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Santrauka. Nors organizacinio pilietiSkumo savoka galime daznai pastebéti mokslingje literatroje, tac¢iau pasigenda-
ma tyrimy, kurie atskleisty rysj tarp organizacinio pilietiskumo, jsitraukimo bei motyvacijos. Dél to straipsnyje keliamas
tikslas — jvertinti organizacinio pilietiSkumo jtaka produktyviam darbuotojy jsitraukimui j organizacijos veiklas. Tikslui
pasiekti atlikta mokslinés literatiiros analizé, iSkeltos hipotezés dél organizacinio pilietiSkumo, motyvacijos ir darbuotojo
jsitraukimo sasajy. Joms patikrinti sudaryta anketinés apklausos metodika, kuri aprobuota empiriniu tyrimu. Tyrimo re-
zultatais patvirtintos 6 i§ 8 hipoteziy. DidZiausias priklausomybés rysys buvo nustatytas tarp organizacinio pilietiSkumo ir
darbuotojy jsitraukimo bei organizacinio pilietiSkumo ir darbuotojo elgesio, nukreipto i organizacija.
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Ivadas

Tam, kad organizacija gyvuoty, darbuotojai turi atlikti
savo numatytas pareigybes. Taciau kyla klausimas, ar uz-
tenka vien tik jvykdyti savo darbo pareigas, kad organiza-
cija efektyviai gyvuoty. I$ dalies dél to vis daugiau démesio
skiriama organizaciniam pilietiSkumui organizacijoje. Pa-
sak Marinova et al. (2019), darbuotojy iniciatyvus elgesys
atliekant papildomas veiklas, kurias iliustruoja organiza-
cinis pilietiSkumas, yra svarbus kelias j organizacijos sé-
kme. ,Kincentric® tyrimo duomenimis (Zavadské et al.,
2020), 2019 m. darbuotojy jsitraukimas Lietuvoje sieké
tik 58 proc., Europoje - 60 proc.

Zmoniy, norinéiy veikti ,,be pareigos pasaukimo® ar
»hueiti papildoma mylig®, reiskinys turi ilgg istorija, nors
organizacinio pilietiSkumo elgesio terminas buvo sukurtas
tik 1980 m. (Podsakoff et al., 2018). Mokslininkai (Smith
et al., 1983; Podsakoff, 2000; LePine et al., 2016; Bolino
et al,, 2015; Gupta & Shaheen, 2017 ir kt.) organizacijos
pilietiSkumo sampratg analizuoja pastaruosius kelis de-
$imtmecius. Bolino et al. (2015) atskleidé, kad vadovai,
spausdami darbuotojus elgtis pilieti$kai, juos demotyvuoja
ir tai labai pakenkia bendrai organizacijos pilietiskumo vi-
zijai. Darbuotojo nejvertinimas labai akivaizdZiai sumazi-
na motyvacija veikti papildomai jmonéje (Lin et al., 2018).

Mazas démesys ir skatinimas stipriai sumazina grijztamajj
ry$j ir tai neigiamai paveikia organizacinio pilietiskumo
elgesj. Ahmad ir Zafar (2018) nagrinéjo psichologiniy
sutar¢iy vykdymo poveikj organizaciniam pilietiskumui.
Han et al. (2019) nustaté, kad atsakinga lyderysté gerina
darbuotojo viding ir i$orine buiseny, o tai savo ruoztu ska-
tina organizacinj pilietiSkuma.

Mokslinéje literatiiroje (Gong et al., 2018; Han et al,,
2019) analizuojant organizacinio pilietiSkumo aspektus,
apsiribojama bendraja analize darbuotojo atzvilgiu ir ne-
atsizvelgiama j kiekvieno darbuotojo asmenybés tipg ar
vertybes. Augantis organizacinio pilietiSkumo poreikis,
jo skatinimas organizacijos viduje ir kylancios problemos
$ioje srityje, pagrindzia poreikj ieskoti, tobulinti, kurti
naujus bei aiskiai identifikuoti esamus skatinimo badus
atsizvelgiant j veiksnius, tokius kaip lytis, rangas, amzius,
issilavinimas, vertybés (Ocampo et al., 2018).

Pasak LePine et al. (2016), organizacinis pilieti$ku-
mas paskatina organizacijos funkcionavimo efektyvuma,
sukurdamas teigiama socialing ir psichologing aplinka,
kurioje klesti darbas. Visgi lieka neatsakytas klausimas —
kas ir kaip motyvuoty darbuotojus elgtis pilietiskai orga-
nizacijos viduje? Siekiant jvertinti rysj tarp organizacinio
pilietiskumo ir efektyvaus jsitraukimo j organizacijos
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veiklas, pasigendama moksliniy tyrimy, kuriuose bty
nagrinéjami paciy organizacijy veiksniai ir lakesciai.
Aigkus organizacijos pilietiSkumo sampratos suvokimas
padéty sukurti tinkamas salygas darbuotojy pilietisko el-
gesiui skatinti. Motyvuoti darbuotojai labiau linke prisi-
déti prie organizacijos gerovés, jsitraukti j organizacijos
veiklas, siekti asmeninio pripazinimo ar jvertinimo jmo-
néje. Tai itin svarbu organizacijai, nes tokie darbuotojai
sukuria didziausig pridétine verte. Dél to darbe formu-
luojama problema - kokig jtaka organizacinis pilieti$ku-
mas daro produktyviam darbuotojy jsitraukimui i orga-
nizacijos veiklas.

Objektas — organizacinio pilietiSkumo jtaka darbuo-
tojy produktyvumui.

Tikslas - jvertinti organizacinio pilietiSkumo jtaka
produktyviam darbuotojy jsitraukimui j organizacijos
veiklas.

Metodai — mokslinés literat@iros analizé, sisteminimas,
lyginamoji analizé, anketiné apklausa, duomeny analizés
metodai: matematinés statistikos metodai (koreliaciné ir
regresiné analizés).

1. Organizacinio pilietiSkumo teoriné analizé

Organizacinio pilietiSkumo sasajos su darbuotojy
jsitraukimu ir motyvacija. Mokslinégje literataroje daug
kalbama apie motyvacija, jsitraukimg ir organizacinj pi-
lietiskumg (Schunk & DiBenedetto, 2019; Eldor & Vigo-
da-Gadot, 2017; Zayas-Ortiz et al., 2015). Sie elementai
jvardijami kaip labai reik§mingi aspektai, norint organi-
zacijai pasiekti geriausiy rezultaty. Siekiant atskleisti rysj
tarp $iy elementy, darbe ieskomos sasajos ir keliamos hi-
potezés.

Darbuotojo jsitraukimo ir motyvacijos sgsaja. Moks-
liniai tyrimai rodo, kad darbuotojo jsitraukimas priklauso
nuo motyvacijos. Motyvacija turi didziule jtakg darbuoto-
ju rezultatams organizacijoje (Dharma, 2018). Darbuoto-
jo nejvertinimas, mazas atlygis, prasta socialiné atmosfera
darbe labai akivaizdziai sumazina motyvacija veikti pa-
pildomai jmonéje (Lin et al., 2018). Tai reiskia, kad ne-
motyvuoti darbuotojai néra linke jsitraukti j organizacijos
veiklas, déti papildomy pastangy dél jos gerovés. Motyva-
cijai matuoti tyrime bus naudojama matavimo priemoné,
sudaryta pagal autoriy Rozman et al. (2017) ir Shahzadi
et al. (2014) skales. Motyvacijos skalé apibrézia 5 porei-
kius: pagarbos, savirealizacijos, fiziologinius, saugumo ir
socialinius. Tuo remiantis formuluojama pirmoji hipotezé:

H,. Egzistuoja teigiamas rysys tarp darbuotojo jsitrau-
kimo ir motyvacijos

Motyvacijos ir jsitraukimo sasaja su demografiniu
charakteristikos rodikliu (amziumi). Motyvacija ir jsi-
traukimas — svarbus organizacijos darbuotojy aspektas.
Konkurencinis $iuolaikiniy organizacijy pranasumas la-
biau priklauso ne nuo technologijy ar materialiniy i$tekliy,
o nuo darbuotojy, kurie yra kompetentingi, energingi, jsi-
trauke j darba ir pasirenge i ji investuoti Zinias, jgudzius,
patirtj (Zukauskaité et al., 2019). Metams bégant, Zmonés
pradeda siaurinti savo aktualuma, rapeséius, smalsuma,

susikaupimg ir samoninguma (Vint, 2006), todél svarbu
i$siaigkinti amziaus daromg jtakq motyvacijai ir jsitrauki-
mo dydziui. Yra manoma, kad motyvacijos ir jsitraukimo
dydis priklauso nuo darbuotojo amziaus grupés (Rozman
et al,, 2017), taciau tiksliy aprasyty sasajy tarp $iy aspekty
mokslinéje literatiiroje pasigendama. Straipsnyje siekiama
nustatyti teigiamg arba neigiama $iy dviejy veiksniy jtaka
demografiniam charakteristikos rodikliui. Taip pat neat-
metama galimybé, kad $is amziaus rodiklis neturés jokios
jtakos pasirinktiems veiksniams. Norint patikrinti $iuos
spéjimus, buvo iskeltos dvi hipotezés:

H,. Egzistuoja teigiamas rysys tarp motyvacijos ir de-
mografinio charakteristikos rodiklio (amziaus)

H;. Egzistuoja teigiamas rysys tarp jsitraukimo ir demo-
grafinio charakteristikos rodiklio (amziaus)

Tyrime darbuotojy amzius suskirstytas j grupes re-
miantis Han et al. (2019) mokslinio tyrimo praktika.
Darbuotojy amzius matuojamas: 20 mety ar jaunesni,
25-29 mety, 30-39 mety, 40-49 mety, 50 mety ir vyresni.
Pasirinktos amziaus grupés atskleis skirtumus tarp dar-
buotojy, kurie po mokyklos ar studijy pradéjo darbuotis,
darbuotojy, kurie dirba jau kurj laika, bei darbuotojy, ku-
rie turi nemazg darbo stazg.

Organizacinio pilietiSkumo ir jsitraukimo sgsaja.
Atliekant mokslinés literatdros analize, galima rasti tyri-
my, kurie atskleidzia teigiama ry$j tarp jsitraukimo bei or-
ganizacinio pilietiSkumo (Lavy & Littman-Ovadia, 2017;
Guest, 2014). Cook (2008) atskleidzia, kad jsitraukimas
yra apie tai, kg darbuotojai racionaliai galvoja apie savo
darbdavius, ka jaucia apie juos, jy emocinj rysj, taip pat
tai, kg jie daro ir sako dél savo bendradarbiy ir savo kli-
enty, ka jie daro dél savo organizacijos. Sahoo ir Mohanty
(2019) istyré, kad darbuotojy jsitraukimas traktuojamas
kaip organizacinio pilietiSkumo elgesio prognozuotojas,
kuris atskleidzia papildomo vaidmens elgesj. Tam, kad
darbuotojas buty laikomas pilietisku organizacijoje, neuz-
tenka tik fiziskai prisidéti prie organizacijos veikly. Todél
baigiamajame darbe jsitraukimas yra i§skaidytas j tris pa-
grindines dedamasias: fizinis, emocinis ir paZintinis jsi-
traukimas. Priemoné, kuri padés atskleisti, ar darbuotojas
yra jsitraukes, yra, anot Crnjar et al. (2020), sukurta skalé.
Ji padés atskleisti, ar darbuotojas yra jsitraukes visais nu-
rodytais budais, ar tik dalimi i$ jy. Formuluojama tyrimo
hipotezé:

H,. Egzistuoja teigiamas rysys tarp organizacinio pilie-
tiskumo ir darbuotojy jsitraukimo

Organizacinio pilietiSkumo ir elgesio, nukreipto j
asmenj, bei elgesio, nukreipto j organizacija, sgsajos.
Pasak Klotz et al. (2018), pilietiskas darbuotojas turi tu-
réti 5 pagrindines dimensijas, kurios suskirstytos i elgesi,
nukreipt j asmenj (altruizmas ir pagarbumas), bei elgesi,
nukreipta j organizacijg (pilietinés vertybés, saziningumas
ir kilnumas). Autorius mini, kad toks darbuotojas bus
laikomas geru organizacijos pilieciu, kuris galés pasiekti
auksty rezultaty. Pasak Bukhari (2009), elgesys, nukreip-
tas { asmenj, yra pagrindinis organizacinio pilietiSkumo
aspektas. Tarkime, altruizmas ar pagalba kolegoms pa-
daro darbo sistemg efektyvesne, nes vienas darbuotojas
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gali iSnaudoti savo laisva laika, kad padéty kitam atlikti
skubesne¢ uzduotj. Bukhari (2009) tyrimo metu atskleidé
ir teigiamg ry$j tarp organizacinio pilietiSkumo ir elgesio,
nukreipto j organizacija. Vienas i$ elgesio aspekty yra sa-
ziningumas, kuris laikomas diskreciniu elgesiu, virsijanciu
pagrindinius darbo reikalavimus, laikantis darbo taisykliy,
lankomumo ir darbo atlikimo. Kitaip tariant, tai sazinin-
gas organizacijos taisykliy ir procediiry laikymasis, net
tada, kai taves nieks neprizitri.

Organizacinis pilietikumas laikomas palyginti nauju
tiriamuoju objektu ir tapo vienu didZiausiy tiriamy objek-
ty literatiiroje (Ocampo et al., 2018). Ocampo et al. (2018)
tyrimas atskleidé teigiamg rysj tarp darbuotojy elgesio ir
organizacinio pilietiSkumo. Organizaciniam pilietiSkumui
jvertinti darbe bus naudojama skalé, kuri sudaryta pagal
Bagdzitiniené et al. (2013) ir Bukhari (2009). Tam, kad
patvirtintume literattroje randamus tyrimo rezultatus apie
sgsajy buvima, keliamos $ios dvi hipotezés:

Hs. Egzistuoja teigiamas rysys tarp organizacinio pilie-
tiskumo ir darbuotojo elgesio, nukreipto j asmen;j

Hy. Egzistuoja teigiamas rysys tarp organizacinio pilie-
tiskumo ir darbuotojo elgesio, nukreipto j organizacijg

Isitraukimo ir organizacinio pilietiSkumo elgesio,
nukreipto j asmenj ir organizacija, sgsaja. Kalbant apie
organizacinj pilietiSkuma, mintys krypsta j darbuotojo jsi-
traukimg. Pasak Williams ir Anderson (1991), organizaci-
nio pilietiSkumo elgesys néra nukreiptas tik j vieng objek-
ta. Autorius darbuotojo elgesj suskirsto dvejopai: pirma,
elgesys, nukreiptas j individg, kuris teikia nauda Zmogui
bei netiesiogiai organizacijai, padédamas darbuotojams,
kai kyla tam tikry sunkumy (pvz., neaiskios uzduotys,
kompetencijy stygius ar didelis darbo krivis); antra, elge-
sys, nukreiptas j organizacija, kuris atne$a naudos butent
organizacijai, laikydamasis taisykliy, aktyviai dalyvauda-
mas organizacijos veiklose ir pan. Lavy ir Littman-Ovadia
(2017) apra$o teigiamg ry$j tarp organizacinio pilietisku-
mo ir jsitraukimo, taciau, analizuojant moksline literatiira,
pasigendama tyrimuy, kurie atskleisty sgsajas tarp jsitrauki-
mo ir pirmiau jvardyty elgesio tipy. Norint patikrinti esa-
ma priklausomybe tarp organizacinio pilietiskumo elgesio,
nukreipto j asmenij, ir organizacinio pilietikumo elgesio,
nukreipto j organizacijg, ir jsitraukimo, iskeltos $ios dvi
tyrimo hipotezés:

H,. Egzistuoja teigiamas rySys tarp organizacinio pilie-
tiskumo elgesio, nukreipto j asmeny, ir jsitraukimo

Hg. Egzistuoja teigiamas rysys tarp organizacinio pilie-
tiskumo elgesio, nukreipto j organizacijq, ir jsitraukimo.

2. Tyrimo metodika

Tyrime nagrinéjamas ry$ys tarp motyvacijos, jsitraukimo
ir organizacinio pilietiSkumo. Tyrimui atlikti buvo taiko-
mas anketinés apklausos metodas. Jis leidzia statistiSkai
jvertinti atsakymy patikimuma ir analizuojamy reik$miy
sasajas. Nagrinéjant moksline literatirg pastebima, kad
kai kurie autoriai (Crnjar et al., 2020; Laury, 2019; Kosaka
& Sato, 2020), analizuodami sasajas tarp elementy, taiko

buatent anketinés apklausos metodg. Apklausa buvo vyk-
doma pateikus anonimine apklausos anketa, kuri sudaryta
remiantis moksliniais tyrimais, patvirtintomis matavimo
priemonémis. Klausimynas sudarytas pagal adaptuotas
skales:

- Motyvavimas tirtas remiantis Alajmi ir Alasousi
(2019) skalémis i$ 28 klausimy, pvz., vadovybé skiria
pakankamai démesio darbinei aplinkai, darbovieté
skatina mane formuoti gerus santykius tarp manes
ir bendradarbiy.

- PilietiSkumas tirtas remiantis Bagdzitiniené et al.
(2013) ir Bukhari (2009) i$ 16 klausimy, pvz., laikausi
organizacijoje nustatyty taisykliy, net jei nieks to ne-
tikrina, daznai planuoju savo darbo laikg atsizvelgda-
mas | kolegy poreikius, su kuriais kartu atlieku bendra
veikla.

~ Darbuotojy jsitraukimas tirtas remiantis Crnjar et al.
(2020) ir Kosaka ir Sato (2020) i$ 13 klausimy, pvz.,
darbe visg savo démesj skiriu darbui, man rapi jmo-
nés, kurioje dirbu, ateitis.

Skalé yra sudaryta i$ trijy dimensijy ir suskirstyta j
kriterijus. Kiekvienam kriterijui buvo pateikiama bent
po tris klausimus, atskleidziancius jy pobudj. Sudarytam
klausimynui aprobuoti pasirinkta apklausti UAB ,,Essme-
di“ darbuotojus, kurie yra neatsiejama organizacijos dalis.

Tyrimo duomeny patikimumui ir jy tikslumui apskai-
¢iuoti tikrinamas imties reprezentatyvumas, remiantis
»Raosoft“ skai¢iuokle (Raosoft, 2004). Taikant 5 proc. pa-
klaidg, 95 proc., 50 proc. atsakymy pasiskirstyma ir 15 res-
pondenty populiacijg, tyrimo batinoji imtis yra 15. I$ viso
2021 m. birzelio 1-7 d. apklausta i§ 15 dirbanciy asmeny
15 respondenty. Pasiektas biitinasis tyrimo imties skaicius.

Tyrimo rezultatams analizuoti pasirinkta SPSS statistiné
programa, kuri padéjo pritaikyti matematinius metodus —
koreliacing ir regresine analizes.

3. Tyrimo rezultatai

3.1. Duomeny patikimumas

Kintamyjy nuoseklumui ir stabilumui matuoti naudojamas
patikimumo testas (Osman et al., 2015). Patikimumo ana-
lizé leidzia istirti matavimo skaliy ir tyrimo elementy savy-
bes. Cronbacho alfa koeficientas svyruoja nuo 0 iki 1. Kuo
arciau 1 jis yra, tuo nuoseklesni bus elementai (ir atvirks-
¢iai) (1 lentelé). Cronbacho alfa patikimumo statistika rodo
gautus rezultatus, kad visy kintamyjy Cronbacho alfa vertés
yra didesnés nei 0,9, o tai rodo, kad elementai labai gerai
atspindi kintamuosius (1 lentelé).

1 lentelé. Cronbacho alfa patikimumo statistika
Table 1. Cronbach’s alpha reliability statistics

Skale Elementai | Cronbacho alfa
Motyvacija 28 0,902
Isitraukimas 12 0,921
Organizacinis pilietiSkumas 16 0,905
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3.2. Koreliacijos analizé

Pearsono koreliacijos analizé naudojama rysiui tarp bent
dviejy kintamuyjy nustatyti. Pearsono koreliacijos koefici-
enty statistikos lenteléje skaiciai rodo, kad rysys egzistuoja
tarp tiriamyjy kintamuyjy (2 lentelé).

2 lentelé. Pearsono koreliacijos koeficienty statistika
Table 2. Pearson’s correlation coefficient statistics

Hi . | Pearsono koreliacijos Koreliacijos
lpoteze koeficientas reik§mingumas
H1 0,469* 0,011
H2 -0,183 0,515
H3 -0,482 0,069
H4 0,856** <0,001
H5 0,806** <0,001
Ho 0,910** <0,001
H7 0,637* 0,011
H8 0,816** <0,001

Pastaba: *Koreliacijos reik§mingumas 0,05; **Koreliacijos reik§mingu-
mas 0,01.

Pirmosios hipotezés H1 kintamuyjy rezultatai rodo, kad
egzistuoja silpnas rysys 0,469. Analizuojant H2 ir H3 hi-
poteziy rodiklius, matyti, kad neegzistuoja rysio tarp kin-
tamuyjy, o koreliacija yra nereik§minga. Taciau analizuo-
jant H4-HS8 rysius, matyti, kad egzistuoja tvirtas rysis tarp
kintamyjy. H4 kintamyjy rysys yra tvirtas — 0,856, pana-

$ius skai¢ius galima matyti tarp H5 kintamyjy - 0,806.
Stiprus rysys egzistuoja ir tarp H6 kintamuyjy, koreliacijos
koeficientas siekia net 0,910. Kiek silpnesnis, bet vidutinis-
kas rysys egzistuoja tarp H7 kintamuyjy, koeficientas siekia
0,637. H8 kintamujy rezultatai rodo, kad egzistuoja tvirtas
ry$ys — 0,816. Egzistuojantis rysys tarp kintamuyjy leidzia
atlikti tolesnj regresinés analizés tyrima, atskleidziantj pri-
klausomybés dydj tarp atsitiktiniy dydziy.

3.3. Regresiné analizé

Toliau pateikiami gauti rezultatai, atlikus regresing analize,
kurios tikslas — nustatyti priklausomybe tarp atsitiktiniy
dydziy (3 lentelé).

Gauti rezultatai rodo, kad darbuotojy jsitraukimas j or-
ganizacijos veiklas priklauso nuo motyvacijos. Isitraukimas
padidéja 0,377 balo, jeigu darbuotojo motyvaciniai porei-
kiai yra patenkinami. Tiriant organizacinj pilietiSkumg,
gauti rezultatai rodo, kad organizacinis pilietiskumas labai
stipriai priklauso nuo jsitraukimo. Didéjantis darbuotojy
jsitraukimas j organizacijos veiklas padidina organizacinio
pilietiSkumo elgesj 0,95 balo. Darbuotojo elgesys, nukreip-
tas j asmenj kiek silpniau, bet taip pat yra priklausomas
nuo organizacinio pilietiSkumo. Organizacinio pilietisku-
mo elgesys padidina veiksmus, susijusius su altruizmu ir
pagarbumu, 0,635 balo. Stipresné priklausomybé yra tarp
elgesio, nukreipto j organizacij, ir organizacinio pilietisku-
mo. Darbuotojo veiksmai, susije su pilietinémis vertybémis,
kilnumu ir saziningumu, padidéja 0,839 balo.

3 lentelé. Regresinés analizés rezultatai
Table 3. Results of regression analysis

Nestandartiniai Standartiniai
koeficientai koeficientai
Std.
B Error Beta t Sig.

Konstanta 2,775 1,072 2,589 0,022
Motyvacija 0,377 0,264 0,469 1,43 0,011
Priklausomasis kintamasis: jsitraukimas

Konstanta 0,113 0,687 0,165 0,872
Isitraukimas 0,95 0,159 0,856 5,974 <0,001
Priklausomasis kintamasis: organizacinis pilietiskumas

Konstanta 1,467 0,561 2,617 0,021
Organizacinis pilietiSkumas 0,635 0,129 0,806 4,913 <0,001
Priklausomasis kintamasis: elgesys, nukreiptas j asmenj

Konstanta 0,727 0,443 1,642 0,125
Priklausomasis kintamasis: elgesys, nukreiptas j organizacija 0,839 | 0,106 0,91 7,897 <0,001
Priklausomasis kintamasis: organizacinis pilietiSkumas

Konstanta 2,354 0,658 3,578 0,003
Priklausomasis kintamasis: elgesys, nukreiptas j asmenj

Priklausomasis kintamasis: jsitraukimas

Konstanta 1,493 0,555 2,69 0,019
Isitraukimas 0,678 0,133 0,816 5,09 <0,001

Priklausomasis kintamasis: elgesys, nukreiptas j organizacija
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Skaiciai rodo, kad darbuotojo elgesys, nukreiptas i as-
menj, priklauso nuo darbuotojo jsitraukimo. Noras padéti
kolegoms, kurie susiduria su problemomis, elgesj, nukreipta
j asmenj, padidina 0,453 balo. Dar stipresné priklausomy-
bé yra tarp elgesio, nukreipto i organizacija, ir darbuotojo
jsitraukimo. Veiksmai, tokie kaip skatinimas jsitraukti j or-
ganizacijos veiklas, dalyvavimas jmonés organizuojamuose
susitikimuose ir teigiamo pozitrio skleidimas apie darba,
didina elgesj, nukreiptg j organizacija 0,678 balo.

4. Aptarimas

Darbe iskeltos 8 hipotezés. Tokios hipotezés kaip H1, H4,
HS5 ir H6 buvo tirtos kity autoriy (Kataria et al., 2013; Gu-
est, 2014, Zayas-Ortiz et al,, 2015), kurie atskleidé teigia-
ma ry$j ir priklausomybe. Savo tyrimo metu $ios hipotezés
buvo patvirtintos. Maziau tirta buvo demografiniy charak-
teristiky jtaka motyvacijai ir jsitraukimui (hipotezés H2,
H3) bei jsitraukimo ir organizacinio pilietiSkumo atskiry
kriterijy rysys ir priklausomybé (H7 ir H8 hipotezés). Ty-
rimo metu H2 ir H3 hipotezés buvo paneigtos, nes korelia-
cija tarp kintamuyjy statistiskai nereikSminga. Rozman et al.
(2017), tirdamas $iuos elementus, atskleidé teigiamg rysj.
Autorius teigia, kad laikui bégant vyresni darbuotojai tam-
pa maziau jsitrauke ir motyvuoti. Uzuot generave ,,idéjas®,
pradeda informacijos pasalinimo procesg, tampa pasyves-
ni (Vint, 2006). Zmonés pradeda siaurinti savo aktualuma,
rapescius, smalsuma, susikaupimg ir samoninguma. H7 ir
H8 hipotezés buvo patvirtintos. Didziausias priklausomy-
bés rysys buvo nustatytas tarp organizacinio pilietiskumo
ir darbuotojy jsitraukimo bei organizacinio pilietiskumo ir
darbuotojo elgesio, nukreipto j organizacijg.

ISvados

Organizacinio pilietiSkumo elgesys néra susijes su pa-
grindine veikla, tac¢iau yra reik§mingas organizacijoje, nes
prisideda prie darby efektyvumo, daro jtakg veiklos pro-
duktyvumui, rezultatams, skatina pasitenkinimo darbu po-
jiti. Sj elgesj sudaro penki skirtingi elementai: altruizmas,
pagarbumas, pilietinés vertybés, saziningumas, kilnumas.
Patenkinti Zmogaus pagrindiniai motyvacijos poreikiai:
fiziologiniai, saugumo, pagarbos, socialiniai bei savireali-
zacijos - skatina jsitraukti j organizacijos veiklas. Pilni mo-
tyvacijos ir jsitrauke darbuotojai jdeda daugiau pastangy i
darbg, papildomo laiko, smegeny jégos ir energijos pavida-
lu. Pagrindiniai jsitraukimo aspektai yra fizinis, emocinis
ir pazintinis jsitraukimas. Jsitrauke darbuotojai yra emo-
cikai labiau prisiri$e prie savo organizacijos ir su dideliu
entuziazmu dél savo darbdavio sékmés atlieka papildomus
darbus, kurie perzengia nustatytas jy darbo ribas.
Remiantis mokslinés literat@iros analize, i$sikeltos organi-
zacinio pilietiSkumo jtakos darbuotojy produktyviam jsitrau-
kimui j organizacijos veiklas hipotezés, ieskant sasajy tarp
motyvacijos, jsitraukimo ir organizacinio pilietiskumo. Tyri-
mo rezultatai atskleidé, kad egzistuoja statistiskai reikémingas
ry$ys tarp demografinio charakteristikos rodiklio (amzZiaus)
ir darbuotojy motyvacijos bei jsitraukimo. Atskleistas rysys

tarp organizacinio pilieti$kumo ir darbuotojy jsitraukimo bei
organizacinio pilietiSkumo ir darbuotojo elgesio, nukreipto
j organizacija, leidzia teigti, kad altruizmo, pagarbumo, pi-
lietiniy vertybiy, saziningumo ir kilnumo akcentavimas bei
skatinimas organizacijose gali padéti skatinant produktyvy
darbuotojy jsitraukima j organizacijos veiklas.
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THE INFLUENCE OF ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP
ON THE PRODUCTIVE ENGAGEMENT OF EMPLOYEES
IN THE ACTIVITIES OF THE ORGANIZATION

V. Klimasevskaja, L. Jeseviciuté-Ufartiené
Abstract

Although the concept of organizational citizenship could fre-
quently be seen in the scientific literature, there is a lack of
research that would reveal the link between organizational
citizenship, employees’ engagement and motivation. Therefore,
the aim of the article is to assess the impact of organizational
citizenship on the productive engagement of employees in the
activities of the organization. To achieve the goal, an analysis
of the scientific literature was performed, hypotheses about the
links between organizational citizenship, motivation and em-
ployee engagement were raised. To verify them, a questionnaire
survey methodology was developed, which was approved by
empirical research. The results of the study confirmed 6 out of
8 hypotheses. The highest relationship of dependence was found
between organizational citizenship and employee engagement
and organizational citizenship and employee behavior directed
at the organization.

Keywords: motivation, employee engagement, citizenship, organi-
zational citizenship, benefits for the organization.


https://doi.org/10.3390/su11030605
https://doi.org/10.1002/job.2259
https://doi.org/10.7880/abas.0200911a
https://doi.org/10.1177/0894845316634056
https://doi.org/10.1093/OBO/9780199846740-0091
https://doi.org/10.1016/j.jbusres.2018.07.028
https://doi.org/10.1177/0149206318755301
https://doi.org/10.1108/PR-04-2017-0136
https://doi.org/10.5539/ass.v11n21p174
https://doi.org/10.1016/s0149-2063(00)00047-7
https://books.google.lt/books?hl=en&lr=&id=nfpdDwAAQBAJ&oi=fnd&pg=PP1&dq=The+roots+of+organizational+citizenship+behavior&ots=iSd49UP-IZ&sig=SzGlhgWZPUWvwEu142dukE0h1kk&redir_esc=y#v=onepage&q=The roots of organizational citizenship behavior&f=false
https://books.google.lt/books?hl=en&lr=&id=nfpdDwAAQBAJ&oi=fnd&pg=PP1&dq=The+roots+of+organizational+citizenship+behavior&ots=iSd49UP-IZ&sig=SzGlhgWZPUWvwEu142dukE0h1kk&redir_esc=y#v=onepage&q=The roots of organizational citizenship behavior&f=false
https://books.google.lt/books?hl=en&lr=&id=nfpdDwAAQBAJ&oi=fnd&pg=PP1&dq=The+roots+of+organizational+citizenship+behavior&ots=iSd49UP-IZ&sig=SzGlhgWZPUWvwEu142dukE0h1kk&redir_esc=y#v=onepage&q=The roots of organizational citizenship behavior&f=false
https://books.google.lt/books?hl=en&lr=&id=nfpdDwAAQBAJ&oi=fnd&pg=PP1&dq=The+roots+of+organizational+citizenship+behavior&ots=iSd49UP-IZ&sig=SzGlhgWZPUWvwEu142dukE0h1kk&redir_esc=y#v=onepage&q=The roots of organizational citizenship behavior&f=false
https://books.google.lt/books?hl=en&lr=&id=nfpdDwAAQBAJ&oi=fnd&pg=PP1&dq=The+roots+of+organizational+citizenship+behavior&ots=iSd49UP-IZ&sig=SzGlhgWZPUWvwEu142dukE0h1kk&redir_esc=y#v=onepage&q=The roots of organizational citizenship behavior&f=false
https://books.google.lt/books?hl=en&lr=&id=nfpdDwAAQBAJ&oi=fnd&pg=PP1&dq=The+roots+of+organizational+citizenship+behavior&ots=iSd49UP-IZ&sig=SzGlhgWZPUWvwEu142dukE0h1kk&redir_esc=y#v=onepage&q=The roots of organizational citizenship behavior&f=false
http://www.raosoft.com/samplesize.html
https://doi.org/10.1515/bsrj-2017-0013
http://www.revistaespacios.com/a19v40n07/a19v40n07p17.pdf
http://www.revistaespacios.com/a19v40n07/a19v40n07p17.pdf
https://doi.org/10.1016/j.cedpsych.2019.101832
https://doi.org/10.1037/0021-9010.68.4.653
https://doi.org/10.1177/014920639101700305
https://doi.org/10.1108/IJSSP-02-2014-0010
https://www.addelse.eu/wp-content/uploads/2020/03/Darbuotojų-įsitraukimo-tendencijos-2020.pdf
https://www.addelse.eu/wp-content/uploads/2020/03/Darbuotojų-įsitraukimo-tendencijos-2020.pdf
https://www.addelse.eu/wp-content/uploads/2020/03/Darbuotojų-įsitraukimo-tendencijos-2020.pdf
https://doi.org/10.15388/Psichol.2019.3

