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SAVOKU ZODYNAS

Psichologinis klimatas (angl. psychological climate) — darbuotojy darbo aplinkos suvokimas,
susidedantis i§ psichologiSkai reik§mingy organizacijos struktiiry, procesy ir jvykiy (Baltes et al.,
2009).

Bendradarbiavimy grijstas psichologinis klimatas (angl. cooperative psychological climate) —
asmeny suvokimas apie savo darbo aplinka, atsizvelgiant j tai, kiek darbuotojai bendradarbiauja
ir pabrézia asmenines pastangas siekiant organizacijos tiksly (Jan ir Zainal, 2020).

Darbo atlikimas (angl. work performance) — elgesys ar veiksmai, susij¢ ir prisidedantys prie
organizacijos tiksly pasiekimo (Widyastuti et al., 2023).

UZduoties atlikimas (angl. task performance) — Zmogaus sugebé¢jimai atlikti pagrindines ar kitas
darbo uzduotis ir elgesys, prisidedantis prie organizacijos tiksly (Chalco-Ccapa et al., 2024).
Kontekstinis darbo atlikimas (angl. contextual performance) — elgesys, kuris prisideda prie
organizacijos funkcionavimo, palaiko ir sustiprina socialing ir psichologing organizacijos aplinka
(Chalco-Ccapa et al., 2024).

Neproduktyvus darbo atlikimas (angl. counter-productive work behavior) — elgesys, kuris
pakenkia organizacijos gerovei (Chalco-Ccapa et al., 2024).

Darbo motyvacija (angl. work motivation) — biisena ar energija, kuri i§judina darbuotojus siekti
organizacijos tiksly (Sandi et al. 2021).

Autonominé motyvacija (angl. autonomous motivation) — motyvacija apibtdinanti zmoniy
jsitraukima ] veikla su visiSku pasiryZimu, valios jausmu ir pasirinkimu tai daryti (Ren et al.,
2021).

Kontroliuojama motyvacija (angl. controlled motivation) — motyvacija apibiidinanti zmoniy
jsitraukimg j veiklg, dél vidinés jtampos ar iSorinio poveikio (Ren et al., 2021).

Amotyvacija (anlg. amotivation) — stoka arba visiS§kas nebuvimas sgmoningo noro atlikti veikla

ar uzduot] (Banerjee ir Halder, 2021).



PRATARME

Darbo aplinka organizacijoje yra vienas i§ svarbiausiy faktoriy, kurj turi stebéti ir analizuoti
organizacija. Darbo aplinka tiesiogiai veikia darbuotojus ir jy darbo atlikimg bei faktorius padedancius
atlikti tg darbg bei siekti jo (Basalamah ir As’ad, 2021; lis ir Thoyib, 2021). Organizacijos kulttira ir
klimatas parodo organizacijos darbo aplinkg ir yra fundamentalGs konstruktai, siekiant suprasti
organizacijos visumg (Schneider et al., 2014). Vienas i§ darbo aplinkos svarbiy dedamyjy yra
organizacijos psichologinis klimatas, kuris aprépia tai, kaip darbuotojai individualiai suvokia
organizacijos aplinka, aplinkos visuma ir organizacijos aplinkos psichologinj poveikj (Kawiana et al.,
2021). Bendradarbiavimas irgi daro jtaka zmonéms, kadangi zmonés bendrai yra labai socialios biitybés.
Sis konstruktas ir jo psichologiniai elementai sutelkia démesj j tai, kaip ir kodél Zmonés pasirenka padéti
vieni kitiems, biti kartu ir siekti bendry tiksly (Henrich ir Muthukrishna, 2021). IS ¢ia atsiranda Sio darbo
analizuojamas terminas — organizacijos bendradarbiavimu grjstas psichologinis klimatas, bei jo svarba.
Bendradarbiavimu gristas psichologinis klimatas yra kritiskai svarbus atnesant teigiamas organizacijos
pasekmes (Arshad et al., 2023). Tokio tipo vyraujantis klimatas skatins zmones dirbti kartu, bendrai siekti
organizacijos tiksly, skatinti vienas kitg dirbti ir siekti didesniy rezultaty, dalintis Ziniomis, bei bus
siejamas su teigiama darbo aplinka. Taip pat bendradarbiavimu gristas psichologinis klimatas yra
siejamas ir daro jtaka darbo atlikimui ir darbo motyvacijai (Campbell et al., 2017; Chiang ir Chen, 2021;
Ho et al., 2018, Jan et al., 2020). O kadangi organizacijos orientuojasi j jy tiksly ir rezultaty pasiekima,
tai jiems yra svarbu skatinti darbo motyvacija ir darbo atlikima, kuris tiesiogiai veikia organizacijos tiksly
pasiekimg (Gonzales et al., 2024). Darbo motyvacija skatina darbuotojus atlikti savo darbg ir skatina
siekti tiek asmeniniy, tiek organizaciniy tiksly. Tai gali buti laikoma, kaip organizacijos pagrindiné galia
(Chien et al., 2020). Darbo atlikimas tiesiogiai susij¢s su darbo motyvacija ir dazniausiai priklauso nuo
jos (Niati et al., 2021), o pats darbo atlikimas laikomas labai svarbiu aspektu, padedan¢iu organizacijai
siekti savo tikslo, ir simbolizuoja pagrindinius kintamuosius organizacijos elgsenos ir organizacijos
valdymo srityse (Platania et al., 2024).

Vienos 1§ labiausiai jtakingiausiy darbo motyvacijos teorijy, Savideterminacijos teorijos, kontekste
motyvacija yra skirstoma j 2 teigiamas motyvacijas formas pagal kokybe ir efektyvuma — autonoming ir
kontroliuojama, kur autonominé motyvacija yra labiau savideterminuota ir atnesa daugiau naudy, ir j 1
neigiamg motyvacijos formg — amotyvacija (Ryan ir Deci, 2022; Trépanier et al., 2023). Tuo tarpu darbo
atlikimas turi jvardijamas 3 pagrindinius dedamuosius: uzduoties atlikima, kontekstinj darbo atlikimg ir

neproduktyvy elgesj darbe, kur pirmieji 2 yra teigiamos darbo atlikimo kategorijos ir atnesg teigiama
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naudg, o neproduktyvus elgesys darbe, laikomas, kaip negatyvus darbo atlikimo konstruktas ir yra
siejamas su neigiamu elgesiu ir pasekmémis (Platania et al., 2024; Ramos-Villagrasa et al., 2019).
Galiausiai literatiroje bendradarbiavimu grjstas klimatas turi keturias esmines dimensijas: organizacijos
kultaros, tiesioginio vadovo dimensija, darbuotojy poziiirio dimensija ir darbo grupés palaikymo
dimensijas (Gokgen Kapusuz et al., 2021). Taciau galima jzvelgti ir kitas $io konstrukto dimensijas: nariy
dalijimasis savo vizija apie pasiekimus, dalijimasis informacija, dalijimasis nuopelnais su Kitais,
susivienijimas bendram tikslui ir bendry sprendimy priémimas (Ho et al., 2018; Jan ir Zainal, 2020).

I$ literatliros analizés galima pastebéti literatiros stokg analizuojamo konstrukto, bendradarbiavimu
gristo psichologinio klimato, bei galima jzvelgti, kad kitos psichologinio klimato atSakos arba pats
psichologinis klimatas, kaip konstruktas, yra analizuojami labiau. Dél to naujy tyrimy pagalba yra svarbu
atnesti naujy Ziniy apie §j konstruktg ir kalbéti apie jo efektus. Taip pat, tokiose tyrimuose, kaip Cambell
ir kolegy (2017), Chiang ir Chen (2021), Ho ir kolegy (2018), Jan ir Zainal (2020), Kapusuz ir kolegy
(2021) bei Kavyashree ir Kulenur (2023), kai yra kalbama apie organizacijos bendradarbiavimu grjsta
psichologinj klimata, tai jis yra apibiidinamas kaip teigiamas psichologinis klimatas ir yra siejamas su
kitais teigiamais konstruktais, tokiais kaip psichologinis jgalinimas, aistra, inovatyvus elgesys,
jsipareigojimai organizacijai, ziniy dalijimasis ir kt. Papildomai, i$ prie§ tai minéty autoriy, galima
pastebéti kad, kai yra kalbama apie $io klimato sgsajas su darbo ir motyvacijos dimensijomis, tai yra
klabama apie sagsajas tarp jy teigiamy elementy, tokiy kaip autonominé motyvacija ir darbo rezultaty
pasiekimas. Dél S$iy priezasCiy yra svarbu kalbéti apie teigiamo psichologinio klimato -
bendradarbiavimu gristo psichologinio klimato — sgsajas su neigiamas darbo motyvacijos ir darbo
atlikimo aspektais, tokiais kaip amotyvacija ir neproduktyvus darbo elgesys ir placiau i$siakinti rySius
tarp Siy dedamuyjy.

Atsizvelgiant | jau turimas Zinias apie minétus konstruktus, Siame tyrime bus siekiama nustatyti
organizacijos bendradarbiavimu gristo psichologinio klimato, darbo motyvacijos ir darbo atlikimo
ypatumus, jvertinti $iy trijy konstrukty lygj bei sasajas tarp jy. Galiausiai yra iSkeliamas Sio darbo tikslas
— nustatyti darbuotojy suvokiamo organizacijos bendradarbiavimu gristo psichologinio klimato, darbo

motyvacijos ir suvokiamo darbo atlikimo sgsajas.



1. TEORINE PROBLEMOS ANALIZE

1.1.0rganizacijos psichologinis klimatas

1.1.1. Nuo organizacijos kultiros iki organizacinio ir psichologinio klimato

Organizacijy kultdra ir organizacijoje vyraujantys klimatai yra vieni i$ svarbiausia dalyky kalbant apie
pacias organizacijos, jy aplinka, organizacijos bruozus bei darbuotojus. Organizacijos kultiira yra
apibiidinama, kaip esminiy vertybiy sistema, kuria vadovaujasi organizacija ir kuri yra pripazjstama
organizacijos nariy, veikia jy elgesj ir yra palaikoma organizacijos istorijy, mity bei pasireiSkia per
tradicijas, ceremonijas, ritualus ir simbolius. Organizacijos kultiiros dedamosios yra organizacijoje
egzistuojantis klimatas, vertybiy, normy, taisykliy visuma, kuria dalijasi visi darbuotojai tarpusavyje
(Dubauskas, 2006; Rahmadani ir Hanum, 2020).

Kalbant apie organizacijos kulttirg ir organizacinj klimatg bei jy skirtumus tai, galima sakyti, kad
organizacinio klimato sgvoka, yra apibidinama, kaip Zmoniy bendras suvokimas apie organizacija bei
organizacijos jmonés politikos, veiklos, procediiry bei elgesio reik§mingumas. Organizacijos kultiira yra
platesné sgvoka, kuri daro jtakg klimatui (Schneider et al., 2013). Klimatui yra lengviau daryti jtakg ir
keisti, jj, naudojant, palyginus maziau, resursy, negu keiciant organizacijos kulttirg (Jung ir Lee, 2016;
Schneider et al., 2013). Dar galima sakyti, kad organizacinis klimatas suvokiamas ir patiriamas i$ karto,
o organizacijos kultiira yra sunkiau suvokiama ir suprantama darbuotojams. Sie konstruktai yra
tarpusavyje susije, kultiira formuoja aplinkg ir atsako j klausimus, kodél viskas vyksta, o klimatas
apibrézia tai, kas vyksta. Kultiira yra giliai jsiSaknijusi, stabili, sunkiau pasiduoda pokycCiams.
Literatiroje organizacijos kultiira yra vertinama labiau holistiskai, negu klimatas (Nabella et al., 2022;
Schneider et. al, 2014). Organizacinis klimatas atsiranda kaip kolektyvinis darbuotojy suvokimas apie
reikSmingus organizacijos aplinkos aspektus. Tai prasideda nuo atskiry nariy patirties ir suvokimo, kuris
veliau kolektyviai dalijasi jvairiais mechanizmais ir galiausiai pasireiSkia kaip grupés lygmens ypatybé
(Zohar ir Hofmann, 2012).

Klimatas organizacijose yra bendrai laikomas kaip kultiiros apraiska, kuriag galima skirstyti j
organizacinj ir psichologinj kintamajj, kur pirmasis fokusuojasi j pacig organizacija, o kitas — ] asmenj.
Galima sakyti, kad organizacijos psichologinis klimatas yra individualus darbo aplinkos suvokimas, o
organizacinis klimatas yra $iy individualiy Ziniy ir suvokimy sankaupa. D¢l to psichologinis klimatas yra

analizuojamas individualiame lygmenyje, o organizacinis klimatas yra analizuojamas labiau



organizacijos lygmenyje (Abbaspour et al., 2018; Guo et al., 2019). Daznai psichologinio klimato sritys
ir dimensijos yra derinamos su psichologiskai reik§mingais jvykiais ir individualios situacijos svarbos
akcentavimu. Bendrai, psichologinis klimatas pabrézia asmens vertybiy ir organizacijos ypatybiy
suvokima, prisideda prie jy gerovés ir jsitraukimo j darbo vietg. Organizaciné strukttira ir uzduociy
aspektas, dazniausiai, néra apimami, kai kalbama apie psichologinj klimatg. Nepaisant pastangy apibrézti
ir atskirti organizacinio klimato ir psichologinio klimato sgvokas, aiSkaus sutarimo vis dar nepavyksta
pasiekti. Dar galima pastebéti, kad Siuolaikinéje klimato literatiiroje daugiau démesio skiriama
organizacijos klimatui (Clissold, 2006). Taciau Guo ir kolegos (2019), mini, kad dabar, psichologinis

klimatas sulaukia vis daugiau démesio tyrimy srityje ir vis toliau yra kalbama apie jo svarba.

1.1.2. Psichologinio klimato savoka, svarba bei su susieti konstruktai

Kalbant apie psichologinj organizacijos klimatg galima sakyti, kad tai yra vienas i§ organizacijoje
vyraujanéiy klimaty, kuris orientuojasi j psichologinius organizacijos aspektus. PanaSiai kaip ir
organizacinio klimato sgvoka, organizacijos psichologinis klimatas yra apibiidinamas, kaip Zmoniy darbo
aplinkos charakteristiky suvokimas. Svarbu paminéti, kad S$is suvokimas galioja tik tam tikrai
organizacijai ir jis gali skirtis tarp organizacijy. Taip darbuotojai bando sau sukurti tam tikrg logiska
paaiskinima, kaip viskas vyksta organizacijoje ir kaip jiems reikéty elgtis joje. Kai kurios psichologinio
klimato interpretacijos eina i§ Zmogaus asmeniniy vertybiy, patiriamy emocijy, organizacijos vertybiy
bei vadovavimo stiliy (Burke et al., 2002). Psichologinis klimatas organizacijoje apibrézia darbuotojy
individualy savo darbo aplinkos suvokima, kuris gali skirtis tarp asmeny. Taciau, kolektyvinis darbuotojy
aplinkos suvokimas formuoja bendra klimata (Kawiana et al., 2021). Savoka psichologinis klimatas dar
apibudina autoriai Baltes ir kolegos (2009), kaip individualus darbuotojo savo darbo aplinkos suvokimas
arba kaip darbuotojy darbo aplinkos suvokimas, susidedantis i§ psichologiskai reikSmingy organizacijos
strukttiry, procesy ir jvykiy. Toprak ir Karakus (2018) mini, kad psichologinis klimatas nustato elgsenos
normas darbovietéje. Psichologinis klimatas parodo, kokios yra vyraujancios nuostatos, kokia yra
aplinka, emocijos, lingvistiniai procesai, struktiiros organizacijos viduje. Dazniausiai galima sakyti, kad
i§ savo asmeniniy patiriy Zzmogus vertina, kokia yra aplinka organizacijoje, kokios yra psichologiskai
prasmingomis tos situacijos interpretacijomis. Organizacijoje bus bendrai vyraujantis psichologinis
klimatas, kuris yra pajauciamas visy Zmoniy, tik tam tikrais momentais, interpretuojamas kitaip. Bet
kokiu atveju, psichologinis klimatas darys jtakos Zmoniy Savijautai bei turés teigiamy arba neigiamy

efekty darbuotojy elgesiui. IS literatiiros (Toprak ir Karakus, 2018) galima pamatyti, kad dazniausiai

8



organizacijos psichologinis klimatas yra vertinamas per zmogy individualiai, bet jis gali bati ir grupinis
veiksnys. D¢l to galima sakyti, kad tai gali buiti veiksnys ir samprata, kuri turi savo individualius
elementus (kai zmogus suvokia tam tikrg situacijg per savo prizme) bei grupinius (bendra organizacijos
psichologiniy elementy samprata ir suvokimas). D¢l $io aspekto galima teigti, kad nors tam tikri
elementai yra suvokiami per individualig prizme, bet visg tai supuola j vieng reiskinj, kuris ir nukreipia,
daro jtaka bei kuria zmoniy elgesj ir normas (Toprak ir Karakus, 2018).

Bendrai psichologinis klimatas, kaip konstruktas, turi skirtingas charakteristikas, pagal kurias galima
analizuoti ir labiau suprasti §j konstrukta. Lekovi¢ ir Mari¢ (2014) teigia, kad pagrindinés psichologinio
klimato charakteristikos galéty biiti apibiidinamos per: bendras organizacijos ir jos daliy charakteristikas;
jprastines organizacines veiklas; bei darbuotojy elgesj ir pozitirj. O kalbant apie psichologinio klimato
sudaromuosius veiksnius, per kuriuos galima kalbéti apie Sio klimato pasireiskima, tai jie yra jvardijami
penki. Pirmasis yra struktiira, kuri yra apibréZiama, kaip formalios organizacinés strukttiros suvokimas
bei administraciniy nuostaty vykdymas. Toliau eina pagalba ir $ilti darbuotojy santykiai — darbuotojy
pasiruoSimas padéti, bendradarbiavimas bei tarpasmeniniai santykiai. Kitas veiksnys yra rizika —
organizacijos rizikos priémimo toleravimas ir skatinimas. PrieSpaskutinis, tapatybé — priklausymo ir
lojalumo jausmas organizacijai. Ir galiausiai standartai — nustatyty tiksly siekimo svarba (Lekovié ir
Mari¢, 2014). Dar Bialowolska ir kolegos (2020) isskiria 5 psichologinio klimato suvokimo dimensijas:
palengvinimo ir paramos; darbo grupés bendradarbiavimo, draugiskumo, ir §ilumos; organizacinés ir
organizacijos posistemiy savybiy jtakos dimensijas. O savo ruoztu Toprak ir Karakus, 2018 psichologinj
klimatg skirsto j sekanc¢ias dimensijas: patiriamag stresa pareigose ir harmonijos stygiy; darbo isstkiy ir
autonomijos; lyderystés palengvinancius veiksnius bei lyderystés veiksnius; ir bendradarbiavimo
dimensijas. Dél to galima teigti, kad psichologinio klimato konstruktas yra ganétinai platus, ir aprépia
daug dimensijy, bet visose galima pastebéti tarpasmeniniy santykiy ir organizacijos aplinkos poveikio
svarba. Taip pat visi minéti autoriai teige, kad Sis klimatas susideda ir i§ pacio bendradarbiavimo.

Organizacijos psichologinis klimatas dar yra siejamas su daug konstrukty ir reiSkiniy, tokiu kaip
patycios, darbuotojy jvairové, inovatyvumas bei kirybiSkumas, atlikto darbo kokybé, komandy vidinis
klimatas, mokymasis ir kiti faktoriai (Burke et al., 2002). Tokie faktoriai, kaip bendras darbuotojy ir
vadovy pasitikéjimas vieni kitais, tikrai gali skatinti teigiamo psichologinio klimato atsiradima. Bendrai,
vyraujantis klimatas daro jtakg komunikacijai, problemy sprendimui, konflikty valdymui, mokymuisi bei
motyvacijai (Lekovi¢ ir Mari¢, 2014). Psichologinis klimatas daro jtaka ir yra siejamas konkurencingumu

(Murtza ir Rasheed, 2023), darbuotojy sékme, karjeros vystymusi, jsitraukimu, perdegimu (Spurk et al.,



2021). Vaidmens aiSkumas, darbo kraivis, komandinis darbas, vadovavimas ir palaikymas irgi turi sgsajy
su psichologiniu klimatu. Tyrimai sieja psichologinj klimata su darbuotojy suvokimu, jsitraukimu j
darbg, pastangomis ir naSumu, ir tai bendrai daro jtakg darbo rezultatams (Kawiana et al., 2021).

Toprak ir Karakus (2018) teigia, kad Zmonés galéty jaustis gerai, bei visi jy jgiidziai biity panaudojami,
organizacija privalo sukurti tokj psichologinj klimatg, kur Sios teigiamos savybés biity skatinamos ir
ugdomos. Kurdamos tinkama aplinka, organizacijos, sudaro didesn¢ galimybe¢ Zzmonés bei organizacijai
biiti sékmingesnei. Dar galima teigti, kad ta aplinka sukuria ir salygas organizacijos efektyvumo
vystymuisi. Pozityvus psichologinis organizacijos klimatas tiesiogiai daro jtakos jos sékmei (Toprak ir
Karakus, 2018). Kita vertus, blogas psichologinis klimatas, kuriame vadovai yra griezti bei nelankstis,
veréia darbuotojus jaustis nesaugiai, daro jtakos darbuotojy pravaikStoms, skatina psichologinj
nesauguma, o visg tai supuola j tai, kad organizacija tampa maziau sékminga. Teigiamas organizacijos
klimatas skatins darbuotojus biiti labiau motyvuotais ir siekti savo bei organizacijos tiksly, kurie
dazniausiai yra tapatiis. Pozityvus psichologinis organizacijos klimatas yra apibiidinamas, kaip geri
kolegy santykiai bei apdovanojimy sistema, kuri skatina inovatyvuma, naujas idéjas, per informacijos
dalijimasi ir jos prieinamumg (Toprak ir Karakus, 2018). Bendrai i$ literatiros galima matyti, kad
kadangi psichologinis klimatas yra siejamas su daug skirtingy konstrukty, jis gali daryti jtakos teigiamy
ir neigiamy bruozy, darbo aplinkoje, atsiradimui, kurie savo ruozty darys teigiamg arba neigiamg jtaka
organizacijoms. Tai galima pastebéti i$ tokiy tyrimo pavyzdziu, kaip Murtza ir Rasheed (2023) bei
Lekovi¢ ir Mari¢ (2014) kuomet psichologiniame klimate vyrauja neigiami faktoriai, tokie kaip
konkurencingumas, jis atneSa Zalos organizacijai ir darbuotojams, o kai psichologiniame klimate vyrauja
tokie veiksniai, kaip inovatyvumas, pasitikéjimas ir kiti, galima pastebéti, kad toks psichologinis klimatas
atnes§ daugiau naudos organizacijai ir darbuotojams.

Galima teigti, kad psichologinis klimatas orientuojasi j psichologinius organizacijos darbuotojy
aspektus. Jis apibrézia elgsenas, sgveikas bei jausmus darbovietéje bei padeda zmonéms suvokti, kaip
jiems reikéty elgtis tam tikrose situacijose. IS prie§ tai analizuotos literatliros galima matyti, kad §is
konstruktas yra labiau individualus organizacijos klimato aspekty supratimas, ta¢iau jis vis tiek turi
bendrumo visoje organizacijoje, nes organizacijag zmonés gali patirti taip pat bei pati organizacija gali
turéti bendry psichologiniy jos aspekty. Bendrai jis parodo, kokios yra vyraujancios nuostatos, kokia yra
aplinka. Psichologinj organizacijos klimatg galima sieti su daugeliy organizacijos bruozy, tokiy kaip jos
struktura, bendradarbiavimas ir tarpasmeniniai santykiai, sprendimy priémimas, organizacijos kultiira,

jausmais joje bei vidiniais procesais. Siame darbe bus naudojama psichologinio klimato savoka, nes ji
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placiausiai apibudina biitent dabarting organizacijos terpe, yra lengviau pakeiciamas, negu organizaciné

kulttira, bei yra siejamas su psichologiniais darbuotojy aspektais.

1.2.Bendradarbiavimu gristas psichologinis klimatas

1.2.1. Bendradarbiavimo reiskinys

Pats bendradarbiavimas gali biiti apibiidinamas, kaip skirtingy Zzmoniy darbas kartu, su tikslu pasiekti
bendrus rezultatus (Kourti, 2017) arba apibiidinamas, kaip tinkamai pasirinkto sprendimo priéméjo ar
sprendimo priémimo politikos direktyvos pasirinkimas ir vykdymas dirbant su kitais, kartu ieSkant
geriausiy sprendimy, galimybiy nusprendziant kg ir kaip daryti (Campbell, 2016). Bendradarbiavimas
apima kelis asmenis, kurie dirba kartu siekdami bendro tikslo ir sukuria rezultatus, dazniausiai,
virsijancius individualius gebéjimus (Oseland et al., 2012). Galima matyti, kad bendradarbiavimas
apjungia zmones siekti bendry tiksly. Toliau, i$ organizacinés prizmés, j bendradarbiavimg galima
paziuréti, kaip 1 tikslingai sukurtus santykius, skirtus spresti problemas, atrasti naujus problemos
sprendimy biidus kartu. Tai yra bendri tikslai, tarpasmeniné komunikacija, bendros strategijos, resursai
bei zinios. Dar bendradarbiavimas gali biti skirstomas j vertikaly bendradarbiavimg (bendradarbiavimas
tarp darbuotojy ir jy vadovy), horizontaly (bendradarbiavimas tarp tos pacios darbo grupés nariy) ir
darbiniy padaliniy bendradarbiavima (bendradarbiavimas tarp darbiniy padaliniy) (Campbell, 2016).
Chakkol ir kolegos (2017) mini, kad bendradarbiavimas apima tiek psichologinius, tiek elgesio aspektus,
pagal kuriuos veikia Zmongs.

Kalbant apie bendradarbiavimo dedamasias, tai Chakkol ir kolegos (2017) savo tyrime i$skiria 10
pagrindiniy individualiy poZymiy, kuriais pasiZymi Zmonés su aukStu bendradarbiavimo lygiu:
strateginis mastymas; orientacija j komanda; yra geri oratoriai; yra atviri dalinimuisi; reaktyvis ir
inovatyvis; empatiski; mato prasme¢ bendradarbiavime; yra geri klausytojai; elgiasi etiskai; bei yra geri
lyderiai.

Close Conoley ir Conoley (2010) savo moksliniame darbe apraso, kad bendradarbiavimas siejasi su
teigiamais Zmoniy psichologiniais elementais ir visg tai padeda pasiekti tiksly, kurti geresng socialing
terpe. Taip pat bendradarbiavimas yra siejamas su motyvacija. Autorei mini, kad Zmonés su aukstesne
vidine motyvacija bus geresni bendradarbiavime (Close Conoley ir Conoley, 2010). Bendradarbiavimas
organizacijose padeda darbuotojams bei organizacijai strategiSkai organizuoti bendras veiklas, siekius

einant prie bendro organizacijos tikslo ir identiteto. Dazniausiai, tokiy tiksly negalima pasiekti
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individualiai, d¢l to orientuojamasi biitent | bendradarbiavimg. Taip pat, tai stiprina operacijy
eksploatacinj efektyvumag ir darng. (Campbell, 2016). Kaip vienas i§ bendradarbiavimy dedamuyjy,
dalijimasis ziniomis tarp darbuotojy yra labai svarbus aspektas, siekiant organizacijos efektyvumo, ypaé
Jvairiose pramonés atSakose, kur norint uztikrinti sklandy paslaugy teikimga biitinas bendradarbiavimas
tarp skyriy ar kolegy (Chiang ir Chen, 2021).

D¢l to kalbant apie bendradarbiavima, svarbu paminéti ir bendradarbiavimu gristag psichologinj
klimata, kuris vaidina vieng i§ pagrindiniy vaidmeny skatinant darbuotojy elgesj ir ziniy dalijimasi.
(Chiang ir Chen, 2021). Organizacijos bendradarbiavimu grjstas psichologinis klimatas skatina
dalijimgsi Ziniomis tarp asmeny, skatina bendradarbiavimg ir abipusj mokymasi. Tokioje aplinkoje
grupés nariai yra labiau linke bendradarbiauti, diskutuoti apie bendra patirtj ir keistis Ziniomis.
Organizacijose, kur vyrauja toks klimatas, bus tikétina, kad darbuotojai lygins save su kolegomis ir imsis
bendradarbiaujancio elgesio. Tokioje terpéje bus skatinamas klausimy uzdavimas ir atsakymy teikimas,
patarimy teikimas ir pagalbos i§ bendraamziy ieskojimas (Farahian ir Parhamnia, 2021).

Galima teigti, kad bendradarbiavimas yra vienas i§ organizacijos reikSminiy dedamyjy ir siejasi su
pacia organizacija ir darbu joje. Jisai aprépia Zzmogaus psichologinius aspektus bei elgesio aspektus.
Siame darbe toliau bus naudojama savoka organizacijos bendradarbiavimu grjstas psichologinis
klimatas, kuris apims Zmoniy psichologinius aspektus siejancius darba kartu ir bendrg tiksly pasiekima

organizacijoje.

1.2.2. Bendradarbiavimu gristo psichologinio klimato savoka bei siejami konstruktai

Yra skirtingos psichologinio klimato atSakos, bet modernéjant ir globalizuojantis pasauliui, vis labiau
yra kalbama apie bendradarbiavimu grista psichologinj klimatg ir jo svarba. Vis toliau skirtingose
valstybése, kultirose yra kalbama apie bendradarbiavima bei Zmoniy sutelktumg. Daugelis sprendimuy,
situacijy yra sprendziama biitent dirbant komandose. Savo ruoztu, organizacijos bendradarbiavimu
gristas psichologinis klimatas yra apibiidinamas, kaip bendrai suvokiami elementai organizacinés
kultaros, kurie daro jtakos Zzmoniy elgesiui, savijautai bei norui dalintis Ziniomis (Tastan ir Davoudi,
2015). Papildant Sig savoka, ji dar gali biiti apibiidinama, kaip individy jsitikinimai, vertybés bei
prielaidos apie dalijimasi ziniomis (Limon ir Durnali, 2017). Dar yra sakoma, kad tai yra rezultatas
pastangy ir nory jdéty pasiekti bendradarbiavimui ir Ziniy dalijimuisi (Petrov et al., 2020).
Bendradarbiavimu grjstas psichologinis klimatas rodo, kiek darbuotojai bendradarbiauja dirbdami kartu

(Wang et al., 2023). Darbuotojy pozitiris, motyvacija, elgesys, vertybés bei kiti veiksniai organizacijose
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skiriasi. Tac¢iau darbuotojy sgveika gali nustatyti elgesio normas, o bendradarbiavimu grjstas klimatas
yra organizacijos kooperatyvaus elgesio normy $altinis (Chiang ir Chen, 2021). Galiausiai, galima prieit
prie visus $iuos aspektus aprépianéio organizacijos bendradarbiavimo grjsto psichologinio klimato
apibrézimo, kad tai yra asmeny suvokimas apie darbo aplinkg, kurioje darbuotojai (kolegos, vadovai bei
kiti organizacijos nariai) bendradarbiauja vieni su kitais, dirbdami kartu ir pabrézdami asmenines
pastangas, siekiant pasiekti bendry organizacijos tiksly (Jan ir Zainal, 2020).

Literatiiroje galima rasti, kad bendradarbiavimu grjstas klimatas turi keturias esmines dimensijas
jvardijamas kaip: organizacijos kultaros dimensija (kaip bendradarbiavimo grjsto klimato subdimensija,
tai gali biiti nuostatai ir procediiros, kurios apima tai, kg darbuotojai turi daryti organizacijoje, apima
taisykliy grieztuma ir biurokratinius procesus); tiesioginio vadovo dimensija (vertinama, kaip vadovas
vertina savo darbuotojus, jy gerove bei jy indélj | organizacijg); darbuotojy poziirio dimensija
(darbuotojy poziiiris | bendradarbiavimo klimatg ir dalijimasi Ziniomis); ir darbo grupés palaikymo
dimensija (kaip efektyviai yra sukuriama bendradarbiavimo aplinka, sujungianti ir derinanti Ziniy
skleidéjus ir priéméjus). Bendradarbiavimu gristas klimatas gali biiti matuojamas per Sias dimensijas.
(GoOkeen Kapusuz et al., 2021). Taip pat, organizacijos bendradarbiavimu grjstas psichologinis klimatas
gali biiti matuojamas, per taip kaip nariai dalijasi savo vizijg apie pasiekimus, kaip jie dalijasi informacija,
kaip dalijasi nuopelnais vieni su Kkitais, ar jie susivienija bendram tikslui ir kaip priima bendrus
sprendimus. (Jan ir Zainal, 2020; Ho et al., 2018). Arba galima matuoti paprasCiau, per tai, Kiek
organizacijoje yra pasitikéjimo ir pacio bendradarbiavimo. (Flyen et al., 2018). Visose $io konstrukto
analizuojamose tyrimuose autoriai sutinka, kad pagrindinis matavimo aspektas yra pats
bendradarbiavimas ir kaip jis veikia Zmones. Nors Gokcen Kapusuz ir kolegy (2021) tyrime aptartas
matavimo modelis ir yra platus, jame galima pastebéti ir ne tik psichologinius Sio konstrukto aspektus,
bet ir elgesio aspektus. Siame darbe bendradarbiavimu grjstas psichologinis klimatas bus analizuojamas
per Jan ir Zainal (2020) ir Ho ir kolegy (2018) pateikta matavimo varianta, nes pasak autorius, toks
matavimas atskleidzia biitent psichologinius §io konstrukto elementus.

Jan ir Zainal (2020) komentuoja, kad ankstesni empiriniai tyrimai parodé teigiamag ryS$j tarp
psichologinio klimato ir svarbiy individualiy rezultaty bei elgesio. Buvo pastebéta, kad
bendradarbiavimu grjstas psichologinis klimatas yra susijes su jvairiomis teigiamomis darbuotojy
motyvacinémis biisenomis, tokiomis kaip emocinis jsipareigojimas ir teigiamy emocijy iSgyvenimas.
Darbuotojai, kurie savo darbo atmosferg suvokia kaip bendradarbiaujancia, linke zitiréti j darbo aplinka
kaip malonia, todél padidéja jsitraukimas j darba ir sumazéja aplinkiniy neigiamas poveikis. Aplinkose,

kuriose akcentuojamas dalijimasis ziniomis ir komandinis darbas, darbuotojai labiau linke ugdyti aistra
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savo darbui (Jan ir Zainal, 2020). Kiti autoriai (Petrov et al., 2020) teigia, kad j bendradarbiavimu grjstg
klimatg jeina bendros vertybés, isitikinimai bei atmosfera, kuri daro jtaka darbuotojy psichologinei
erdvei, elgesiui bei pasirengimui dalintis ziniomis. Tokia aplinka yra siejama su pasitikéjimu ir parama.
Galima teigti, kad tai daro jtakg darbuotojy elgesiui, jy pozitiriui bei tarpusavio santykiui (Petrov et al.,
2020). Jgalinanti lyderysté bei darbo autonomija irgi susije¢ su analizuojamu klimatu. Darbuotojy
savarankiskumo suvokimo laipsnis ir jy pasitikéjimas vadovy vadovavimo gebéjimais yra tiesiogiai
susije (Chiang ir Chen, 2021). Tokiy konstrukty sasajos su minimu klimatu, kaip pasitikéjimas, pagarba,
darbuotojy jvairové, Zmoniy jsitraukimas bei jy jgalinimas, ziniy dalijimasis dar minimi ir kitame tyrime
(Schruijer, 2020). Abipusé parama ir pagalba irgi turéty vyrauti tokioje organizacijoje (To, 2016). Dar
galima papildyti, kad bendradarbiavimo grjsta terpé organizacijose pasizymi atsakingumu, abipusiu
pasitikéjimu, atvirumu, komandiniu darbu (Raksys, 2019).

Leach ir Sabatier (2005) tyrime kalbama apie bendradarbiavimo grjsto klimato pliusus. Organizacijos,
kurios kurig santykj biitent per bendradarbiavima su darbuotojais bei klientais turi didesnj sékmés
procenta. Apskritai, yra sakoma, kad bendradarbiavimo kiirimas, turéty biiti, kaip vienas i§ kompanijos
siekiu. Kiti autoriai, uzsimena, kad tokio tipo klimatas turéty biiti kuriamas bitent per bendra
pasitikéjima, komandinés dvasios auginima, komandinj darbg bei Ziniy dalijimasi (Ahmed et al., 2016).
Taip pat organizacijose, kuriose vyrauja bendradarbiavimu grjstas klimatas, darbuotojai yra labiau linke
] procesy tobulinimus bei paslaugy teikimo tobulinimus ir inovacijas (Sherman et al., 2018).
Bendradarbiavimu grjstas klimatas, atspindinti darbuotojy bendradarbiavimg komandose, stiprina
socialinius rySius ir skatina jvairias idéjas bei tarpusavio pasitikéjima bei kirybiskuma. Tyrimai rodo,
kad komandos, turinios stipry bendradarbiavimo klimata, daznai turi didesnj kiirybinj potenciala,
palyginti su savarankiskai dirbanciais asmenimis. Tokios komandos padaro salygas, leidzianc¢ias kaupti
iSteklius ir gerinti kiirybinius rezultatus, taip puoseléjant socialing sgveikg ir bendravimg. Be to,
komandos, tokiame klimate, sukuria psichologinius isteklius, kurie skatina teigiamas emocijas ir skatina
kirybiskag problemy sprendimg (Wang et al., 2023). Radley ir kolegy (2021) tyrime sakoma, kad
bendradarbiavimo kiirimas organizacijose, padeda stiprinti tarpusavio santykius bei padidina Zmoniy
gerovés lygj. Sis elementas paskatina kokybiskesne tarpusavio komunikacija, komandinj darba,
psichologinj saugumg bei darbo atlikimg. Ahmed ir kolegy (2016) tyrime yra kalbama, kad
bendradarbiavimu grjsta kompanijos aplinka padeda Zmonés noréti dalintis savo patirtimi bei jgauti
naujos patirties 1§ kolegy. Taip pat §is faktorius paskatina kiirybiskuma. Dar reikia uzsiminti, kad bendrai
bendradarbiavimo aplinka padeda ir tokiems elementams, kaip pasitikéjimo kiarimas, darbuotojy

igalinimas, apgalvoty riziky apsiémimas, skatina Zmoniy jvairove kompanijoje ir aukStesniy darbo
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rezultaty pasiekimas (Ahmed et al., 2016). Organizacijose, kuriose vyrauja bendradarbiavimas,
darbuotojai bus labiau motyvuoti mokytis bei siekti bendry kompanijos tiksly (Hendriks et al., 2015).
Bendrai, tokia aplinka, yra siejamas su geresniais darbo rezultatais, platesniy pazinciy ratu bei didesne
motyvacija. Tokiose organizacijose, darbuotojai labiau yra linke iSsikelti bendrus tikslus bei jy siekti.
Kalbant apie vidinj bendradarbiavimg ir darng tarp darbuotojy, tai ji irgi bus didesné. Darbuotojai bus
linke plésti savo pazin€iy ratg ir per tai spresti bendras bei individualias problemas. ReiSkiasi, pacios
problemos gali buti sprendziamos zymiai efektyviau. Papildomai, jie bus labiau patenkinti savo darbu
bei linke siekti saviaktualizacijos darbe. Savo vertybiy susietumas su organizacijos vertybémis irgi bus
didesnis, kaip ir bendras roliy supratimas tarp visos organizacijos bei atsakomybiy pasiskirstymas joje
(Campbell , 2016). Tokio pobudzio klimatas ple¢ia kontakty rata Zzmoniy tarpe (Flyen et al., 2018).
Tastan ir Davoudi (2015), kaip pagrindinius bendradarbiavimo ir pagalba grjsto klimato privalumus,
ivardija darbuotojy pasitik¢jo augima, didesne¢ darbuotojy kompetencijg ir jgiidZius, greitesnj ir
kokybiskesnj inovacijy idiegimg. Taip pat darbuotojai yra labiau linke dalintis savo ir kompanijos
vertybémis, riipintis kolegomis, labiau linke j komandinj darba, kuris savo ruozty pagerina darbo
rezultatus. Dar svarbus elementas yra ziniy dalijimasis ir problemy sprendimas, kuris irgi bus daznesnis
ir efektyvesnis.

Apibendrinus bendradarbiavimu grjsta psichologinj klimata, galima pasakyti, kad jis daro jtaka
Zzmoniy elgesiui, savijautai, norui dalintis, pozitriui, tarpusavio sgveikai, motyvacijai, darbo rezultatams
bei bendrai zmoniy gerovei. Zmonés tokioje terpéje bus linke labiau dalintis, bendradarbiauti, ripintis,
kurti teigiamus psichologinius iSteklius, ieSkoti bendry sprendimy, negu terpése, kuriose nevyrauja
bendradarbiavimas. Betiriant §j konstrukta, galima analizuoti, kaip zmones bendradarbiauja tarpusavyje,
kaip jie verting organizacijos aplinkg ir kaip siekia bendry tiksly. Galiausiai, kaip minéta pries tai, Siame
darbe bus bendradarbiavimu grjstas psichologinis klimatas bus analizuojamas, per Jan ir Zainal (2020)

bei Ho ir kolegy (2018) pateiktus kriterijus.

1.3.Darbas, su darbu siejami konstruktai bei darbo atlikimo konstrukto analizé

1.3.1. Darbo reiskinys

Darbas yra viena i§ pagrindiniy sgvoky naudojamy, kai kalbame apie pacias organizacijas. Darbas
organizacijose kontekste yra apibiidinamas, kaip visos veiklos, kuriomis uzsiima darbuotojai darbo metu.

Tai yra jgiidziai bei ekspertizé pritaikyta darbo kontekste vykdant tiesiogines darbo funkcijas ar uzduotis,
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arba dar darbas gali buti jvardijamas, kaip individo elgesio efektyvumas ir naSumas siekiant organizacijos
rezultaty. Kalbant i§ individualaus lygmens, tai darbas galéty buti apibiidinamas, tuo, kaip gerai
darbuotojas atliecka savo uzduotis (Fogaca et al., 2018). Galima nusakyti du darbo aspektus — elgesio
aspektas ir j tikslg orientuotas faktorius. Elgesio aspektas nusako, kg individas daro darbinése situacijose,
o ] tikslg orientuotas aspektas nusako, individualaus elgesio pasekmes ir rezultatus. Darbui gali daryti
itaka jvairts veiksniai, bet galima iSrySkinti pagrindines ty veiksniy grupes. Individualios
charakteristikos (kaip motyvacija, pasitenkinimas darbu), uzduoties charakteristikos (atitinkamy ziniy ir
patirties tur¢jimo reikalavimai, reikalingi atlikti uzduotj) ir darbiné aplinka (kultiira, klimatas). Dar
kalbant apie veiksnius, kurie daro jtaka Siam konstruktui, tai gali buti socialiniai, kulttriniali,
demografiniai bei bendros darbo salygos. Pagrindinis organizacijos tikslas ir turéty buti — darbuotojy
darbo rezultaty didinimas per jvairius, pries§ tai i§vardintus faktorius. (Fogaca et al., 2018).

I darba galima stebéti i§ mikro (individualaus lygio), meso (grupés lygio) bei makro (organizacijos
lygio). Bet kokiu atveju galima teigti, kad nesvarbu kokiu lygiu yra atlickamas darbas, jis atneSa tiek
individualiy, tiek organizaciniy rezultaty (Pandey, 2019). Darbas organizacijos kontekste gali biti
ziurimas tiek i$ bihevioristinés/elgesio pusés, tiek i§ pasiekty rezultaty aspekto. IS to galima sakyti, kad
galima orientuotis, j tai, kg zmones daro darbe ir kokie yra to elgesio rezultatai/pasiekimai. Darbo sagvoka
nuolat buvo analizuojama ir psichologijos kontekste, dél to galima sakyti, kad pats konstruktas néra vien
kylantis i$ elgsenos (Weber et al., 2020). D¢l to svarbu paminéti Schein (2015, p.11) citatg ,, santykiai
tarp individo ir organizacijos yra interaktyviis, besiskleidZiantys abipusés jtakos ir abipusiy deryby déka,
siekiant sudaryti veiksmingq psichologinj kontraktq. Negalime suprasti psichologinés dinamikos, jei
zidrime tik j individo motyvus arba tik j organizacines sqlygas ar praktikq. Jiedu sqveikauja sudétingai,
todeél turime sukurti teorijas ir tyrimy metodus, kurie galéty susidoroti su sistemomis ir tarpusavyje
susijusiais reiskiniais “.

Apibendrinus galima teigti, kad $is konstruktas yra siejamas su visomis darbinémis veiklomis darbo
metu. Darbui gali daryti jtakos skirtingi veiksniai, tokie kaip individualios charakteristikos, uzduoties
charakteristikos, darbiné aplinka, motyvai, socialiniai, demografiniai, su darbo specifika susije veiksniai.
Darbas gali biti analizuojamas tiek 1§ elgesio perspektyvos, tiek 1§ socialings, tiek 1§ psichologinés

perspektyvos.

1.3.2. Su darbu siejami konstruktai
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IS analizuojamos literatiiros galima pastebéti, kad su pac¢iu darbo konstruktu yra siejama ir daug kity
konstrukty. Motyvacija ir darbas yra tiesiogiai susij¢. Labiau motyvuoti zmonés bus linke atlikti darba
geriau ir efektyviau. (Howard et al., 2016). Taip pat yra sakoma, kad yra sgsajos tarp bendradarbiavimu
grjstos aplinkos ir didesniu darbo efektyvumu. Bendrai bendradarbiavimas ir komandinis darbas gali
privesti prie geresniy darbo rezultaty. (Campbell, 2016). Pandey (2019)irgi papildo, kad organizacinis
klimatas ir kulttra turi didel¢ jtakg darbui ir darbo rezultatams, arba galima sakyti, kad bendrai
organizacijos terpé turi jtakos darbui ir jo rezultatams. Tokie faktoriai, kaip organizacijos dabartinis
fokusas (j klienta, j informacijos dalijimasi, komunikacijg ir pan.), parama organizacijoje, vyraujantis
klimatas, teisingumo ir lygybés politika, atlygio ar skatinimo sistemos irgi turi didelés reikSmés darbui
ir jo efektyvumui. Sekantys konstruktai irgi turi jtakos: Zzmogaus asmenybé, suvokiamas stresas bei
jtampa, bendras patiriamas stresas darbe bei stresoriai, zmogaus kognityviniai gebéjimai, fiziniai
gebéjimai, emocinés Zmogaus savybés, zmogaus individualumas, Zmogaus elgesys, socialiniai faktoriai
(tokie, kaip parama, socialinés sgveikos, socialiniai rySiai, reputacija, pagarba, socialinis identitetas),
asmeniniai $eimos faktoriai (Pandey J, 2019). Dar vienas faktorius, stipriai darantis jtakg darbui yra
pasitenkinimas darbu. Kuomet pasitenkinimas darbu yra didesnis — pasickiami aukstesni rezultatai. Ir
atvirk§ciai, kuomet pasitenkinimas yra zemas, tai veda prie prastesniy pasiekimy, pravaiksty bei didesnés
darbuotojy kaitos. Visa tai yra reikalinga, kad organizacija turéty konkurencingg pranasuma. Papildomai,
autoriai jvardija, kad prasmés turéjimas darbe irgi padeda pasiekti norimy rezultaty (Revenio, 2016).
Darbas ir darbo rezultatai dar priklauso ir nuo lyderystés stiliy, vadovavimo bei personalo valdymo
strategijy. Dar galima papildyti pries tai minétus faktorius, kitais konstruktais: Zinios, jgiidZiai, gebéjimai
ir elgesys daro jtaka darbui. Taip pat ir darbo dizainas, ir organizacijos struktira, kurie daro jtaka.
Papildant visg tai, tokie psichologiniai elementai, kaip darbo prasmingumas, atsakomybeés lygis, atgalinis
rySys bei rezultaty numatymas irgi didina darbo efektyvuma (Gupta et al., 2016).

Ahmad ir kolegos (2024) analizuojant literattirg, suskirsto konstruktus, kurie yra siejami su darbu, j
kategorijas. Pirmoji kategorija yra uzduo¢iy kriivis - jis apima visg asmens fizing, psiching ir emocing
visumg reikalinga uzduociai atlikti. Siai jvairiapusei koncepcijai jtakos gali turéti tiek vidiniai, tiek
iSoriniai veiksniai. Antroji — darbuotojy kompensacija. Darbuotojai gauna finansing kompensacijg uz
iprasta darbo atlikimg, kuris yra gyvybiskai svarbus ijmonés funkcionavimui bei paciam darbuotojui.
Trecioji kategorija yra organizacijos struktiiriné bendruomené, kuri gali biiti apibiidinta, kaip tinklas
tarpusavyje sujungty organizacijos komponenty. Organizacijos susideda 1§ dedamyjy pamatiniy
elementy, karkaso, dangos ir pertvary, organizacijos bendruomené apjungia sgsajas tarp pareigybiy

operaciniy procesy, sistemy, pareigybiy, veiklos, asmeny ir grupiy bendradarbiaujanciy ir siekiancio
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tikslo. Paskutiné jvardijama kategorija yra darbo nagumas ir bendras verslo na§umas. Cia svarbiausia
dedamoji yra Zodis nasumus, kuris reiskia, kaip efektyviai kas nors veikia arba kaip atitinka darbo
standartus ar neatitinka. Sis konstruktas gali biiti ir gali biiti vertinamas tiek individualiai, tiek bendrai
grupés ar jmonés mastu.

Apibendrinus, galima pasakyti, kad darbo, kaip konstrukto sgvoka yra labai plati ir svarbi paciai
organizacijai. Juk i§ pacio darbo ir jo efektyvumo priklauso ir pasiekti tikslai organizacijoje. Darbas
priklauso nuo motyvacijos, aplinkos bei klimato, Zmoniy sgveikos, uzduociy, zmoniy gebéjimy bei kity
faktoriy. Taip pat svarbu paminéti, kad uzduociy kriivis, darbuotojy kompensacija, darbo bendruomené

ir darbo nasumas turi didele jtakg darbui.

1.3.3. Darbo atlikimo konstruktas, jo svarba ir su juo siejami konstruktai

Darbo atlikimas yra vienas i§ pagrindiniy sgvoky, kai yra kalbama apie darba, kaip konstruktg. Tai yra
reiSkinys, kuris ne tik patrauké organizacijy démesj visame pasaulyje, bet ir paskatino atlikti iSsamius
vadybos, profesinés sveikatos ir organizacinés elgsenos bei organizacinés psichologijos tyrimus (Majid
et al., 2024). Darbo atlikimg galima apibudinti, kaip efektyvumas, kuriuo darbuotojai atlickg savo
paskirtas uzduotis, kurios realizuoja organizacijos vizijas, tuo paciy kazkaip apdovanojant organizacija
ir patj individa proporcingai (Motowidlo et al., 1997). Tai yra zmogaus pastangos siekiant rezultaty arba
jo svarbumas atliekant jam paskirtas darbo funkcijas bei darbo pareigas, per darbuotojo jgiidzius, patirtj
(Niati et al., 2021). Taigi, bendrai darbo atlikimas apibtidinamas, kaip elgesys ar veiksmai, susij¢ ir
prisidedantys prie organizacijos tiksly pasiekimo (Widyastuti et al., 2023). Savo ruoztu Dipboye (2018)
apibudina darbo atlikimg su formule: darbo atlikimas = Zmogaus gebéjimai x motyvacija x Zinios, kurie
yra pasiekiami tam tikroje terpéje.

Bendrai darbo atlikimg galima skirstyti j keleta kKomponenty. Pirmasis yra uzduoties atlikimas, kuris
apima darbo pareigy vykdyma pasitelkiant paZinimo gebéjimus, Zinias apie uzduotis, jgidZius ir jprocius.
Tai yra pagrindinis veiksnys biitinas vykdant sutartinius darbo jsipareigojimus tarp vadovy ir pavaldiniy.
Uzduociy atlikimo sgvoka dar galima papildyti su pasakymu, kad tai yra elgesys, kuris prisideda prie
galutinio rezultato. Tai apima elgesj, kuris skiriasi nuo skirtingy darbo viety, darbo funkcijy bei gali biiti
nustatytas pagal darbo pareigas ir toks elgesys yra jprastai apraSomas darbo apraSe. Tai yra pagrindinés
darbo funkcijos, kurios daznai yra vertinamos pagal technines Zinias ir produktyvumg. Antras
komponentas - prisitaikantis elgesys. Jis reiSkia prisitaikymg prie dinamisky darbo situacijy,

reikalaujanciy darbuotojui prisitaikyti prie pokycCiy ir jgyti naujy jgudziy. Trecias komponentas yra
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kontekstinis darbo atlikimas, kuris apima savanoriS$kus veiksmus, kurie organizacijai naudingi ne tik
formaliems darbo reikalavimams. Tai apima pagalbg kitiems, komandinio darbo demonstravimg ir
teigiamos darbo aplinkos kiirima. Zmonés pasizymintys aukstais §iy komponenty jveréiais yra jsitrauke
darbuotojai, kurie demonstruoja aukS$tus rezultatus ir daro papildoma darbg, skatinami aistros ir
komandinés dvasios. Kontekstinis darbo atlikimas gali biiti papildytas pasakymu, kad tai yra elgesys
padedantis siekti kompanijos tiksly per prisid€jima prie organizacijos socialinés ir psichologinés veiklos
gerinimo. Sis konstruktas yra sunkiau pamatuojamas ir ne visada atnesa tiesioginés naudos darbuotojams,
bet atneSa naudos organizacijos gerovei, dél to ] kontekstinj darbo atlikimg galima zitiréti per 2
sudedamasias: veikla sufokusuota | organizacijg ir veikla sufokusuotg j darbuotojus (Lalatendu ir
Rabindra, 2017; Ramos-Villagrasa et al., 2019). Sj modelj galima keisti, vietoj prisitaikancio elgesio
komponento galima naudoti tokj komponentg, kaip neproduktyvus darbo elgesys, kuriuo sgmoningai yra
siekiama pakenkti organizacijai ir jos darbuotojams (Ndung’u et al., 2023) Dar darbo nasumo konstrukta
galima papildyti ir su saugumo siekiancio darbo elementu, taciau apie jj yra kalbama maziau. Dauguma
autoriy visgi sutinka, kad pagrindiniai ir labiausiai naudojami darbo atlikimo elementai/dimensijos,
kurios apibiidina §j konstruktg yra uzduociy atlikimas, kontekstinis darbo atlikimas bei neproduktyvus
darbo elgesys (Ramos-Villagrasa et al., 2019). Galiausiai, galima trumpai apibendrinti pacias sgvokas.
Kadangi yra naudojami skirtingi darbo atlikimo sudedamyjy apibrézimai, Chalco-Ccapa ir kolegos
(2024) 18 analizuojamos literatiiros apibréZzia juos sekanciai. Uzduoties atlikimas, yra apibréZiamas, kaip
Zzmogaus kompetencija atliekant pagrindines ar technines uzduotis ir elgesys, prisidedantis prie
organizacijos tiksly, to pavyzdZziai gali buti darbo jgiidziai, atliekamo darbo kiekis ir kokybé bei darbo
zinios. Kontekstinis darbo atlikimas, tai elgesys, kuris prisideda prie organizacijos funkcionavimo,
palaiko ir sustiprina socialing ir psichologine organizacijos aplinka, kurioje yra atlickamos pagrindinés
techninés uzduotys, to pavyzdziai gali buti bendros pastangos, darby palengvinimas tarp komandos ir
kolegy, komunikacija bei bendradarbiavimas. Neproduktyvus darbo atlikimas apibréziamas, kaip
elgesys, kuris yra pakenkia organizacijos gerovei, to pavyzdys gali buti ty€inis neatvykimas j darba,
vagystés, elgesys ne pagal paskirtas funkcijas, patyCios bei piktnaudziavimas priklausomybe
sukelian¢iomis medziagomis (Chalco-Ccapa et al., 2024).

Bendrai uzduoties atlikimas ir kontekstinis darbo atlikimas skaitosi, kaip teigiamos darbo atlikimo
dimensijos, kurios atne$a nauda, o savo ruoztu neproduktyvus darbo atlikimas skaitosi, kaip neigiama
dimensija, kuri kelia neigiamas pasekmes darbui (Chalco-Ccapa et al., 2024). Dél to svarbu placiau
apibreézti ir neigiamg darbo atlikimo dimensijg. Tokio tipo elgesys gali sukelti sumaZzéjusj darbo naSuma,

didesne darbuotojy kaitg bei darbuotojy ir organizacijos nepasitenkinimg. Neproduktyvus darbo elgesys
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gali buti skirstomas ] tarpasmeninj (zalingas atskiriems darbuotojams) ir organizacinj (zalingas
darbdaviui) elges; (Yean et al., 2022; Ramos-Villagrasa et al., 2019). Dar galima teigti, kad
neproduktyvus elgesys yra siejamas su nesaugumo jausmu darbe, kur bendrai gali paskatinti Zmones
dirbti l1é¢iau, imtis patyCiy bei neatskleisti visos informacijos, kas siejama su darbu (Ma et al., 2019).
Svarbu paminéti, kad kiekviena organizacija turi savo elgesio tendencijas, kurios gali bati tiek pozityvios,
tiek negatyvios. Tai bendrai galima teigti, kad neproduktyvus elgesys yra neigiama elgesio tendencija,
kurios mazinimas turi biiti nukreiptas j pozityvaus elgesio didinimg bei negatyvaus elgesio mazinimg
(Dalal, 2005). Papildant, darbuotojai gali reaguoti j jmonés elgesj bei aplinkg teigiamai arba neigiamai.
Jei darbuotojai supranta tg elgesj, kaip nesaziningg, jie gali dalyvauti bati labiau linke prie
kontraproduktyvaus elgesio, norédami isreikSti savo nepasitenkinimg. Be to, tyrimai parodé, kad
teigiamos emocijos yra susijusios su sumazéjusiu neproduktyviu elgesiu darbe, o jsitrauke darbuotojai
gali teigiamai paveikti savo kolegas, taip mazinant neigiamo elgesio darbe atsiradimg (Huang et al.,
2021).

Darbo atlikimui gali daryti jtaka daug sri¢iy. Tokie veiksniai, kaip nuovargis, didelis darbo kravis,
nuotaika, fiziologinis buivis, darbo aplinka, atidéliojimas, buvimas darbe, pravaikstos ir kiti (Jalali et al.,
2023). Papildomai Cheng ir Li (2006) savo moksliniame darbe, kalbédami apie su darbo nasumu
atlieckamus tyrimus, jvardina konstruktus, kurie daro jam jtakos. Pirmieji yra skirstomi | uzduoties
dimensijas: geb¢jimai, darbo Zinios, produktyvumas, kiirybiSkumas, darbo kokybé, iniciatyvumas,
sprendimy priémimas, planavimas, tikslumas, ir atsakomybé. Toliau eina santykiy dimensijos:
bendradarbiavimas, saziningumas, tarpasmeniniai santykiai, poZiliris, patikimumas, bendravimo
jgudziai, punktualumas. Tretieji skirstomi j lyderystés dimensija, tai tokie konstruktai, kaip: asmeninis
elgesys, gero pavyzdzio rodymas, bendravimo jgiidZiai, rySiai su visuomene/klientais, patikimumas,
geb¢jimas motyvuoti, produktyvumas, darbo kokybé, gebéjimas susidoroti su problemomis, saugumo
supratimas, atsakomybés delegavimas, gebéjimas instruktuoti, darbo etika, iniciatyvumas, atsakomybés
prisiémimas, geb&jimas dirbti su kitais ir kiti. Ketvirtieji yra skirstomi j pozityviaja dimensija: darbo
zinios, darbo greitis, kokybé, pozitris, lankomumas. Ir paskutiniai jvardijami, kaip negatyvioji
dimensija: iniciatyvumas, vadovavimas, bendravimas. Cia autoriai teigia, kad kiekvienas i§ Siy
konstrukty gali daryti didesng ar mazesne teigiamg ar neigiama jtaka darbo atlikimui (Cheng ir Li, 2006).

Bendrai darbo atlikimas gali biiti vertinamas dviem aspektais: tiesiogiai vykdant uzduotj ir netiesiogiai
pagal kontekstinj darbo atlikimg. Uzduociy atlikimas yra susijes su darbuotojy efektyvumu atliekant
esmines technines pareigas, susijusias su jy vaidmeniu, daZnai jvertinamas pagal veiklos tiksly

pasiekima. Kita vertus, kontekstinis darbo atlikimas jkiinija palanky elgesj, kuris netiesiogiai palengvina
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organizacijos tikslus. Papildomai, Sios veiklos aspektas gali biiti vertinamos pagal jgiidziy tobulinima,
kuriuo siekiama padidinti darbuotojy darbo efektyvuma (Nagshbandi et al., 2024). Kiti autoriai, Choi ir
kolegos (2019), papildo, sakydami, kad literatiiroje yra sitilomi jvairtis modeliai, siekiant suprasti darbo
atlikimg, ypac atskiriant uzduotis vykdyma ir konteksting veikla, o naujausi modeliai kaip trecigjj veiksnj
jtrauké kontraproduktyvy darbo elgesio vertinima.

Apibendrinus, galima teigti, kad darbo atlikimo savoka nurodo pagrindinj darbo kriterijy, jo
efektyvuma realizuojant organizacijos vizijas, apdovanojant tick darbuotoja, tiek organizacija. Sis
konstruktas yra analizuojamas per uzduoties atlikimg, kontekstinj uZduoties atlikimg bei
kontraproduktyvy darbo atlikima. Yra svarbu pastebéti kontraproduktyvy elgesj bei mazinti jj, nes jis yra
vienas 1§ pagrindiniy veiksniy, kuris kenkia jmonei, darbo rezultaty pasiekimui. Darbo atlikimas
fokusuojasi tiek j patj individa, tiek j organizacijg. Darbo atlikimui daro jtakos daugelis dalyky siejamy
su paciu darbuotojy, darbo funkcijomis, pacia uzduotimi, darboviete, darbo aplinka, darbuotoju sgveika
ir santykiais, vadovavimu. Siame darbe bus analizuojamas darbo atlikimas per suvokiama uZduoties
atlikima, suvokiamg kontekstinj darbo atlikimg ir suvokiamg neproduktyvy elgesj darbe, taip

orientuojantis i jo teigiamus aspektus bei neigiamus, siejant juos su kitais dedamaisiais.

1.4.Darbo motyvacija, darbo motyvacija Savideterminacijos teorijoje ir siejami konstruktai

1.4.1. Darbo motyvacijos konstruktas bei su juo siejami konstruktai

Motyvacija yra daugialypis Zmogaus psichologijos ir elgesio aspektas, formuojantis individy
sprendimus dél laiko paskirstymo, pastangy jdéty 1 uzduotis, pazintiniy ir emociniy reakcijy j uzduotis ir
uzduoties vykdyma. Tai yra Zmogaus savybé¢, kuri skatina mus judéti pirmyn arba, galima sakyti, kad tai
yra zmogaus atributas, kuris mus skatina veikti ar neveikti (Filgona et al., 2020). Siame darbe yra svarbu
kalbéti, apie motyvacija siejama su organizacijomis ir darbo kontekstu. Bendrai motyvacija darbo
aplinkoje vadinama darbo motyvacija. Darbo motyvacija yra apibtidinama, kaip biisena ar energija, kuri
iSjudina darbuotojus, kurie yra nukreipti siekti organizacijos tiksly (Sandi et al. 2021). Kai yra kalbama
apie motyvacija darbinéje aplinkoje, tai turima omenyje, kaip jvairiausios jtakos sferos tokios, kaip
Zmoniy atributai (motyvai, bruozai, siekiai, tikslai), darbo principai, darbo mechanizmai ir darbo
procesai, tikslingai ir orientuotai daro jtakg zmoniy veiklai darbe. Motyvacija padeda darbuotojui
paskirstyti savo isteklius (démesj, laika, pastangas, socialinj ir zmogiska kapitalg) su tikslu paveikti jo

veiklos kryptis, intensyvumg ir atkakluma darbo metu (Sandi et al. 2021).
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Darbo motyvacija inicijuoja su darbu susijusj elgesj ir nustatyto jo forma, kryptj, intensyvuma ir
trukme (Shkoler ir Kimura, 2020). Pati motyvacija atlikti darba gali kilti i$ jvairiausiy veiksniy, tai gali
buti tiek fiziniai, materialiis veiksniai, tiek socio-psichologiniai veiksniai (Vo et al., 2022). Ji veikia
kiekviena darbuotoja skirtingai bei patys darbuotojai yra motyvuojami skirtingy dalyky (Chien et al.,
2020). Kiekviena organizacija randa jvairius budus prieiti prie darbuotojy motyvacijos. Galima
darbuotojus motyvuoti per jy ambicijas ar siekius, materialines naudas, galios siekius, emocing ar
prieraiSumo prizmg, informacija, subjektyvius darbuotojy poreikius bei didinant jy viding motyvacija
(Dipboye, 2018). Svarbu yra ir atpazinti faktorius, kurie skatina darbuotojy motyvacija. Siuo atveju yra
i§skiriami 3 faktoriai, kurie yra tiesiogiai susije¢ su motyvacija. Pirmas faktorius yra veiklos kryptingumas
— darbuotojy motyvacijos lygis atspindintis per jy priimtus sprendimus, veiklas bei veikly alternatyvas,
bei kaip kryptingai darbuotojas jas atlickg. Pastangos ir energija — pastangos idedamos siekiant tiksla.
Paskutinis faktorius yra atkaklumas — labai motyvuotas darbuotojas bus linkes vykdyti uzduotj, netgi
susidiirgs su skausmu, nusivylimu, abejonémis, nepasisieckimo baime ar kitomis neigiamomis
emocijomis (Dipboye, 2018). Darbo motyvacija gali buti skirstoma j 3 kategorijas. Pirmoji —
iSraiSkingasis pozitris. Jis gali buti jvardijamas, kaip teigiamas pozidiris, ¢ia Zmogaus motyvatorius yra
vidinis atlygis, pvz., pasickimai ar pripazinimas. Antrasis — instrumentinis poziaris. Laikomas, kaip
teigiamas poziiiris, motyvatorius — iSoriniai apdovanojimai, pvz., atlyginimas, paaukstinimas ar statusas.
Paskutinis — atstumiamasis pozitris. Laikomas, kaip neigiamas poziliris — néra motyvacijos ar
susidoméjimo darbu i§ viso (Chien et al., 2020).

Organizacijos tikslams pasiekti yra reikalingas darbuotojy atliktas darbas, o maZai motyvuoti
darbuotojai yra linke atlikti darbg prasCiau, nepaisant jy turimy jgiidziy. Yra didelis darbo atlikimo
skirtumas, kuomet darbuotojas yra motyvuotas, o ne tiesiog ateina j darbg atlikti savo darbo funkcijy.
Motyvacija padeda pasiekti tiek individualiy, tiek organizacijos tiksly (Vo et al., 2022). Darbo
motyvacija padeda pasiekti tiek individualiy, tiek organizacijos tiksly (Chien et al., 2020). Darbo
motyvacija skatina Zmogaus norg pasiekti savo geriausig darbingumo ir iSradingumo lygj. Motyvuoty
darbuotojy tur¢jimas atneSa organizacijai daug naudy, tokiy kaip darbo jégos stabilumas, geresné
komandos koordinacija, padidéjes darbo atlikimas, didesnis darbuotojy pasitenkinimo lygis bei
lengvesnis zmogiskojo kapitalo valdymas (Mahmoud et al., 2020). Teigiamus bruozus puoseléjanti
motyvacija gali sustiprinti atsidavimg organizacijai, taip skatindama geresnius rezultatus. Savo ruoZztu
geresnis darbo atlikimas gali sustiprinti organizacijos efektyvuma ir prisidéti prie pasitenkinimo darbu
(Kuswati, 2020). Kalbama, kad labiau motyvuoti zmonés, arba organizacija, kuri skatina darbuotojy

motyvavima, pasiekia aukstesniy darbo rezultaty (Revenio, 2016). Savo ruoztu, jeigu organizacija
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neskatina darbuotojy motyvacijos arba patys darbuotojai yra i§ saves ne motyvuoti, tai neigiamai paveiks
pacig organizacija — jos vystymasi bei s€kmeg. Taigi galima sakyti, kad su motyvacija yra siejama iSoriné
aplinka bei vidinis psichologinis zmogaus pasaulis (Mahmoud et al., 2020).

Darbo motyvacija stipriai siejama su darbo atlikimo bei darbo rezultatais (Revenio, 2016; Kanfer et
al., 2017). Motyvacija yra siejama su produktyvumo sgvoka, emociniu prisiriSimu, lojalumu, darbo
disciplina, organizacijos susitelkimu, darbo kompensacija, apimanti piniginj ir nepiniginj atlygi (Sitopu
et al., 2021). Motyvacijai turi jtakos asmenybés bruozai, poreikiai, tinkamumas darbu bei kiti veiksniai
(Shkoler ir Kimura, 2020). Vyraujanti darbo aplinka, paskatinimai, emocijos turi jtakos darbo
motyvacijai (Basalamah ir As’ad, 2021). Pats darbas ir jo specifika, darbuotojo poreikiai, lyderysté,
vadovo vadovavimo stilius, individualiis tikslai, pripazinimas, komanda turi rySiy su motyvacijos
konstruktu (Chien et al., 2020). Situaciniai kintamieji, tokie kaip, su darbu susijusios charakteristikos,
sociostruktiiriniai elementai, fizinés salygos ir darbo jvykiai, profesija, kultiira ir ekonomika irgi turi
sasajy su analizuojamu konstruktu (Kanfer et al., 2017).

Pasak Kanfer ir kolegy (2017) motyvacija darbe galima aiskinti ir analizuoti per keletg teoretiniy
prizmiy: turiniu pagrjstas teorijos, aplinkybémis pagrjstos teorijos, procesu pagrjstos teorijos. Pirmoji
teorijy kategorija nurodo motyvus, psichologinius bruozus, orientacijas ir tendencijas, kurios skatina
valios procesus ir motyvacija. Sie determinantai slypi zmoniy viduje, jie yra jgyti arba imokti, ir nulemia
ilgalaikiy veiksniy prioretizavima konkretiems tikslams, strategijoms ir elgesiui. Manoma, kad kai kurie
asmeniniai determinantai yra universalts Saltiniai daugumos zmoniy motyvacijai, 0 Kiti, kai Kkurie,
elgesio determinantai skiriasi savo svarba ir poveikiu lygiu tarp Zmoniy. Tuo tarpu, aplinkybémis
pagristos teorijos nurodo kaip aplinkos veiksniai daro jtaka motyvacijai ir veiklos rezultatams,
suteikdami arba limituodami galimybés poreikiy ir motyvy paskatinimui. Sios teorijos aprépia tiek
specifinius aplinkos kintamuosius, tiek bendrinius, pasakydamos, kad skirtingos aplinkybés veikia
zmones skirtingai. Paskutiné teorijy grupé aprépia motyvus, skatinancius tiksly pasirinkimg ir tiksly
sickimg. Tai aprépia zmogaus planavimo ir kognityvinius-jausminius procesus siekiant tikslo (Kanfer et
al., 2017). Papildomai, kai yra kalbama apie darbo motyvacijg organizacijos aplinkoje, galima sakyti ji
gali biiti analizuojama ir per hierarchine prizme: psichologing motyvacija, saugumo motyvacija, socialing
motyvacija, atlygiu pagrista motyvacija ir saviaktualizacijos motyvacija (Wahyudi, 2022). Arba
analizuojama per keletg pjtviy: kas yra trokstama, norima ir reikalaujama, kad zmogus atlikty veiksma;
kokig role iSoriniai veiksniai duoda Zmogaus motyvacijai; per kokius psichologinius procesus ir
mechanizmus zmogiskieji ir aplinkos faktoriai daro jtakg veiksmo krypéiai, intensyvumui ir atkaklumui

(Kanfer et al., 2017).
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Apibendrinus, galima teigti, kad motyvacijos konstruktas turi didel¢ reik§m¢ darbui bei Zmoniy veiklai
darbe. Ji nusako, kaip individas paskirsto energija siekiant jvairiy veikly, sicjamy su darbu. Cia yra
kalbama apie tai, kokie veiksniai skatina darbe motyvuoja zmogy, kokie psichologiniai procesai veikia,
kas skatina zmogy dirbti, kokie aplinkos faktoriai daro jtakos jam. Motyvuoti darbuotojai parodo
geresnius darbo rezultatus, jy darbo efektyvumas yra geresnis bei jy bendra gerové yra geresné. Cia
galima pastebéti didelius skirtumus tarp motyvuoty ir nemotyvuoty darbuotojy, kuomet motyvuoti
darbuotojai pasiekia geresniy rezultaty ir turi geresnj darbo naSumg. Apie motyvacija darbe galima

kalbéti tiek individualiai, tiek i§ grupés lygmens, taip suprantat individualius ar bendrus motyvus.

1.4.2. Darbo motyvacija savideterminacijos teorijos kontekste

Savideterminacijos teorija yra viena i§ jtakingiausiy ir placiausiai naudojamy darbo motyvacijos
teorijy. Ji aprépia griaucius, kaip suprasti motyvacijos kilme¢ ir pagrindus kalbant apie asmenybe,
socialinj elgesj ir psichologinius poreikius (Ryan ir Deci, 2022). Kalbant apie §ig teorijg, yra minima,
kad vienas i§ pagrindiniy savideterminacijos teorijos skirtumy nuo kity motyvacijos teorija, yra tas, kad
ji padeda identifikuoti gausybe motyvuojanciy veiksniy ir jy rezultaty. Ji teigia, kad Zmogus gali patirti
motyvacijg skirtingai, ties kuom jis gali biti arba motyvuotas, amotyvuotas, turintis daugiau ar maziau
autonomijos (Mahmoud et al., 2020). Bendrai savideterminacijos teorija remiasi organizmo metateorija,
yra linkg integruoti savo patirtj. Toks proaktyvus zmogaus pobiidis yra skatinamas psichologiniy poreikiy
patenkinimo, per kompetencijos, autonomijos bei sary§ingumo poreikius. Si teorija apima 6 mini teorijas,
kur kiekviena paaiSkina konkrecius veiksnius, veikianc¢ius motyvacijg. Pirmoji — kognityviniu jvertinimo
teorija, ji nagrin¢ja viding motyvacijg ir jos konteksting jtakg. Organinés integracijos teorija apibiidina
Jvairius iSorinés motyvacijos tipus, pagristus internalizacijos lygiais. | atsitiktinuma orientuota teorija
nurodo individualius motyvacinius skirtumus orientuotus j autonomija, kontrolg ir nesaliskuma.
Pagrindiniy psichologiniy poreikiy teorija pabrézia kompetencijos, autonomijos bei sarySingumo
poreikiy patenkinimo svarbg bendrai psichologinei gerovei. Tikslo turinio teorija i$skiria vidinius ir
iSorinius Zmogaus siekius ir jy jtaka motyvacijai ir Zmogaus gerovei. Galiausiai, paskutiné mini teorija
yra santykiai pagrjsta teorija, ji nagrinéja jvairiy santykiy vaidmenj patenkinant psichologinius poreikius
ir skatinant gerovés lygj. Sios teorijos drauge padeda aiskinti savideterminacijos teorija ir bendrai
suprasti motyvacijag darbo kontekste, per autonomija, viding bei iSoring motyvacijg ir

savideterminuotuma, veikiant tam tikrai aplinkai (Ryan ir Deci, 2022).
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Savideterminacijos teorijos rémuose, darbo motyvacija yra skirstoma j vidines ir iSorines formas.
Vidiné motyvacijos forma yra zmogaus ,,vidinis variklis* atlikti uzduotis, tai kyla i§ zmogaus vidaus, i$
su darbu susijusios veiklos procesy ir rezultaty (Shkoler ir Kimura, 2020). Vidiné motyvacija pasireisSkia
tuomet, kai zmogus nori atlikti uzduotj ar veiksma, kai jam ta uzduotis atrodo patraukli, maloni, o ne uz
kazkokius iSorinius paskatinamus. Cia pagrindinis motyvas yra vidinis pasitenkinimas. Bendrai vidiné
motyvacija gali biiti apibréZzta, kaip biisena, kuomet Zmogus nori atlikti uzduotj, dél to kad uzduotis yra
laikoma, kaip jdomi ir maloni, o ne d¢l kity pasekmiy (Mahmoud et al., 2020). Savo ruoztu iSorin¢
motyvacijos forma kyla i iSoriniy procesy, i$ pacios organizacijos, organizacijos aplinkos bei darbo
atlikimo. ISoriné motyvacija pasireiSkia tuomet, kai individai uz savo veiksmus nori gauti tam tikry
naudy. Tokioje biisenoje Zmonés pastoviai orientuosis j kazkokius iSorinius pastiprinimus, kad atlikti
uzduotj. Tai gali buti tiek materialiniai, tiek psichologiniai dalykai. Bendrai ji gali biti apibrézta, kaip
atlygj ar pripazinima (Mahmoud et al., 2020; Shkoler ir Kimura, 2020). Papildant, savideterminacijos
teorijoje iSskiriami prie vidinés ir iSorinés motyvacijos formy, dar yra priskiriama ir amotyvacija.
Amotyvacija yra jvardinama, kaip motyvacijos stoka atlickant uzduotis. Amotyvacija pasireiskia tuomet,
kai nenorima atlikti kazkokiy funkcijy ir néra jokios varomosios jégos tai funkcijai atlikti. Amotyvacija
kyla i§ nesavideterminuotos zmogaus biisenos (Banerjee ir Halder,2021; Breaugh et al., 2018;). Svarbu
paminéti, kad kai kuriuose situacijose, gali vyrauti keletas motyvacijos riiSiy — zmogy gali veikti viding
motyvacijos forma kartu su iSorine motyvacijos forma bei kartais zmogus gali bati ir amotyvuotas atlikti
kitus veiksmus (Howard et al., 2016). Nors tradiciskai laikomos priesingybémis, naujausi tyrimai rodo,
kad vidiné ir iSoriné motyvacijos gali egzistuoti kartu ir nepriklausomai. Dabartingje literatiiroje daugiau
démesio skiriama vidinei motyvacijos formai (Shkoler ir Kimura, 2020).

Savideterminacijos teorijoje yra nurodoma keletg poreikiy, pagal kuriuos Zmonés veikia: autonomijos
(pavyzdziui asmeniniy priezas¢iy bei poreikiy), kompetencijos (pavyzdziui jgytos patirties),
sarySingumo (autentiSky tarpasmeniniy rysiy), kurie daro jtakg darbui per vidinés motyvacijos prizme.
(Kanfer et al., 2017). Mahmoud ir kolegos (2020) placiau paaiSkina Siuos poreikius. Autonomijos
poreikis €ia yra jvardijamas, kaip zmogaus siekis daryti savo sprendimus ir veiksmus bei laisvai iSreiksti
savo nuomong. Kompetencijos poreikis — zmogaus noras daryti jtaka aplinkai ir pasiekti savo uzsibrézty
tiksly. Ir galiausiai, susietumo poreikis — Zzmogaus noras kurti lygiaverc¢iai naudingus ir pozityvius rysius
su kitais.

Gagné ir kolegos (2015) moksliniame darbe dar yra apraSomas vienas svarbus savideterminacijos

teorijos aspektas — internalizacijos reguliavimo stilius. Internalizacijos savoka apibiidinama, kaip
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vertybiy ar tiksly skatinama veikla, kuri yra reguliuojamas iSoriniy faktoriy, tokiy kaip atlygis, o véliau
po tampa reguliuojama vidiniy faktoriy. Jeigu kalbama, kad internalizacija yra zema, reiskiasi zmogaus
siekiai yra valdomi tik iSoriniy faktoriy. Taigi, iSoriné motyvacija turi 3 i§skyrimus, pagal internalizacijos
lygj. Pirmasis yra iSorinis reguliavimas (visai neinternalizuotas) — siekis atlikti veiklg, tam kad gauti
atlygj arba iSvengti bausmés. Introjekcinis reguliavimas (vidutinis interalizuotas lygis) — elgesio
reguliavimas, kylantis i§ vidinés jtampos slégimo, tokiy kaip veiksniy, kaip ego patenkinimas, kalté ar
géda. Paskutinis iSskyrimas yra identifikuotas reguliavimas (turi daugiausiai internalizacijos) — veiklos
atlikimas dél to, kad zmogus susitapatina su tos uzduoties prasme bei verte ir priima ja, kaip savo. Si
1Sorinés motyvacijos rusis skiriasi nuo vidinés motyvacijos, nes veikla visgi néra atlickama 1§ vidinio
pasitenkinimo, bet atlickama butent i§ sukuriamos vertés i$ tos uzduoties. Ryan ir Deci (2000) jvardija
dar vieng reguliavimo stiliy paminédami, kad dar yra iSskiriamas integruotas reguliavimo stilius iSorinéje
motyvacijoje. Integracija jvyksta tuomet kai identifikuotas reguliavimas pilnai asimiliuojasi su paciu
savimi, o tai reiSkia, kad motyvai buvo jvertinti ir suderinti su Zmogaus vertybémis ir poreikiais. Legault
(2017) papildomai apraso, kad vidiné motyvacija yra reguliuojama per viding reguliacija, o amotyvacija
néra reguliuojama, per internalizacijos reguliavimo faktorius iSvis. Tuo tarpu, vidiné motyvacija, iSoriné
motyvacija, veikianti per identifikuota ir integruota reguliacijos formg, yra priskiriamos prie
autonominés motyvacijos, iSoriné motyvacija veikianti per iSorinj ir introjekcinj reguliavimg yra
priskiriamos prie kontroliuojamos motyvacijos formos. Tuo tarpu amotyvacija néra priskiriama prie
minéty motyvacijos formy, ji eina, kaip atskiras dedamasis, ir neturi reguliavimo stiliaus. Papildomai yra
aprasoma, kad visos reguliacijos formos yra analizuojami per jy priezastingumo lokusa: vidinis
reguliavimo stilius turi vidinj prieZastingumo lokusa, integruotas — vidinj lokusa, identifikuotas —i§ dalies
vidinj lokusa, introjekcinis — 1§ dalies iSorinj lokusa, iSorinis — iSorinj lokusg, amotyvacija, be atskiro
reguliavimo stiliaus, yra priskiriama prie beasmenio priezastingumo lokuso. (Legault, 2017).

Nors savideterminacijos teorija ir mini iSorinés ir vidinés motyvacijos iSskyrimg ir svarba, taciau
pagrindinis S$ios teorijos bruozas yra autonominés ir kontroliuojamos motyvacijos iSskyrimas.
Savideterminacijos teorija skirsto motyvacija pagal savideterminuoto vidinio reguliavimo kokybg¢ (nuo
autonominés motyvacijos iki kontroliuojamos motyvacijos). Biiti savarankiSkam/autonominiam apima
veikimg turint visiska valios jausma, pritarimg ir pasirinkima, tuo tarpu biti kontroliuojamam reiskia
jausti iSorinj spaudimg arba biiti priverstas elgtis ar paveiktas pazado, bausmés baimeés, egoizmo ar kiti
iSoriniy veiksniy (Ratelle et al., 2007; Ryan ir Deci, 2022). Taigi galima teigti, kad motyvacija varijuoja
nuo labiausiai savideterminuotos, autonomings ir didZiausiu valios jausmu (vidinés bei autonominés

motyvacijos), maziau Savideterminuotos ir aplinkos kontroliuojamos (iSorinés bei kontroliuojamos
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motyvacijos) bei visiskai nesavideterminuotos ir neautonominés (amotyvacijos) (Mahmoud et al., 2020;
Gonzales et al., (2024). Autonominé motyvacija apima motyvacija su visiSsku valios jausmu ir gebé&jimu
laisvai pasirinkti atlikti veiksmg. Galima teigti, kad vidiné motyvacijos formg yra to geras pavyzdys. Dar
galima pasakyti, kad buti veikiamas autonominés motyvacijos, reiSkia bati veikiamam per vidinius
motyvus (viding motyvacijg) ar per gerai internalizuotg iSoring motyvacijg (labiau autonomine iSoring
motyvacija). Tuo tarpu buti valdomam kontroliuojamos motyvacijos, tai reiskia tam tikrg spaudima
atlikti veiksma bei tas veiksmas atlickamas dél to, kad reikia atlikti tg veiksma, o ne dél to, kad asmuo
pats nori jj atlikti. ISoriné motyvacija ir iSoriniai paskatinimai yra, kaip pavyzdys kontroliuojamos
motyvacijos (Gagné ir Deci, 2005; Ryan ir Deci, 2022). Gonzales ir kolegos (2024) apraSo, kad bendrai
autonominé motyvacija apibiidina darbuotojy visiska dalyvavimg ir galimybe pasirinkti vykdyti veikla,
kuri ilgalaikéje perspektyvoje sukuria daug vertés organizacijai, tuo tarpu kontroliuojama motyvacija
apibudinama per darbuotojus, kurie veikia siekdami gauti atlygij, iSvengti bausmes arba uzsiima veikla,
del vidinés jtampos. O kalbant apie pacias sgvokas, tai Ren ir kolegos (2021), apraso, kad autonominé
motyvacija yra apibiidinama, kaip motyvacija apibiidinanti Zzmoniy jsitraukimg j veiklg su visisku
pasiryzimu, valios jausmu ir pasirinkimu tai daryti, o kontroliuojama motyvacija — motyvacija
apibiidinanti Zmoniy jsitraukimag ] veikla, dél vidinés jtampos ir reikalavimy pasiekti konkrecius
rezultatus, kurios sukeliamos iSoriniy jégy (Ren at al., 2021). Bendrai autonominé ir kontroliuojama
motyvacija turi skirtingus reguliacijos mechanizmus, skirtingas zmoniy patirtis (kai jie yra
kontroliuojami labiau autonominés ar kontroliuojamos motyvacijos), bei skirtingg motyvacijos
atneSancig kokybe, kur autonominé motyvacija yra laikoma labiau kokybiSka ir atneSanciag daugiau
naudy. PanaSiai yra ir su viding motyvacija prie§ iSoring motyvacija, kurios kyla i§ autonomijos. ISoriné
motyvacija yra laikoma labiau kokybiSka, kuomet ji kyla i§ labiau autonominio internalizacijos
reguliavimo (Gagné ir Deci, 2005; Gagné et al., 2015). Taciau abi $ios motyvacijos rasys yra laikomos
pozityviomis ir bendrai kartu eina, kaip amotyvacijos priespriesa (Gagné ir Deci, 2005).

Kalbant apie tai, kaip autonominés, kontroliuojamos motyvacijy ir amotyvacijos svarba, tai galima
sakyti, kad autonominé motyvacija skatinami asmenys jaucia didesnj pasirinkimo jausma, susidoméjima
ir pasitenkinimg savo veiksmais (Hagger et al., 2014). Ryan ir Deci (2017) mini, kad Zmogaus pajégumas
ugdyti sgmoninguma ir savirefleksija, iskaitant biiti sgmoningam savo poreikiams, vertybéms, tikslams
biinant autonomiskam bei kontroliuojamam, skiriasi tarp zmoniy. O S$is geb¢jimas gali atvesti Zzmogy i
labiau motyvuota ir maziau motyvuota biiseng bei biti vienam i$ pagrindiniy dalyky jo sveikai
savireguliacijai. Jie suvokia kontrolés ir kompetencijos jausma, o tai lemia atkaklumg ir veiksminga

savireguliacija, kur jtaka veikti eina i§ pacio zmogaus. Asmenys, skatinami kontroliuojamos
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motyvacijos, jaucia pareigg ar spaudimg priverstinai veikti, o ne nuoSirdy susidoméjimg ar asmeninj
patvirtinimg tai elgsenai. Jy elgesys priklauso nuo iSoriniy veiksniy ir maziau tikétina, kad tas elgesys
i8liks, kai bus pasalintos Sios iSorinés paskatos. Kontroliuojamai motyvacijai biidingas iSorinis kontrolés
lokusas, kai individai pasikliauja iSoriniais atlygiais ar spaudimu savo elgesiui pagrjsti (Hagger et al.,
2014). Cia svarbu pabrézti autonominés motyvacijos skatinimo svarba per palaikanéia ir parama pagrista
aplinka bei savireguliacija. Yra didelis skirtumas pacioje motyvacijos kokybé¢je, kai kalbama apie
autonoming ir kontroliuojama motyvacijas. Kuomet autonominé motyvacija atneSa daugiau naudy.
Autonominé motyvacija atneSa didesnj teigiamg poveikj darbo atlikimui ir rezultatams. O bendrai
supratimas abiejy yra labai svarbus kuriant motyvacijg zmogui (Forson et al., 2021; Hagger et al., 2014).
Galima teigti, kad vidiniai motyvaciniai veiksniai geresnius darbo pasiekimus. Prie to prisideda pats
vidinis Zmogaus motyvacijos lygis bei konkretiis elgesio modeliai (Howard et al., 2020). Taip pat
(Howard et al., 2020) tyrime yra minima, kad daugeliui darbo profiliy, vienas i§ pagrindiniy veiksniy
darantis jtaka jy darbui yra savideterminacija ir autonomija. Tai patvirtina ir Ryan ir Deci (2022), kurie
savo tyrime apraso, kad savideterminacijos teorija yra naudojama nuspéti darbo atlikimo rezultatus. Daug
tyrimy parodé¢, kad kai zmonés yra savarankiskai motyvuoti arba dél vidinés motyvacijos arba gerai
internalizuotos (taigi autonominés) formos dél iSorinés motyvacijos jie rodo didesnj susidoméjima,
azartg, gyvybingumg ir pasitikéjima, todel yra geresnis nasSumas, kiirybiSkumas, atkaklumas ir bendra
savijauta (Ryan ir Deci, 2022). Kalbant apie viding motyvacijg bei iSorinés motyvacijos atSaka, kuri yra
valdoma per identifikuotg reguliavima, jos atnesa daugiausiai pozityviy naudy — didesnj produktyvuma
ir mazesne darbuotojy kaitg. Sie du faktoriai yra jvardijami, kaip labiausiai savideterminuoti (Howard et
al., 2016). Autonominé motyvacija yra siejama su didesne darbuotojy gerove, didesniu jsitraukimu,
didesniu darbo pasitenkinimu, o kontroliuojama motyvacija kartais siejasi su neigiamomis pasekmémis,
tokiomis, kaip emociniu i$sekimu, nerimu, psichosomatiniais nusiskundimais, stresu, nes motyvacija
priklauso nuo iSoriniy veiksniy, kurie ne visada yra kontroliuojami (Trépanier et al.,2023). Kalbant apie
amotyvacija, nors individas ir atliekg kazkokig veikla, bet jis neturi kazkokios motyvacinés priezasties,
arba individas gali i$vis biiti nelinkes atlikti tos veiklos. Tokie Zzmonés yra labiau linke jausti atsiskyrima
nuo jy atliekamos veiklos bei turéti maZziau kontrolés, ties savo uzduotimi. To pasekmés gali biiti, kad
tokie Zmonés investuos maziau laiko ir energijos prie tos veiklos. Amotyvuoti Zmonés turés Zemesnj
energijos lygi, bus maZziau patenkinti darbu, turés maziau emociniy jsipareigojimy ir prieraiSumy, bus
maziau linke adaptuotis prie situacijos, nebus proaktyvis, jJdés maziau pastangy j darba, bus labiau linke
1 negatyvias emocijas bei bus labiau emociskai iSseke ir pavarge. Visg tai gali privesti prie neigiamy

pasekmiy darbovietéje: didesnis kaitos rodiklis, blogiau atlickamas darbas, skleidZiamos negatyvios
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emocijos darbe, mazesnis darbuotojy jsitraukimas. Galima teigti, kad amotyvacija yra viena i$ labiausiai
priesisky poliy savideterminacijos teorijoje, nes joje néra jokiy motyvy siekti uzduoties atlikimo (Howard
et al., 2016; Mahmoud et al., 2020; Ryan ir Deci, 2017).

Apibendrinus, galima teigti, kad motyvacija savideterminacijos teorijos kontekste aprépia vidine,
iSoring motyvacija bei amotyvacija. Taciau kadangi savideterminacijos teorija teigia, kad asmens
motyvacijos kokybé yra labiausiai priklausanti nuo jy Savideterminacijos bei ant kiek zmogaus
motyvacija yra veikiama iSorés, dél to galima sakyti, kad pagrindinés i$skiriamos motyvacijos formos,
kurios ir toliau bus analizuojamos Siame darbe yra: autonominé motyvacija, kontroliuojama motyvacija
ir amotyvacija. Kuo zmogus yra veikiamas labiau autonomiskos, savideterminuotos motyvacijos tuo
motyvacija bus kokybiskesne, tai gali biiti tiek per viding motyvacija, tiek per iSorinés motyvacijos labiau
internalizuotus aspektus. Nuo $iy motyvacijos tipo priklauso tiek individuali zmogaus gerové, tiek

gerove, kuri yra siejama su organizacijomis ir darbu.

1.5.Bendradarbiavimu grjsto psichologinio klimato, darbo motyvacijos ir darbo atlikimo
sgasajos

Kaip yra matoma i$ analizuojamos literatiiros, bendradarbiavimu grjstas psichologinis klimatas, darbo
motyvacija bei darbo atlikimas yra susij¢. Apskritai literatiroje teigiama, kad puoseléjamas
bendradarbiavimu gristas psichologinis klimatas gali sustiprinti motyvacijg, o tai savo ruoZztu prisideda
prie geresnio darbo atlikimo. Taip pat galima teigti, kad ir pats organizacijos klimatas, $iuo atveju
bendradarbiavimu grjstas psichologinis klimatas, gali daryti tiesioging jtaka darbo atlikimui.

Kaip teigia sekantys autoriai, $iy tarpusavio rySiy supratimas gali padéti organizacijoms sukurti
strategijas, skirtas sukurti palankig darbo aplinka, palankig tiek individualiai, tiek komandinei sékmei.
Autonominé ir kontroliuojama motyvacijos formos daro poveikj darbo atlikimui (Ryan ir Deci, 2022).
Taip pat galima teigti, kad darbas ir mokymasis netgi mazose grupése, palyginti su individualiu darbu,
turi teigiamg poveikj pasiekimams ir grupés uzduociy atlikimui. Be to, klimato valdymas yra labai
svarbus elementas, norint valdyti grupg ir pasiekti norimy rezultaty. Taip pat, tenai kur vyrauja
bendradarbiavimas ir bendradarbiavimu grjstas klimatas, sgveikos modelis yra labiau pagrjstas parama,
abipuse pagalba, dalijimuosi saltiniais ir informacija, patikimumu ir pasitikéjimu. Tokia aplinka skatins
aukstesnius darbo pasiekimus, kurioje vyrauja konkurencingumas bei individualizmas. Taip pat visa tai
gali paskatinti per tam tikrg motyvacijos prizme (Schippers ir Scheepers, 2019). Bendradarbiavimo
gristas klimatas teigiamai veikia viding motyvacija. Apskritai bendradarbiavimas atrodo veiksmingesnis

uz konkurencija skatinant klimata, jis atneSa daugiau naudos nasumui (Zhu et al., 2018; Ho et al., 2018).
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Taip pat tyrimuose galima matyti, kad aplinka, kurioje gali vyrauti bendradarbiavimas, gali didinti
motyvacijos lygj ir taip pasiekiant geresnj darby atlikima. Dar yra minima, kad darbo motyvacija yra
glaudziai susijusi su organizacija ir darbo kontekstu, todél ji svarbi bendradarbiavimui organizacijos
viduje. Savo ruoztu galima pasakyti, kad bendradarbiavimas sustiprina darbo motyvacijg, taip padedant
siekti organizacijos tiksly. Sie santykiai pabrézia bendradarbiavimo aplinkos skatinima organizacijose,
siekiant padidinti darbo atlikimg ir motyvacija (Campbell, 2016). Dar yra literatiiroje yra matoma, kad
darant jtakg klimatui, galima keisti darbuotojy suvokimo procesus bei elgesj, taip darant jtaka Zmoniy
bendradarbiavimui (Sherman et al., 2018). Autonominé motyvacija, yra siejamas su produktyvumu bei
geresniu darbo atlikimu (Manganelli et al., 2018). Su $itais i$vardintais teiginiais, galima daryti prielaida,
kad tokia motyvacija yra siejama ir su darbo atlikimu ir bendradarbiavimu. Dar literatliroje yra
nurodoma, kad bendradarbiavimu grjstas klimatas daro tiesioging jtakg motyvacijai, nes
bendradarbiaudami darbuotojai jauciasi palaikomi, o tai savo ruoztu daro jtaka ir darbo atlikimui
(Andreas et al., 2022). Apskritai yra pabréziama teigiamo bendradarbiavimo klimato ugdymo svarba
siekiant skatinti psichologinj jgalinimg ir pagerinti darbuotojy motyvacija bei darbo rezultatus
organizacijose (GOkcen et al., 2021).

Kaip matoma i8 literatiiros analizés, daugelis autoriy pagrinde fokusuojasi i teigiamus darbo rezultaty,
motyvacijos ir psichologinio bendradarbiavimo klimato aspektus. Nes apibendrinus galima pasakyti, kad
visy $iy konstrukty puoseléjimas atnesa didele naudg organizacijai ir Zmonéms. Taciau svarbu pabrézti
ir tai, kas nutinka, kuomet motyvacijos sgvoka yra kei¢iama j amotyvacija ir teigiamas darbo atlikimas
yra kei¢iamas ] neproduktyvy elgesj darbe. Taip pat svarbu pabrézti, kad mokslinés literatiiros,
analizuojamos visus 3 faktorius ir jy tarpusavio sgsajas yra labai mazai.

Cia dar bty svarbu paminéti ir savideterminacijos teorija grista dualistinj modelj, kuomet yra
teigiama, kad kai vyrauja autonomija palaikanti aplinka Zmoniy psichologiniai poreikiai bus
patenkinami, o tai prives prie efektyvesnio funkcionavimo, aktyvumo ir darbuotojy gerovés. Savo ruoZtu,
kai aplinka bus kontroliuojanti ir neskatins laisvos valios, tai darbuotojo poreikiai bus frustruojami, o tai
prives prie neefektyvaus funkcionavimo ir blogos savijautos (Reeve et al., 2023). Taigi, gali biiti daroma
prielaida, kad kuomet bendradarbiavimu grijstas psichologinis klimatas bus skatinamas darbuotojai turés
kokybiskesng motyvacijas ir didesnj jos lygj, o tai prives prie teigiamy pasekmiy organizacijoje, tokiy
kaip, didesnis darbo atlikimas.

K3 galima matyti i§ literatiiros, tai joje yra teigiama, kad amotyvacija arba motyvacijos trilkumas gali
prisidéti prie neproduktyvaus darbo elgesio. Kai darbuotojai jauciasi atsiriboje, nejkvépti arba neturi savo

darbo tikslo jausmo, gali biti, kad jy elgesys bus nukreiptas elgsis j kenkéjiska elgesj organizacijos
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tikslams. (Gagné ir Deci, 2005). Deci, E. L., & Ryan, R. M. (2000) pabrézia, kad kai motyvacijos
poreikiai néra patenkinti, atsiranda amotyvacija, kuri savo ruoztu gali daryti jtakos neproduktyviam
darbo elgesiui. Runge ir kolegos (2020) teigia, kad darbuotojai, kurie patiria amotyvacija, gali biiti labiau
linke j elgesj, kuris yra zalingas arba neproduktyvus organizacijai. Toliau kalbant apie organizacijos
psichologinj klimata, ir jo sgsajas su konstruktais, tai autoriai Validity ir kolegos (1998) nustaté, kad
teigiamas organizacijos klimatas, apimantis bendradarbiavima, yra teigiamai susij¢ su palankia darbo
aplinka, o ta bendradarbiavimo atmosfera gali sumazinti tikimybe, kad darbuotojai jsitrauks j
neproduktyvy darbo elgesj. Kitame tyrime Rodriguez-Cifuentes ir kolegy tyrime (2020) yra kalbama,
kad teigiamas psichologinis klimatas ar darbo aplinka, jskaitant bendradarbiavimg ir palaikyma, gali
susvelninti neproduktyvaus elgesio darbe atsiradimg. Papildant tai i§ Runge ir kolegy (2020) tyrimo,
galima suprasti, kad teigiama darbo aplinka, kurioje darbuotojai jauciasi vertinami ir palaikomi, maziau
skatins neproduktyvy darbo elgesj. Ir atvirkséiai, neigiamas ar toksiskas darbo klimatas gali pabloginti
darbo atlikimo situacija. Tai patvirtina ir Callistus (2023), sakydamas, kad palankus organizacinis
klimatas slopina neproduktyvy elgesj darbe, o nepalankus skatina. Prie tokio pozityvaus klimato gali buti
priskiriamas ir bendradarbiavimu grjstas psichologinis klimatas. Toliau kalbant apie amotyvacijos ir
psichologinio klimato sgsajas, i§ Gagné ir Deci (2005) mokslinio darbo, galima daryti prielaidg, kad
bendradarbiavimu grjstas psichologinis klimatas, skatinantis savarankiskuma, kompetencija ir rys§j, gali
padéti valdyti motyvacijg, nes yra sukuriama palanki ir patraukli darbo aplinka. Dél to galima teigti, kad
tokios aplinkos neskatinimas, neskatins ir pacios motyvacijos augimo. I$ Runge ir kolegy (2020) tyrimo
dar galima pridurti, kad darbuotojai, kuriems triiksta motyvacijos, gali biiti maziau link¢ aktyviai
bendrauti ir bendradarbiauti su savo kolegomis, pateikti idéjy ar dalyvauti bendradarbiavimo pastangose.
Kitame tyrime (Firgan et al., 2023) galima matyti, kad neproduktyvus elgesys darbe, organizacijos
klimatas ir darbo motyvacija rodo sudétingg saveikg: teigiamas organizacijos klimatas sumazina
neproduktyvy elgesj darbe ir motyvacijos tikimybe, o neigiamas klimatas padidina ir neproduktyvy elgesj
darbe, ir motyvacija. Siekiant islaikyti darbuotojy motyvacija ir skatinti sveika darbo aplinka, labai

svarbu atkreipti démes;j j Siuos tris kintamuosius (Firgan et al., 2023).

1.6.Tyrimo problema, tikslas ir uZdaviniai

Tyrimo problema
Remiantis literattira, yra matoma, kad organizacijos bendradarbiavimo grjstas psichologinis klimatas

gali daryti jtakg tiek darbo motyvacijai, tiek darbo atlikimui (Ho ir et al., 2018; Jan ir Zainal 2020).
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Taciau dazniausiai, kaip ir matoma Chien ir kolegy (2020) moksliniame darbe, darbo aplinka daro jtaka
motyvacijai, 0 motyvacija daro jtaka darbo atlikimui ir darbo rezultatams. D¢l to gali buti daroma
prielaida, kad bendradarbiavimo gristas psichologinis klimatas irgi darys tokig jtaka.

Pats organizacijos bendradarbiavimo grjstas psichologinis klimatas, yra laikomas, kaip teigiamas
organizacijos bruozais ir su juo yra susije teigiamg jtaka darantys faktoriai, Siuo atveju darbo motyvacija
ir darbo atlikimas (Cambell et al., 2017; Ho ir et al., 2018; Jan ir Zainal 2020). Darbo motyvacija, kaip
pagal savideterminacijos teorija, po savimi turi labiau kokybiskus, ir didesne teigiama jtakg darancius
faktorius, tokius, kaip autonominé motyvacija, ir maziau kokybiskus, darantys mazesne¢ teigiamg jtaka
faktorius — kontroliuojama motyvacija. (Legault, 2017; Ryan ir Deci, 2022). Taipogi darbo motyvacija
turi ir neigiamg dedamajj konstruktg — amotyvacija, kuris yra siejamas su neigiama organizacijos aplinka,
ir 1§ literatliros yra matyti, kad neigiama organizacijos aplinka, daro tiesioging jtaka amotyvacijos
skatinimui (Howard et al., 2016; Mahmoud et al., 2020). Panasiai galima apibrézti ir darbo atlikima,
turintj teigiamus dedamuosius — uzduoties atlikimg, kontekstinj darbo atlikimg, kurie yra siejama su
teigiamu organizacijos klimatu. Taip pat darbo atlikimas turi ir neigiamg dedamajj neproduktyvy darbo
atlikima, kuris siejamas su neigiamas organizacijos bruozais ir neigiamu klimatu (Chalco-Ccapa et al.,
2024; Dipboye, 2018; Yean et al., 2022; Ramos-Villagrasa et al., 2019;). Papildomai, jvairiuose
moksliniuose straipsniuose (Basalamah ir As’ad, 2021; Chien et al., 2020) yra matoma, kad pagrinde
darbo atlikimas yra, kaip galutinis organizacijos rezultatas, pagal kurj organizacija yra vertinama, o darbo
atlikimas yra tiesiogiai skatinamas darbo motyvacijos, organizacijos aplinkos, kultiiros bei klimato
kontekste. Dar biity svarbu paminéti ir savideterminacijos teorijoje minima dualistinj procesa (Reeve et
al., 2023), kuomet autonomija palaikanti aplinka skatins teigiamus procesus motyvacijos vystymuisi bei
geresniam funkcionavimui, o kontroliuojama aplinka skatins poreikiy frustracijg ir neefektyvy
funkcionavimg. Taigi galima daryti prielaida, kad teigiama aplinka skatins kokybiskesn¢ ir teigiama
motyvacijos formg bei efektyvesnj darbo atlikima.

IS literatiiros analizés dar galima pastebéti, kad pats organizacijos bendradarbiavimo grjstas
psichologinis klimatas yra maziau analizuojamas konstruktas, negu bendriniai organizacijos kultaros,
organizacinio klimato ir psichologinio konstruktai. Taip pat, pats organizacijos bendradarbiavimo grjstas
psichologinis klimatas daZzniausiai yra analizuojamas biitent per jo teigiamg prizme¢ ir sgsajas su
teigiamas, naudg atneSanciais konstruktais, nes toks klimatas yra pats i§ saves teigiamas organizacijos
bruozas, tai galima matyti Cambell ir kolegy (2017), Ho ir kolegy (2018), Jan ir Zainal (2020), Chiang
ir Chen (2021), Kapusuz ir kolegy (2021) bei Kavyashree ir Kulenur (2023) tyrimuose. Taipogi, kuomet
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aplinka yra teigiama, ar ji galés daryti baiti siejama su neigiamais konstruktais, nes kaip kalbama Reeve
ir kolegy (2023) moksliniame darbe, kad dazniausiai teigiama aplinka siejama su teigiamais konstruktais.

Dél to su Siuo tyrimu yra svarbu atneSti naujy Ziniy apie organizacijos bendradarbiavimo grjstas
psichologinis klimatas, darbo motyvacijos ir darbo atlikimo sgsajas ir pabrézti Siy konstrukty svarba
organizacijose. Ir analizuoti i§ saves teigiamg konstrukta organizacijos bendradarbiavimo grjstas
psichologinis klimatas ir jo sgsajas su neigiamus aspektu darbo motyvacijos ir neigiamu aspektu darbo
atlikimo. Taip pat yra svarbu palyginti minéto klimato sgsajas ir jo jtakos granding lyginant teigiamus
kity konstrukty aspektus su neigiamais. O kadangi yra laikoma, kad darbo motyvacija ir darbo atlikimas
yra vieni i§ pagrindiniy organizacijos siekiamybiy, svarbu analizuoti Siuos konstruktus jvairiose
aplinkose.

Dél to keliamas klausimas ar teigiamas klimatas, organizacijos bendradarbiavimo grijstas psichologinis
Klimatas, daro turés neigiama rysj su neigiamais darbo motyvacijos kintamaisiais ir neigiamais darbo
atlikimo kintamaisiais taip pat, kaip ir teigiamiems konstrukty puséms. Teorinis tyrimo modelis

parodytas 1 paveiksle.

| Darbo motyvaciia | | Darbo atikimas |

Autonoming | — |
Organizacijos | > motyvacija ‘EE
bendradarbiavimu

gristas psichologinis | ———__| Kontroliuojama |

klimatas \ motyvacija

- Amotyvacia

UZduoties atlikimas

Kontekstinis darbo
atlikimas

FATTANY

Meproduktyvus
elgesys darbe

1 pav. Teorinis tyrimo modelis.
Tyrimo tikslas:

Nustatyti darbuotojy suvokiamo organizacijos bendradarbiavimu grjsto psichologinio klimato, darbo

motyvacijos ir suvokiamo darbo atlikimo sgsajas.
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Uzdaviniai:
1. Nustatyti sgsajas tarp darbuotojy suvokiamo organizacijos bendradarbiavimu gristo psichologinio
klimato ir darbo motyvacijos.
2. Nustatyti sgsajas tarp darbuotojy suvokiamo organizacijos bendradarbiavimu grjsto psichologinio
klimato ir suvokiamo darbo atlikimo.
3. Nustatyti sgsajas tarp darbuotojy darbo motyvacijos ir suvokto darbo atlikimo.
4. Atskleisti darbo motyvacijos, kaip mediatoriaus tarp organizacijos bendradarbiavimu grjsto

psichologinio klimato ir darbo atlikimo, vaidmen;.

Tyrimo hipotezés:
H1. Organizacijos bendradarbiavimu grjstas psichologinis klimatas yra susijes su skirtingais darbo
motyvacijos tipais.
H1.1. Organizacijos bendradarbiavimu gristas psichologinis klimatas turés teigiamq statistiskai
reiksSmingg rysj SU autonomine motyvacijq.
H1.2. Organizacijos bendradarbiavimu gristas psichologinis klimatas turés teigiamq statistiSkai
reiksmingq rysj su kontroliuojama motyvacija.
H1.3. Organizacijos bendradarbiavimu gristas psichologinis klimatas turés neigiamgq statistiskai
reiksmingq rysj Su amotyvacija.
H2. Organizacijos bendradarbiavimu grjstas psichologinis yra susijes su skirtingais darbo atlikimo
rodikliais.
H2.1. Organizacijos bendradarbiavimu gristas psichologinis klimatas turés teigiamq statistiskai
reiksminggq rysj SU uzduoties atlikimq.
H2.2. Organizacijos bendradarbiavimu gristas psichologinis klimatas teigiamai turés teigiamg
statistiSkai reiksmingq rysj SuU kontekstinj darbo atlikimq.
H2.3. Organizacijos bendradarbiavimu gristas psichologinis klimatas turés neigiamq statistiskai
reiksmingq rysj sU neproduktyvy darbo atlikimg.
H3. Skirtingi darbo motyvacija tipai yra susije su skirtingais darbo atlikimo rodikliais.
H3.1. Autonominé motyvacija turés teigiamq statistiskai reikSmingq rysj su darbo uzduoties atlikimu
ir kontekstiniu darbo atlikimu.
H3.2. Autonominé motyvacija turés neigiamgq statistiSkai reiksmingq rysj su neproduktyviu darbo

atlikimu.

34



H3.3. Kontroliuojama motyvacija turés teigiamq statistiskai reiksmingq rysi su darbo uzZduoties
atlikimu ir kontekstiniu darbo atlikimu.

H3.4. Kontroliuojama motyvacija turés neigiamq statistiSkai reikSmingq rysj su neproduktyviu
darbo atlikimu.

H3.5. Amotyvacija turés neigiamq statistiskai reikSmingq rysSj su darbo uzduoties atlikimu ir
kontekstiniu darbo atlikimu.

H3.6. Amotyvacija turés teigiamq statistiskai reiksmingq rysj su neproduktyviu darbo atlikimu.
H4. Darbo motyvacija medijuoja rysj tarp organizacijos bendradarbiavimu grjsto psichologinio

klimato ir darbo atlikimo.
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2. METODIKA

2.1.Tyrimo dalyviai

Tyrime dalyvavo 152 tiriamieji. 100 % respondenty sutiko dalyvauti tyrime, patvirtino, kad §iuo metu
dirba bei uzpildé anketas iki galo, dél to nei viena anketa nebuvo pasalinta.

Tyrimo dalyviy amzius svyravo nuo 20 iki 68 mety ir jy vidutinis amzius — 33,4 metai (SD — 8,98).
Kalbant apie tiriamyjy pasiskirstymg pagal darbo staza, tai dabartinéje organizacijoje darbo stazas
svyravo nuo 0,1 iki 26 mety, vidutiniSkai pradirbo 4,78 metus (SD — 5,68), darbo stazas, per visas
tirilamyjy organizacijas, svyravo nuo 0,2 iki 45 mety, kur vidutiniskai tiriamieji pradirbo 12,7 metus (SD
— 8,18). Tyrime dalyvavo 58 vyrai (38,2 proc.) ir 94 moterys (61,8 proc.). 148 (97,4 proc.) tiriamieji
dabartinéje organizacijoje dirba pilnu etatu, 4 (2,6 proc.) — nepilnu etatu.

Toliau 1 lentel¢je, 2 lentel¢je ir 3 lenteléje yra pateikti tiriamyjy sociodemografiniy pozymiai apie jy

i$silavinima, dabartinés organizacijos veiklos sfera bei dabartinés organizacijos dydj.

1 lentelé. Tiriamyjy iSsilavinimas

I§silavinimas Tyrimo dalyviy skai¢ius (N)  Procentai (%0)
Vidurinis 8 53%
Profesin¢ kvalifikacija 3 2.0%
Aukstasis koleginis laipsnis 14 92%
Bakalauro laipsnis 80 52.6%
Magistro laipsnis 44 28.9%
Aukstesnis nei magistro laipsnis 3 2.0 %

Kaip matoma i§ 1 lentelés daugiausiai tiriamyjy turéjo bakalauro laipsnj 80 (52,6 proc.) ir maZiausiai

po 3 (2 proc.) — profesine kvalifikacija ir aukStesnj nei magistro laipsnj.

2 lentelé. Tiriamyjy dabartinés organizacijos veiklos dydis

Dabartinés organizacijos dydis Tyrimo dalyviu skaicius (N) Procentai (%)

MaZiau nei 9 Zmones 14 9.2%
10 — 49 Zmoniy 20 13.2%
50 — 249 Zmoniy 73 48.0 %
250 ir daugiau Zmoniy 45 29.6 %
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2 lenteléje galima matyti, kad daugiausiai — 73 (48 proc.) tiriamyjy dabartinés organizacijos dydis buvo
50 — 249 Zmoniy dydis, maziausiai — 14 (9,2 proc.) tiriamyjy dirbo organizacijoje, kur Zzmoniy skai¢ius

buvo maziau nei 9.

3 lentelé. Tiriamyjy dabartinés organizacijos veiklos dydis

Dabartinés organizacijos veiklos sfera Tyrimo dalyviy skaicius (N) Pr(zgir)]tal
Informacija ir rysSiai 75 49.3%
Svietimas 4 2.6%
Finansiné¢ ir draudimo veikla 10 6.6 %
Administracing ir aptarnavimo veikla 8 53 %
Didmeniné ir mazmeniné prekyba 14 9.2%
Apdirbamoji gamyba 10 6.6 %
Transportas ir saugojimas 14 9.2 %
Profesiné, moksliné ir techniné veikla 11 7.2%
Zmoniy sveikatos prieZifira ir socialinis darbas 2 1.3%
Meniné, pramoginé ir poilsio organizavimo veikla 2 1.3%
Statyba 1 0.7 %
Kita 1 0.7 %

Kaip matoma i8 3 lentelés, daugiausiai tiriamyjy — 75 (49,3 proc.) dirbo informacijos ir ry$iy sferoje,
maziausiai po 1 (0,7 proc.) dirbo statybos ir kitos veiklos sferose. Taip pat mazas kiekis — 2 (1,3 proc.)
tiriamieji dirbo Zzmoniy sveikatos priezitiros ir socialinio darbo sferoje bei 2 (1,3 proc.) tiriamieji dirbo

meninéje, pramogings ir poilsio organizavimo veiklos sferoje.

2.2.Tyrimo instrumentai

2.2.1. Sociodemografiniai klausimai

Su tikslu jvertinti sociodemografinius tiriamyjy rodiklius respondentams buvo pateikti Klausimai:
»Lytis®, ,Amzius®, , ISsilavinimas®, ,,Per visas jlisy darbovietes, kiek mety turite darbinés patirties*, ,,Ar
Siuo metu dirbate organizacijoje pilnu etatu®, ,,Jusy dabartinés organizacijos veiklos sfera®, ,,Kiek mety
dirbate dabartinéje organizacijoje*, ,,Organizacijos, kurioje Siuo metu dirbate, dydis*, ,,Per visas jlsy
darbovietes, kiek mety turite darbinés patirties*, ,,Amzius®, ,,Per visas jiisy darbovietes, kiek mety turite
darbinés patirties®, ,,Jisy dabartinés organizacijos veiklos sfera“, ,Kiek mety dirbate dabartinéje
organizacijoje®.

,,Lytis® tur¢jo 2 atsakymo variantus — vyras ir moteris. ,,ISsilavinimas® tur¢jo 7 atsakymo variantus —

,»Pagrindinis®, ,,Vidurinis®, ,Profesiné¢ kvalifikacija®, ,,AukStasis koleginis laipsnis®, ,,Bakalauro
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laipsnis®, ,,Magistro laipsnis® ir ,,Aukstesnis nei magistro laipsnis“. Klausimas ,,Organizacijos, kurioje
Siuo metu dirbate, dydis* tur¢jo 4 atsakymo variantus — ,,Maziau nei 9 zmonés®, ,,10 — 49 zmoniy“, ,,50
— 249 Zmoniy“ ir ,,250 ir daugiau Zzmoniy“. Lik¢ klausimai buvo atviri.

Klausimai, kuriuose buvo atsakymai apie metus (pvz. ,,Amzius), jeigu respondentai atsaké ménesiais,
tai jy atsakymai buvo konvertuojami ] metus. Klausimas ,,Jusy dabartinés organizacijos veiklos sfera®,
pagal pateiktus atsakymus, buvo grupuojami j veiklos sferas pagal 2024 mety Registro centro
,Ekonomings veiklos risiy klasifikatoriy®. ISskyrus vieng atsakyma, kur respondentas pateiké atsakyma

1%, Siam atsakymui buvo priskirta kategorija — ,,Kita“.

2.2.2. Bendradarbiavimu gristo psichologinio klimato skalé

(angl. Cooperative psychological climate scale)

Su tikslu jvertinti suvokiamg organizacijos bendradarbiavimu grjsta psichologinj klimatg buvo
naudojama Ho ir kolegy (2018) sukurta bendradarbiavimu grjsto psichologinio klimato skalé. Originaliai
§i skalé buvo sukurta Chatman ir O’reilly (2004), kuri matavo suvokiamg bendradarbiavima komandoje.
Ho ir kolegos (2018) pakeité klausimyne naudojamg prierasg i§ ,,mano komandos nariai j ,,mano
organizacijos nariai, siekiant matuoti suvokiamg bendradarbiavimu grjsta psichologinj organizacijoje.
Siai metodikai naudoti buvo gautas Ho ir kolegy (2018) bei Chatman ir O’reilly (2004) sutikimas. Skalés
vertimas 1§ angly kalbos 1 lietuviy kalbg atliktas naudojant atgalinio vertimo biidg, pirmiausia metodika
buvo iSversta ] lietuviy kalbg, tada lietuviSkas variantas buvo iSvertas kito atgal j originalo kalbg, abi
versijos buvo palygintos, nebuvo rasta esminiy skirtumy.

Sig skale sudaro 5 teiginiai (pvz., ,,Mano organizacijos nariai dalijasi vizija apie tai, kg jie bando
pasiekti®, ,,Mano organizacijos nariai stengiasi pasiekti sutarimg, dél svarbiy sprendimy‘). Jie buvo
pateikti su prierasu ,,jvertinkite, kaip Sie teiginiai apibiidina jlisy organizacija*. Teiginiai buvo vertinami
Likert tipo skaléje nuo 1 iki 7 (kur 1 visiSkai neapibtidina, o 7 visiSkai apibiidina).

Bendradarbiavimu grijsto psichologinio klimato skalés Cronbach alfa yra 0,858. Pasak Pakalniskienés
(2012), toks jvertis yra tinkamas naudoti $ig skalg¢ tyrimui. Taip pat galima sakyti, kad Sis jvertis yra
ganétinai aukstas ir rodo auksta skalés suderintuma. Instrumento autoriy, Ho ir kolegy (2018), tyrime
Cronbach alfa buvo 0,83.

Sios skalés jvertis yra skai¢iuojamas imant visy teiginiy vidurkius. Gautas vidurkis gali biiti nuo 1 i 7.

2.2.3. Multidimensiné darbo motyvacijos skalé

(angl. MWMS — Multidimensional Work Motivation Scale)
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Darbo motyvacijai tirti buvo naudojama Multidimensiné darbo motyvacijos skalé. Sios metodikos
autoriai yra Gagné ir kolegos (2015). Siai metodikai naudoti ir versti buvo gautas Gagné ir kolegy (2015)
sutikimas, Jacques Forest pasidalino leidimu bei skalés aprasais. Vertimas naudotas i§ Juodpalyté (2020)
magistro baigiamojo darbo, kur metodika jau buvo iSversta bei patikrinta.

Sia skale sudaro 19 teiginiy bei 6 poskalés. Teiginiai buvo vertinami Likert tipo skaléje nuo 1 iki 7
(kur 1 visiSkai nesutinku, o 7 visiskai sutinku). Jie buvo pateikti su prierasu ,,jvertinkite kiekvieng teiginj,

3

pratgsiant sakinj — a$ stengiuosi dirbti dabartiniame darbe...“, iSskyrus Amotyvacijos subskale, kur
prierasas buvo ,,jvertinkite kiekvieng teiginj, pratesiant sakinj — dabartiniame darbe...*.

Instrumento 6 poskalés:

1. ISoriné (socialiné) motyvacija poskale sudaro 3 teiginiai (pvz., ,,... kad gauciau kity zmoniy
pritarimg (pvz., vadovo, kolegy, Seimos))*.

2. ISoriné (materiali) motyvacija — 3 teiginiai (pvz., ,.... nes a$ rizikuoju prarasti darba, jei nededu
pakankamai pastangy®).

3. Introjekcinis reguliavimas — 4 teiginiai (pvz., ,,... nes as privalau jrodyti sau, kad galiu®).

4. ldentifikuotas reguliavimas — 3 teiginiai (pvz., ,,... nes a$ asmeniskai manau, jog svarbu déti
pastangas | $i darbg*).

5. Vidiné motyvacija — 3 teiginiai (pvz., ,,... nes §is darbas man yra jdomus*).

6. Amotyvacija — 3 teiginiai (pvz., ,,... a§ nesuprantu, kodél dirbu $j darbg — tai beprasmiska.*.

Veliau, sekant kity autoriy darbus bei darbo motyvacijos konstrukto teorijg ir konstrukto dedamuosius,
subskalés buvo sugrupuotos j sekancias: autonominé motyvacija (vidiné motyvacija ir identifikuotas
reguliavimas) ir kontroliuojama motyvacija (iSoriné (socialiné) motyvacija, iSoriné¢ (materiali)
motyvacija ir introjekcinis reguliavimas). Amotyvacija nebuvo grupuoja su kitomis poskalémis (Gagné
et al., 2015; Gillet et al., 2016; Trépanier et al., 2023).

Skalés jvertis yra skaiCiuojamas imant kKiekvienos poskalés vidurkj atskirai arba grupuojant Sias
poskales ir analizuojant jy vidurkius. Siuo tyrimo atveju, sugrupuota autonominés motyvacijos ir
kontroliuojamos motyvacijos poskalés, jverciai bus gaunami i$ pries tai sugrupuoty poskaliy vidurkiy, o
amotyvacijos skalés jvertis bus §ios skalés vidurkis. Visy §iy skaliy gautas vidurkis gali biitinuo 11 7.

Lentel¢je 4 yra pateiktas Multidimensinés darbo motyvacijos skalés poskaliy vidinis suderintumas.
Kaip galima matyti, beveik visos Cronbach alfa reik§més, isskyrus ISorinés (materialios) motyvacijos ir
Introjekcinio reguliavimo, yra ganétinai didelés, kur Vidinés motyvacijos poskalé pasizymi didziausiu
vidiniu suderintumy, ir jos Cronbach alfa jvertis siekia 0,941. MaZiausia Cronbach alfa reikSme gauta

I$orinés (materialios) motyvacijos poskaléje. Si reikimé yra zemesné, ta¢iau tyrimuose rekomenduojama
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naudoti skales, kuriy Cronbach alfa prasideda nuo 0,6, taciau pazymima, kad geriausia yra, kai skalés
vidinis suderintumas prasideda nuo 0,7 (Pakalniskiené, 2012). Taciau, kuomet poskalés buvo
transformuotos | Autonominés motyvacijos poskale ir Kontroliuojamos motyvacijos poskale, jy vidinis
suderintumas gavosi didelis, atitinkamai 0,91 ir 0,853. Lyginant su instrumento autoriy (Gagné et al.,
2015) jverciais, tai pas juos poskaliy Cronbach alfa jverciai svyravo nuo 0,55 iki 0,94, priklausomai nuo
kalbos kuria buvo pateiktas klausimynas, kur zemiausi poskaliy jver¢iai buvo gauti naudojant vokiska

skalés vertima.

4 lentelé. Multidimensinés darbo motyvacijos skalés poskaliy vidinis suderintumas

Poskalé Cronbach alpha reik§més
ISoriné (socialiné¢) motyvacija 0,855
[Soriné (materiali) motyvacija 0,663
Introjekcinis reguliavimas 0,783
Identifikuotas reguliavimas 0,847
Vidiné motyvacija 0,941
Amotyvacija 0,824
Autonominé motyvacija 0,910
Kontroliuojama motyvacija 0,853

2.2.4. Individualaus darbo atlikimo klausimynas

(angl. IWPQ - Individual Work Performance Questionnaire)

Siekiant jvertinti Suvokiamg darbo atlikimg buvo naudojama individualaus darbo atlikimo
klausimynas, kurios autoré yra Linda Koopmans (2015). Siai metodikai naudoti buvo gautas autorés
sutikimas ir gautas instrumento apraSas. Metodikos vertimas buvau naudotas i§ Petkute (2024) magistro
baigiamojo darbo, kur metodika buvo iSversta ir patikrinta.

Si darbo atlikimo vertinimo instrumenta sudaro 18 teiginiy bei 3 poskalés. Teiginiai yra vertinami
Likert tipo skaléje nuo 1 iki 5 (kur 1 — niekada, 0 5 — visada). Jie buvo pateikti su prierasu ,,jvertinkite
klausimus pasirinkdami jums labiausiai tinkantj atsakymo variantg. — per paskutinius 3 ménesius...*.

Sios metodikos 3 poskalés:

1. Uzduodiy atlikimas, poskal¢ sudaro 5 teiginiai (pvz., ,,... man pavykdavo susiplanuoti savo
darbus taip, kad jie buty atlikti laiku*.

2. Kontekstinis darbo atlikimas — 8 teiginiai (pvz., ,,... stengiausi nuolat atnaujinti su darbu
susijusias zinias®).
Neproduktyvus darbo elgesys — 5 teiginiai (pvz., ,.... kalbédavausi su kolegomis apie neigiamus

savo darbo aspektus®).
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Skalés jvertis yra skaiCiuojamas imant kiekvienos poskalés vidurkius ir analizuojant juos atskirai. Visy
Siy poskaliy gautas vidurkis gali biiti nuo 11 5.

5 lentel¢je yra pateiktos Individualaus darbo atlikimo klausimyno poskaliy vidinio suderintumo
jverciai. Kaip galima matyti, visi jverciai, pagal duomeny analizés standartus yra ganétinai auksti.
(PakalniSkiené, 2012). Instrumento autoré (Koopmans, 2015) tyrime gavo Cronbach alfa reikSmes

svyruojancias nuo 0,78 iki 0,85.

5 lentelé. Individualaus darbo atlikimo klausimyno poskaliy vidinis suderintumas

Poskalé Cronbach Alpha reik§més
Uzduociy atlikimas 0,857
Kontekstinis darbo atlikimas 0,854
Neproduktyvus darbo elgesys 0,833

2.3.Tyrimo procediira ir duomeny analizés metodai

Tyrimas vyko 2024 mety balandZio ménesj. Sj ménesj anketa buvo viesai prieinama internete.
Internetinéje erdvéje buvo sukurta apklausa, naudojant ,,Google Forms* platformg. Duomeny rinkimui
buvo naudojamas ,,patogiosios imties® metodas. Tyrimo anketa galéjo biiti pildoma respondentams
patogiu metu, naudojant tiek telefong, tick kompiuterj. Respondentai buvo informuojami, kad apklausa
yra atliekama magistro baigiamajam darbui Mykolo Romerio universiteto verslo psichologijos
magistrantiros studijoms. Taip pat buvo nurodytas tyrimo tikslas bei j kokig respondenty grupe yra
orientuotas tyrimas. Papildomai respondentai buvo informuoti, kad apklausa yra anonimiska, surinkta
informacija bus konfidenciali ir naudojami apibendrintai studijy tikslais, pabréziamas dalyvavimo
savanoriSkumas ir anonimiSkumas.

Atliekant tyrimg yra jzvelgiami 3 etapai:

1. Pasirengimas tyrimui. Remiantis moksline literatiiros analize buvo rastos tinkamos skaléms
organizacijos bendradarbiavimu grjstam psichologiniam klimatui, darbo motyvacijai ir darbo
atlikimui tirti. Véliau buvo susisiekta su autoriais ir gauti leidimai naudoti Sias skales magistro
baigiamajam darbui, leidimai pateikti priede A. Tuomet buvo rasti 2 skaliy (darbo motyvacijos ir
darbo atlikimo) vertimai, kurie prie§ tai autoriy buvo patikrinti ir iStestuoti. Organizacijos
bendradarbiavimu grjsto psichologinio klimato skalé buvo iSverstos, naudojant atgalinio vertimo
biidag. Tuomet buvo sukurtas klausimynams, buvo sukurta apklausa internetinéje erdvéje,
naudojant ,,Google Forms* platformg. Siekiant uZztikrinti, kad klausimynas bty pildomas tik

vieno asmens, buvo pasirinkta ,,Google Forms* funkcija apriboti iki 1 atsakymo — respondentai,
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tam kad pildyti klausimynag, turéjo prisijungti prie savo ,,Google paskyros. Visi klausimai buvo
koduojami, kaip privalomi. Uztikrinant anonimiskumga ir konfidencialuma, respondenty privatas
duomenys, el.pastas bei prisijungimo informacija, nebuvo renkami. Galiausiai, prie$ pildant
klausimyna, respondentai tur¢jo patvirtinti, kad sutinka dalyvauti tyrime ir patvirtinti, kad Siuo
metu yra dirbantys. Klausimyno pavyzdys pateiktas priede B.
Tyrimo atlikimas. Pildyti klausimynas, pateikiant nuorodg j ,,Google Forms*, buvo kvie¢iama
dalyvauti respondentus per socialinius tinklus (LinkedIn, Facebook, Instagram), buvo siun¢iama
privacia Zinute potencialiems respondentams ir nuoroda j tyrimo anketg buvo nusiystg kelioms
jmonéms. Tinkamai naudoti tyrimui klausimynai buvo skaitomi visi, kur respondentai pazyméjo,
kad Siuo metu dirba ir sutinka dalyvauti tyrime, tokiy buvo 100 proc. i§ visy surinkty ankety. I§
viso buvo uzpildyta 152 anketos ir visos §ios anketos toliau buvo naudojamos Siame tyrime.
Duomeny apdorojimas. Statistinei duomeny analizei atlikti buvo naudojamas Microsoft Excel ir
Jamovi 2.3.28. Kuomet gauti rezultatai atitiko statistinio reikSmingumo lygmenj p<0,05,
kintamyjy koreliacijos koeficientas buvo laikomas statistiskai reik§mingas.
2.1.Buvo atlikta tyrimo dalyviy aprasomoji statistika tokia — jvertintas tiriamyjy skaicius,
sociodemografiniai rodikliai, jy skaitinés ir procentinés reik§més, pasitelkiant vidurkj,
standartinj nuokrypj ir reik§miy minimalia ir maksimalia reikSme.
2.2 Nustatyti skaliy vidiniam suderinamumui buvo naudojama Cronbach alfa koeficientas.
2.3.Siekiant parinkti tinkamus duomeny apdorojimo metodus, buvo tikrinamas duomeny
skirstinio normalumas naudojant Sapiro-Vilk testa (angl. Shapiro-Wilk test) ir remiantis
asimetrijos (angl. skewness) ir eksceso koeficientais (angl. kurtosis) — rezultatai pateikti
6 lenteléje. Kaip matoma i§ 6 lentelés, Sapiro-Vilk testas rodo, kad dauguma skirstiniy
néra normaliai pasiskirste, bet Mishra ir kolegos (2019) bei Pakalniskiené (2012), tai gali
biiti dél to, kad Sapiro-Vilk testas yra labiau orientuotas j maZesnes imtis (n<50) ir dél to
gali buti ne tikslus su didesnémis imtimis. Dél to reikia orientuotis j asimetrijos ir eksceso
koeficientus. Pasak Mishra ir kolegy (2019), kuomet asimetrijos koeficientas (tiek
teigiamas, tiek neigiamas) yra <2, o eksceso koeficientas (tiek teigiamas, tiek neigiamas)
yra <4, galima daryti prielaida, kad duomenys yra pasiskirstyti arti normaliojo skirstinio.
2.4.Pagal nustatyta kintamyjy normalumo pasiskirstyma, Statistiniams kintamyjy rySiams
tirti, buvo naudojamas parametrinis Pirsono (angl. Pearson) koreliacijos koeficientas.
Pirsono koreliacijos koeficientas (r) parodo, rySio stiprumg ir kryptj. Kuomet r: nuo 0 iki

0,2 — labai silpna koreliacija (rySio néra); nuo 0,2 iki 0,4 — silpna koreliacija (silpnas
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rySys); nuo 0,4 iki 0,7 — vidutiné koreliacija (vidutinis rySys); nuo 0,7 iki 0,9 — stipri
koreliacija (stiprus rySys); daugiau nei 0,9 — labai stipri koreliacija. Kuomet reikSmé yra
teigiama -— augant/mazéjant vienam kintamajam, auga/mazéja kitas kintamasis, o kuomet
rySys neigiamas — kuomet vieno Kintamojo reik§mé didéja, mazéja kito kintamojo
reikSmé, ir atvirk$¢iai (BekesSieng, 2015).

2.5.Siekiant patikrinti mediacijos hipotez¢ buvo naudojamas Struktiirinis lygciy
modeliavimas (angl. structural equation modeling, SEM) (Pakalniskiené, 2012). Buvo
naudojamas Jamovi ,,semlj — SEM 1.1.6. jskiepis, kuris leido atlikti struktiirinj lygciy
modeliavima. Cia buvo ragoma struktiiriné lygtis su tikslu gauti atitinkama tyrimo modelj

ir i8tirti rySius.

6 lentelé. Skirstiniy normalumo tikrinimo rezultatai, asimetrijos ir eksceso koeficientai

Sapiro-Vilk
. _— ... Asimetrijos Eksceso
Skalé Statistika  p reikmé koeficientas  koeficientas

Bendradarbiavimu grjstas 0,874 <,001 -1,55 3,21
psichologinis klimatas

Autonominé motyvacija 0,905 <,001 -1,07 0,799
Kontroliuojama motyvacija 0,984 0,083 -0,250 -0,366
Amotyvacija 0,713 <,001 1,76 3,05
UZduo¢iy atlikimas 0,947 <,001 -0,737 0,615
Kontekstinis darbo atlikimas 0,952 <,001 -0,783 0,759
Neproduktyvus darbo elgesys 0,973 0,005 0,304 -0,458
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3. TYRIMO REZULTATAI
3.1.Aprasomoji tyrimo kintamuyjuy statistika
Siekiant jvertinti organizacijos bendradarbiavimu grjsta psichologinj klimata, darbo motyvacijg ir
darbo atlikimg visoje tyrimo imtyje, buvo atlikta duomeny analizé ir pateikiama minéty konstrukty
apraSomoji statistika. Sioje dalyje yra apskai¢iuoti kintamyjy vidurkiai, standartiniai nuokrypiai bei

minimalios ir maksimalios reik§més. Rezultatai pateikti 7 lenteléje.

7 lentelé. Aprasomoji tyrimo kintamyjy statistika

Standartinis

Tyrimo kintamasis Vidurkis . Min. Maks.
nuokrypis
Bendradarbiavimu grjstas psichologinis klimatas 5,66 1,12 1,00 7,00
Autonominé motyvacija 5,47 1,28 1,50 7,00
Kontroliuojama motyvacija 4,24 1,22 1,50 7,00
Amotyvacija 1,67 1,01 1,00 6,33
Uzduociy atlikimas 4,04 0,651 2,00 5,00
Kontekstinis darbo atlikimas 3,90 0,669 1,75 5,00
Neproduktyvus darbo elgesys 2,41 0,871 1,00 4,80

I$ duomeny galima matyti, kad bendradarbiavimu grjstas psichologinis klimatas turé¢jo ganétinai
aukstg vidutinj jvertinimg — 5,66 (SD=1,12), i§ 7 baly galimo vidurkio. I$ darbo motyvacijos kintamyjy
didziausiu vidurkiu pasizyméjo autonominé motyvacija (M=5,47, SD=1,28), zemiausig vidurkj turéjo
amotyvacija, su ganétinai zemu vidurkiu, i§ 7 baly galimo vidurkio, (M=1,67, SD=1,01). Darbo atlikimo
kintamyjy tarpe didziausig jvertj turéjo uzduociy atlikimas (M=4,04, SD=0,651), kur gali bti matomas,
kaip aukstas vidurkis, i$ galimo 5 baly vidurkio, o maziausia reik§me pasizyméjo neproduktyvus darbo
elgesys (M=2,41, SD=0,871).

3.2.5gsajos tarp darbuotojy suvokto organizacijos bendradarbiavimu gristo psichologinio
klimato ir darbo motyvacijos

Siame rezultaty skyriuje yra analizuojamas 1 uzdavinys — nustatyti sasajas tarp darbuotojy suvokiamo
organizacijos bendradarbiavimu grjsto psichologinio klimato ir darbo motyvacijos. Taip buvo patikrintos
ir iSkeltos hipotezés: H1. Organizacijos bendradarbiavimu gristas psichologinis klimatas yra susijgs su

skirtingais darbo motyvacijos tipais; H1.1. Organizacijos bendradarbiavimu grjstas psichologinis
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klimatas turés teigiamg statistiSkai reikSmingg ry$j su autonoming¢ motyvacija; H1.2. Organizacijos
bendradarbiavimu gristas psichologinis klimatas turés teigiamg statistiSkai reikSminga ry$j su
kontroliuojama motyvacija; H1.3. Organizacijos bendradarbiavimu grjstas psichologinis klimatas turés
neigiamg statistiSkai reikSmingg ry§j su amotyvacija.

Statistiniams ryS$iams analizuoti tarp bendradarbiavimu grjsto psichologinio klimato ir darbo
motyvacijos buvo atlikta tyrimo kintamyjy koreliaciné analizé. Lenteléje 8 pavaizduoti tyrimo kintamyjy

koreliacinés analizés rezultatai.

8 lentelé. Bendradarbiavimu gristo psichologinio klimato ir darbo motyvacijos koreliaciniai rysiai
Bendradarbiavimu
gristas psichologinis

Autonominé Kontroliuojama

" ? Amotyvacija
motyvacija motyvacija

klimatas
Bendradarbiavimu -
gristas psichologinis
klimatas
Autonominé 0,334*** —
motyvacija
Kontroliuojama 0,116 0,233*** -
motyvacija
Amotyvacija -0,383*** -0,67*** 0,022 —

Pastabos. * p < .05, ** p <.01, *** p <.001.

Kaip galima matyti i§ 8 lentelés pavaizduoty koreliaciniy rySiy statistiSkai reikSmingi ryS$iai yra tarp
bendradarbiavimu gristo psichologinio klimato ir autonominés motyvacijos bei bendradarbiavimu grjsto
psichologinio klimato ir amotyvacijos (p<.001). Abu ry$iai gali buti jvardijami, kaip silpnos koreliacijos,
kuomet ryS$is su autonomine motyvacija teigiamas, 0 rySys su amotyvacija yra neigiamas. Galima sakyti,
kad kuomet darbuotojai savo organizacijos psichologinj klimatg vertins, kaip labiau bendradarbiavimu
grista, tuomet didés darbuotojy autonominé motyvacija ir kuomet didés autonominé motyvacija
darbuotojai vertins savo organizacijos psichologinj klimatg, kaip bendradarbiavimu grjsta. Toks pats
teigiamas rySys bus ir mazéjant abiem konstruktams. Tuo tarpu kuomet darbuotojai vertins savo
organizacijos psichologinj klimatg, kaip labiau bendradarbiavimu grjsta, mazés jy amotyvacijos lygis,
bei atvirk§éiai. Siuo atveju i3 dalies yra patvirtinama hipotezé H1, o hipotezés H1.1 ir H1.3 yra pilnai
patvirtinamos. Hipotezé H1.2 yra nepatvirtinama, nes statistiniai rySiai tarp bendradarbiavimu grjsto
psichologinio klimato ir kontroliuojamos motyvacijos néra statistiskai reik§mingi.

Dar svarbu paminéti, kad yra matomi statistiSkai reikSmingi rySiai tarp autonominés motyvacijos ir

kontroliuojamos motyvacijos (silpnas teigiamas rySys), autonominés motyvacijos ir amotyvacijos
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(vidutinis neigiamas rySys). Ta¢iau nebuvo pastebéta statistiniai reikSmingy rysiy tarp kontroliuojama

motyvacijos ir amotyvacijos.

3.3.53sajos tarp darbuotojuy suvokto organizacijos bendradarbiavimu gristo psichologinio
klimato ir suvokto darbo atlikimo

Siekiant istirti 2 uzdavinj — nustatyti sgsajas tarp darbuotojy suvokiamo organizacijos
bendradarbiavimu grjsto psichologinio klimato ir suvokiamo darbo atlikimo, buvo atlikta tyrimo
kintamyjy koreliaciné analizé, kuri yra aptariama Siame rezultaty skyriuje. Taip buvo patikrintos ir
iSkeltos hipotezés: H2. Organizacijos bendradarbiavimu grjstas psichologinis yra susij¢s su skirtingais
darbo atlikimo rodikliais; H2.1. Organizacijos bendradarbiavimu grjstas psichologinis klimatas turés
teigiamg statistiSkai reikSmingg ry$; su uzduoties atlikima; H2.2. Organizacijos bendradarbiavimu grjstas
psichologinis klimatas teigiamai turés teigiama statistiSkai reikSminga rysj su kontekstinj darbo atlikima;
H2.3. Organizacijos bendradarbiavimu gristas psichologinis klimatas turés neigiamg statistiSkai
reikSmingg rysj su neproduktyvy darbo atlikima.

Lentel¢je 9 pavaizduoti tyrimo kintamyjy koreliacinés analizés rezultatai.

9 lentelé. Bendradarbiavimu gristo psichologinio klimato ir darbo atlikimo koreliaciniai rysiai
Bendradarbiavimu
gristas psichologinis

Uzduociy Kontekstinis Neproduktyvus
atlikimas  darbo atlikimas  darbo atlikimas

klimatas
Bendradarbiavimu -
gristas psichologinis
klimatas
Uzduociy atlikimas 0,310*** -
Kontekstinis darbo 0,313*** 0,492*** -
atlikimas
Neproduktyvus darbo -0,344*** -0,229*** 0,162* -
atlikimas

Pastabos. * p <.05, ** p < .01, *** p <.001.

IS 9 lentelés galima matyti, kad visi analizuojami kintamyjy statistiniai rySiai yra statistiSkai
reikSmingi. Bendradarbiavimu grjstas psichologinis klimatas turi teigiamg koreliacija su uZduociy
atlikimu ir kontekstiniu darbu. Galima sakyti, kad minéti kintamieji yra susij¢ silpnais teigiamais ry$iais,
reiSkiasi didéjant bendradarbiavimu grjstam psichologiniam klimatui didés uzduociy atlikimas bei
kontekstinis darbo atlikimas. Dél to galima sakyti, kad kuomet darbuotojai vertins savo organizacijos

klimata, kaip labiau bendradarbiavimu grjsta, didés jy suvokiamas uzduociy atlikimas bei suvokiamas
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kontekstinis darbo atlikimas. Toks pats teigiamas rySys bus ir mazéjant abiem konstruktams. Kalbant
apie bendradarbiavimu grjsta psichologinj klimata, tai jis turéjo silpng neigiama rysj su neproduktyviu
darbo atlikimu. Savo ruoztu, jeigu kuomet darbuotojai vertins savo organizacijos klimata, kaip labiau
bendradarbiavimu grjsta, mazés jy suvokiamas neproduktyvus darbo atlikimas, bei atvirksciai. IS gauty
rezultaty galima teigti, kad pasitvirtina hipotezés H2, H2.1, H2.2, H2.3.

Dar galima pakomentuoti, kad uzduoties atlikimas tur¢jo statistiskai reik§mingg teigiama vidutinio
stiprumo koreliacijg su kontekstiniu darbo atlikimo bei statistiskai reik§minga neigiama silpng koreliacija
su neproduktyviu darbo atlikimo. O kalbant apie kontekstinj darbo atlikima, tai Sis konstruktas turéjo
statistiSkai reikSmingg ryS$j su neproduktyviu darbo atlikimo, ta¢iau pagal gautg, galima sakyti, kad tai

yra labai silpna koreliacija ir rysio tarp konstrukty beveik néra.

3.4.Sasajos tarp darbo motyvacijos ir darbo atlikimo

Siame skyriuje yra tiriamas 3 $io darbo uzdavinys (Nustatyti sasajas tarp darbuotojy darbo motyvacijos
ir suvokto darbo atlikimo) bei hipotezés — H3. Skirtingi darbo motyvacija tipai yra susije su skirtingais
suvokto darbo atlikimo rodikliais; H3.1. Autonominé motyvacija turés teigiama statistiskai reikSmingg
ry$j su darbo uzduoties atlikimu ir kontekstiniu darbo atlikimu; H3.2. Autonominé motyvacija turés
neigiamg statistiskai reik§minga rysj su neproduktyviu darbo atlikimu; H3.3. Kontroliuojama motyvacija
turés teigiamg statistiSkai reikSminga rysi su darbo uzduoties atlikimu ir kontekstiniu darbo atlikimu,
H3.4. Kontroliuojama motyvacija turés neigiamg statistiSkai reikSmingg rysj su neproduktyviu darbo
atlikimu; H3.5. Amotyvacija turés neigiama statistiS$kai reik§minga rys$j su darbo uzduoties atlikimu ir
kontekstiniu darbo atlikimu; H3.6. Amotyvacija turés teigiamg statistiSkai reikSmingg ry$j su
neproduktyviu darbo atlikimu.

Statistiniams rySiams tarp skirtingy darbo motyvacijos tipy ir skirtingy suvokto darbo atlikimo tipy
nustatyti buvo atlikta tyrimo kintamyjy koreliaciné analizé. Lentel¢je 10 pavaizduoti tyrimo kintamyjy

koreliacinés analizés rezultatai.

10 lentelé. Darbo motyvacijos ir darbo atlikimo koreliaciniai rySiai

NPT _ Kontekstinis Neproduktyvus
Uzduotiy atlikimas darbo atlikimas darbo atlikimas
Autonominé motyvacija 0,318*** 0,527*** -0,377%**
Kontroliuojama motyvacija 0,146 0,096 0,07
Amotyvacija -0,25** -0,446%** 0,282***

Pastabos. * p <.05, ** p < .01, *** p < .001.
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Kaip galima matyti i§ gauty rezultaty autonominé motyvacija statistiS8kai reik§mingai susijusi su
uzduociy atlikimu, kontekstiniu darbu ir amotyvacija. Kuomet su uzduociy atlikimu koreliacija yra silpna
teigiama o su kontekstiniu darbo atlikimu koreliacija yra vidutiné. ReiSkiasi kuomet didéja vienas i$
konstrukty didéja ir kitas, tai kuomet didéja darbuotojo autonominé motyvacija didés ir jo suvokiamas
uzduociy atlikimas bei suvokiamas kontekstinis darbo atlikimas. Savo ruoztu didéjant autonominei
motyvacijai mazés darbuotoju suvokiamas neproduktyvus darbo elgesys, bei atvirksciai.

Kontroliuojama motyvacija statistiSkai reik§Smingy rySiy su skirtingais darbo atlikimo kintamaisiais
neturéjo.

Amotyvacija turéjo statistiSkai reikSmingus rySius su visais darbo atlikimo kintamaisiais — uzduociy
atlikimu, kontekstiniu darbo atlikimo ir neproduktyviu darbo atlikimu. Kuomet buvo nustatyta neigiama
silpna koreliacija tarp amotyvacijos uzduociy atlikimo bei vidutiné neigiama koreliacija tarp
amotyvacijos ir kontekstinio darbo atlikimo. IS gauty rezultaty galima sakyti, didé¢jant vienam
konstruktai, mazés kitas, bei atvirkséiai, dél didéjant amotyvacijai mazés darbuotojy suvokiamas
uzduociy atlikimas ir kontekstinis darbo atlikimas. Papildomai buvo nustatyta teigiama silpna koreliacija
tarp amotyvacijos ir neproduktyvaus darbo atlikimo. Dél to didéjant ar mazéjant vienam i§ konstrukty,
atitinkamai didés ar mazés ir kitas, reiSkiasi didé¢jant amotyvacijai didés ir darbuotojy suvoktas
neproduktyvus darbo atlikimas.

Matant i§ aptarty rezultaty, H3 hipotezé yra i§ dalies patvirtinama, kuomet hipotezés H3.1, H3.2,
H3.5, H3.6 yra patvirtinamos, 0 H3.3 bei H3.4 yra nepatvirtinamos.

3.5.Sasajos tarp darbuotoju suvokto organizacijos bendradarbiavimu gristo psichologinio
klimato, darbo motyvacijos ir darbo atlikimo

Siame skyriuje yra analizuojamos sasajos tarp darbuotojy suvokto organizacijos bendradarbiavimu
gristo psichologinio klimato, darbo motyvacijos ir suvokto darbo atlikimo, su tikslu istirti 4 Sio darbo
uzdavin] — nustatyti sgsajas tarp darbuotojy suvokiamo organizacijos bendradarbiavimu grjsto
psichologinio klimato, darbo motyvacijos ir suvokiamo darbo atlikimo. Taip pat buvo tikrinama ir
hipotez¢ — H4. Darbo motyvacija medijuoja ryS§j tarp organizacijos bendradarbiavimu grjsto
psichologinio klimato ir darbo atlikimo.

Pradzioje buvo vertinamas sukurto strukttirinio modelio tinkamumas turimiems duomenims. Gauta
Vidutinés aproksimacijos paklaidos kvadratiné Saknis (angl. Root Mean Square Error of Approximation
(RMSEA)), kuri buvo lygi 0,09, nors $is jvertis turéty biiti ar¢iau nulio, taciau intervalas nuo 0,08 iki 0,1

rodo, kad modelis yra galimas naudoti (Pakalniskiené, 2012). Standartinés Saknies vidutinis kvadratinis
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likutis — SRMR (angl. Standardized Root Mean Square Residual) buvo lygus 0,118. Taip pat gauti

jverciai tokie, kaip Salyginis suderintumo kriterijus (angl. Comparative-fit index (CFI)), Takerio ir

Liuiso indeksas (angl. Tucker—Lewis index (TLI)), buvo lygus 0,934 ir 0,929 atitinkamai. Kuomet $iy

rodikliy jverc¢iai yra didesni negu 0,9, tuomet laikoma, kad modelis yra tinkamas naudoti (Pakalniskiené,

2012). Chi kvadratas buvo gautas y? (2722) = 804. I8 Siy gauty jveréiy galima matyti, kad $is modelis

néra idealiai tinkamas naudoti, $io tyrimo duomenims, taciau i§ tam tikry jveréiy galima matyti, kad
minimalus tinkamumas visgi yra. Dél to tyrimo rezultatus reikéty interpretuoti atsargiai, taikyti labiau

tik $io tyrimo klausimams ir buty rekomenduojama interpretuoti juos tik $iai konkre¢iai im¢iai bei Siy

duomeny analizés kontekste.

Struktiirinés lygties matavimo modelis yra pateiktas lenteléje 11. IS §io matavimo modelio galima
matyti, kad jog visi latentiniy kintamyjy indikatoriai statistiSkai reikSmingai bei su panasiu svoriu

patenka i jiems priskirtus faktorius.

11 lentelé. Struktiirinés lygties matavimo modelis.

95% Pl
I'(—.ate”t'“'.s Indikatorius Beta SE ZR AR Bz D
Intamasis

Bendradarbiavimu -~y 1 0 1 1 0638

gristas klimatas
CcPC2 0.94 00929 0758 1.122 0.6 10.12 <.00l
CPC3 0.755 0.0974 0564 0946 0482 7.75 <.001
CPC4 1051 00976 0.86 1242 0671 10.77 <.001
CPCS5 1246 01082 1.034 1458 0.795 1151 <.001

Amotyvacija Aml 1 0 1 1 085
Am?2 1017 00679 0.884 115 0.864 14.98 <.001
Am3 1137 0068 1.004 1271 0966 16.73 <.001

Autonoming IdenR1 1 0 1 1 0.751

motyvacija
IdenR2 1108 00598 0991 1.225 0.833 1854 <.001
IdenR3 0.989 0.0522 0.887 1.092 0743 1895 <.001
Intristicl ~~ 1.265 0.0657 1.136 1.394 095 19.26 <.001
Intristic2 ~~ 1.222 0.0592 1.106 1.338 0918 20.64 <.001
Intristic3 ~ 1.233 0064 1.108 1.359 0927 19.28 <.001

Kontroliuojama 1o og 1 0 1 1 0833

motyvacija
ExtRsoc2 1042 0.0379 0968 1.117 0.868 2751 <.001
ExtRsoc3 0789 0.0468 0.697 0.881 0.657 16.87 <.001
ExtRmatl  0.65 0.0566 0.539 0.761 0541 11.48 <.001
ExtRmat2  0.766 0.0566 0.655 0.877 0.638 1354 <.001
ExtRmat3 0443 0.0721 0302 0584 0369 6.15 <.001
IntroR 0.895 0.0514 0794 0996 0.745 17.4 <.001
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IntroR2
IntroR3
IntroR4

TP1

TP2
TP3
TP4
TPS

CP1

CP2
CP3
CP4
CP5
CP6
CP7
CP8

CWB1

CcwB2
CWB3
cwB4
CWB5

Uzduoties
atlikimas

Kontekstinis
darbo atlikimas

Neproduktyvus
darbo elgesys

0.953
0.81
0.802

1

0.997
1.064
1.109
0.857

1

0.98
0.941
0.623
0.741
1.028
1.016
0.786

1

1.059
1.116
0.989
1.005

0.0514
0.0505
0.0543

0

0.0804
0.0647

0.071
0.0687

0

0.0557
0.0659
0.0854

0.071
0.0595
0.0574
0.0746

0

0.0828
0.0642

0.068
0.0754

0.852
0.711
0.696

1

0.84
0.937
0.97
0.723

1

0.871
0.812
0.455
0.602
0.912
0.903

0.64

1

0.896

0.99
0.855
0.857

1.054
0.909
0.909

1

1.155
1.191
1.249
0.992

1

1.089
1.07
0.79

0.881

1.145

1.129

0.932

1

1.221
1.242
1.122
1.153

0.793
0.674
0.668

0.808

0.805
0.859
0.896
0.693

0.81

0.794
0.762
0.504

0.6
0.833
0.823
0.637

0.781

0.827
0.872
0.772
0.785

18.54
16.03
14.77

12.41
16.43
15.62
12.49

17.62
14.29

7.29
10.45
17.28
17.69
10.54

12.79
17.38
14.54
13.32

<.001
<.001
<.001

<.001
<.001
<.001
<.001

<.001
<.001
<.001
<.001
<.001
<.001
<.001

<.001
<.001
<.001
<.001

Pastabos. Pl — pasikliautinas intervalas; AR — aukstutiné riba; ZR — Zemutiné riba.

Rezultatai apie tai, kaip darbo motyvacija kintamieji medijuoja rysj tarp bendradarbiavimu grjsto

psichologinio klimato ir darbo atlikimo kintamyjy, pateikti lenteléje 12.

12 lentelé. Struktiirinés lygties parametry jverciai

NK

NB

SE

95 % PI

ZR

AR

Bendradarbiavimu
gristas
psichologinis
klimatas
Bendradarbiavimu
gristas
psichologinis
klimatas
Bendradarbiavimu
gristas
psichologinis
klimatas

Autonominé
motyvacija

Kontroliuojama
motyvacija

Amotyvacija

0,875

0,295

-1,166

0,093

0,093

0,134

0,693

0,113

-1,429

1,058 0,744

0,477

-0,903

0,226

9.388 <.001

3.174 0.002

-0,875 -8.683 <.001
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Autonoming Uzduoties 5319 916 0093 0546 0297 2.763 0.006

motyvacija atlikimas

Kontroliuojama Uzduoties 493 (078 0062 0246 0096 1184 0.236

motyvacija atlikimas

Amotyvacija Uzduoties 1 jo6 0904 0300 0108 -0,101 -0.921 0.357
atlikimas

Autonomine Kontekstinis o cor 00g7 0354 0,696 0487 6.011 <.001

motyvacija darbo atlikimas

Kontrolivojama ~_~ Kontekstinis 500 5050 9004 0149 0028 0442 0.659

motyvacija darbo atlikimas

Amotyvacija _, [Kontekstinis ;116 078 0267 0036 -0121 -1.490 0.136
darbo atlikimas

Autonominé _, Neprodukiywus 509 5108 0441 -0017 -0220 -2.120 0.034

motyvacija darbo elgesys

Kontroliuojama _~ Neproduktywus 1o 6051 0044 0282 0174 2.690 0.007

motyvacija darbo elgesys

Amotyvacija NeprodukiyVis ¢ 335 0092 0157 0516 0366 3.671 <.001

darbo elgesys

Pastabos. PK — priklausomas kintamasis, NK — nepriklausomas kintamasis, NB — nestandartizuota beta, SE — standartine
paklaida, ZR — apatiné riba, AR — auksStutiné riba. PI — pasikliautinas intervalas.

Kaip matoma i§ 2 paveikslo ir 11 lentelés, kaip mediatoriai buvo naudojami darbo motyvacijos
konstruktai — autonominé motyvacija, kontroliuojama motyvacija ir amotyvacija. Medijuojami rySiai
buvo tarp bendradarbiavimu gristo psichologinio klimato ir darbo atlikimo konstrukty — uzduoties
atlikimo, kontekstinio darbo atlikimo ir neproduktyvaus darbo elgesio.

I$ gautos rezultaty lygties matome, kad autonominé motyvacija, kaip mediatorius, veikia
bendradarbiavimu grjsto psichologinio klimato ir uzduoties atlikimo, kontekstinio darbo atlikimo,
neproduktyvaus darbo elgesio rySiuose. Yra nustatyta, kad autonominé motyvacija statistiskai
reikSmingai medijuoja teigiamg rysj tarp bendradarbiavimu gristo psichologinio klimato ir uzduoties
atlikimo bei tarp minimo klimato ir kontekstinio darbo atlikimo, ir savo ruoztu statistiskai reik§mingai
medijuoja neigiama ry$j tarp bendradarbiavimu grjsto psichologinio klimato ir neproduktyvaus darbo
elgesio. Dél to galima sakyti, kad kuomet bendradarbiavimu grjsto psichologinio klimato suvokimas bus
didesnis, bus didesné autonominé motyvacija ir didesnis uzduoties atlikimo ir kontekstinio darbo
atlikimo suvokimas. Tuo tarpu didéjant bendradarbiavimu gristam psichologiniam klimatui mazés
amotyvacija ir darbuotojai vertins, kad jy neproduktyvus darbo elgesys bus mazesnis.

Savo ruoztu kontroliuojama motyvacija, kaip mediatorius, statistiskai reik§mingai medijuoja teigiama
ry$j tarp bendradarbiavimu grjsto psichologinio klimato ir neproduktyvaus darbo elgesio. Kitaip tariant,
didé¢jant didés

darbuotojy suvokiamam bendradarbiavimu gristam psichologiniam klimatui

kontroliuojama motyvacija ir, savo ruoztu, didés suvokiamas neproduktyvus darbo elgesys
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Galiausiai, amotyvacija statistiskai reikSmingai medijuoja teigiamg rysj tarp bendradarbiavimu grjsto
psichologinio klimato ir neproduktyvaus darbo elgesio, reiskiasi didé¢jant bendradarbiavimu gristam
psichologiniam klimatui su juo didés amotyvacija ir didins suvokiamo neproduktyvaus darbo elgesio
jvercius.

Kaip galima matyti, visi darbo motyvacijos tipai statistiSkai reikSmingai medijuoja ry$] su
neproduktyviu darbo elgesiu ir tik autonominé motyvacija statistiSkai reikSmingai medijuoja rysj su

uzduoties atlikimu ir kontekstiniu darbo atlikimu. D¢l to H4 hipotezé yra i§ dalies patvirtinama.
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4. REZULTATU APTARIMAS

Atliekant §j tyrimg buvo nustatytas jo tikslas — nhustatyti darbuotojy suvokiamo organizacijos
bendradarbiavimu grjsto psichologinio klimato, darbo motyvacijos ir suvokiamo darbo atlikimo sgsajas,
o tam, kad §j tiksla pasiekti, buvo keliami uzdaviniai ir hipotezés. Sioje dalyje bus plagiau aptariami gauti

rezultatai, pagal iSkeltas tyrimo hipotezes.

Hipotezé H1 — Organizacijos bendradarbiavimu gristas psichologinis klimatas yra susijes su
skirtingais darbo motyvacijos tipais. Si hipotezé¢ buvo patvirtinta i§ dalies, kuomet hipotezés H1.1 ir
H1.3 pasitvirtino, 0 H1.2 nepasitvirtino, nes bendradarbiavimu grjstas psichologinis klimatas turé¢jo

statistiSkai reik§mingy ry8$iy tik su autonomine motyvacija ir amotyvacija.

Fritz ir van Knippenberg (2017) savo tyrime mini, kad bendradarbiavimu grjstas klimatas yra ta terp¢,
kuri skatina motyvacija. Ta patvirtina ir Kuvaas ir Dysvik (2010), minédami kad darbuotojai tokioje
terpéje bus linke daryti daugiau organizacijos labui. Campbell ir kolegos (2017) tyrime aptaria, kad toks
Klimatas turés teigiamy rySiy su teigiamg motyvacijg, tiek kylancig i§ paciy darbuotojy (kuomet
motyvacija Kyla i§ zmoniy vidaus, interesy), tieck kylancig i§ iSorés (paveikiant kity kolegy, darbo
aplinkos). Panasiai galima kalbéti ir apie dabartinj atliktg tyrimg, kuomet autonominé motyvacijg turéjo
statistiskai reik§mingy teigiamy ry$iy su bendradarbiavimu gristu psichologiniu klimatu. Chiang ir Chen
(2021) aptaria, kad panasus rySys galéty buti dél to, kad autonominé motyvacija i§ saves suteikia Zmogui
turéti didesne ir kokybiSkesng motyvacijg atlikti savo paskirtas uzduotis. Bendrai, autonomija gali
suteikti didesng¢ galimybe dalyvauti bendrojo veikloje bei Ziniy dalijimosi veikloje, o Sios veiklos yra
apibtidinamos, kaip minimo klimato dedamosios. Papildomai i§ tyrimo literatiiros galima daryti prielaida,
kadangi autonominé motyvacija yra laikoma, kaip kokybiska, daugiau naudy atneSanti motyvacija, tai
bendrai motyvuoti zmonés norés atnesti daugiau naudy ne tik sau, bet ir organizacijai, o tai jie gali
padaryti labiau per bendradarbiavimu grjsta aplinka, dél to labiau motyvuot zmonés, gali siekti dirbti

efektyviau ar daugiau tokioje aplinkoje ir suvokti darbo aplinka, kaip labiau bendradarbiaujancia.

Kalbant apie bendradarbiavimu grjstg psichologinj klimato ir jo sgsajas su kontroliuojama motyvacija,
tai buvo manoma, kadangi kontroliuojama motyvacija yra teigiamas darbo motyvacijos kintamasis, jis
irgi turés statistiSkai reikSmingy teigiamy rysiy, taciau statistiskai reikSmingo rySio nebuvo nustatyta.

Bendrai i§ tyrimy galima pastebéti, kad kontroliuojama motyvacija (Li et al., 2023) turi statistiSkai
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reikS§mingg neigiamg rysj su darbo klimatu ar aplinka, bet kituose tyrimuose (Haivas et al., 2012;
Oostlander et al., 2014) turi teigiama statistiskai reikSmingg rysj su darbo klimatu. Li ir kolegos (2023)
svarsto, kad tokie kontraversiski rySiai gali bati, dél introjekcinio reguliavimo, kuris yra kaip
kontroliuojamos motyvacijos dedamasis, nes jis po savimi turi elgesio motyvus, kurie yra skatinami
neigiamy pasekmiy vengimu bei teigiamy pasekmiy siekimu. D¢l to Zzmogaus introjekcinj reguliavima
yra sunkiai palaikyti ir kontroliuoti. I§ dabartinio tyrimo dar galima pridurti, kalbant apie $io konstrukto
statistin] nereikSminguma su analizuojamu klimatu, kad d¢l Sio konstrukto dualumo Zmonéms buvo
sunkiau jj vertinti ir suvokti. Taip pat, galimai, kadangi gauti didesni autonominés motyvacijos vidutiniai
jvercCiai, gali buti daroma priclaida, kad viso tyrimo eigoje respondentai labiau orientavosi j vidine

motyvacijg ir dél to maziau fokusavosi j iSorinius motyvatorius.

Galiausiai, bendradarbiavimu grjsto psichologinio klimato ir amotyvacijos sasajos, kurios turéjo
neigiama statistiSkai reikSminga koreliacija. Tokio rezultato ir buvo tikimasi i§ gauty rezultaty, kadangi
bendradarbiavimu grjstas psichologinis klimatas yra pozityvus psichologinis klimatas, 0 amotyvacija yra
neigiamas dedamasis. Kaip galima matyti i$ literatiiros (Campbell et al., 2017, Ho et al., 2018) Kai
kalbama apie tokj klimatg jis yra siejamas su teigiamais dedamaisiais, ir kai vienas yra labiau iSreikstas,
kito jverciai irgi bus didesni. Dél to amotyvacija turés atvirkstinj rysj. PanasSius rySius galima rasti ir kity
autoriy tyrimuose (Ahmadi et al., 2012), kuomet pozityvus klimatas turés neigiamos koreliacijos su

amotyvacija.

Hipotezé H2. Organizacijos bendradarbiavimu gristas psichologinis yra susijes su skirtingais
darbo atlikimo rodikliais. Si hipotezé, bei hipotezés H2.1, H2.2, H2.3 buvo pilnai patvirtintos. Visi
rySiai buvo statistiSkai reikSmingi, bei vienintelé neigiama koreliacija buvo tarp bendradarbiavimu gristo
psichologinio klimato ir neproduktyvaus darbo atlikimo.

UZduoties atlikimas ir kontekstinis darbo atlikimas yra teigiami darbo atlikimo dedamieji, dél to
galima daryti prielaida, kad jie ir yra susije teigiamais ry$iais su is saves teigiamu klimatu. Bendrai galima
sakyti, kad kuomet egzistuoja bendradarbiavimu grjstas darbo klimatas, tos organizacijos nariai bus linke
dirbti kartu, dalintis Ziniomis, taip skatindami vieni kity darbo atlikimg (Chiang ir Chen, 2021). Ho ir
kolegy (2018) tyrime taip pat galima matyti, kad uzduoties atlikimas turi teigiamg koreliacijg su
bendradarbiavimu gristu psichologiniu klimatu. PanaSios sgsajos yra aptariamos ir Wulandari (2021)
tyrime, kur autorius kalba, kad Sie konstruktai yra teigiamai susij¢ tarpusavyje. Taip pat, kalbant ir apie

kontekstinj darbo atlikima, galima sakyti, kad bendradarbiavimu grjstas psichologinis klimatas sukuria
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tokig aplinkg, kurioje Zmonés yra linke dalintis, mokytis naujy ziniy, bendradarbiauti, naudotis ir kurti
naujas technologijas, o tai padeda organizacijai siekti savo tiksly (Wulandari, 2021). Reiskia galima
daryti prielaida, kad tos papildomos veiklos gali atitikti kontekstinio darbo konstrukta, kuomet
darbuotojai netiesiogiai, bet atneSa naudos organizacijai, dél to Siame tyrime ir gauta statistiSkai
reikSminga teigiama koreliacija tarp konstrukty. Dar i§ Sio atlikto darbo galima sakyti, kad kuomet
zmonés bendradarbiauja, jie pasieks rezultaty grei¢iau (Cambell, 2016), dél to jie galimai ir bus linke
vertinti savo subjektyvy uzduoties atlikimg labiau teigiamai, bei vertins savo Kontekstinj darbo atlikima
irgi teigiamai, nes jie ne tik atlicka tiesiogines funkcijas, o dar j jas jeina kiti bendradarbiavimo
kintamieji, kaip ziniy dalijimasis, pagalba. Galima svarstyti, kad dél iy priezasCiy irgi buvo gautas
teigiamos Kkoreliacijos tarp kintamyjy.

Kalbant apie neproduktyvy darbo atlikimg tai galima sakyti, kad kadangi tai yra neigiamas darbo
atlikimo kintamasis, jis turéty turéti teigiamus rySius su neigiamais organizacijos vyraujanciais klimatais
bei neigiamais darbo aplinkos aspektais. Shao ir kolegos (2022) bei Carpenter ir kolegos (2021),
patvirting tokj mastyma, savo moksliniame darbe analizuodami, kad jvairlis neigiami organizacijos
kintamieji yra susije sU neproduktyviu darbo atlikimu, o savo ruoztu teigiami kintamieji — nesusije¢ arba
veikia neigiamai. Amponsah-Tawiah ir kolegos (2020) irgi aptaria, kad teigiami psichologiniai klimatai
turéty turéti neigiamg statistinj rysj su neproduktyviu elgesiu darbe, nes tokie teigiami psichologiniai
Klimatai skatins fizing, emocing, psichologing bei socialing darbuotojy gerove, reiskiasi jie bus linke
rodyti elgesj, kuris bus teigiamas organizacijos atzvilgiu, 0 tai maZzins neproduktyvaus elgesio atsiradima.
Panasias jzvalgas galima daryti ir $io atlikto tyrimo, kuomet matoma, kad respondentai vertindami savo

organizacija, kaip bendradarbiaujancia, bus maziau linke jai kenkti bei elgtis neigiamai.

Hipotezé H3. Skirtingi darbo motyvacija tipai yra susije su skirtingais darbo atlikimo rodikliais.
Hipotezé H3 buvo patvirtinta i§ dalies, nes hipotezés H3.1, H3.2, H3.5, H3.6, pasitvirtino, o hipotezés
H3.3, H3.4, nepasitvirtino — vienintelé Kontroliuojama motyvacija neturéjo jokiy statistiskai reikSmingy
ry$iy su darbo atlikimo kintamaisiais.

Autonominé motyvacija bei vidiné motyvacija yra dazniausiai tiesiogiai susij¢ su bendru darbo
atlikimu, kaip matoma i$ literatiiros (Howard et al., 2020; Ryan ir Deci 2022). Winstington ir Chully
(2023) savo tyrime irgi mini, kad tokios motyvacijos formos yra tiesiogiai siejamos su teigiamu darbo
atlikimu, tiek uzduoties atlikimu, tiek kontekstiniu darbo atlikimu. Nes i$ saves teigiama motyvacija ir
skatins teigiamus organizacijos aspektus, tokius, kaip darbo atlikimas. Kaip ir Siame atliktame tyrime

galima pastebeti, kad respondentai pasiZymeéjo ganétinai aukStu autonominés motyvacijos vidutiniu
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jverCiu, i8 to jie galimai yra link¢ j didesnj darbo atlikimg. Kalbant apie autonominés motyvacijos ir
neproduktyvaus darbo atlikimo neigiamas sasajas galima bandyti aiskinti, kad veikiami autonominés
motyvacijos darbuotojai yra geriau internalizuoti ir sieja savo elgesj su organizacijos tikslais, dél to bus
maziau linke elgtis kenkéjiskai (Bureau et al., 2018).

Amotyvacija turéjo neigiamas koreliacijas su uzduociy atlikimu ir kontekstiniu darbo atlikimu. I3
esmés tokio rezultato ir buvo tikétasi, nes pati amotyvacija i§ saves yra neigiama ir neturi skatinti darbo
atlikimo. Kaip galima pastebéti i§ (Apex-Apeh, 2020; Ryan ir Deci 2022) moksliniy darby. Galima teigti,
kad amotyvacija, kaip konstruktas, yra neskatinantis darbo atlikimo, nes zmonés neturés tiek vidiniy, tick
iSoriniy paskaty elgtis, budami amotyvuoti. Tuo tarpu, kalbant apie sgsajas tarp amotyvacijos ir
neproduktyvaus elgesio darbe, tai galima daryti prielaidg, kadangi amotyvuoti Zzmonés neturi jokio
uzsidegimo ar noro dirbti bei atlikti tiesiogines darbo uzduotis (Apex-Apeh, 2020; Mahmoud et al.,
2020), tai jie bus linke uzsiimti kita, neproduktyvia veikla, kuri, galimais, gali buti jiems malonesné arba
tiesiog nereikalaujanti daug pastangy.

Kontroliuojamos motyvacijos statistiSkai reik§Smingy rySiy nesuktirimas gali buti vél aiskinamas per
Sio konstrukto dvylipiskumg, kuomet, tam kad surinkti aukstus jvercius Sioje skaléje reikia suprasti, kad
zmogus gali bliti motyvuotas tiek i§ iSoriniy paskaty bei iSoriniy pastiméjimy (be vidinio noro taip elgtis)
atlikti veikla, tiek i§ zmogaus vidaus, kuomet Zmogus motyvuotas atlikti veiksmg i§ neigiamy biiseny ar
neigiamy biiseny vengimo (Li et al., 2023). Taciau tokiuose tyrimuose, kaip Ren ir kolegy (2021) buvo
nustatyti statistiniai reikSmingi rySiai su darbo atlikimu ir kontroliuojama motyvacija, o kitame tyrime
(Grant et al., 2011), statistiSkai reik§mingi rysiai nebuvo nustatyti. Cia galima svarstyti, kodél taip
gaunasi? Gali buti daroma prielaida, kad zmonés, veikiami kontroliuojamos motyvacijos, nesiorientuos
1 pat] darbo atlikimg ar neatlikima, o orientuosis j kitas veiklas, kurios atne§ naudy organizacijai, bet ne
per darbo atlikima. ReiSkiasi jie gali buti motyvuoti kontroliuojamos motyvacijos, bet realiai jiems gali
nertipéti pacios darbo uzduotys, o tarkim jie atliks darbg dél to, kad jie bando i§vengti bausmiy, 0 Kiti
gali atlikti tg darba, dél to kad jie yra ver¢iami atlikti tg darbg. Dél to, galimai, koreliacijos rezultatai gali
varijuoti, nes vieni gali stengtis atlikti darba, o kiti gali vertinti, kad jy darbo atlikimas yra ganétinai

mazas, nes jie yra skatinami kity veiksniy.

Hipotezé — H4. Darbo motyvacija medijuoja rySj tarp organizacijos bendradarbiavimu gristo
psichologinio klimato ir darbo atlikimo, buvo patvirtinta i$ dalies. Kuomet statistiskai reikSmingi rySiai
buvo nustatyti tarp bendradarbiavimu grjsto psichologinio klimato ir uzduoties atlikimo, tarp

bendradarbiavimu grjsto psichologinio klimato ir kontekstinio darbo atlikimo bei bendradarbiavimu
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grjsto psichologinio klimato ir neproduktyvaus darbo atlikimo, veikiant autonominei motyvacijai, kaip
mediatorius. StatistiSkai reikSmingi rySiai nustatyti tarp bendradarbiavimu grjsto psichologinio klimato
ir neproduktyvaus elgesio, veikiant kontroliuojamai motyvacijai, kaip mediatorius bei tarp
bendradarbiavimu grjsto psichologinio klimato ir neproduktyvaus elgesio, veikiant amotyvacijai, kaip
mediatorius.

Bendrai motyvacijos kintamieji, kaip ir savideterminacijos teorijos kontekste, yra naudojami, kaip
mediatoriai, tarp jvairiy konstrukty organizacijos terpéje, kuomet vienas i§ darbo ar darbo atlikimo
aspekty yra kaip paskutinis priklausomas kintamasis mediacijos lygytyje, tokio tyrimo pavyzdys gali biiti
Bureau ir kolegy (2018). Mahmoud ir kolegy (2020) bei Jufrizen ir kolegy (2022) moksliniame darbe
minima, kad darbo motyvacija eina, kaip mediatorius prognozuojant darbo rezultatus ir atlikimg, 0
kituose tyrimuose (van Den Berg, 2011; Putu et al., 2017; Martini ir Sarmawa, 2019) galima matyti
panasy modelj, koks yra naudojamas $iame darbe, kuomet darbo motyvacija eina, kaip mediatorius tarp
darbo aplinkos ir darbo atlikimo ar darbo rezultaty, ir yra statistiSkai reik§Sminga Siame modelyje.
Reiskiasi Siame tyrime irgi gaunami rezultatai gali buiti panasis su kity tyrimy rezultatais ir tai parodo
tokiy tyrimy svarbg.

Kalbant apie tai, kad autonominé motyvacija statistiskai reik§mingai medijavo minéta ry$j, tai galima
sieti su Siame darbe gautais rezultatais, kuomet tiek autonominé motyvacija statistiSkai reikSmingai
siejosi su darbo atlikimo kintamaisiais, tiek bendradarbiavimu grjstas psichologinis klimatas siejosi su
jais. ReiSkiasi, galima daryti prielaida, kad $ie konstruktai tikrai daro jtakg vienas kitam ir gali biiti
naudojami vienas su kitu, aiSkinant tiek juos pacius, tiek organizacijos procesus.

Kalbant apie tai, kad kontroliuojama motyvacija statistiskai reik§mingai medijavo neigiama ry$j tarp
bendradarbiavimu grjsto psichologinio klimato ir neproduktyvaus darbo elgesio, vél galima kalbéti apie
kontroliuojamos motyvacijos sampratos dualuma, kuomet ji gali skatinti tiek teigiamg motyvacijg, tiek
tam tikry dalyky vengima, taip skatinant motyvacija. Grant ir kolegy (2011) tyrime galima jZvelgti, kad
neproduktyvus darbo elgesys turéjo statistiSkai neigiama rysj su kontroliuojama motyvacija. Grant ir
kolegy (2011) tyrime yra aiSkinama, kad tai gali buti dél to, kad pats kontroliuojamos motyvacijos
konstruktas gali atneSti zmogui motyvacijos veikti, bet ta motyvacija ne visada bus kokybiska. Dél to
siame atliktame darbe gali biiti daroma prielaida, kad nors bendradarbiavimu grjstas psichologinis
klimatas ir skatina motyvacija (Cambell et al., 2017; Ho et al., 2018; Chiang ir Chen, 2021), ta¢iau svarbu
yra skatinti ir autonomija, kad pati motyvacija privesty prie teigiamy darbo pasekmiy.

Savo ruoztu apie amotyvacijos teigiamg mediacijg tarp bendradarbiavimu grjsto psichologinio klimato

ir neproduktyvaus darbo elgesio galima pridurti, kad pries tai aptartuose rezultatuose amotyvacija ir
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neproduktyvus darbo elgesys turé¢jo teigiamas koreliacijas, reiSkiasi gali biiti daroma prielaida, kuomet
du i$ saves neigiami reiskiniai veikia teigiama aplinka, tos aplinkos poveikis teigiamas zymiai mazéja ir
ji pradeda skatinti neigiamg elgesj. Kaip galima matyti i§ vieny autoriy (Ronen ir Donia, 2020), jie mini,
kad amotyvacijos yra tiesiogiai siejama su neproduktyviu darbo elgesio. Sis derinys skatins Zmogy
neveikti, neigiamai veikia jy pasitenkinimg darbu, jy darbine veiklg, gali neigiamai paveikti santykius
tarp vadovo ir pavaldiniy, bei neigiamai veikti kitus su darbu siejamus aspektus. Reiskiasi, kaip pagal
dabartinj atlikta tyrimg, galima daryti prielaida, kad toks derinys, netgi budamas pozityvioje

psichologingje aplinkoje, darys neigiama jtaka darbuotojams ir organizacijai.

Tyrimo ribotumai ir rekomendacijos

Ne visi §io tyrimo strukttiriniy lyg¢iy indeksy jveréiai buvo gauti pagal jy rekomendacines normas, dél
to pats modelio tinkamumas néra labai geras. Kituose tyrimuose galima bty ieSkoti papildomy
galimybiy, kaip galima buty pagerinti modelj. Papildomai svarbu paminéti, kad Sio tyrimo respondenty
imtis nebuvo labai didelé, tai bty naudinga ateities tyrimams, naudojant Sias metodikas, padidinti
tiriamyjy imti arba rinkti respondentus ne patogiosios imties buidu, galbiit fokusuotis labiau j tam tikra
darbo sektoriy ar kit specifika, tai atneSant tiksliniy Ziniy butent ten. Kaip tarkim Siame tyrime
daugiausiai respondenty pazyméjo, kad dirba Informacijos ir rySiy sferoje, tai galima biity paanalizuoti
skirtingas organizacijos veiklos sferas, ar jos skiriasi tarpusavyje minéty konstrukty bruozy iSraiSkomis.
Taip pat kalbant apie Multidimensinés darbo motyvacijos skalés klausimyno poskaliy skirstyma, galima
biity bandyti analizuoti skales po viena, skirstyti jas | kitokias grupes (tarkim j viding ir iSoring
motyvacijas), taip galima biity analizuoti skirtingus rezultatus, kurie buty siejami biitent su darbo
motyvacija. Literattiroje galima matyti skirtingus $iy poskaliy skirstyma, tai biity naudinga atlikti iSsamy
tyrimg kokios skalés atneSa daugiau informacijos apie rySius su kitais konstruktais.

Toliau kalbant apie darbo motyvacija, tai $is tyrimas dar kartg patvirtino autonominés motyvacijos
svarbg. Dél Sios priezasties galima buity sitlyti testi tyrimus su Siuo konstruktu. Galimai daryti tyrimus
su $iuo, 1§ saves teigiamu konstruktu, ir sieti jj su neigiamais konstruktais/reiSkiniais per koreliacija,
mediacijg ar moderacija, su tikslu suprasti, ant kiek §is konstruktas daro jtakos kitiems konstruktams, per
ka jis tikslingai veikia bei kokie statiniai rySiai biity gaunami.

Tolimesniuose tyrimuose biity svarbu placiau analizuoti kontekstinio darbo atlikimo konstrukta, nes
Siame darbe buvo mazai statistiSkai reikSmingy sgsajy su juo. Bty naudinga iSsiaiskinti, kokie reiskiniai

ar konstruktai yra susije¢ su kontekstiniu darbo atlikimu.
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Galiausiai kalbant apie bendradarbiavimu grjsta psichologinj klimata, tai Sis tyrimas pabrézé jo svarba
ir reikS§me organizacijai. Dél to, paisant literatiiros stokos kalbant apie §j konstrukta, yra svarbu plésti
Zinias apie ji ir ji pla¢iau analizuoti, tiek teigiamam, tiek neigiamam kontekste. Pati organizacijos aplinka,
klimatas, kultiira daro stiprig jtakg paciai organizacijai ir darbuotojams, kaip ir pats bendradarbiavimo
reiskinys. Ple¢iant Zinias apie juos bendrai, ypac kai pati organizacija susideda i§ Zmoniy, kurie natiiraliai
kuria ta darbo aplinka, yra labai svarbus aspektas tolimesniems tyrimams. Galimai biity naudinga atlikti
tyrima, kuriame yra darbo motyvacija, darbo atlikimas ir palyginti, koks yra jy skirtumas ar statistinis

reik§mingumas teigiamoje aplinkoje ir neigiamojo aplinkoje.
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5. ISVADOS

1. Organizacijos bendradarbiavimu grjstas psichologinis klimatas yra susijes su autonomine
motyvacija ir amotyvacija. Kuomet darbuotojai savo organizacijos psichologinj klimatg suvoks,
kaip labiau bendradarbiavimu grista, tuomet didés darbuotojy autonominé motyvacija ir mazés
amotyvacija.

2. Organizacijos bendradarbiavimu grjstas psichologinis klimatas yra susijes su uzduociy atlikimu,
kontekstiniu darbo atlikimo ir neproduktyviu darbo elgesiu. Kuomet darbuotojai savo
organizacijos psichologinj klimata suvoks, kaip labiau bendradarbiavimu grista, tuomet jie
vertins, kad geriau atlieka darbo uzduotis ir geriau atlicka kontekstinj darbg, bei vertins, kad jy
neproduktyvus elgesys darbe bus maZesnis.

3. Autonominé¢ motyvacija yra susijusi su uzduociy atlikimu, kontekstiniu darbo atlikimo,
neproduktyviu darbo elgesiu, bei amotyvacija yra susijusi su uzduociy atlikimu, kontekstiniu
darbo atlikimo, neproduktyviu darbo elgesiu. Kuomet darbuotojai bus veikiami autonominés
motyvacijos, tuomet jie vertins, kad geriau atlicka darbo uzduotis ir kontekstinj darba, bei vertins,
kad jy neproduktyvus elgesys darbe bus mazesnis. Savo ruozu, kuomet darbuotojai bus
amotyvuoti, jie vertins, kad blogiau atlieka darbo uzduotis ir kontekstinj darba, bei vertins, kad
ju neproduktyvus elgesys darbe bus didesnis.

4. Tirtoje imtyje buvo nustatyta, kad autonominé motyvacija medijuoja teigiamg rysj tarp
bendradarbiavimu grjsto psichologinio klimato su uzduoties atlikimu, kontekstiniu darbo
atlikimu bei neigiama rysj su neproduktyviu darbo atlikimu. Tai reiskia, kad didéjant autonominei
motyvacijai didéja bendradarbiavimu grjstas psichologinis klimatas bei tuo paciu didéja
darbuotojy suvokimas, kad jy uzduoties atlikimas, kontekstinis darbas yra didesnis. Savo ruoztu,
didé¢jant bendradarbiavimu gristam psichologiniam klimatui mazéja autonominé motyvacija bei
tuo paciu darbuotojai vertina, kad jy neproduktyvus elgesys darbe yra mazesnis. Taip pat
kontroliuojama motyvacija medijuoja teigiamg rysj tarp bendradarbiavimu grjsto psichologinio
klimato ir neproduktyvaus darbo elgesio, reiskiasi didéjant bendradarbiavimu grjstam
psichologiniam klimatui didéja kontroliuojama motyvacija bei neproduktyvus elgesys darbe.
Galiausiai amotyvacija medijuoja teigiama ry$j tarp bendradarbiavimu grjsto psichologinio
klimato ir neproduktyvaus darbo elgesio — didéjant bendradarbiavimu grjstam psichologiniam

klimatui didéja amotyvacija bei neproduktyvus elgesys darbe.
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SANTRAUKA

Saveljev, D. (2024). Organizacijos bendradarbiavimu gristo psichologinio klimato, darbuotojy darbo
motyvacijos ir darbo atlikimo sgsajos (magistro baigiamasis darbas). Vilnius: Mykolo Romerio

universitetas.

Sio tyrimo tikslas — nustatyti darbuotojy suvokiamo organizacijos bendradarbiavimu gristo
psichologinio klimato, darbo motyvacijos ir suvokiamo darbo atlikimo sasajas. Tiriamyjy imtj sudaré
152 dirbantys asmenys i$ jvairiy organizacijy. Tyrimo klausimyng sudaré: sociodemografiniai klausimai,
Bendradarbiavimu grjsto psichologinio klimato skal¢ (Ho et al., 2018), Multidimensin¢ darbo
motyvacijos skalé (Gagné et al., 2015) ir Individualaus darbo atlikimo klausimynas (Koopmans, 2015).

Tyrimo rezultatai atskleidé, kad Sios imties tiriamieji pasizyméjo aukStesniais nei vidutiniais
bendradarbiavimu gristo psichologinio klimato, autonominés motyvacijos, kontroliuojamos
motyvacijos, uzduo¢iy atlikimo ir kontekstinio darbo atlikimo skaliy vidutiniais jverciais, bei mazesniais
nei vidutiniais amotyvacijos ir neproduktyvaus darbo elgesio skaliy vidutiniais jverciais. Taip pat buvo
nustatyti statistiSkai reikSmingi rysiai tarp bendradarbiavimu gristo psichologinio klimato ir dviejy darbo
motyvacijos kintamyjy — autonominés motyvacijos ir amotyvacijos, bet nebuvo nustatyto statistiskai
reikSmingo rysio tarp trecio darbo motyvacijos kintamojo — kontroliuojamos motyvacijos. Buvo nustatyti
statistiSkai reikSmingi rySiai tarp bendradarbiavimu gristo psichologinio klimato ir visy darbo atlikimo
kintamyjy (uzZduoties atlikimo, kontekstinio darbo atlikimo ir neproduktyvaus elgesio darbe).
Papildomai, kai kurie darbo motyvacijos kintamieji ir kai kurie darbo atlikimo kintamieji irgi turéjo
statistiSkai reikSmingy rySiy. Galiausiai, naudojant darbo motyvacijos kintamuosius, kaip mediatorius,
buvo nustatyti statistiskai reikSmingi rysiai tarp bendradarbiavimu grjsto psichologinio klimato ir kai

kuriy darbo atlikimo kintamyjy.
Raktiniai Zodziai: psichologinis klimatas, bendradarbiavimu grjstas psichologinis klimatas, darbo

motyvacija, autonominé¢ motyvacija, kontroliuojama motyvacija, amotyvacija, darbo atlikimas,

uzduoties atlikimas, kontekstinis darbo atlikimas, neproduktyvus darbo elgesys.
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SUMMARY

Saveljev, D. (2024). Relationship between organization ‘s cooperative psychological climate,
employee ‘s work motivation and work performance (master thesis). Vilnius: Mykolas Romeris

University.

The aim of this study — to investigate relationship between employee’s precepted cooperative
psychological climate, work motivation and perceived work performance. The sample consisted of 152
working individuals from various organizations. The research questionnaire consisted of:
sociodemographic questions, Cooperative psychological climate scale (Ho et al., 2018),
Multidimensional work motivation scale (Gagné et al., 2015) and Individual work performance

questionnaire (Koompans, 2015).

Study results revealed that subjects of this sample had higher than average mean scores of cooperative
psychological climate, autonomous motivation, controlled motivation, task performance and contextual
performance and lower than average mean scores of amotivation and counterproductive work behavior
scales. Also, statistically significant relationships were found between cooperative psychological climate
and two work motivation variables — autonomous motivation and amotivation, but no statistically
significant relationship was found between third work motivation variable — controlled motivation.
Statistically significant relationships were found between cooperative psychological climate and all work
performance variables (task performance, contextual performance and counterproductive work
behavior). Additionally, some work motivation variables and some work performance variables also had
statistically significant relationships. Finally, using work motivation variables as mediators, statistically
significant relationships were found between cooperative psychological climate and some work

performance variables.

Keywords: psychological climate, cooperative psychological climate, work motivation, autonomous
motivation, controlled motivation, amotivation, work performance, task performance, contextual

performance, counterproductive work behavior.
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Priedas B. Elektroninés anketos pavyzdys.
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