama atsilikti nuo uzsienio
valstybése esanciy pavydziy, savo padalinyje Kaune jrengé sporto sal¢ darbuotojams.

4. Vertinant tyrimo rezultatus yra pastebima tendencija, kad respondentai jauciasi kalti, jog
praleidzia daug laiko darbo vietoje ir nepakankamai laiko skiria savo Seimai arba draugams.
IS to galima daryti prielaida, kad organizacijos turéty savo darbuotojy Seimos narius jtraukti
organizacijos veiklas, bei viduje skatinti Seimas remiancig politika. Teikiant rekomendacijas
organizacijoms galima i$skirti, kad viena i§ alternatyvy iSspresti Sig problema gali biiti vaiky
darZeliy arba atskiros vaiky erdvés jrengimas organizacijos patalpose. Puikus pavyzdys gali
biiti neseniai Lietuvoje savo padalinj atsidariusi ,,Continental* organizacija (15min.lt, 2017).
Gamyklos teritorijoje yra planuojama jrengti atskirg sporto centra su lauko terasa, atviro tipo
aiksStynu ir erdve, kurioje gamyklos darbuotojai galéty drauge stebéti sporto renginius. Be to,
planuojama jrengti pasivaik$¢iojimams skirtg poilsio zona, kurioje biity suoleliai ir tvenkinys.
Taip pat gamyklos projekte yra plany ateityje savo teritorijoje jrengti vaiky darzelj
organizacijos darbuotojams. Zvelgiant placiau, Jungtinése Amerikos Valstijose jkurta
rinkodaros kompanija ,,BounceX“ savo darbuotojams apmoka Seimos atostogas, karjeros
tobulinimasi bei stengiasi suvienodinti darbo uzmokestj (The Muse, 2021).

5. Taip pat svarbu atkreipti démes;j ir j respondenty iSskirtg aspektg dél suprastéjusios emocinés
sveikatos ir jau¢iamo nerimo. Galima daryti prielaida, kad tai ypac iSryskéjo per pastaruosius
metus esant Covid — 19 virusui visame pasaulyje. Organizacijos turi | tai reaguoti Ir atkreipti
démesj dél savo darbuotojy gerovés. Galima remtis puikiu pavydzZiu, jog ,,Devbdrige”
organizacija, jsiverting, kaip karantinas ir turimi apribojimai neigiamai veikia jy darbuotojy
emocing gerove, nusprendé jiems prireikus apmokéti psichologo konsultacijas ir suteiké
galimybe naudotis ,,Mindletic* — emocinés sveikatos treniravimo programéle (Alonderieng,
2021). Organizacija taip pat nuolat riipinasi ir primena savo darbuotojams apie poilsio svarba
ir sitilo papildomas apmokamas atostogy dienas.
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6. Ne kg maziau svarbus rodiklis yra tai, kad respondentai re¢iau jsitraukia j savanoriSka
bendruomening veiklg dé¢l turimy jsipareigojimy darbui. Analizuojant galima jvardinti, kad
organizacijos turéty atkreipti démesj ir sudaryti galimybes darbuotojams save realizuoti
savanoriskoje veikloje. Puikus pavyzdys tam gali bati organizacija ,,Ernst & Young™ (Beale,
(2019), kurie sudaré galimybe savo darbuotojams Siaurés ir Piety Amerikoje viena diena per
metus dirbti su ne pelno siekian€iomis organizacijomis, daugiausiai démesio skiriant
savanorystei, kuri moko palaikyti vieni kitus, moko verslumo jgiidziy ir skatinti aplinkos
tvaruma.

70



10.

11.

12.

13.

Literatairos sarasas

15 min.lt., (2017). Automobiliy pramonés milziné ,, Continental * statys gamyklq Kaune [Zitréta
2021-03-28]. Prieiga per interneta: https://www.15min.lt/verslas/naujiena/finansai/automobiliu-
pramones-milzine-continental-statys-gamykla-kaune-662-874312?copied.

Alonderiené, R., (2021). Darbuotojy perdegimo priezastys: kaip to isvengti, dirbant is namy
[ziUréta 2020-04-22]. Prieiga per interneta:
https://www.15min.lt/verslas/naujiena/karjera/darbuotoju-perdegimo-priezastys-kaip-to-
isvengti-dirbant-is-namu-666-1491316.

Banwo, A. O., & Du, J. (2020). When the good outweighs the bad: organizational citizenship
behaviour (OCB) in the workplace. Human Resource Development International, 23(1), 88-97.
d0i:10.1080/13678868.2018.1449546.

Barry, M., & Wilkinson, A. (2016). Pro-Social or Pro-Management? A Critique of the
Conception of Employee Voice as a Pro-Social Behaviour within Organizational Behaviour.
British Journal of Industrial Relations, 54(2), 261-284. doi: 10.1111/bjir.12114.

Bateman, T. S., Organ, W. D. (1983). Job Satisfaction and the Good Soldier: The Relationship
Between Affect and Employee “Citizenship”. Academy of Management Journal, 26(4), 587-595.
doi:10.5465/255908.

Beale, S., (2019). How can one volunteer day start a lifetime of change? [zitiréta 2021-04-27].
Priciga per internetg: https://www.ey.com/en_us/corporate-responsibility/how-can-one-
volunteer-day-start-a-lifetime-of-

change?fbclid=IwAR13IwSgXIOI0ffy_ Aly5WoN1UwXuFBTGea5wH4GcTjDRjhto7h8CSXK
Su8.

Beckers, D. G. J., Van der Linden, D., Smulders, P.G. W., Kompier, M. A J., Taris, T. W., &
Geurts, S. A. E. (2008). Voluntary or involuntary? Control over overtime and rewards for
overtime in relation to fatigue and work satisfaction. Work & Stress, 22(1), 33-50. doi:
10.1080/02678370801984927.

Bergeron, D., M. (2007). The Potential Paradox of Organizational Citizenship Behavior: Good
Citizens at What Cost? The Academy of Management Review, 32(4), 1078-1095.

Bitinas, B., Rupgien¢, L., ir Zydzitinaite, V. (2008). Kokybiniy tyrimy metodologija.

Bolino M. C., Turnley W. H. (2003). Going the extra mile: Cultivating and managing employee
citizenship  behavior. Academy of Management Executive, 17(3), 60 -71.
doi:10.5465/ame.2003.10954754.

Bolino, M. C. (1999). Citizenship and Impression Management: Good Soldiers or Good Actors?
The Academy of Management Review, 24(1), 82-98. doi:10.5465/amr.1999.1580442.

Bolino, M. C., & Turnley, W. H. (2005). The Personal Costs of Citizenship Behavior: The
Relationship Between Individual Initiative and Role Overload, Job Stress, and Work-Family
Conflict. Journal of Applied Psychology, 90(4), 740-748. doi:10.1037/0021-9010.90.4.740.
Bolino, M. C., Harvey, J., & Bachrach, D. G. (2012). A self-regulation approach to understanding
citizenship behavior in organizations. Organizational Behavior and Human Decision Processes,
119(1), 126 -139. doi:10.1016/j.0bhdp.2012.05.006.

71



14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24,

25.

26.

27.

Bolino, M. C., Hsiung, H.H., Harvey, J., & LePine, J. A. (2015). “Well, I’'m tired of tryin’!”
Organizational citizenship behavior and citizenship fatigue. Journal of Applied Psychology,
100(1), 56-74. doi:10.1037/a0037583.

Bolino, M. C,, Klotz, A. C, Turnley, W. H., & Harvey, J. (2013). Exploring the dark side of
organizational citizenship behavior. Journal of Organizational Behavior, 34, 542-559. doi:
10.1002/job.1847.

Bolino, M. C., Turnley, W. H., & Niehoff, B. P. (2004). The other side of the story: re-examining
prevailing assumptions about organizational citizenship behavior. Human Resource
Management Review, 14, 229 — 246. doi:10.1016/j.hrmr.2004.05.004.

Bolino, M. C., Turnley, W. H., Bloodgood J. M. (2002). Citizenship behavior and the creation
of social capital in organizations. Academy of Management Review, 27(4), 505-522. doi:
10.5465/amr.2002.7566023.

Bolino, M. C., Varela J. A., Bande, B., & Turnley, W. H. (2006). The impact of impression-
management tactics on supervisor ratings of organizational citizenship behavior. Journal of
Organizational Behavior, 27, 281 — 297. doi:10.1002/job.379.

Bragger, J. D., Rodriquez-Srednicki, O., Kutcher, E. J., Indovino, L., & Rosner, E. (2005). Work-
family conflict, work-family culture, and organizational citizenship behavior among teachers.
Journal of Business and Psychology, 20(2), 303-324. doi:10.1007/s10869-005-8266-0.

Cascio, W. F, Montealegre, R. (2016). How technology is changing work and organizations.
Annual Review of Organizational Psychology and Organizational Behavior, 3(1), 349 — 375.
doi:10.1146/annurev-orgpsych-041015-062352.

Coleman, V. 1., & Borman, W. C. (2000). Investigating the underlying structure of the citizenship
performance domain. Human Resource Management Review, 10(1), 25-44. doi: 10.1016/S1053-
4822(99)00037-6.

De Croon, E. M., Sluiter, J. K., Blonk, R. W. B., Broersen, J. P. J., & Frings-Dresen, M. H. W.
(2004). Stressful Work, Psychological Job Strain, and Turnover: A 2-Year Prospective Cohort
Study of Truck Drivers. Journal of Applied Psychology, 89(3), 442—-454. doi:10.1037/0021-
9010.89.3.442.

Delfi.lt. (2021). ,, Telia*“ prisitaiko prie darbuotojy poreikiy: jteisino naujq nuotolinio darbo
biidg - darbostogas [zitréta 2021-03-28]. Priciga per interneta:
https://www.delfi.It/darbas/darbo-aplinka/telia-prisitaiko-prie-darbuotoju-poreikiu-iteisino-
nauja-nuotolinio-darbo-buda-darbostogas.d?id=86793533.

Devbridge, (2018). Dél siy specialisty darbdaviai neriasi is kailio: siiilo net nemokamus masazus
ar sporto sales [zitréta 2021-04-24]. Prieiga per interneta: https://www.delfi.lt/partnerio-
turinys/naujienos/del-siu-specialistu-darbdaviai-neriasi-is-kailio-siulo-net-nemokamus-
masazus-ar-sporto-sales.d?id=78464199.

Dimoff, J. K., & Kelloway, E. K. (2019). Mental health problems are management problems:
Exploring the critical role of managers in supporting employee mental health. Organizational
Dynamics, 48 (3), 105-112. doi:10.1016/j.0rgdyn.2018.11.003.

Dobre, O. (2013). Employee motivation and organizational performance. Review of Applied
Socio- Economic Research, 5(1/2), 53.

Eurostat Statistics Explained, (2021). Reconciliation of work and family life — statistics. [ZiTréta
2021-03-28]. Priciga per interneta: https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-

72



28.

29.

30.

31.

32.

33.

34.

35.

36.

37.

38.

39.

40.

41.

42.

explained/index.php?title=Reconciliation_of work _and_family life__statistics&oldid=511883
#One_in_three_in_the EU_had_care_responsibilities_in_2018.

Frone, M. R. (2000). Work—family Conflict and Employee Psychiatric Disorders: The National
Comorbidity Survey. Journal of Applied Psychology, 85(6), 888—895.

Graham, J. W. (1991). An essay on organizational citizenship behavior. Employee
Responsibilities and Rights Journal, 4(4), 249-270.

Greaney, A., Sheehy, A., Heffernan, C., Murphy, J., Mhaolrinaigh, S. N., Heffernan, E., &
Brown, G. (2012). Research ethics application: A guide for the novice researcher. British Journal
of Nursing, 21(1), 38-43. doi:10.12968/bjon.2012.21.1.38.

Greenhaus, J. H., Parasuraman, S., & Collins, K. M. (2001). Career Involvement and Family
Involvement as Moderators of Relationships between Work—family Conflict and Withdrawal
from a Profession. Journal of Occupational Health Psychology, 6(2), 91-100. doi:10.1037/1076-
8998.6.2.91.

Halbesleben, J. R. B., Harvey, J., & Bolino, M. C. (2009). Too engaged? A conservation of
resources view of the relationship between work engagement and work interference with family.
Journal of Applied Psychology, 94(6), 1452—1465. doi: 10.1037/a0017595.

Hassmén, P., Koivula, N., & Uutela, A. (2000). Physical exercise and psychological well-being:
a population study in Finland. Preventive Medicine, 30(1), 17-25, doi:10.1006/pmed.1999.0597.
Hazzi, O. A, Maldaon, I. S. (2012). Prosocial Organizational Behaviors: The Lifeline of
Organizations. European Journal of Economics, Finance and Administrative Sciences, (54).
Hochschild, A. R. (1997). When work becomes home and home becomes work. California
management review, 39(4), 79-97.

Indéliai.lt (2018). Nauji darbo pasiiilymai Lietuvoje: siilo 4 dieny darbo savaite [Zituréta 2021-
04-18]. Prieiga per interneta: https://www.indeliai.lt/nauji-darbo-pasiulymai-lietuvoje-siulo-4-
dienu-darbo-savaite/.

Junor, A., O’Brien, J. & O’Donnell, M. (2009). Welfare wars: public service frontline
absenteeism as collective resistance. Qualitative Research in Accounting & Management, 6(1/2),
26-40. D 0i:10.1108/11766090910940647.

Kidwell, R. E., Mossholder, K. W. & Bennett, N. (1997). Cohesiveness and Organizational
Citizenship Behavior: A Multilevel Analysis Using Work Groups and Individuals. Journal of
Management, 23(6), 775-793. doi:10.1177/014920639702300605.

Klotz, A. C., Bolino, M. C., Song, H., & Stornelli, J. (2017). Examining the nature, causes, and
consequences of profiles of organizational citizenship behavior. Journal of Organizational
Behavior, 39(5), 629 - 647. doi: 10.1002/job.2259.

Koopman, J., Lanaj, K., & Scott, B. A. (2016). Integrating the Bright and Dark Sides of OCB: A
Daily Investigation of the Benefits and Costs of Helping Others. Academy of Management
Journal, 59(2), 414-435. doi:10.5465/amj.2014.0262.

Kozlowski, S. W. J., & Klein, K. J. (2000). A multilevel approach to theory and research in
organizations: Contextual, temporal, and emergent processes. In K. J. Klein & S. W. J.
Kozlowski (Eds.), Multilevel theory, research, and methods in organizations: Foundations,
extensions, and new directions (p. 3-90). Jossey-Bass.

Lietuvos higienos institutas, 2020. Profesinés ligos Lietuvoje 2019 metais [zitréta 2021-03-26].
Prieiga per internetg:

73



43.

44,

45,

46.

47.

48.

49.

50.

51.

92.

53.

54,

55.

56.

S7.

https://www.hi.lt/uploads/pdf/leidiniai/Statistikos/Leidinys_Profesines_%20ligos_%?20Lietuvoj
e 2019 m.pdf.

Lietuvos Respublikos socialinés apsaugos ir darbo ministerija, (2020). Tarptautiné darbo
organizacija  paskelbé  ataskaitg  [ziiréta  2021-04-29]. Prieiga per interneta:
https://socmin.Irv.1t/It/veiklos-sritys/tarptautinis-bendradarbiavimas-ir-es/tarptautines-
organizacijos/tdo.

Lietuvos statistikos departamentas, (2018). Karjeros ir Seimos derinimas [ziuréta 2021-03-16].
Prieiga per interneta: https://osp.stat.gov.It/informaciniai-pranesimai?eventld=178007 .

Lietuvos statistikos departamentas, (2020). Smurtas artimoje aplinkoje [zitréta 2021-03-05].
Prieiga per internetg: https://osp.stat.gov.It/informaciniai-pranesimai?articleld=8417124.

Lietuvos statistikos departamentas, (2021). IStuoky skaicius Lietuvoje [zitréta 2021-03-18].
Priciga per internetg: https://osp.stat.gov.lt/statistiniu-rodikliu-analize?hash=0ec108d6-0998-
444e-b3d4-53ae6fe5c48d#/.

Lietuvos statistikos departamentas, (2021). Naujy susirgimy profesinémis ligomis skaicius
[zitréta 2021-03-29]. Prieiga per internetg: https://osp.stat.gov.lt/statistiniu-rodikliu-analize#/
Lietuvos statistikos departamentas, (2021). Rizikingo alkoholio vartojimo (girtavimo) daznumas
[zitréta 2021-04-29]. Prieiga per internetg: https://osp.stat.gov.lt/statistiniu-rodikliu-
analize?hash=0ec108d6-0998-444e-b3d4-53ae6fe5c48d#/.

Lietuvos statistikos departamentas, (2021). Ukio subjektai [zitiréta 2021-04-24]. Prieiga per
interneta: https://osp.stat.gov.lt/informaciniai-pranesimai?articleld=8359884.

Lietuvos statistikos departamentas, (2021).Nuolatiniy gyventojy skaicius mety pradzioje [Zitréta
2021-03-29]. Prieiga per interneta: https://osp.stat.gov.It/statistiniu-rodikliu-analize#/.

Lietuvos statistikos departamentas, 2021. Uzimtos darbo vietos [zitréta 2021-03-25]. Prieiga per
internetg:  https://osp.stat.gov.It/statistiniu-rodikliu-analize?hash=0ec108d6-0998-444e-b3d4-
53ae6fe5c48d#/.

Ma, E., Qu, H., Wilson, M., & Eastman, K. (2013). Modeling OCB for Hotels: Don't Forget the
Customers. Cornell Hospitality Quarterly, 54(3), 308-317. doi: 10.1177/1938965513482520.

MacKenzie, S. B., Podsakoff, P. M. & Podsakoff, N. P. (2011). Construct Measurement and
Validation Procedures in MIS and Behavioral Research: Integrating New and EXxisting
Techniques. MIS Quarterly, 35(2), 293-334. doi:10.2307/23044045.

MacKenzie, S.B., Podsakoff, P.M. & Ahearne, M. (1998). Some possible antecedents and
consequences of the in-role and extra-role salesperson performance. Journal of Marketing, 62(3),
87-98. doi:10.1177/002224299806200306.

Mékikangas, A., Kinnunen, U. (2003). Psychosocial work stressors and well-being: self-esteem
and optimism as moderators in a one-year longitudinal sample. Personality and Individual
Differences, 35(3), 537-557. d0i:10.1016/S0191-8869.

Mariappanadar, S. (2003). Sustainable human resource strategy: The sustainable and
unsustainable dilemmas of retrenchment. International Journal of Social Economics, 30(8), 906-
923. d0i:10.1108/03068290310483779.

Mariappanadar, S. (2012). The harm indicators of negative externality of efficiency focused
organizational practices. International Journal of Social economics, 39(3), 209-220. doi:
10.1108/03068291211199378.

74



58.

59.

60.

61.

62.

63.

64.

65.

66.

67.

68.

69.

70.

71.

72.

73.

Mariappanadar, S. (2014). Stakeholder harm index: A framework to review work intensification
from the critical HRM perspective. Human resource management review, 24(4), 29-313. doi:
10.1016/j.hrmr.2014.03.0009.

Mariappanadar, S. (2016). Health harm of work from the sustainable HRM perspective: Scale
development and validation. International Journal of Manpower, 37(6), 924-944.
doi:10.1108/1JM-12-2015-0204.

Mariappanadar, S. (2019). Sustainable human resource management: Strategies, practices and
challenges. London: Macmillan International Publisher.

Mariappanadar, S., & Aust, I. (2017). The Dark Side of Overwork: An Empirical Evidence of
Social Harm of Work from a Sustainable HRM Perspective. International Studies of
Management & Organization, 47(4), 372-387. doi: 10.1080/00208825.2017.1382272.
Mayfield, C. O., Taber T., D. (2010). A prosocial self-concept approach to understanding
organizational citizenship behavior. Journal of Managerial Psychology, 25(7), 741-763.
doi:10.1108/02683941011075283.

Moon, H., Van Dyne, L., & Wrobel, K. (2005). The circumplex model and the future of
organizational citizenship research. A handbook on organizational citizenship behavior, 1-22.
Motowidlo, S. J. (2000). Some basic issues related to contextual performance and organizational
citizenship behaviour in human resources management. Human resource management review,
10(1), 115-126. doi:10.1016/S1053-4822(99)00042-X.

Musich, S., Hook, D., Baaner, S., Spooner, M. & Edington, D.W. (2006). The Association of
Corporate Work Environment Factors, Health Risks, and Medical Conditions with Presenteeism
among Australian Employees. American Journal of Health Promotion, 21(2), 127-136. doi:
10.4278/0890-1171-21.2.127.

Organ, D. W. (1988). Issues in organization and management series.Organizational citizenship
behavior: The good soldier syndrome. Lexington Books/D. C. Heath and Com.

Organ, D. W. (1990). The subtle significance of job satisfaction. Clinrcal Laboratory
Management Revrew, 4, 94-98.

Organ, D. W. (1997). Organizational citizenship behaviour: It‘s construct clean — up time.
Human performance, 10, 58-97. doi: 10.1207/s15327043hup1002_2.

Organ, D. W., & Ryan, K. (1995). A meta-analytic review of attitudinal and dispositional
predictors of organizmttional citizenship behavior. Personnel Psychology, 48, 775-802. doi:
10.1111/j.1744-6570.1995.tb01781.x.

Organ, D. W., Podsakoff, P. M., & MacKenzie, S. B. (2006). Organizational citizenship
behavior: Its nature, antecedents, and consequences. Thousand Oaks, CA: Sage.
Pakalniskiené, V. (2012). Tyrimo ir jvertinimo priemoniy patikimumo ir validumo nustatymas.
Metodiné priemoné. Vilnius: VU leidykla.

Piligrimiené, Z. (2016). Marketingo tyrimy duomeny analizé SPSS programa. Kaunas:
Technologija.

Podsakoff, N. P., Whiting, S. W., Podsakoff, P. M., & Blume, B. D. (2009). Individual- and
organizational-level consequences of organizational citizenship behaviors: a meta-analysis.
Journal of applied psychology, 94(1), 122-141. doi:10.1037/a0013079.

75



74.

75.

76.

77,

78.

79.

80.

81.

82.

83.

84.

85.

86.

Podsakoff, P. M., & MacKenzie, S. B. (1997). Impact of organizational citizenship behavior on
organizational performance: A review and suggestions for future research. Human Performance,
10, 133-151. doi: 10.1207/s15327043hup1002_5.

Podsakoff, P. M., MacKenzie, S. B., Moorman, R. H., & Fetter, R. (1990). Transformational
leader behaviors and their effects on followers’ trust in leader, satisfaction, and organizational
citizenship behaviors. The Leadership Quarterly, 1(2), 107-142. doi: 10.1016/1048-
9843(90)90009-7.

Podsakoff, P.M., Mackenzie, S. B., Paine, J. B., & Bachrach, D. G. (2000). Organizational
Citizenship Behaviors: A Critical Review of the Theoretical and Empirical Literature and
Suggestions for Future Research. Journal of Management, 26(3), 513-563. doi: 10.1016/S0149-
2063(00)00047-7.

Poohongthong, C., Surat, P., & Sutipan, P. (2014). A Study on the Relationships between Ethical
Leadership, Work-life Balance, Organizational Socialization, and Organizational Citizenship
Behavior of Teachers in Northern Thailand. International Journal of Behavioral Science, 9(2),
17-28. doi:10.14456/ijbs.2014.2

Pradhan, R. K., Jena, L. K., & Kumari, I. G. (2016). Effect of Work-Life Balance on
Organizational Citizenship Behaviour: Role of Organizational Commitment. Global Business
Review, 17(3), 15-29. doi:10.1177/0972150916631071.

Prasetio, A.P., Yuniarsih, T., Ahman, E. (2017). The direct and indirect effect of three dimension
of work-life interface towards organizational citizenship behaviour. Polish Journal of
Management Studies, 15(1), 174-184. doi:10.17512/pjms.2017.15.1.17.

Qiu, Y., Lou, M., Zhang, L., Wang, Y. (2020). Organizational Citizenship Behavior Motives and
Thriving at Work: The Mediating Role of Citizenship Fatigue. Sustainability, 12(6), 17. doi:
10.3390/5u12062231.

Rantanen, M., Mauno, S., Kinnunen, U., & Rantanen, J. (2011). Do individual coping strategies
help or harm in the work—family conflict situation? Examining coping as a moderator between
work—family conflict and well-being. International Journal of Stress Management, 18(1), 24—
48. d0i:10.1037/a0022007.

Rauf, F. H. A. (2013). The role work family conflict self-efficacy on the negative effect of
organizational citizenship behavior. South East Asia Journal of Contemporary Business,
Economics and Law, 3(1), 49-54.

Rubin, R. S., Dierdorff, E. C., & Bachrach, D. G. (2013). Boundaries of Citizenship Behavior:
Curvilinearity and Context in the Citizenship and Task Performance Relationship. Personnel
psychology, 66, 377—-406. doi:10.1111/peps.12018.

Rugulies, R., Martin, M. H. T., Garde, A. H., Persson, R. & Albertsen, K. (2012). Deadlines at
work and sleep quality. Cross-sectional and longitudinal findings among Danish knowledge
workers. American Journal of Industrial Medicine, 55(3), 260-269. doi:10.1002/ajim.21022.
Rutkauskaité, R., (2020). Teltonika* Vilniaus Liepkalnyje iki 2024 m. investuos 220 min. Eur
[zitréta 2021-04-26]. Prieiga per internetg: https://www.vz.lt/pramone/2020/10/30/teltonika-
liepkalnyje-iki-2024-m-investuos-220-min-eur&Swcst&8zsFd&Qt8L C&0ZKHO0&cOyqgn.
Sachs, B. (2010). Going from principles to rules in research ethics. Bioethics, 25(1), 9-20.
do0i:10.1111/j.1467-8519.2009.01744 x.

76



87.

88.

89.

90.

91.

92.

93.

94.

95.
96.

97.

98.

99.

Schnake, M. E., Dumler, M. P. (2003). Levels of measurement and analysis issues in
organizational citizenship behaviour research. Journal of Occupational and Organizational
Psychology, 76, 283-301. doi:10.1348/096317903769647184.

Sears, H. A. &Galambos, N. L. (1992). Women’s work conditions and marital adjustment in two
- earner couples: a structural model. Journal of Marriage and the Family, 54(4), 789-797.
doi:10.2307/353161.

Sharif, T.M., Ashraf, Z., & Khan, A.M. (2013). The impact of work life policies, empowerment
and training and development on employee performance with the mediating role of
organizational citizenship behaviour (OCB). African Journal of Business Management, 7(17),
1618-1624. doi:10.5897/AJBM11.1951.

Smith, C. A., Organ, D. W., & Near, J. P. (1983). Organizational citizenship behavior: Its nature
and antecedents. Journal of Applied Psychology, 68(4), 653—663. doi:10.1037/0021-
9010.68.4.653.

Sonnentag, S., C. Binnewies., & Mojza, E. J. (2010). Staying Well and Engaged When Demands
are high: The Role of Psychological Detachment. Journal of Applied Psychology. 95(5), 965—
976. doi:10.1037/a0020032.

Streufert, S., Satish, U., Pogash, R., Gingrich, D., Landis, R., Roache, J. & Severs, W. (1997).
Excess coffee consumption in simulated complex work settings: detriment or facilitation of
performance?. Journal of Applied Psychology, 82(5), 774-782, doi:10.1037/0021-9010.82.5.774.
Tambe, S., & Shanker, M. (2014). A Study of Organizational Citizenship Behaviour (OCB) and
Its Dimensions: A Literature Review. International Research Journal of Business and
Management,1, 67—73.

The Muse, (2021). 11 Companies With Unbelievable Work-Life Balance [Zitiréta 2021-04-23].
Prieiga per interneta: https://www.themuse.com/advice/companies-with-unbelievable-work-life-
balance.

Valackiené, A. (2004). Sociologinis tyrimas. Kaunas: Technologija.

Van der Hulst, M. (2003). Long work hours and health. Scandinavian Journal of Work
Environment & Health, 29(2), 171-88.

Van Dyne, L., & Ellis, J. B. (2004). Job creep: A reactance theory perspective on organizational
citizenship behavior as over-fulfillment of obligations. The employment relationship: Examining
psychological and contextual perspectives, 181-205. Oxford: Oxford University Press.

Van Dyne, L., Graham, J. W., Dienesch, R. M. (1994). Organizational citizenship behavior:
construct redefinition, measurement and validation. Academy of Management Journal, 37(4),
765-802.

Vasse, R. M., Nijhuis, F. J. N. & Kok, G. (1998). Associations between work stress, alcohol
consumption and sickness absence. Addiction, 93(2), 231-241, doi:10.1046/j.1360-
0443.1998.9322317.x.

100.Vigoda-Gadot, E. (2006). Compulsory citizenship behavior: Theorizing some dark sides of the

good soldier syndrome in organizations. Journal for the Theory of Social Behaviour, 36, 77-93.

101.Walz, S. M., & Niehoff, B. P. (1996). Organizational citizenship behaviors and their effects on

organizational effectiveness in limited-menu restaurants. Academy of Management, 1, 307-311.
doi:10.5465/ambpp.1996.4980770.

77



102.Weinstein, N. D. (1984). Why it won’t happen to me: Perceptions of risk factors and
susceptibility. Health Psychology, 3(5), 431-457, doi:10.1037/0278- 6133.3.5.431.

103.Williams, L. J. & Anderson, S. E. (1991). Job satisfaction and organizational commitment as
predictors of organizational citizenship and in-role behaviors. Journal of Management, 17(3),
601-617. doi:10.1177/014920639101700305.

104.WorldAtlas (2020). European Countries With Highest Rates Of Divorce [zitréta 2021-03-18].
Prieciga per interneta: https://www.worldatlas.com/articles/europeans-countries-with-highest-
rates-of-divorce.html.

105.Yu, J., Park, J., & Hyun, S. S. (2021). Impacts of the COVID-19 pandemic on employees’ work
stress, well-being, mental health, organizational citizenship behavior, and employee-customer
identification. Journal of Hospitality Marketing & Management, 1-20. doi:
10.1080/19368623.2021.1867283.

106.Zebrauskiené, A., (2020). Svajoniy darbg galima rasti ir Lietuvoje: dirba 4 dienas per savaite uz
ta paCig algg, tik su viena salyga [zitréta 2021-05-03]. Prieiga  per
interneta:https://www.delfi.lt/darbas/darbo-rinka/svajoniu-darba-galima-rasti-ir-lietuvoje-dirba-
4-dienas-per-savaite-uz-ta-pacia-alga-tik-su-viena-salyga.d?id=83311153.

107.Zeinabadi, H. (2010). Job satisfaction and organizational commitment as antecedents of
Organizational Citizenship Behavior (OCB) of teachers. Procedia Social and Behavioral
Sciences, 5, 998-1003.

78



Priedai

1. Priedas. Tyrimo rezultaty analizé respondenty demografiniy charakteristiky kontekste

Sveikatos ir socialinés Zalos bei organizacinio pilietinio elgesio
palyginimas pagal amziy

1960 - 1943 metai

1981 - 1961 metai

2000 - 1982 metai

2.42
Nuo 2001 m. arba veliau 3.19

3.88
0.00 1.00 2.00 3.00 4.00 5.00

OSocialiné Zala ~ BESveikatos Zala B Organizacinis pilietinis elgesys

8 pav. Sveikatos ir socialinés zalos bei organizacinio pilietinio elgesio palyginimas pagal amziy

Sveikatos ir socialinés Zalos bei organizacinio pilietinio elgesio
palyginimas pagal darbo vietas dél Covid - 19 viruso sukeltos

pandemijos
Kita
3.65
Derinate darbg i§ namy su darbu darbo vietoje
3.82
Dirbate darbo vietoje
3.78
Dirbate tik is namy
3.80
1.00 2.00 3.00 4.00 5.00

OSocialiné zala ~ @ Sveikatos Zala ~ @Organizacinis pilietinis elgesys

9 pav. Sveikatos ir socialinés zalos bei organizacinio pilietinio elgesio palyginimas pagal darbo vietas dél
Covid - 19 viruso sukeltos pandemijos
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2. Priedas. Tyrimo anketa

Esu Kauno technologijos universiteto Ekonomikos ir verslo fakulteto Zmoniy istekliy vadybos
magistro II kurso student¢ Monika Pavalkyté. Baigiamajam darbui atlieku tyrima, kurio tikslas yra
nustatyti darbuotojy patiriama socialing ir sveikatos zalg dél jy jsipareigojimy organizacijoms.

Anketa skirta asmenims, kurie turi darbo sutartj ir $iuo metu dirba, turi nedarbinguma, atostogauja ar

pan.

Sioje anketoje néra teisingy ar neteisingy atsakymy. PraSome pasirinkti tokj atsakymo varianta, kuris
tiksliausiai atspindi Jisy nuomong. Tyrimas yra mokslinio pobudzio, todél jo rezultatai po
apdorojimo bus naudojami rengiant magistro baigiamaji darba. Visi duomenys bus pateikiami
apibendrinta forma, kurioje nebus jmanoma identifikuoti konkretaus tyrime dalyvavusio asmens.
Garantuojame Jusy pateiktos informacijos konfidencialumg. Visi Jusy atsakymai liks anonimiski ir
rezultatai vieSai nepublikuojami.

Anketos pildymas uztruks apie 10 min. I§ anksto dékoju uz Jisy atsakymus!

Pagalvokite,
darbinéje aplinkoje
(organizacijoje) ir pazymékite,
kiek sutinkate su zemiau pateiktais
teiginiais.

kaip Jas elgiatés

Nurodykite, kiek pritariate Siems
teiginiams skaléje nuo "visiskai
nesutinku" iki "visiskai sutinku".
Parinkite po viena atsakyma
kiekvienam teiginiui:

1 - wvisiskai
nesutinku

2 - nesutinku

3

sutinku,
nesutinku

nei
nei

4
sutinku

5 — visiskai
sutinku

1.1

Padedu kolegoms turintiems didelj
darbo krtvj.

1.2.

Esu tas (-a), kuris (-i) skundZiasi
garsiausiai.

1.3.

Tikiu, kad uz saziningg uzmokestj
reikia saziningai atidirbti.

1.4.

Stengiuosi vengti problemy su
kolegomis.

1.5.

Daug laiko is§vaistau skysdamasis
(-i) dél smulkmeny.

1.6.

Domiuosi
organizacijoje.

poky¢iais

1.7.

Esu linkes (-usi) ,i§ musés

padaryti dramblj*.

1.8.

Ivertinu, koki poveikj
veiksmai padaryty kolegoms.

mano

Pagalvokite,
darbinéje
(organizacijoje) ir

kaip Jus elgiatés
aplinkoje

pazymékite,

1 - wvisiskai
nesutinku

2 - nesutinku

3

sutinku,
nesutinku

nei
nei

4
sutinku

5 — visiskai
sutinku
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kiek sutinkate su Zemiau pateiktais
teiginiais.

Nurodykite, kiek pritariate Siems
teiginiams skalé¢je nuo "visiskai
nesutinku" iki "visiskai sutinku".
Parinkite po vieng atsakyma
kiekvienam teiginiui:

2.1.

Dalyvauju susirinkimuose, kurie
néra privalomi, bet vertinami kaip
svarbiis.

2.2.

Esu visada pasirenggs (-usi)
iStiesti pagalbos rankg
aplinkiniams.

2.3.

Dalyvauju renginiuose, kurie néra
privalomi, taciau padeda stiprinti
organizacijos jvaizdj.

24.

Skaitau ir domiuosi organizacijos
praneSimais, naujienlaiskiais ir t. t.

2.5.

Padedu kolegoms, kuriy tam tikrg
laika nebuvo darbe.

2.6.

Nepazeidziu kity kolegy teisiy.

2.7.

Noriai padedu kolegoms, kurie
turi su darbu susijusiy problemy.

2.8.

Visada susikoncentruoju j tai, kas
yra negerai, o ne | teigiamus
dalykus.

Pagalvokite, kaip Jus elgiatés
darbinéje aplinkoje
(organizacijoje) ir pazymékite,
kiek sutinkate su Zemiau pateiktais
teiginiais.

Nurodykite, kiek pritariate Siems
teiginiams skaléje nuo "visiskai
nesutinku" iki "visiskai sutinku".
Parinkite po vieng atsakyma
kiekvienam teiginiui:

1 - wvisiskai
nesutinku

2 - nesutinku

3 _
sutinku,
nesutinku

nei
nei

4
sutinku

5 — visiskai

sutinku

3.1

Su kitomis kolegomis imuosi
priemoniy uzkirsti kelig
problemoms.

3.2.

Praleidziu maziau darbo dieny,
negu vidutiniskai kiti kolegos.

3.3.

Visada turiu kg pasakyti apie
organizacijos darba i§ neigiamos
puses.

3.4.

Ripinuosi, kaip kolegy elgesys
veikia kity aplinkiniy darba.
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3.5.

Nedarau papildomy pertrauky
darbo metu.

3.6.

Laikausi organizacijos taisykliy
bei reglamento ir tada, kai niekas
nemato.

3.7.

Padedu naujokams susiorientuoti,
nors to nereikalaujama.

3.8.

Esu vienas (-a) saziningiausiy
organizacijos darbuotojy.

Pagalvokite  apie  save ir
pazymékite, kiek sutinkate su
zemiau pateiktais teiginiais.

Nurodykite, kiek pritariate Siems
teiginiams skaléje nuo "visiskai
nesutinku" iki "visiskai sutinku".
Parinkite po viena
kiekvienam teiginiui:

atsakyma

1 - visiskai
nesutinku

2 - nesutinku

3 _
sutinku,
nesutinku

nei
nei

4
sutinku

5 — visiskai

sutinku

4.1.

Po darbo daznai esu emociskai
i$sekes (-usi).

4.2.

Man sunkiai sekasi palaikyti
balansa tarp darbo ir pramogy.

4.3.

Jauciu, kad iSgeriu daugiau kavos.

4.4,

Daznai jauciuosi neiSsimiegojes (-
usi).

4.5.

Vartoju  daugiau

norédamas

alkoholiniy
(-a)

gérimy,
atsipalaiduoti po dienos darby.

4.6.

Jau¢iu, kad maziau pasitikiu

savimi.

4.7.

Tampa sunkiau rasti  laiko
susikurti plana, kaip kontroliuoti
savo svorj dél jsipareigojimy
darbe.

Pagalvokite  apie  save ir
pazymékite, kiek sutinkate su
zemiau pateiktais teiginiais.

Nurodykite, kiek pritariate Siems
teiginiams skalé¢je nuo "visiskai
nesutinku" iki "visiskai sutinku".
Parinkite po viena
kiekvienam teiginiui:

atsakyma

1 - wvisiskai
nesutinku

2 - nesutinku

3 _
sutinku,
nesutinku

nei
nei

4
sutinku

5 — visiskai

sutinku

5.1.

Grjzes (-usi) namo daznai esu
irzlus (-i).

5.2.

Jauciu, kad suprastéjusi mano
emociné sveikata.
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5.3.

Retai randu laiko reguliariai
sportuoti.

54.

JauCiuosi toks (-ia) liidnas (-a),
kad niekas negali  mangs
nudziuginti.

5.5.

Retai darau reguliarias pertraukas
nuo darbo.

5.6.

Pastaruoju metu jauciu nerima.

5.7.

Pastaruoju metu pasiimu per daug
nedarbingumo lapeliy.

Pagalvokite  apie  save ir
pazymeékite, kiek sutinkate su
Zemiau pateiktais teiginiais.
Nurodykite, kiek pritariate Siems
teiginiams skaléje nuo "visiskai
nesutinku" iki "visiskai sutinku".
Parinkite po vieng atsakyma
kiekvienam teiginiui:

1 - wvisiskai
nesutinku

2 - nesutinku

3 _
sutinku,
nesutinku

nei
nei

4
sutinku

5 — visiskai

sutinku

6.1.

Mano sutuoktinis (-¢) / partneris (-
¢) daznai uzsimena, kad a$ juo/ja
pakankamai nesir@ipinu, nes esu
uzsiémes (-Usi) savo darbu.

6.2.

D¢l padidéjusiy darbo
isipareigojimy vis dazniau
pradéjau apleisti savo Seima ir
(arba) draugus.

6.3.

Poilsio laikas, kurj su sutuoktiniu
(-e) / partneriu (-e) praleidziame
kartu, labai  sumazgjo  dél
padidéjusiy jsipareigojimy darbe.

6.4.

Mano Seimai / draugams nepatinka
tai, kad daznai dirbu ir biidamas (-
a) namuose.

6.5.

Dél mano jsipareigojimy darbui
yra padidéjgs neigiamas poveikis
mano santuokai / santykiams.

6.6.

Tam tikra organizacijoje idiegta
darbo praktika pablogino mano
bendravimo su Seima ir (arba)
draugais kokybe.

6.7.

JauCivosi  kaltas  (-a), kad
praleidziu per daug laiko darbe ir
nepakankamai laiko skiriu savo
Seimai ir (arba) draugams.

6.8.

Dazniau pykstuosi su sutuoktiniu
(-e) / partneriu (-e) dél padidéjusio
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spaudimo darbe, kurj sukelia tam
tikra vadovavimo praktika.

6.9.

Kasdieninis mano sutuoktinio (-
és) / partnerio (-és) palaikymas ir
padrgsinimas gerokai sumazéjo,
nes mano darbas atitolino mane
nuo $eimos.

Pagalvokite  apie  save ir
pazymekite, kiek sutinkate su
zemiau pateiktais teiginiais.
Nurodykite, kiek pritariate Siems
teiginiams skaléje nuo "visiskai
nesutinku" iki "visiskai sutinku".
Parinkite po vieng atsakyma
kiekvienam teiginiui:

1 - wvisiSkai | 2 - nesutinku

nesutinku

3 _
sutinku,
nesutinku

nei
nei

4
sutinku

5 — visiskai

sutinku

7.1.

Tam tikra darbo praktika pradéjo
neigiamai veikti mano S$eimos
gyvenima

7.2.

Intymis fiziniai santykiai su mano
sutuoktiniu (-e) / partneriu (-e)
§iuo metu yra labai reti dél jtempto
darbo krtvio.

7.3.

Daznai jauciu, kad noriu likti
vienas (-a) po darbo, o ne leisti
laika su Seima ir (arba) draugais.

7.4,

Mano darbas yra viena i
svarbiausiy priezasCiy, dél kuriy
nutriiko santykiai su sutuoktiniu (-
e) / partneriu (-€).

7.5.

Retai jsitraukiu | savanoriska
bendruomening veikla dél turimy
jsipareigojimy darbui.

7.6.

Retai  lankausi savo  vaiky
mokyklose ir sporto
uzsiémimuose dél turimy
isipareigojimy darbui.

7.7.

Dél padidéjusiy jsipareigojimy
darbui retai leidziu laikg su savo
vaikais.

7.8.

Net ir esant palankioms sglygoms
(pvz. finansinéms), dél
padidéjusiy jsipareigojimy darbui
retai pavyksta iSeiti su Seima j king
/ restoranus.

Jasy lytis

@)

Vyras
Moteris
Kita (jrasykite)

Jisy gimimo metai

Nuo 2001 m. arba véliau
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o O O

1982 - 2000 metai
1961 - 1981 metai
1943 - 1960 metai

10.

Jasy iSsilavinimas

O O O OO0 OO0 0 o

Nebaigtas vidurinis

Vidurinis

Profesinis

Aukstesnysis

Aukstasis neuniversitetinis (kolegija)

Aukstasis universitetinis - bakalauro laipsnis
Aukstasis universitetinis - magistro laipsnis
Aukstasis universitetinis - moksly daktaro laipsnis
Kita

11.

Siuo metu Jiis gyvenate

O O O O 0 O

Vienas (-a)

Su sutuoktiniu / partneriu / draugu (-€)

Su sutuoktiniu / partneriu/ draugu (-e) ir vaiku (-ais)
Vienas su vaiku (-ais)

Su tévais, draugais, giminaiciais

Kita

12.

Kiek turite nepilnameciy
vaiky?

O O O O O O

Nei vieno

Vieng

Du

Tris

Keturis ir daugiau
Noréciau neatsakyti

13.

Kurio sektoriaus
organizacijoje dirbate?

@)

O

Visuomeniniame sektoriuje (pvz., §vietimas, labdara,
nevyriausybinio sektoriaus organizacija)

VieSajame sektoriuje (pvz., savivaldybéje, valstybinéje

organizacijoje, Sodroje, mokesciy inspekcijoje)
Verslo sektoriuje

14.

Kokias pareigas uzimate
organizacijoje?

o O

Vadovaujancias
Nevadovaujancias

15.

Kiek laiko dirbate dabartinéje
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 mety iki 20 mety
daugiau nuo 20 mety

16.

D¢l COVID-19  viruso
sukeltos pandemijos Siuo
metu Js:

O O O O

Dirbate tik i§ namy

Dirbate darbo vietoje

Derinate darbg i§ namy su darbu darbo vietoje
Kita

17.

Kiek vidutiniskai valandy per
savait¢ Jums tenka dirbti:

O O O O

Iki 40 val.
41-42 val.
43-44 val.
Kita

18.

Jusy darbo kriivis pastaruoju
metu deél Covid -19 viruso
yra:

O O O

Sumazéjes
Islikes toks pats
Padidéjes
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