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IVADAS

Darbo temos aktualumas

Istaigos, siekiancios verslo sekmes ir augimo bei suvokiancios, jog jy tikslams jgyvendinti
reikalinga kvalifikuota darbo jéga, kasdien susiduria su didziuliais i$Sukiais, kuriuos kelia
konkurencinga darbo rinka bei auksty kompetencijy ir reikiamy igiidziy turin¢iy darbuotojy tritkumas.
Privacios jstaigos lengviau susidoroja su minétais i$Sukiais, t. y. skiriamos didelés investicijos tiek
vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumo gerinimui, tiek palankios darbo aplinkos darbuotojams
suktrimui ir pan. Tuo tarpu vieSojo sektoriaus jstaigos, tokios kaip Asmens sveikatos prieziiiros
istaigos (toliau - ASP]), turi labai ribotas finansines ar patrauklios darbo aplinkos kiirimo galimybes.
Tad, svarbiausia strategin¢ priemoné, kuri gali padéti spresti kylancias problemas, tampa vidinio

darbdavio jvaizdZzio patrauklumas.

Stiprus vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumas leidzia sukurti vertés pasitilyma, kuriuo
jstaiga gali sékmingai iSsiskirti i§ kity jstaigy darbo rinkoje, tuo sudarydama patrauklias salygas
iSsaugoti esamus darbuotojus, bet ir didinti dirbanciyjy jstaigoje pasitenkinimg darbu bei emocin;j
isipareigojima. Siame tyrime, pasitenkinimas darbu atliks mediatoriaus vaidmenj, kurio pagalba bus
galima iSsiaiSkinti ar pastarasis medijuoja rysj tarp vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumo ir

emocinio jsipareigojimo.

Susipazinus su jvairiy tyréjy atlikty tyrimy iSvadomis (pastaryjy iSvados yra pateikiamos
mokslings literattiros analiz¢je), akivaizdu, jog darbo kontrolés lokusas (angl. Work Locus of Control,
toliau — WLCS) (Spector, 1988) tiesiogiai veikia darbuotojy pasitenkinimg darbu ir emocinj
jsipareigojima, tad Siame tyrime jis atliks moderatoriaus vaidmenj bei leis i§sigryninti ar jis reguliuoja

santykius tarp darbuotojy pasitenkinimo darbu ir emocinio jsipareigojimo.

Atlikus kiekybinj tyrima, ASPI jstaigy vadovai galéty atsizvelgti 1 tyrimo metu gautus
rezultatus kuriant strategijas, kuriomis siekiama pagerinti vidinio darbdavio jvaizdZio patraukluma

bei padidinti darbuotojy pasitenkinimg darbu bei emocinj jsipareigojima.



Analizuojamos temos iStyrimo lygis ir mokslinis naujumas

Literattiros, kurioje biity pateikiami atlikti tyrimai, nustatant ry$ius tarp vidinio darbdavio
ivaizdzio patrauklumo, darbuotojy pasitenkinimo darbu bei emocinio isipareigojimo, moderuojant
darbo kontrolés lokusui, rasti nepavyko. Tad, svarbu atlikti tyrima, siekiant iSsiaiSkinti ar egzistuoja
ry$iai tarp minéty elementy ir kaip juos valdyti. Paprastai, pateiktuose tyrimuose, buvo nagrin¢jami
rySiai, kurie tik i§ dalies galéty atsakyti j planuojamo tyrimo keliamg klausimg - ar egzistuoja rySiai
tarp vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumo, darbuotojy pasitenkinimo darbu bei emocinio
isipareigojimo, moderuojant darbo kontrolés lokusui. Masale, R., Barkhuizen, E.N., Schutte, N.E., &
Van der Sluis, L. (2021) atliko tyrima, kurio metu nustaté, jog darbo kontrolés lokusas reguliuoja
darbuotojy pasitenkinimo darbu bei emocinio jsipareigojimo santykius ir i§ dalies lemia
pasitenkinimo darbu ir emocinio jsipareigojimo rysj. 2018 m. K. Schwaiger ir A. Zehrer atliko tyrima,
kurio metu nustaté, jog vidinio darbdavio ivaizdzio patrauklumas turi jtakos pasitenkinimui darbu ir
kaip strategin] elementa esamy darbuotojy iSlaikymui, nurodé¢ vidinio darbdavio jvaizdzio
patrauklumg. 2013 m. B. Chhabra atliko tyrima, kurio metu nustaté, jog pasitenkinimas darbu ir darbo

kontrolés lokusas buvo teigiamai susij¢ su emociniu jsipareigojimu.

IS auks$ciau paminéty tyrimy, kuriuose dalyvavo darbo kontrolés lokusas, akivaizdu, jog
pastarasis elementas yra aktualus, nustatant rySius tarp darbuotojy pasitenkinimo darbu bei emocinio

|sipareigojimo.

Tad, ar egzistuoja rySiai tarp vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumo, darbuotojy
pasitenkinimo darbu bei emocinio jsipareigojimo ir kaip tuos rySius moderuoja darbo kontrolés

lokusas - tema nauja ir aktuali.

Atlikus kiekybinj tyrima, gautas iSvadas, buity galima panaudoti siekiant pagerinti vidinio
darbdavio jvaizdzio patraukluma, kuris leisty didinti darbuotojy pasitenkinimg darbu bei emocinj

isipareigojima.
Praktiné ir moksliné reik§mé

Vidinio darbdavio jvaizdZio patrauklumas yra be galo svarbus Asmens sveikatos priezitiros

jstaigoms, kurios nuolat susiduria su darbuotojy iSlaikymu. Kokie veiksniai turi jtakos, gerinant



vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumg bei kokios darbo kontrolés lokuso savybés, sudaryty

palankias salygas didinti esamy darbuotojy pasitenkinimg darbu bei emocinj jsipareigojimg?

Tad, tyrimo metu, gauty iSvady pagrindu, ASP] vadovai galéty remtis priimant strateginius
sprendimus, susijusius su vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumo gerinimu bei darbuotojy

pasitenkinimo darbu ir emocinio jsipareigojimo didinimu.

Kadangi analizuojamoje mokslinéje literatiiroje nerasta atlikty tyrimy, kuriuose bty istirtas
vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumo, darbuotojy pasitenkinimo darbu bei emocinio
jsipareigojimo santykis, moderuojant darbo kontrolés lokusui, tad, Sioms sasajoms iSirti suformuotas

tyrimo modelis ir bus atliktas jj pagrindZiantis tyrimas.

Darbo problema

Ar egzistuoja rySiai tarp vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumo, darbuotojy pasitenkinimo
darbu bei emocinio jsipareigojimo, moderuojant darbo kontrolés lokusui?
Darbo tikslas

Sio darbo tikslas — nustatyti santykj tarp vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumo, darbuotojy
pasitenkinimo darbu bei emocinio jsipareigojimo, moderuojant darbo kontrolés lokusui.
Darbo uZdaviniai

1. Atlikti mokslinés literattiros analizg, siekiant iSnagrinéti vidinio darbdavio jvaizdzio
patrauklumo, darbuotojy pasitenkinimo darbu bei emocinio isipareigojimo sampratas bei vidinio
darbdavio jvaizdZzio patrauklumo formavima bei valdyma.

2. Atlikti mokslinés literatiiros analizg, siekiant iSnagrinéti vidinio darbdavio jvaizdzio
patrauklumo poveikj bei rysj su darbuotojy pasitenkinimu bei emociniu jsipareigojimu.

3. Atlikus mokslinés literatiros analize, iStirti rySius tarp vidinio darbdavio jvaizdzio
patrauklumo, darbuotojy pasitenkinimo darbu bei emocinio jsipareigojimo, moderuojant darbo
kontrolés lokusui.

4. Atlikti, vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumo ir darbuotojy pasitenkinimo darbu bei
emocinio jsipareigojimo santykio, moderuojant darbo kontrolés lokusui, kiekybinj tyrima ASP].

5. Pateikti iSvadas ASP] vadovams d¢l vidinio darbdavio jvaizdZio patrauklumo gerinimo,

siekiant didinti darbuotojy pasitenkinima darbu bei emocinj jsipareigojima.



Darbo metodai

Siekiant nustatyti santykj tarp vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumo, darbuotojy
pasitenkinimo darbu bei emocinio jsipareigojimo, moderuojant darbo kontrolés lokusui, remiantis
lietuviy bei uzsienio autoriy atliktais tyrimais, buvo atlikta mokslinés literattiros analizé.

Empirinéje kiekybinio tyrimo dalyje - taikytas metodas — strukttirizuota apklausa, statistin¢ tyrimo
duomeny analiz¢ (Cronbach‘s alpha, apraSomoji statistika, standartinis nuokrypis, vidurkiai,
reik§mingumo testai, regresijos, moderatoriaus analizé, mediatoriaus analiz¢, duomeny normalumo
vertinimas).

Darbo struktiiros apraSymas

Darbo struktura susideda i§ jvado, pagrindiniy trijy daliy. Darbo apimtis 82 puslapiai, 7
paveikslai, 15 lenteliy, remtasi 105 literatiiros $altiniais. Sj darba sudarys trys dalys:

Pirmoje dalyje - pirmi du skyriai skirti nagrinéti mokslines publikacijas pasirinkta tema.
Pirmame skyriuje pateikiama moksliniy tyrimy apZzvalga apie vidinio darbdavio jvaizdzio
patraukluma, darbuotojy pasitenkinimg darbu bei emocinj isipareigojimg. Antrame skyriuje — darbo
kontrolés lokuso, vidinio darbdavio jvaizdZio patrauklumo, darbuotojy pasitenkinimo darbu bei
emocinio jsipareigojimo tarpusavio rysiai. Sios dalies tikslas — atsakyti j pirmus tris darbo uzdavinius.

Antroje dalyje — apraSomas vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumo, darbuotojy
pasitenkinimo darbu bei emocinio jsipareigojimo, moderuojant kontrolés lokusui, tyrimas. Pateikiama
tyrimo metodologija.

Treciojoje dalyje pateikiamos atlikto tyrimo i§vados ir pasitilymai.



1. VIDINIO DARBDAVIO [VAIZDZIO PATRAUKLUMAS, DARBUOTOJU
PASITENKINIMAS DARBU BEI EMOCINIS ISIPAREIGOJIMAS

1.1. Vidinio darbdavio jvaizdZio patrauklumo samprata

Terminas “darbdavio jvaizdis” pirma karta buvo panaudotas 1996 m., kuomet Ambler &
Barrow (1996) darbdavio jvaizdj apibudino, kaip funkciniy, ekonominiy ir psichologiniy naudy
visumg, kurig darbuotojas gauna jsidarbings bei susitapatings su jdarbinancia jmone. PanaSiai
darbdavio jvaizdj apibiidino Berthon ir kt. (2005) - jmonés pastangy visuma, kuri yra perteikiama
esamiems ir biisimiems darbuotojams, teigiant, kad tai yra pageidaujama darbo vieta. ,,Tikslinga,
ilgalaike strategija, skirta valdyti esamy darbuotojy, potencialiy darbuotojy ir susijusiy suinteresuoty

Saliy samoninguma bei suvokima apie konkrecig jmong¢” (Sullivan, 2004).

Anot, Zarnauskaités (2017), darbdavio jvaizdis - potencialiy darbuotojy suvokimo rezultatas,
reprezentuojantis organizacija kaip darbdavj, sietinas su potencialiy darbuotojy jsitikinimais
organizacijos, kaip darbdavio, atzvilgiu, jai priskiriamais atributais ir asociacijomis. Sis terminas
reiskia ir tai, kaip organizacijos parduoda tai, kg sitilo esamiems ir biisimiems darbuotojams, kaip jos
bendrauja su jais ir kaip iSlaiko darbo jégos lojaluma (Biswas & Suar, 2014). ,,Ypatybés, kurios
iSskiria imong i§ kity ir daro ja patrauklig tiems Zzmonéms, kurie jausis su ja susije ir kurie stengsis
pasiekti geriausiy rezultaty dirbdami jai*“ (Guest and Conway, 2006). ,,Organizacijos, kaip puikios
vietos dirbti, jvaizdis esamy darbuotojy ir pagrindiniy suinteresuotyjy asmeny iSorinéje rinkoje

(aktyvis ir pasyvis kandidatai, klientai, uzsakovai ir kt.) nuomone* (Balmer, 2001).

Darbdavio jvaizdis gali biti tiek iSorinis, tiek vidinis. ISorinis darbdavio jvaizdis apima
potencialius, o vidinis - esamus darbuotojus (Driiteikien¢ ir kt., 2007). Pasak, Lievens, Slaughter
(2016), iSorinj darbdavio jvaizd] galima susieti su organizacijos jvaizdziu (t. y. paSalinio asmens
nuomone, atributy, susijusiy su organizacija kaip darbdaviu), tuo tarpu vidinis darbdavio jvaizdis (t.
y. vieSai neatskleista asmens mintis apie atributus, susijusius su organizacija kaip darbdaviu) atitinka
organizacijos tapatybe¢. Kitaip tariant, iSorinis darbdavio jvaizdis laikomas darbdavio jvaizdzio
valdymo sinonimu, o vidinj darbdavio jvaizdj prilyginame tapatybés valdymui. Siems teiginiams
antrina ir Pingle & Sharma (2013), teigdami, jog iSorin¢ perspektyva - susijusi su patrauklumu, kuria
suvokia biisimi darbuotojai, o vidiné perspektyva - susijusi su patrauklumo lygiu, kurig suvokia esami

organizacijos darbuotojai.
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Tad, Siame darbe bus analizuojamas vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumas, kurio pagalba
buty galima iSsiugdyti tokia darbo jéga, kuri bty jsipareigojusi jmonés apibrézty vertybiy ir
organizacijos tiksly rinkiniui (Backhaus & Tikoo, 2004).

Anot, Bergstrom ir kt. (2002), vidinio darbdavio ivaizdzio patraukluma nurodo trys dalykai:

v' efektyvus vidinio darbdavio jvaizdZio patrauklumo komunikavimas darbuotojams;
v' jtikinimas aktualumu ir verte;
v sékmingas kickvieno darbo susietumas organizacijoje, kad buty pristatyta vidinio

darbdavio jvaizdzio patrauklumo esmé.

Kaip pasteb¢jo Mosley (2007) bei Van Hoye (2008), tai — tam tikra perspektyva, kuria
sickiama motyvuoti ir iSlaikyti darbuotojus, kurie gyvena pagal vidinio darbdavio jvaizdzio
patrauklumo nuostatas ir atitinkamai veikia kaip savo organizacijy ambasadoriai tiek su klientais, tiek

su busimais darbuotojais.

Pristatyty tyréjy nuomonés apie vidinio darbdavio jvaizdzio patraukluma, praktiSkai teigia
vieng dalyka - gebéti iSlaikyti jau esamus darbuotojus, motyvuojant bei jgalinant siekti tiek jmonés,
tiek paciy darbuotojy tiksly. Imonei svarbu suprasti, kokias tam tikras savybes turi turéti patrauklus

darbdavys.

Vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumas yra svarbi sagvoka intensyviy ziniy kontekste, kur
Zzmoniy, turin¢iy aukStesnes Zinias ir jgtidzius, iSlaikymas yra pagrindinis konkurencinio pranasumo

Saltinis (Monteiro ir kt., 2020).

Tai - visuma elementy, kurie aktualiis esamiems darbuotojams, puoseléjant darbdavio ir
darbuotojy santykius, siekiant didinti vidinio darbdavio jvaizdzio patraukluma, pasitelkus darbuotojy,
kaip vieno svarbiausiy organizacijos iStekliy, pripazinimg (Bakanauskiené¢ 1., Barkauske L., 2021).
Babikova, K., & Bucek, J. (2019) pazymi, jog vidinio darbdavio jvaizdZio patrauklumas yra
subjektyvus patrauklumo jvertinimas, kurj galima suprasti, kaip ,,nauda, kurig esami darbuotojai mato
dirbdami konkrec€ioje organizacijoje®, kitaip tariant, vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumas reiskia
visus pranaSumus, kuriuos esamas darbuotojas pastebi dirbdamas jstaigoje. Organizacijos
patrauklumas atsiranda tada, kai bendros vertybés ir jsitikinimai sukuria priimty normy rinkinj, taigi,

ir priimtg elgesj organizacijos gyvenime (Koberg, Chusmir, 1987).
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Anot, Bellou, V., Chaniotakis, 1., Kehagias, 1., & Rigopoulou, I. (2015), prieSingai nei
ankscCiau buvo teigta, Sis pozilris akcentuoja nauda kaip pagrindinj darbdavio pasirinkimo kriterijy.
Vandenabeele ir Jager (2020) nuomone, organizacijos patrauklumas esamiems darbuotojams yra
esminis bruozas, siekiant tos organizacijos strateginio Zzmogiskyjy iStekliy valdymo tikslo, taigi ir

sékmeés.

Kalbant apie vidinio darbdavio jvaizdZzio patraukluma, svarbu paminéti dar ir tai, kad Berthon

ir kt. (2005) akcentavo penkias pagrindines patrauklumo dimensijas:

skatina naujoves bei kiirybiskuma;

v’ socialing verte, susijusig su teigiama ir malonia socialine bei tarpasmeniné aplinka;

v’ ekonoming verte, susijusia su darbo aplinka su patraukliu darbo uzmokeséiu,
kompensacija, darbo saugumo bei paaukstinimo galimybémis;

V' tobuléjimo vertg, susijusia su darbo aplinka, suteikian¢ia darbuotojams pripazinimo,
savigarbos bei pasitikéjimo, jgiidziy tobulinimo bei karjeros gerinimo patirties;

v’ pritaikymo verte, susijusia su darbo aplinka, kuri suteikia galimybe pritaikyti Zinias

bei dalytis ziniomis su Kkitais.

Taciau Siandienos esamiems darbuotojams labai svarbi tampa dar viena dimensija - darbo
darbo aplinkg dirbantiesiems, kad pastarieji jaustysi komandos dalimi, buty jvertinti kolegy bei
vadovy. Anot tyréjo Cetin BEKTAS (2017), vadovai nuolat ieSko naujy metody, kaip pagerinti esama
darbo aplinka, kad dirbantieji jausty pasitenkinimg darbu. Tyréjo nuomone, asmuo jauciantis
pasitenkinimg darbu, tikisi gauti naudos i§ savo vykdomos veiklos, t. y. tiek materialios, tiek
nematerialios. Akivaizdu, jog asmens ryztas, noras bei jgiidZiai — visa tai svarbu, bet tinkamas ir
savalaikis asmens integravimas ] organizacijos vykdomas veiklas, leidZia pastarajai pasiekti
efektyvuma, pelningumg bei tvarumg. Tad, tokiu atveju svarbi tampa abipusé nauda, ko iSdavoje,
jauCiamas organizacinis pasitenkinimas. Cetin BEKTAS (2017) nuomone, organizacinis
pasitenkinimas turi svarbius privalumus paciai organizacijai, kaip antai, aukSta dirbanciyjy

motyvacija, maza kaita, zZiniy valdymas, mokymasis ir pan.
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Kaip teigia Maxwell, Knox (2009), jeigu anksciau, siekiant iSlaikyti reikalingos
kompetencijos darbuotojus, uztekdavo pasiiilyti patraukly darbo uzmokestj, Siuo metu to nepakanka.
Monteiro ir kt. (2020) mano, jog “imonés, kurios turi darbdavio vertés pasiiilymo plana, labiau islaiko
talentus, todél jmonei lengviau pasiekti savo tikslus. Be to, darbdavio vertés pasiiilymas taip pat turi
jtakos darbuotojy jsipareigojimui, gerina jdarbinimo kokybe ir padeda sumazinti darbuotojy kaita

organizacijose”.

Anot, Hulberg (2006), strategiskai svarbu tampa pasitlyti esamiems darbuotojams jvairiapusj
organizacijos teikiamy apc¢iuopiamy ir neap¢iuopiamy naudy paketa, formuojant patraukly vidinio
darbdavio jvaizdi. Minchington (2006) nuomone, darbdavys, siekdamas patrauklaus jvaizdzio, turi
teikti darbuotojui vertés pasiiilyma, kuris apimty darbuotojo atlyginimg, kompensacija ir iSmokas,
kurias teikia jmon¢ atsilygindama uz darbuotojo jgtidzius, geb¢jimus ir patirtj. Patrauklus vidinis
darbdavio jvaizdis bei vertés pasitilymas darbuotojui, kuris atspindi darbuotojo motyvacijg ir laime
(kylanéig i§ riipinimosi jy gerove), gali i§saugoti talentingus darbuotojus. Siai mingiai pritaria ir
Pawar, Charak (2016) akcentuodami, jog darbuotojo vertés pasiiilymas (toliau - DVP) turi buti
unikalus, tinkamas ir jtikinantis, kad jis turi buiti pagrindinis talenty jtraukimo ir i§laikymo veiksnys.
Tad, belieka pridurti, jog saziningas uzmokestis, asmeninis tobuléjimas ir augimas, reikSmingas
darbas ir indélis | ji, gera reputacija ir draugiski kolegos yra pagrindiniai darbuotojo vertés pasiiilymo

bruozai (Minchington, 2006).

Apibendrinant, vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumas suteikia jmonei konkurencinj
pranasumgq, kuris leidzia islaikyti talentingiausius darbuotojus, sulaukti daugiau klienty lojalumo bei

patirti mazesne rizikq kriziy metu.

1.2. Vidinio darbdavio jvaizdZio patrauklumo formavimas bei valdymas

Kaip buvo minéta anksc¢iau, vienas i$ esminiy elementy kuriant vidinj darbdavio jvaizdj yra
darbdavio patrauklumas (Monteiro ir kt.. 2020), tad, imonei, kuri siekia iSsiskirti i§ konkurenty bei

iSlaikyti esamus darbuotojus, privalu kurti stipry vidinio darbdavio jvaizdzio patraukluma.

Monteiro ir kt. (2020) nuomone, vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumo kiirimas yra sgvoka,
kuri naudojama siekiant apibrézti jmonés, kaip darbdavio, reputacijg ir verte, kurig darbuotojai gali
gauti. ,,Vidinio darbdavio jvaizdZzio patrauklumo kirimas yra iSskirtinés ir jtikinamos patirties
perdavimas esamiems darbuotojams, jkvépiant jiems jmonés vertybes® (Edwards, 2010). Vidinio
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darbdavio jvaizdzio patrauklumo kiirimo strategija, anot (Edwards, 2010) yra ,,jmonés zinuté
esamiems darbuotojams, kurioje jmonés kulttra ir identitetas yra perduodamas teisingu ir jtikinamu

biidu”. Svarbu paminéti tai, jog tam tikslui reikalinga ilgalaiké vizija, kuri puoseléty jmonés kultiira.

Taciau, Siandien vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumg formuoja ne tik “jmonés zinuté”, o
i$ ltpy 1 lupas, o jei dar tiksliau, esamy darbuotojy komentarai. Kitaip tariant, vidinio darbdavio
jvaizdzio patrauklumas priklauso nuo zmoniy, susijusiy su jmone ir jy nuomonges apie ja. Svarbu
suvokti tai, jog vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumo kiirimas yra procesas, kuris reikalauja
nuolatiniy pastangy, tikslingos komunikacijos ir jmonés darbuotojy sinergijos. Prie viso to, dar reikéty
pridéti ir tai, jog pats procesas susideda i§ jvairiy kombinacijy, t. y. rinkos tyrimy, konsultavimo,
komunikacijos ir marketingo. Tai dalykai, kurie padeda pasiekti tam tikry jmonés tiksly, kaip antai,
patikimos bei siekiamos pozicijos organizacijoje, rezultate, jmoné uzsitikrina didelj pelna, teigiama
esamo darbuotojo vertés pasitlyma (DVP) darbo rinkoje, taip pat viding naudg, padidindama
efektyvuma, darbuotojy pasitenkinimg ir i§laikyma (Pawar, Charak, 2016).

Viena vertus, patrauklaus vidinio darbdavio jvaizdzio kiirimas turi biiti paremtas iSlaikymo
iniciatyvomis bei stengiamasi pagerinti organizacijos jvaizdj, kita vertus, kuriant vidinio darbdavio
jvaizdzio patrauklumg, daugiausiai démesio turéty buti skiriama darbuotojy patirties, ziniy,
organizacijos reputacijos suvokimui. Anot, (Kucherov & Zavyalova, 2012), Siuolaikinéje, Ziniomis
gristoje ekonomikoje, kuriai biidingos progresyvios technologijos, veikiancios kelias pramonés Sakas,
jmonés darbuotojy Ziniy iSsaugojimas yra labai svarbus, siekiant neatsilikti nuo konkurencijos

rinkoje.

Pasak Barney ir kt. (2001), konkurencinis pranasumas kyla i§ iStekliy ir pajégumy, kurie dirba
organizacijoje. Chhabra ir Sharma (2014) antrina teigdami, jog jmoniy iSlikimas ir s¢kmé daugeliu
atzvilgiu priklauso nuo jy darbo jégos kokybés. Anot, (Berthon ir kt., 2005), darbuotojai - iStekliai,
kuriuos sunku imituoti ir pakeisti, todél darbuotojai gali prisidéti prie tvaraus konkurencinio
pranasumo. Dar vienas svarbus momentas, kurj akcentuoja (Chhabra ir Sharma, 2014) - patenkinti

v W —

verslo aplinkos.

Grjztant prie pagrindinés §io skyriaus temos — vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumo

formavimo bei valdymo, Hoppe (2018) nuomone, vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumo kiirimas
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apima jmongs vertybiy perdavima ir investicijas ] darbuotojy Svietima, kas reiksty, kad darbuotojus
reikia nuolat ugdyti, skatinti tapti vidinio darbdavio jvaizdZio patrauklumo ambasadoriais. Sia
prasme, i vidy orientuotos darbdavio ivaizdzio patrauklumo kiirimo iniciatyvos yra orientuotos i
esamus darbuotojus, t. y i tuos, kurie suvokdami vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumo svarba,
veiks kaip vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumo ambasadoriai, skleis gerg zinig i§ liipy i lupas ir
galiausiai, dar pagerins vidinio darbdavio jvaizdZio patrauklumg (Bhasin ir kt., 2019 m.; Tanwar &

Prasad, 2017).

v —

ivaizdj ir projektuoja §i vaizda klientams ar kitiems suinteresuotiesiems subjektams skleisdami zinute
ne tik darbo metu, bet ir uz jo riby. Taip pat, netiesiogiai perduodant vidinio darbdavio jvaizdzio
patrauklumg bendravimo su organizacijos klientais metu. Tiek teigiama, tiek neigiama patirtis, su
kuria susiduria darbuotojas organizacijoje, gali paveikti tai, kaip subjektai suvokia organizacija kaip
darbo vieta”.

Tad, svarbu akcentuoti, jog vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumo kiirimas yra ilgalaikis
bei tvarus rezultatas, kuris priklauso nuo darbo kultiiros bei darbuotojy patiréiy. Beje, kaip rodo
tyrimai — vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumo kiirimas, formuoja organizacijos tapatumo ir
kultiiros suvokima, tokiu biidu sudarydamas saglygas geresniems darbuotojy rezultatams (Backhaus,
2016).

Maurya ir Agarwal (2019) dar priduria, kad organizacijos nariy stabilumo lygis ir pacios
organizacijos kultiira, labai priklauso nuo jgyvendinamos vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumo
veiklos, kuri turi biiti orientuota j darbuotojy socialiniy, ekonominiy ir funkciniy likes¢iy derinimag
su organizacijos strategija bei tikslais.

Gunelius (2019) isskiria penkis pagrindinius, vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumo
kiirimo, pranaSumus:

v’ asmeninio rySio tarp vidinio darbdavio jvaizdZio patrauklumo ir darbuotojo
sukiirimas;

v emocinio ry$io tarp vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumo ir darbuotojy
plétojimas;

v' rySio tarp paciy darbuotojy plétojimas;

v" darbuotojy telkimas bendro tikslo siekimui bei darbuotojy lojalumo didinimas.

v' darbuotojy lojalumo didinimas.
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1 paveikslas

Vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumo kiirimo pranasumai.

Emocinio rysio tarp vidinio
darbdavio jvaizdzio
patrauklumo ir darbuotojo
suktrimas

Darbuotojy telkimas Asmeninio rySio tarp
bendro tikslo siekimui | vidinio darbdavio
bei darbuotojy ivaizdzio patrauklumo
lojalumo didinimas Vidinio darbdavio ir darbuotojo suktirimas
ivaizdzio
patrauklumo
kiirimo
pranasumai

Darbuotojy
lojalumo didinimas

RySio tarp paciy
darbuotojy plétojimas

Saltinis: sudaryta autorés pagal Gunelius, 2019.

Atsizvelgiant | pateiktus vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumo kiirimo pranasumus,
akivaizdu, jog nuoseklus vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumo formavimas - strateginés svarbos

imonegs veiklos sritis.

Tad, kyla klausimas - kas turi buti atsakingas uz vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumo

strategijos kiirimg bei jgyvendinimg?

Remiantis tyréjy pozitiriais, akivaizdu, jog kiekvienas imonés darbuotojas privalo jausti
atsakomybe uz imonés reputacija. Imonés vadovai formuoja imonés vizija, misija, tikslus, kuria vertés
pasiilymg esamiems darbuotojams. Zmogiskyjy istekliy skyrius ripinasi naujy darbuotojy
pritraukimu, formuoja viding darbo atmosfera esamiems darbuotojams ir t. t. Socialiniai tinklai - miisy
kasdienybe, kuriuose kiekvienas darbuotojas gali laisvai reiksti savo nuomong. Tad, esant tokiai
realybei, labai svarbi tampa esamy darbuotojy pozicija jmonés atzvilgiu. Na, ir zinoma,
rinkodaros/marketingo skyriaus pagalba, jimoné¢ gali pasiekti tiksling auditorijg bei iSkomunikuoti

teikiamas vertes.

Apibendrinant, idealiausia, kai patrauklaus darbdavio jvaizdzio kiirimo procese dalyvauja

jmonés vadovybé, skirtingus tikslus bei uzduotis turintys skyriai, na, ir Zinoma, patys darbuotojai.
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1.3. Darbuotojuy pasitenkinimo darbu bei emocinio jsipareigojimo samprata

Pasitenkinimas darbu, anot Spector (1997) - tai darbuotojo pojiciai dirbant jmonéje arba, kaip
teigia Yuwono ir kt., (2020), laiminga emociné biisena, teigiama emocija, kylanti jvertinus savo darba
ar darbo patirtj.

Kaip teigia Cetin BEKTAS (2017), pasitenkinimas darbu reiskia bendrg asmens poziiirj i savo
darba, todél pasitenkinimo darbu negalima matyti, bet jj galima jausti. Sis jausmas priklauso nuo
darbo aplinkos bei salygy. Tyréjas pastebi, jog pasitenkinimg darbu sudaro daug komponenty, taciau
paprasciau tariant, pasitenkinima darbu uztikrinantys veiksniai i$ esmeés yra padalinti i dvi grupes: t.
y. vidinius (veiksniai, nurodantys asmens poziiirj i darbg) bei iSorinius (veiksniai, susije su darbo
aplinka). Siy veiksniy grupés ir uztikrina asmens pasitenkinima darbu bei tuo paéiu turi jtakos asmens
fiziologinei bei psichologinei buklei.

Anot, Tang ir kt. (2019), pagrindinis pasitenkinimo darbu tikslas yra suprasti esamus
darbuotojy reikalavimus ir, nors tai néra vienintelis veiksnys, lemiantis organizacijos nariy elgesj, jis
yra esminis veiksnys, turintis jtakos jy elgesiui. Teigiamas poziiiris | savo darbg ar tiesiog,
pasitenkinimas darbu, atskleidzia darbuotojo ar asmens malonumo lygj bei yra susijes su darbo
rezultatais, emociniu jsipareigojimu bei darbuotojy kaita (Yuwono ir kt., 2020). Siy tyréjy nuomone,
pasitenkinimas darbu yra vertinamas kaip individuali emociné reakcija j darba bei profesinj gyvenima
bei kuo daugiau darbo elementy atitinka asmeninius darbuotojy norus, tuo aukstesnis pasitenkinimo
darbu lygis.

Anot, Ramalho Luz ir kt. (2018), yra penki pasitenkinimo $altiniai:

v' atlyginimas;
v kolegos;

v' vadovas;

v' paukstinimas;
v’ pats darbas.

Sie tyréjai atliko tyrima, kurio metu nustaté, jog emociniai ir norminiai jsipareigojimai bei
pasitenkinimas atlyginimu, pasitenkinimas pareigomis ir pasitenkinimas darbu reikSmingai koreliuoja
su neigiama darbuotojy kaita.

Tyréjo Abdulrahman Alsughayira (2020) nuomone, nuo darbuotojo pasitenkinimo darbu bei
darbo aplinkos, priklauso svarbiis organizacijos rezultatai, tokie kaip aukstas naSumas, nekonfliktiska

aplinka ir mazas kaitos rodiklis. Anot, minéto tyréjo, pasitenkinimg darbu veikia daugybe veiksniy,
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kuriuos galima tirti pagal dvi atskiras kategorijas — individualius ir aplinkos veiksnius. Amzius, lytis,
intelektas, asmenybé ir kiti veiksniai, lemia individualius veiksnius. Be to, tyrimo metu gauti
rezultatai parod¢, kad pasitenkinimas darbu, kaip tarpininkas, turi didelg, bet ne tiesioging jtaka
emociniam jsipareigojimui.

Svarbu paminéti tai, jog pasitenkinimas darbu neapsiriboja darbo aplinka, o asmenybe¢ taip pat
turi didele jtaka pasitenkinimui darbu. Kaur, Syal (2017), atlikto tyrimo rezultatai parode, jog
teigiamas darbuotojy pozitiris lemia aukstesnj pasitenkinimo lygj bei veiksmingas vidinio darbdavio
jvaizdzio patrauklumas yra bitinas, norint patenkinti esamg darbo jéga. Stiprus vidinio darbdavio
ivaizdzio patrauklumo kiirimas padeda daryti jtakg darbuotojams. Be to, darbuotojy pasitenkinimas
darbu turi jtakos verslo rezultatams, o patraukli aplinka, kultiira ir bruozai gali reikSmingai prisideti
prie ilgalaikiy darbdavio ir darbuotojy santykiy.

Mokslin¢je literatiiroje emocinio jsipareigojimo sgvoka yra apibréziama skirtingai. Anot,
Brown, Barker (2019), emocinis jsipareigojimas - svarbus veiksnys, kuriant ilgalaikius darbdaviy ir
darbuotojy santykius. Jis gali biiti apibréziamas, kaip darbuotojo rySio su jdarbinancia organizacija,
jvertinimas (Allen ir Meyer, 1997) arba, kaip psichologiné biisena, stiprinanti darbuotojo rySius su
organizacija (Meyer ir Allen, 1991). Meyer ir Herscovitch (2001) jsipareigojimg apibiidino, kaip
specifin] mastyma, kuris vercia asmenj imtis veiksmy.

Taigi emocinis jsipareigojimas gali buti suprantamas kaip poziiiris, kuris galiausiai turi jtakos
darbuotojo elgesiui. Kitaip tariant, kuo geriau darbas atitinka organizacijos tikslus ir uzdavinius bei
darbuotojo individualius vidinius tikslus, tuo darbuotojas bus labiau jsipareigojes organizacijai (Da
Silvos, Hutcheson ir Wahl 2010).

Analizuojant mokslinius straipsnius, akivaizdu, jog tyr¢jai sutaria dél vieno dalyko, t. y.
jmonéms naudinga turéti atsidavusig darbo jéga, taciau triksta sutarimo d¢l jsipareigojimo prasmes
(Meyer, 2014). Mokslininkai, jverting skirtingas mastysenas, kurios apibiidina jsipareigojima, iSskyre
tris jsipareigojimo komponentus: emocinj jsipareigojimg (emocinis prisiriSimas), normatyvinj
isipareigojima (pareiga likti) ir testinj jsipareigojima (alternatyvy stoka) (Allen ir Meyer, 1990; Meyer
ir Herscovitch, 2001).

Emocinis jsipareigojimas reiskia darbuotojy emocinj rysj su savo darbdaviu, kuris sukuria
priklausymo jai jausma, susitapatinimg su organizacija ir lojalumg jai (Brown, Barker 2019). Siy
tyréjy atlikto tyrimo rezultatai parodé vidutiniSkai stipry rysj tarp pasitenkinimo darbu ir emocinio
isipareigojimo. Tad, jei darbuotojas - susitapatina su imone, vadinasi, jis nori likti joje dirbti. Anot,

Sturges ir kt. (2002), emocinis jsipareigojimas - laikomas veiksmingiausiu metodu, vertinant
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darbuotojy isipareigojimg organizacijai. Fernandez-Lores ir kt. (2015) sukiiré skale, kuri papildo
Allen ir Meyer matavimo priemong bei leidzia jvertinti darbuotojy emocinio jsipareigojimo vidiniam
darbdavio jvaizdzio patrauklumui, jtakos stipruma. Siy tyréju nuomone - svarstant emocinj rysj tarp
darbuotojy ir jy vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumo, itin svarbu iSskirti tris konstruktus:

v’ ilgalaiké orientacija (numanomas darbuotojy ketinimas i$laikyti savo ry§j su darbdaviu,
iSliekant lojaliu prekés Zenklui);

v’ entuziastingumas vidiniam darbdavio jvaizdZio patrauklumui (teigiamos emocijos, susijusios
su energingumu, aktyvumu ir atsparumu problemoms ar riipes¢iams, skatinancias pozityvia
aktyvig elgseng, susijusig su vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumu);

v emocinis prisiriS§imas (emocinis darbuotojo ir darbdavio santykiy komponentas, jskaitant
meilés jausma, priklausymo jausma ir paramg vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumui).
Normatyvinis jsipareigojimas atspindi darbuotojy suvokiamg moraling pareiga pasilikti

organizacijoje, norg, atsirandantj dé¢l pareigos jausmo (Meyer ir Allen, 1997). Ivertinant tai, jog
normatyvinis jsipareigojimas - grindZiamas vertybémis, anot, Brown, Barker (2019) biitina akcentuoti
darbdaviy pripazinimo svarba, siekiant uztikrinti organizacijos ir jos darbuotojy tiek vertybiy, tiek
kultiirinj suderinamuma.

Testinis jsipareigojimas atsiranda darbuotojams jvertinus galimybes, susijusias su pasilikimu
organizacijoje, palyginti su i§¢jimo i§ darbo i§laidomis (Meyer ir Allen, 1997). Siame kontekste
svarby vaidmenj vaidina darbo bei asmeninio gyvenimo pusiausvyra, atlygis. Anot, Clugston, Howell
ir Dorfman (2000), §j jsipareigojimg taip pat veikia darbuotojy suvokimas apie alternatyvias darbo
perspektyvas. Cia turima omenyje, jog darbuotojui stebint “patrauklias” galimybes darbo rinkoje,

pastarojo jsipareigojimas esamai jmonei gali sumazeéti.

Apibendrinant, svarbu akcentuoti tai, jog Siandienos organizacijos, norédamos islikti
konkurencingomis, privalo investuoti j vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumo kiirimg, idant
pastarasis biity patrauklus esamiems darbuotojams, nes biitent zmogiskieji istekliai - raktas j
konkurencinj pranasumgq rinkoje.

Tam tikslui, darbdavys turi sudaryti visas sqlygas, kad bity didinamas darbuotojy
pasitenkinimas darbu bei emocinis jsipareigojimas. Tai reiskiniai, kurie tarpusavyje - susije ir kurie

- svarbiis kiekvienai organizacijai.
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1.4. Vidinio darbdavio jvaizdZio patrauklumo poveikis bei rySys su darbuotojy pasitenkinimu
darbu bei emociniu jsipareigojimui

Vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumo kiirimas — savo esminiy stiprybiy ir suteikiamos

darbo jausenos unikalumo, kurig vertina esami darbuotojai, paieska, iSgryninimas, taip pat $iy sitilomy

naudy ir iSskirtinumo pozicionavimas darbo rinkoje — turéty buti pagrindiné strategija, siekiant tapti

patrauklia darbo vieta esamiems darbuotojams ir konkurencinga organizacija (Jucevicius ir kt., 2017).

Kadangi, vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumas - svarbi priemon¢ talentingoms darbo
jégoms islaikyti, todél vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumo koncepcija pastaraisiais metais
sulauké daugelio tyréjy démesio. Kaip jau buvo minéta anksciau, efektyvus vidinio darbdavio
jvaizdzio patrauklumo formavimas tampa vis svarbesnis, siekiant kurti pasitikéjimu ir jsipareigojimu
paremtus santykius su darbuotojais. Sharma ir kt. (2020) atliko tyrima, kurio metu gautos iSvados
parod¢, jog vidinio darbdavio jvaizdZio patrauklumo kiirimas suteikia jmonei patikimumo, kuris gali
sukurti geriausig darbo atmosfera, taciau darbdavys turi pasiiillyti darbuotojams jvairig praktine,
fizing, socialing ir psichologing nauda, siekiant iSlaikyti geriausius talentus. Tad, vidinio darbdavio
jvaizdzio patrauklumo naudojimas turi jtakos darbuotojy pasitenkinimui bei jsipareigojimui. Per
jvairius procesus ir veikla, bendrai vadinamg ,,vidinio darbdavio jvaizdZio patrauklumo kiirimu®,
darbuotojo jsipareigojimas vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumui yra pagrindinis, darbuotojo ir
darbdavio, santykiy buklés rodiklis (Kimpakorn ir Tocquer, 2009; Fernandez Lores, 2012). Yameen,
M. ir kt. (2021) atlikg tyrimg nustaté, kad imonés turéty sutelkti démesj i unikalius pozymius, kad
iSlaikyty labai judrig ir konkurencingg darbo jéga. Esant tokiai konkurencinei aplinkai, darbdaviams
tampa ne maziau svarbu iSsiskirti, kaip atskiras subjektas darbo rinkoje (Backhaus ir Tikoo, 2004;

Hoppe, 2018).

Nguyen Minh Ha, N.v. Luan, Bui Thanh Khoa (2021) atlike¢ tyrimg nustaté statistiSkai
reikSmingg ry$j tarp vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumo ir darbuotojo veiklos rezultaty. Gauti
rezultatai padéjo patvirtinti ir plétoti vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumo veiksnj. Singh (2021)
atliko tyrima, kurio metu gauti rezultatai patvirtino, kad vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumo
kiirimas yra strategijy, kurios perteikia iSskirtinj ir teigiamg jvaizd] esamiems darbuotojams,
jtraukimas. Tod¢l kiekviena organizacija turi susikurti gera reputacija, kad islaikyty talentingg darbo
jéga. Guixia ir kt. (2019), tyrimo metu nustaté¢ vidutinio lygio ry$j tarp pasitenkinimo darbu ir
emocinio jsipareigojimo. Kaur ir Syal (2017) atlikto tyrimo metu nustaté, jog efektyvus vidinio

darbdavio jvaizdZzio patrauklumas yra biitinas, norint patenkinti esama darbo jéga.
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Stiprus vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumas padeda paveikti darbuotojy Zadéto vidinio
darbdavio jvaizdzio patrauklumo pristatyma, darant prielaida, kad darbuotojai yra patenkinti
organizacija, nes efektyvus santykiy su darbuotojais valdymas, lemia efektyvy, santykiy su klientais,
valdyma. Patricia Alves ir kt. (2020) atlikto tyrimo metu, nustaté ry$j tarp organizacijose
jgyvendinamy vidinio darbdavio jvaizdZio patrauklumo kiirimo strategijy bei jy poveikj aukStam
darbuotojy emociniam jsipareigojimo lygiui apklaustose organizacijose, o tai rodo, kad emocinis

isipareigojimas iSsivysto tada, kai asmuo jsitraukia ir susitapatina su organizacija.

Apibendrinant tyréjy gautas isvadas, akivaizdu, jog vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumas
turi stipry poveikj darbuotojy pasitenkinimui darbu bei emociniam jsipareigojimui, rezultate, mazéja
darbuotojy kaita, stipréja jstaigos identitetas, patrauklumas, didéja jstaigos darbo nasumas

(Radzeviciené, Bernataviciuté, 2020).
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2. DARBO KONTROLES LOKUSO, VIDINIO DARBDAVIO IVAIZDZIO
PATRAUKLUMO, DARBUOTOJU PASITENKINIMO DARBU BEI
EMOCINIO ISIPAREIGOJIMO TARPUSAVIO RYSIAI

2.1. Darbo kontrolés lokuso savoka

Kontrolés lokusas (angl. Locus of Control, toliau - LOC) (Rotter, 1966) — asmens polinkis
matyti, kokiu mastu jis gali kontroliuoti jj veikiancius jvykius. Tai tendencija, kuri apibiidina asmens
poziiir] i savarankiSkuma bei kity kontrole. Anot, Thomas ir kt. (2006), LOC — vienas 1§ svarbiausiy
pamatinio saves vertinimo elementy. Tikéjimas, kad zmogus gali valdyti iSoring aplinka, reiSkia
teigiama pagrindinj savo vertés jvertinima, o tokio tikéjimo stoka, rodo neigiama fundamentaly savo

vertés vertinimg.

Spector (1988) panaudojo kontrolés vietos sampratg darbo kontekste, sukurdamas su darbu
susijusius jvykius, tokius kaip paaukstinimas, atlyginimy didinimas ir drausminés priemonés. Biitent,
aukSciau paminétas tyre¢jas ir suktiré darbo kontrolés lokuso sagvoka (angl. Work Locus of Control,
toliau — WLCS). Spector's (1988) tyrimo rezultatai parodé, kad darbo kontrolés lokusas yra
tinkamesnis tyrimams organizacinése aplinkose nei bendra Rotter (1966) sukurta kontrolés lokuso
skalé. Anot, Spector (1988), asmenys, kurie tiki, jog iSorinés jégos, tokios kaip tikéjimas ar seékme —
lemia jvykius darbe, apibiidinami, kaip asmenys, turintys dominuojant;j iSorinj darbo kontrolés lokusa,
o §tai prieSingai —asmenys, kurie gali patys kontroliuoti jvykius darbe — skaitoma, kad pastarieji turi

dominuojantj vidinj darbo kontrolés lokusa.

Spector (1988) nuomonei pritaria ir tyréjai Shannak ir Al-Taher (2012), teigdami, jog WLCS
- galingas darbuotojy elgesio organizacijose prognozuotojas, kuris leidzia nuspéti, kaip darbuotojai
gali elgtis savo darbo vietoje. Darbuotojai, turintys auksta iSorinj darbo kontrolés lokusa, mano, kad
jvykius pirmiausia lemia galingi kiti, likimas ar atsitiktinumas (Shannak and Al-Taher, 2012), kitaip
tariant, jie labiau linke¢ priskirti savo sékm¢ ar nes¢kme jvairiems iSoriniams aplinkos elementams,
kas reiskia, jog tokie darbuotojai labiau linkg pabrézti sekmes ar atsitiktinumo svarba, o ne savo

pastangas (Murthy ir kt.,2020).

Asmenys, turintys auksta vidinj darbo kontrolés lokusa, mano, kad jvykiai pirmiausia
atsiranda dél jy paciy elgesio ir veiksmy, labiau linke demonstruoti socialinj elgesj bei tiki, kad jy

veiksmai gali turéti jtakos, todé¢l yra labiau linke imtis iniciatyvos ir parodyti platesnj darbo elgsenos
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rinkinj, nei nurodyta darbe (Kamdron, 2015). Sios tyréjos mintims pritaria ir Murthy ir kt. (2020),
teigdami, jog darbuotojai, turintys vidinj darbo kontrolés lokusa, suvokia, jog jie patys gali teigiamai
paveikti darbo rezultatus, kuriy i§ jy tikimasi. Dar vienas svarbus momentas, jog vidinj darbo
kontrolés lokusg turintys darbuotojai pasizymi adaptyviu elgesiu. Be abejo, visa tai galima sustiprinti
nuolatinémis darbuotojy pastangomis, geresniais jgiidZiais bei asmeninémis savybémis.

Yuwono ir kt. (2020) teigimu, individualus asmeny suvokimas, ar jy veiksmai turi jtakos jy
darbo rezultatams, ar ne, bus tiesiogiai susij¢ su daugeliu pagrindiniy elgesio sprendimy, tokiy kaip
poziiiris i darba, darbo aplinkos suvokimas, darbo rezultatai ir karjeros s¢kmé bei pasitenkinimas
darbu.

Taigi, svarbu paminéti, jog darbo kontrolés lokusas yra ypac¢ svarbus reiskinys, turintis jtakos
pasitenkinimui darbu. Anot, Kamdron (2015), darbo kontrolés lokusas yra santykiy, tarp darbdavio ir
darbuotojy emocinio jsipareigojimo, pasitenkinimo darbu moderatorius. Auks¢iau minétos tyréjos
atlikty tyrimy iSvados leidzia teigti, jog darbo kontrolés lokusas priklauso esminiams asmenybés saves
vertinimo elementams ir turi tiesioginés jtakos pasitenkinimui darbu. Psichologinés kontrolés jausmas

laikomas svarbiu dispoziciniu veiksniu, lemianciu elgesj darbo vietoje.

Anot Chhabra B. (2019), yra atlikta daug tyrimy, kurie parodé, kad WLCS koreliuoja ir su
pasitenkinimu darbu, ir su emociniu isipareigojimu. Atlikty tyrimy iSvados parodé, kad asmenys,
turintys vidinj darbo kontrolés lokusa, yra labiau patenkinti ir jsipareigoj¢ organizacijai, nei turintys
iSorinj. Tyr¢jas Padmanabhan S. (2021), teigia, jog tyrimo metu gautos iSvados rodo, kad vidinis
darbo kontrolés lokusas koreliuoja su pasitenkinimu darbu, o iSorinis — su nepasitenkinimu darbu.
Anot, Sio tyr¢jo, asmenys, kurie naSumga priskiria jvykiams, kuriuos jie patys kontroliuoja, jaucia

didesnj pasitenkinimg darbu nei tie asmenys, kurie nekontroliuoja jvykiy, lemianciy jy veikla.

Apibendrinant galima teigti, jog mokslinéje literatiiroje naudojami darbo kontrolés lokuso
apibiidinimai, akivaizdziai parodo, jog WLCS asmenybés bruozas yra naudingas aspektas,
padedantis geriau paaiskinti ir numatyti darbuotojy poziirj ir elgesj darbo vietoje. Reikia akcentuoti
dar ir tai, jog vidinis darbo kontrolés lokusas yra linkes teigiamai vertinti darbo aplinkq, o iSorinis
darbo kontroleés lokusas — linkes neigiamai vertinti darbo aplinkq. Kaip jau buvo anksc¢iau minéta, tai
yra labai svarbu darbe, kur pasitaiko kintanciy, neapibrézty, sudetingy situacijy. Tad, pakankamai
aktualu istirti kokie rysiai sieja darbuotojy pasitenkinimq, emocinj jsipareigojimq bei vidinio

darbdavio jvaizdzio patrauklumq.
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2.2. Vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumo, darbuotoju pasitenkinimo darbu bei emocinio
isipareigojimo rySiai, moderuojant darbo kontrolés lokusui

Analizuojamoje mokslinéje literatiiroje nerasta atlikty tyrimy, kuriuose bty istirti vidinio
darbdavio jvaizdzio patrauklumo, pasitenkinimo darbu bei emocinio jsipareigojimo rySiai,
moderuojant kontrolés lokusui. Auk$¢iau paminéti tyrimai, kuriy gautos iSvados parodé rySius tarp
pasitenkinimo ir jsipareigojimo. Kaip antai, tyr¢jai Thomas W. H. Ng ir kt. (2006) atlik¢ tyrima
nustaté, jog darbo kontrolés lokusas yra susij¢s su daugybe darbo rezultaty (vidinis darbo kontrolés
lokusas yra susijes su jvairiais teigiamais rezultatais). Murthy ir kt. (2020) tyrimo metu nustate, jog
vidinis darbo kontrolés lokusas teigiamai veikia planuojama elgesj darbo vietoje, bet neturi jtakos
sprendimy priémimui darbo vietoje, o susidares vidinis darbo kontrolés lokusas islieka toks pat.
Tyréjos Chhabra (2019) atliktas tyrimas parod¢, jog pasitenkinimas darbu ir vidinis darbo kontrolés
lokusas buvo teigiamai susij¢ su emociniu jsipareigojimu. Taip pat buvo nustatyta, kad darbo
kontrolés lokusas sumazino pasitenkinimo darbu ir emocinio jsipareigojimo ry$j taip, kad santykiai
buvo stipresni tarp vidiniy, o ne iSoriniy. Tyrimas taip pat parod¢, jog darbo kontrolés lokusas atlieka
moderuojant] vaidmenj, kurj jvairios asmenybés savybés atliepia santykiuose tarp pasitenkinimo
darbu ir emocinio jsipareigojimo. Yuwono ir kt. (2020) atlikto tyrimo iSvados parodé, jog
darbuotojams priklausantis vidinis darbo kontrolés lokusas turi teigiamg reikSmingg jtaka
pasitenkinimui darbu. Tuo tarpu darbuotojai, turintys iSorinj darbo kontrolés lokusa, turi neigiama
reikSminga poveikj jy pasitenkinimui darbu. Padmanabhan (2021) atlikes tyrima nustaté, kad darbo
kontrolés lokusas ir pasitenkinimo darbu buvo neigiamai susijg.

Tad, Chhabra (2019) teigimu, organizacijos s€kmé ir konkurencijos siekis priklauso ne tik nuo
to, kaip organizacija maksimaliai iSnaudoja ZmogiSkasias kompetencijas, bet ir nuo to, kaip ji skatina
jsipareigojima organizacijai. Tyrimo rezultatai patvirtina, kaip svarbu suprasti pasitenkinimo darbu
jtaka organizacijos jsipareigojimui. Pasitenkinimo darbu gerinimas gali biiti pagrindinis organizacijos
prioritetas, o vadovai turi formuoti politika, kuri ugdyty darbuotojy pasitenkinimg darbu. Démesys
turéty biiti ne tik higienos veiksnys, kaip atlyginimas ir darbo salygos, bet ir organizacin¢ kultiira,

skatinanti geresnius santykius su bendradarbiais ir vadovais (Chhabra, 2019).

Apibendrinant galima teigti, jog atlikus tyrimy analize rasti tyrimai, kuriy isvados tik is dalies
atsako j Sio skyriaus klausimq -vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumo, darbuotojy pasitenkinimo
darbu bei emocinio jsipareigojimo rysiai, moderuojant darbo kontrolés lokusui. Atsizvelgiant j tai,

aktualu atlikti tyrimq, kuriame biity galima istirti minimas sqsajas.
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3. VIDINIO DARBDAVIO IVAIZDZIO PATRAUKLUMO IR DARBUOTOJU
PASITENKINIMO DARBU BEI EMOCINIO ISIPAREIGOJIMO SANTYKIO
MODERUOJANT DARBO KONTROLES LOKUSUI TYRIMAS

3.1. Vidinio darbdavio jvaizdZio patrauklumo ir darbuotoju pasitenkinimo darbu bei
emocinio isipareigojimo santykio moderuojant darbo kontrolés lokusui, tyrimo metodologija

Atlikus mokslinés literatiiros analiz¢ bei siekiant nustatyti santykj tarp vidinio darbdavio
jvaizdzio patrauklumo ir darbuotojy pasitenkinimo darbu bei emocinio jsipareigojimo santykio

moderuojant darbo kontrolés lokusui, buvo atliktas kiekybinis tyrimas.

Tyrimo tikslas - nustatyti santykj tarp vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumo, darbuotojy

pasitenkinimo darbu bei jy emocinio jsipareigojimo, moderuojant darbo kontrolés lokusui.
Tyrimo uzdaviniai:

1. Nustatyti vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumo sgsajas su darbuotojy pasitenkinimu
darbu.

2. Nustatyti vidinio darbdavio ivaizdzio patrauklumo sgsajas su emociniu jsipareigojimu.

3. Nustatyti darbuotojy pasitenkinimo darbu sgsajas su emociniu jsipareigojimu.

4. Nustatyti moderuojantj darbo kontrolés lokuso poveikj tarp darbuotojy pasitenkinimo darbu
ir emocinio jsipareigojimo.

5. Nustatyti medijuojant] pasitenkinimo darbu ry$j tarp vidinio darbdavio jvaizdzio

patrauklumo ir emocinio jsipareigojimo.

3.1.1. Tyrimo modelis, pagrindimas ir hipotezés

Sudaryto tyrimo modelio (zr. 2 paveiksla ,,Vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumo ir
darbuotojy pasitenkinimo darbu bei emocinio jsipareigojimo santykis moderuojant darbo kontrolés
lokusui, modelis®) pagrindinis tikslas — padéti nustatyti, kaip vidinio darbdavio jvaizdzio
patrauklumas yra susij¢s su darbuotojy pasitenkinimu darbu bei emociniu jsipareigojimu, taip pat,
kaip susije darbuotojy pasitenkinimas darbu bei emocinis jsipareigojimas ir kaip Siuos santykius

moderuoja darbo kontrolés lokusas.

Tyrimo autorés modelis sudarytas pagal tyrimo metu planuojamus naudoti klausimynus. Bus

iSskirtos klausimyny svarbiausios bei pagrindinés dalys (konstruktai).
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2 paveikslas
Vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumo ir darbuotojy pasitenkinimo darbu bei emocinio

isipareigojimo santykis moderuojant darbo kontrolés lokusui, modelis.

pasitenkinimas pasitenkinimas
darbu darbu
verte

lokusas

verte (w)

pasitenkinimas darbu
M)

verte

verte

isipareigojimas

patrauklumas

verte

Saltinis: sudaryta autorés, 2022.

Apzvelgus atliktus tyrimus (Masale, R., Barkhuizen, E.N., Schutte, N.E., & Van der Sluis, L.,
2021) galima teigti, jog darbo kontrolés lokusas reguliuoja darbuotojy pasitenkinimo darbu bei
emocinio jsipareigojimo santykius ir i§ dalies lemia pasitenkinimo darbu ir emocinio jsipareigojimo
rysi, vidinis darbdavio jvaizdzio patrauklumas turi jtakos darbuotojy pasitenkinimui darbu (K.
Schwaiger ir A. Zehrer, 2018), o darbuotojy pasitenkinimas darbu ir darbo kontrolés lokusas -
teigiamai susij¢ su emociniu jsipareigojimu (B. Chhabra, 2013). Auks¢iau minimy atlikty tyrimy metu
buvo nustatyta, jog darbo kontrolés lokusas atliecka moderuojanti vaidmeni, kuri jvairios darbuotojy
savybés atliepia santykiuose tarp pasitenkinimo darbu ir emocinio jsipareigojimo. Darbo kontrolés
lokusas sumazina pasitenkinimo darbu ir emocinio jsipareigojimo ry$j taip, kad santykiai tampa
stipresni tarp darbuotojy, turin¢iy vidinj kontrolés lokusa, nei iSorinj (Chhabra, 2019). Darbuotojams
priklausantis vidinis kontrolés lokusas turi teigiamg reik§mingg jtaka pasitenkinimui darbu. Tuo tarpu
darbuotojai, turintys iSorinj kontrolés lokusa, turi neigiama reikSminga poveiki jy pasitenkinimui
darbu (Yuwono ir kt., 2020). Padmanabhan (2021) tyrimo rezultatai parod¢, jog darbo kontrolés ir

pasitenkinimo darbu lokusas buvo neigiamai susij¢. Vadinasi, galima daryti prielaida, jog darbo
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kontrolés lokusas aktualus, nustatant rysius tarp vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumo, darbuotojy

pasitenkinimo darbu bei emocinio jsipareigojimo.

Tyrimo modelio pagrindimui, remiantis moksline literatiiros analize, bus keliamos S§ios

hipotezées:

HI: vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumas teigiamai susijes su darbuotojy pasitenkinimu

darbu.

H2: vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumas teigiamai susij¢s su darbuotojy emociniu

Isipareigojimu.
H3: darbuotojy pasitenkinimas darbu teigiamai susij¢s su darbuotojy emociniu jsipareigojimu.

H4: darbo kontrolés lokusas moderuoja rysj tarp darbuotojy pasitenkinimo darbu ir emocinio

isipareigojimo: esant stipriam vidiniam lokusui, rySys - stipréja, esant iSoriniam — silpnéja.

H5: darbuotojy pasitenkinimas darbu medijuoja ry$j tarp vidinio darbdavio jvaizdzio

patrauklumo ir emocinio jsipareigojimo.

Tyrime buvo naudojami Sie tiriami kintamieji:

1. Vidinio darbdavio jvaizdZio patrauklumas.

Vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumas — tai galia, kuri motyvuoja esamus darbuotojus likti
organizacijoje (Bakanauskien¢, Bendaraviciené&Barkauské, 2017) bei leidzia suvokti kaip puikia
esamy darbuotojy darbo vietg (Eger ir kt., 2019) bei kaip numatoma nauda, kurig turi organizacija
(Berthon, Ewing ir Hah, 2005). Kitaip tariant, vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumas turi biiti
laikomas pagrindiniu, stipriu, naudingu veiksniu, turin¢iu jtakos esamy darbuotojy vertybiniams
sprendimams, nes i§ esmés atspindi organizacijos tapatybe ir kulttirag (Santiago, J.,2019). Svarbu, kad
pati organizacija aiSkiai, patikimai bei nuosekliai komunikuoty savo vertybes darbuotojams,
stengiantis i§siugdyti pageidaujamg darbuotojy pozitirj bei elgesj (Taj, 2016), pavyzdziui, darbuotojy
pasitenkinimg darbu bei emocinj isipareigojima (Tanwar & Prasad, 2016). Nemenka vaidmenj atlieka
ir pati kolektyvin¢ darbuotojy nuomone, kuri gali sékmingai formuoti esamy darbuotojy
pasitenkinimg darbu bei jy emocin]j jsipareigojima. Svarbu paminéti, jog organizacijoms visada

ripé€jo, ka apie jas galvoja ir sako esami darbuotojai (Dabirin ir kt., 2017). Anot, Kietzmann ir kt.
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(2013) organizacijos suvokia, kad is to, kg komunikuoja esami darbuotojai apie organizacija, pastaroji

gali gauti naudos, bet gali ir labai nukentéti.

2. Darbuotojy pasitenkinimo darbu.

Darbuotojy pasitenkinimas darbu - bendras darbuotojy pozitris arba reakcija i jy darbag ir
darbo elementus, t. y. darbo aplinka, darbo salygos, nesaliskas atlygis ir bendravimas su kolegomis
(Toyosi Daniel Samuel ir kt., 2014), kitaip, tariant, kuo daugiau darbo elementy atitinka darbuotojy
asmeninius norus, tuo aukStesnis pasitenkinimo darbu lygis (Setiawan R. ir kt., 2020). Anot Spector
(1997), pasitenkinimo darbu aspektas - darbuotojy pasitenkinimo ar nepasitenkinimo pojuciai,
kuriuos darbuotojas patiria dirbdamas jmon¢je arba maloni, teigiama emociné biisena, atsirandanti
ivertinus savo darba, darbo patirtj ir darbo aplinkg (Brown T. ir kt., 2019). Anot, Berthon, Ewing ir
Hah (2005), labai svarbu suprasti organizacijos darbuotojy pasitenkinimg darbu, kuris laikomas
svarbiu geros darbo moralés veiksniu (Wilden, Gudergan ir Lings, 2010). Svarbu akcentuoti tai, jog
daugelis tyrimy rodo, jog organizacijos plétros potencialas ir s¢kmé gali biti susij¢ su darbuotojy

pasitenkinimu pacioje organizacijoje (Judge, Bono ir Locke, 2000; Maxwell ir Knox, 2009).

3. Emocinis jsipareigojimas.

Emocinis jsipareigojimas - tai tvirtas darbuotojy organizacijos tiksly bei vertybiy perémimas
bei noras atsiduoti organizacijai bei iSlaikyti savo pozicijg joje (Tang Y. ir kt., 2019), kitaip tariant,
darbuotojas susitapatina su organizacija ir jos tikslais bei nori islikti joje. Darbuotojas, tarsi, emociSkai
prisiriSa prie organizacijos. Anot, Sturges ir kt. (2002), emocinis jsipareigojimas laikomas
veiksmingiausiu metodu vertinant darbuotojy jsipareigojima organizacijai. Sio tyréjo minéiai pritaria
ir kiti tyréjai - Kaur ir Mittal (2020), teigdami, jog emocinj jsipareigojima laiko ryskiausiu ir
stipriausiu organizacijos teigiamy pasekmiy prognozuotoju. Darbuotojas, turintis stipry emocinj
isipareigojima, kaip rodo atlikti tyrimai, bus pasitenkings darbu, jsipareigoj¢s likti organizacijoje
(Kaur, Mittal, 2020). Tai biity galima jvardinti kaip “psichologinj rysj, kuriam biidingas prisiriSimas
del darbuotojy poreikiy, nory ir (arba) jsipareigojimy, del kuriy mazesné tikimybe¢, jog darbuotojas
paliks organizacija (Meyer, J. P, & Allen, N. J., 1996). Vadinasi, organizacijai emociskai
isipareigojes darbuotojas gali turéti tiesioginés jtakos faktiniam organizacijos klestéjimui bei sékmei.
Taciau svarbu akcentuoti tai, jog organizacijos s€kmés ir kokybés siekimas nepriklauso nuo to, kaip
organizacija maksimaliai iSnaudoja ZmogiSkasias kompetencijas, bet nuo to, kaip ji skatina

jsipareigojima organizacijai. Akivaizdu, jog didesnis jsipareigojimas gali sustiprinti darbuotojy
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priklausymo jausma, sauguma, efektyvuma, didesn¢ karjeros pazanga, didesn;j atlygj (Samuel ir kt.,
2014).

4. Darbo kontrolés lokusas.

Darbo kontrolés lokuso pagalba galima nustatyti bei paaiskinti darbuotojy elgesi darbe.
Asmenys, turintys iSorinj darbo kontrolés lokusa - paklusnesni ir jaucia stiprig lyderio jtaka veiklos
rezultatams bei kitiems su darbu susijusiems laiméjimams, jskaitant pasitenkinimg darbu (Yuwono ir
kt., 2020). Darbuotojai, turintys vidinj darbo kontrolés lokusa, bus labiau patenkinti savo darbu
(Pavalache-Ilie ir kt., 2016, Padmanabhan, 2021). Anot, Yuwono ir kt. (2020), bendravimas - susij¢s
su vidiniu darbo kontrolés lokusu, kitaip tariant, vidinj darbo kontrolés lokusa turintiems
darbuotojams informacijos praSymas bei teikimas - btidas organizuoti savo veikla, rasti su darbu
susijusiy problemy, su kuriomis jie susiduria, sprendimus. Chhabra B. (2019) atliktas tyrimas parode,
jog vidinis darbo kontrolés lokusas bei pasitenkinimas darbu buvo teigiamai susij¢ su emociniu
jsipareigojimu. Tyréjai Thomas W. H. Ng ir kt. (2006) tyrimo metu nustaté, jog darbo kontrolés
lokusas - susijes su placiu darbo rezultaty spektru, nors anks¢iau buvo akcentuojamas esminis darbo

kontrolés lokuso asmenybés bruozo vaidmuo darbe (Spector, 1982).

Pasirinkti kintamieji aktualtis tiek organizacijoms, tiek darbuotojams. DaZniausiai tyrimai
buvo atlikti siekiant nustatyti darbo kontrolés lokuso sgsajas tarp darbuotojy pasitenkinimo darbu bei
emocinio jsipareigojimo. Atlikty tyrimy iSvados parodé¢ darbo kontrolés lokuso moderuojantj
vaidmen] tarp minéty elementy, t. y. darbuotojy pasitenkinimo darbu bei emocinio jsipareigojimo.
Tyrimy, kuriy metu buty nustatytas ir/ar iStirtas santykis tarp vidinio darbdavio jvaizdZzio
patrauklumo, darbuotojy pasitenkinimo darbu bei emocinio jsipareigojimo, moderuojant darbo
kontrolés lokusui, rasti nepavyko. Tad, Sio tyrimo metu gauti rezultatai buity aktualls jstaigy
vadovams dél vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumo gerinimo, siekiant didinti darbuotojy

pasitenkinimg darbu bei emocinj jsipareigojima.
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3.1.2. Tyrimo instrumentarijai

Pagrindinis tyrimo metodas - struktiirizuota apklausa, kurios pagalba siekiama nustatyti
santykj tarp vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumo, darbuotojy pasitenkinimo darbu bei jy
emocinio jsipareigojimo, moderuojant darbo kontrolés lokusui.

Anketa (priedas Nr. 1) parengta bei patikrinta atlickant bandomajj tyrimg. Siame tyrime
dalyvavo trys respondentai ne pretenduojantys j tyrimo imtj. NeaiSkios anketos teiginiy formuluotés
buvo koreguotos. Finaling anketa sudaro penkios dalys: vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumo (25
teiginiai), darbuotojy pasitenkinimo darbu (20 teiginiy), emocinio jsipareigojimo (6 teiginiai), darbo
kontrolés lokuso (8 teiginiai) jvertinimas bei pateikiami respondenty sociodemografiniai duomenys
tiriamyjy lytis (vyras, moteris); amzius (iki 25 m.; 25-34 m.; 35-44 m.; 45-54 m.; 55-64 m.; 65 m. ir
daugiau); iSsilavinimas (vidurinis; aukstasis neuniversitetinis; auksStasis universitetinis; kita); darbo
patirtis organizacijoje (iki 1 m.; 1-5 m.; 6-10 m.; 11 m. ir daugiau); pareigybé (administracijos
darbuotojas (-a); slaugytojas (-a); gydytojas (-a)); istaigos dydis (1-9 darbuotojy; 10-49 darbuotojy;
50-249 darbuotojy; 250 darbuotojy ir daugiau).

Detaliau apie pateiktus klausimynus:

1. Vidinio darbdavio jvaizdZio patrauklumas buvo vertinamas naudojant Berthon P., Ewing
M., Hah L. L. (2005) darbdavio patrauklumo skale (ang. Employer attractiveness scale, (EmpAt))
(priedas Nr. 2). Sio klausimyno angliska versija laisvai prieinama internete. Klausimynas buvo
iSverstas j lietuviy kalba, atliktas atgalinis vertimas, jie palyginti ir parengta galutiné lietuviska versija.
Klausimyng sudarys 25 teiginiai, kurie apims 5 skirtingas vertes, leidZiancias iSmatuoti vidinio
darbdavio jvaizdZzio patrauklumo veiksnius:
naujoves bei kiirybiskumg);
v' socialiné verté (teigiama ir maloni socialiné bei tarpasmeniné aplinka);
v ekonominé verté (darbo aplinka su patraukliu darbo uzmokes¢iu, kompensacija, darbo
saugumo bei paaukstinimo galimybémis);
V' tobuléjimo verté (darbo aplinka - suteikianti darbuotojams pripaZinimo, savigarbos bei

pasitikéjimo, jglidziy tobulinimo bei karjeros gerinimo patirties);
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v' pritaikymo verté (darbo aplinka, kuri suteikia galimybe pritaikyti Zinias bei dalytis
ziniomis su Kkitais).

Kiekvienas teiginys bus jvertintas 5 baly Likerto skale nuo 5 — ,,labai patenkintas (-a)” iki 1 —
,,labai nepatenkintas (-a)”.

Klausimyno tikslas - iSmatuoti vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumo veiksnius.

Pasirenkant §j klausimyng, buvo atsizvelgta ; minéto klausimyno kiiréjy panaudojima
jvairiuose kontekstuose. Ankstesniy tyrimy duomenimis, Sis klausimynas - patikimas, naudojant
vidinio darbdavio jvaizdZio patrauklumo tikslais bei Kronbacho alfa (angl. Chronbah‘s alpha)
koeficientas - 0,96.

2. Darbuotojy pasitenkinimas darbu buvo vertinamas naudojant D. Weiss, R. Dawis ir G.W.
England (1967) sukurtos Minesotos pasitenkinimo darbu klausimyno trumpaja formg (angl.
Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ), short-form), kurig i lietuviy kalbg iSverté doc. dr. L.
Gustainien¢ ( priedas Nr. 3). Vertimas laisvai prieinamas internete.

Klausimyno tikslas - jvertinti darbuotojy pasitenkinimq darbe.

Trumpaja Minesotos pasitenkinimo darbu skalés forma, sudarys dvidesimt teiginiy, apimanciy
20 skirtingy darbo aspekty. Kiekvienas teiginys bus jvertintas 5 baly Likerto skale nuo 5 — ,,labai
patenkintas (-a)” iki 1 — ,,labai nepatenkintas (-a)”.

Pasirenkant §j klausimyna, buvo atsizvelgta j jo universaluma, anksciau atlikty tyrimy gera
jvertinima, patikrintg tikslumg ir be abejo, trumpumga. Atlikty tyrimy duomenimis, Kronbacho alfa
(angl. Cronbach‘s alpha) koeficientas svyravo nuo 0,85 iki 0,91.

3. Darbuotojy emocinis jsipareigojimas buvo vertinamas naudojant J. P. Meyer, N. J. Allen
ir C. A. Smith (1993) sukurtg Trijy komponenty organizacinio jsipareigojimo klausimyng (ang. A
Three-Component Organizational Commitment Questionnaire) (priedas Nr. 4). Sio klausimyno
angliSka versija laisvai prieinama internete. Klausimynas buvo iSverstas | lietuviy kalbg, atliktas
atgalinis vertimas, jie palyginti ir parengta galutiné lietuviSka versija. Klausimyng sudaro trijy
komponenty subskalés: emocinio, normatyvinio ir t¢stinio jsipareigojimo, taciau Sio tyrimo metu bus
naudojama viena subskalé - emocinio jsipareigojimo (angl. Affective Commitment Scale), nes biitent
emocinis jsipareigojimas laikomas veiksmingiausiu metodu vertinant darbuotojy jsipareigojima
organizacijai. Sig subskale sudarys 6 teiginiai. Kiekvienas teiginys bus jvertintas 5 baly Likerto skale
nuo 5 — ,,visiSkai sutinku” iki 1 — ,,visiSkai nesutinku”.

Klausimyno tikslas - jvertinti darbuotojy emocinj jsipareigojimq.
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Pasirenkant §j klausimyng, buvo atsizvelgta | anksCiau atlikty tyrimy gera jvertinima,
patikrintg tiksluma. Atlikty tyrimy duomenimis, Kronbacho alfa (angl. Cronbach‘s alpha)
koeficientas svyravo nuo 0,83 iki 0,90.

4. Darbo kontrolés lokusas buvo matuojamas P. A. Spector (1988) sukurta darbo kontrolés
lokuso skale WLCS (Work Locus Control Scale) (priedas Nr. 5). Sio klausimyno anglidka versija
laisvai prieinama internete. Klausimynas buvo iSverstas j lietuviy kalba, atliktas atgalinis vertimas,
jie palyginti ir parengta galutin¢ lietuviska versija. Klausimyng sudaro 8 teiginiai, kuriy kiekvienas
teiginys jvertintas 5 baly Likerto skale nuo 5 — ,,visiskai sutinku” iki 1 — ,,visiSkai nesutinku”. Kuo
zemesni WLCS suminio jvertinimo balai, tuo labiau darbuotojui budingas vidinis darbo kontrolés
lokusas, t. y. darbuotojy isitikinimas, kad pasisekimas darbe priklauso nuo darbuotojy pastangy darbe,
gerai atliekamy uzduociy, kompetencijos ir geb¢jimy. Kuo aukStesni WLCS suminio jvertinimo balai,
tuo labiau darbuotojui biidingas iSorinis darbo kontrolés lokusas t. y. darbuotojy jsitikinimas, kad
pasisekimas darbe priklauso nuo sekmés ir kity reikSmingy asmeny.

Klausimyno tikslas - jvertinti darbuotojy jsitikinimus apie darbq bendrgjg prasme.

Pasirenkant §j klausimyna, buvo atsizvelgta  klausimyno patikimuma, tiksluma, aiSkuma bei
trumpuma. Atlikty tyrimy duomenimis, Kronbacho alfa (angl. Cronbach‘s alpha) koeficientas - 0,86.

5. Sociodemografiniai duomenys. 1 anketa jtraukti sekantys klausimai apie: tiriamyjy lyti
(vyras, moteris); amziy (iki 25 m.; 25-34 m.; 35-44 m.; 45-54 m.; 55-64 m.; 65 m. ir daugiau m.);
iSsilavinimg (vidurinis; aukstasis neuniversitetinis; auk$tasis universitetinis; kita); darbo patirtj
organizacijoje (iki 1 m.; 1-3 m.; 4-10 m.; 11-20 m.; 20 ir daugiau m.); pareigybe (administracijos
darbuotojas (-a); slaugytojas (-a); gydytojas (-a)); istaigos dydj (1-9 darbuotojy; 10-49 darbuotojy;
50-249 darbuotojy; 250 darbuotojy ir daugiau).
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3.1.3. Tyrimo organizavimas, imtis, populiacija ir duomeny statistinés analizés metodai

Tyrimas buvo atlieckamas 2022 m. liepos - spalio mén. Tam tikslui buvo naudojamasi
elektroniniu pastu, kuriuo buvo kreipiamasi j tyrimui pasirinkty Asmens sveikatos prieziiiros jstaigy
administracija, iSsiunciant laiSka su apklausos anketos nuoroda. Pateikta klausimyna, respondentas

administravo savarankiSkai bei pildé jam patogiu metu, savo pasirinktoje vietoje. Apklausa buvo

platinama per http://www.apklausa.lt platformg. Siekiant iSlaikyti imties reprezantatyvuma bei
uztikrinant ankety pasiekiamuma tik reikalingiems respondentams, buvo pasiripinta anketos

pasiekiamumo ribojimais.

Siekiant sudaryti tinkamg imtj, buvo numatyta, jog reikia apklausti ne maziau nei 382
darbuotojus, dirbancius Asmens sveikatos prieziiiros jstaigose. Imties dydis buvo pasirinktas toks del
to, jog biuty galima atlikti patikimus, statistinius skaiiavimus. Imties dydis apskaiciuotas

pasinaudojus internetinés imties skaiciuokle: http://www.apklausos.lt/imties-dydis, kurioje pasirinkta

tikimybé — 95 proc., paklaida — 5, populiacija - 64 804 (remiantis Lietuvos statistikos departamento
2021 m. pateiktais duomenis, t. y. Asmens sveikatos prieziliros jstaigose (vieSajame sektoriuje)
dirbanciyjy skaicius).

Atlikus apklausg ir surinkus informacija pagal pateiktus klausimynus, gauti duomenys buvo
apdoroti — atliktas duomeny kodavimas.

Tyrime naudoti keturi kintamieji, t. y. vidinio darbdavio jvaizdZio patrauklumas, darbuotojy
pasitenkinimas darbu, emocinis jsipareigojimas bei darbo kontrolés lokusas. Visi kintamieji buvo
matuojami Likerto penkiy baly skale, tik du pirmieji kintamieji atitinkamai, 5 — ,,labai patenkintas (-
a)“, 4 — ,patenkintas (-a)“, 3 — ,,nei patenkintas (-a), nei nepatenkintas (-a),” 2 — ,,nepatenkintas (-a)*,
1 — ,,labai nepatenkintas (-a)““. Kiti du kintamieji, t. y. emocinio isipareigojimo bei darbo kontrolés
lokuso, atitinkamai, 5 — ,,visiSkai sutinku®, 4 — ,,sutinku®, 3 — ,nei sutinku, nei nesutinku®, 2 —
Lhesutinku®, 1 — visiSkai nesutinku®. Ivertinus turimy kintamyjy teiginius, buvo nustatyta, jog
kintamuosiuose - emocinio jsipareigojimo bei darbo kontrolés lokuso - esancius teiginius, atitinkamai
emocinio jsipareigojimo (trims teiginiams) bei darbo kontrolés lokuso (keturiems teiginiams), reikia
atlikti atvirkstinj kodavima. Atlikus perkodavimg — mazos vertés, kurios reiské neigiamg jvertinima,
o didelés — teigiama jvertinima, buvo prilygintos atvirk§tinéms vertém, t. y. mazos vertés tapo
didelémis, o didelés — mazomis vertémis.

Atlikus duomeny kodavima, buvo pereita prie tolimesnio duomeny apdorojimo. Tam tikslui
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buvo naudojamas SPSS (angl. Statistical Package for Social Science) statistinis paketas, versija 29.0.

Gauti rezultatai apibendrinti ir pateikti iSvadose. Tam, kad iSsiaiSkinti, kokios sgsajos ir rySiai tarp

gauty rezultaty, buvo atlikta duomeny statistin¢ analizé:

vy v v v Y

A\

Kronbacho alfa (konstrukty vidiniam nuoseklumui, patikimumui jvertinti);

Duomeny normalumo vertinimas (duomeny normalumui nustatyti, t. y. ar duomenys yra
parametriniai ir atitinka normaliojo skirstinio reikalavimus —naudojama Shapiro-Wilko testas,
asimetrijos ir eksceso koeficientai );
Vidurkiai (naudojami gauty duomeny vidurkiams apskaiciuoti, t. y. parodo duomeny padéties
charakteristikas);

Standartinis nuokrypis (dydis, parodantis gauty reikSmiy iSsidéstyma vidurkio atzvilgiu);
ReikSmingumo testai (naudojama statistiniy hipoteziy tikrinimui);

Regresija (naudojama kintamojo reik§miy prognozavimui pagal kito kintamojo reikSmes);

Moderatoriaus analizé - (naudojama jvertinti papildoma kintamaji, nuo kurio priklauso rysys

tarp nepriklausomo kintamojo ir priklausomo kintamojo);

Mediatoriaus analiz¢ — (naudojama jvertinti tarpinj kintamajj, esantj tarp nepriklausomo

kintamojo ir priklausomo kintamojo);
Aprasomoji statistika (tyrimo metu gauty duomeny sisteminimui bei jy grafiniam

atvaizdavimui).
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3.2. Vidinio darbdavio jvaizdZio patrauklumo ir darbuotoju pasitenkinimo darbu bei
emocinio isipareigojimo santykio moderuojant darbo kontrolés lokusui tyrimo rezultatai ir
apibendrinimas

Klausimyny patikimumo analizé. Siekiant nustatyti klausimyny teiginiy patikimuma bei
suderinamuma, buvo jvertintas Kronbacho alfos koeficientas (angl. Cronbach‘s Alpha):

1. Vidinio darbdavio jvaizdiio patrauklumas (toliau — VDIP) buvo vertinamas naudojant
Berthon P., Ewing, Hah L. L. (2005) darbdavio patrauklumo skale (ang. Employer attractiveness
scale, (EmpAt)), kur Kronbacho alfa (angl. Chronbah‘s alpha) koeficientas - 0,96.

2. Darbuotojy pasitenkinimas darbu (toliau — PD) buvo vertinamas naudojant D. Weiss, R.
Dawis ir G.W. England (1967) sukurtos Minesotos pasitenkinimo darbu klausimyno trumpaja forma
(angl. Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ), short-form), kur Kronbacho alfa (angl.
Cronbach‘s alpha) koeficientas svyravo nuo 0,85 iki 0,91.

3. Darbuotojy emocinis jsipareigojimas (toliau — EI) buvo vertinamas naudojant J. P. Meyer,
N.J. Allen ir C. A. Smith (1993) sukurtg Trijy komponenty organizacinio jsipareigojimo klausimyna
(ang. A Three-Component Organizational Commitment Questionnaire). Klausimyng sudaro trijy
komponenty subskalés: emocinio, normatyvinio ir tgstinio jsipareigojimo, taciau $io tyrimo metu
buvo naudojama viena subskalé - emocinio jsipareigojimo (angl. Affective Commitment Scale), kur
Kronbacho alfa (angl. Cronbach‘s alpha) koeficientas svyravo nuo 0,83 iki 0,90.

4. Darbo kontrolés lokusas (toliau - WLCS) buvo matuojamas P. A. Spector (1988) sukurta
darbo kontrolés lokuso skale WLCS (Work Locus Control Scale), kur Kronbacho alfa (angl.
Cronbach‘s alpha) koeficientas - 0,86.

Tyrimo metu gauti Kronbacho alfos (angl. Cronbach‘s alpha) koeficienty duomenys buvo
pateikti 1 lentel¢je (,,Kronbacho alfos koeficienty reikSmés ir jy palyginimas su originaliomis
reik§meémis*), kurioje pastarieji buvo palyginti su autoriy originaliomis reikSmeémis.

1 lentele

Kronbacho alfos koeficienty reik§més ir jy palyginimas su originaliomis reikSmeémis.

Kintamasis Gauta Kronbacho alfa Originali Kronbacho alfa
VDIP 0.975 0.96
PD 0.972 Nuo 0.85 iki 0.91
EIl 0.973 Nuo 0.83 iki 0.90
WLCS 0.945 0.86

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis, 2022.
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Atsizvelgiant j gautas Kronbacho alfos reiksmes, galima teigti, jog tyrime naudojami
klausimynai — patikimi bei tinkami naudoti sekanciuose duomeny analizés etapuose, nepasalinant nei

vieno teiginio. Atlikus klausimyny validumgq, pereinama prie duomeny normalumo vertinamo.

Duomeny normalumo vertinimas. Siekiant jvertinti tyrimo duomeny normalumo
pasiskirstyma, buvo atliktas normalumo testas (angl. Test of Normality), naudojantis Shapiro-Wilk
kriterijumi, taip pat paskaiciuoti asimetrijos (angl. skewness) bei eksceso (angl. kurtosis) koeficientai.

Tyrimo metu gauti duomenys pateikti 2 lenteléje (,,Kintamyjy duomeny normalumo vertinimas®).

2 lentelé.

Kintamyjy duomeny normalumo vertinimas.

Kintamasis Shapiro-Wilk reikSmeé  Asimetrijos koeficientas Eksceso koeficientas
VDIP p<.001 391 -1.140
PD p<.001 308 -1.298
EI p<.001 256 -1.258
WLCS p<.001 243 -1.395

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis, 2022.

Analizuojant gautus duomenis, stebima situacija, kuomet visy konstrukty Shapiro-Wilk p
reikSmé mazesné nei 0,05, kas reiSkia, jog gauti jverciai neatitinka normaliojo skirstinio. Taciau
paskaiCiuoty asimetrijos ir eksceso koeficienty vertés nevirSija -2 ir +2, todél anot, Shapiro, Wilk
(1965), duomenys néra ekstremaliai nutol¢ nuo normaliojo skirstinio, tad, atsizvelgiant j tai, laikysime
gautus duomenis artimais normaliam skirstiniui bei prilyginsime parametriniams duomenims, ir

taikysime parametriniams duomenims skirtas statistines analizes.

Taigi, toliau taikysime dviejy nepriklausomy imciy T-kriterijaus (angl. Independent Sample
T-Test) ir Anova vienfaktorinés dispersinés analizés (angl. One-Way ANOVA) (taikant Bonferroni
kriterijy) testus. Siekiant palyginti turimus kintamuosius, t. y. VDIP, PD, EI, WLCS bei atlikti

sekancias analizes, atliksime vidurkio iSvesties skaiCiavimus.
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Vidurkiai. Siekiant jvertinti respondenty nuomonés apie VDIP, PD, EI bei WLCS,
pasiskirstyma, buvo atliktas kintamyjy vidurkiy iSvesties skaiiavimas. Minéty kintamyjy
apskaiciuoti vidurkiai (toliau — V), standartiniai nuokrypiai (toliau — SN) bei skalés vertés (Min, Max)

pateikiami 3 lenteléje (,,Kintamyjy vidurkiai, standartiniai nuokrypiai, skalés vertés®).

3 lentelé

Kintamyjy vidurkiai, standartiniai nuokrypiai, skalés vertés.

Kintamasis Vv SN Min Max
VDIP 3.589 725 2 5
PD 3.477 .746 2 5
El 3.350 1.113 1 5
WLCS 3.453 .845 2 5

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis, 2022.

Apibendrinant gautas vidurkiy reiksmes, galime daryti isvadq, jog Asmens sveikatos
prieziiros jstaigy darbuotojai tiek VDIP, tiek PD, tiek EI bei WLCS vertina pakankamai palankiai
(skaléje nuo 1 iki 5). VDIP — vertinamas, kaip reikSmingiausias, kas tikétinai reiskia, jog pastarasis
turi jtakos PD bei EI. WLCS gauta reiksmé parodo, jog dominuoja vidinis kontrolés lokusas, kas

reiskia, jog darbuotojai palankiai vertina darbo aplinkq.

Siekiant iSanalizuoti respondenty sociodemografiniy charakteristiky reikSminguma tyrimo

metu gautiems kintamyjy vidurkiams, buvo atlikti reikSmingumo testai.
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3.2.1 Respondenty sociodemografiniy charakteristiky jtaka vidinio darbdavio jvaizdzio
patrauklumo, darbuotojy pasitenkinimo darbu ir emocinio jsipareigojimo, moderuojant
darbo kontrolés lokusui, reik§mingumui ir naudojimui

Sociodemografiniy duomeny pasiskirstymas. Atliekant vidinio darbdavio jvaizdzio
patrauklumo, darbuotojy pasitenkinimo darbu ir emocinio jsipareigojimo, moderuojant darbo
kontrolés lokusui, tyrimg, buvo apklausti 384 Asmens sveikatos prieziiiros istaigy darbuotojai.
Tyrimo metu buvo apklausti 68 vyrai (17.7 proc.) bei 316 motery (82.3 proc.). Didziaja respondenty
dalj sudaré 25 — 34 m. amziaus (23.7 proc.), turintys aukstaji iSsilavinimg (56 proc.), 1 - 5 m. darbo
patirtj (31.8 proc.), administracijos darbuotojai (38.5 proc.), dirbantys organizacijose, kuriose daugiau
nei 250 darbuotojy (43.5 proc.). Detalesnis sociodemografiniy duomeny pasiskirstymas — pateikiamas
4 lenteléje (,,Sociodemografiniai duomenys”).

4 lentele

Sociodemografiniai duomenys.

Sociodemografiniai N Santykis (%)
duomenys
Lytis Vyras 68 17.7
Moteris 316 82.3
Iki 25 32 8.3
25-34 91 23.7
Amzius 35-44 82 21.4
45-54 85 22.1
55-64 65 16.9
Daugiau nei 65 29 7.6
Vidurinis 10 2.6
I8silavinimas Aukstasis neuniversitetinis 156 40.6
Aukstasis universitetinis 215 56
Kita (profesinis) 3 0.8
Iki 1 86 22.4
Darbo patirtis 1-5 122 31.8
6-10 93 24.2
Daugiau nei 10 83 21.6
Administracijos darbuotojas (-a) 148 38.5
Pareigybé Slaugytojas (-a) 124 323
Gydytojas (-a) 112 29.2
1-9 10 2.6
Istaigos dydis 10-49 53 13.8
50-249 154 40.1
Daugiau nei 250 167 43.5

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis (SPSS i$vesties duomenys), 2022
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Siekiant atliepti | tyrime iSsikeltg tiksla, kuriuo buvo norima jvertinti sociodemografiniy
charakteristiky jtaka tyrime naudojamiems kintamiesiems bei nustatyti rySius tarp jy, buvo atlikti
reikSmingumo testai. Tolimesnéje tyrimo eigoje pateikiami atlikty testy rezultatai, kurie - iSskaidyti

pagal sociodemografines charakteristikas.

Kintamuyjy palyginimas pagal respondenty lytj. Siekiant palyginti kintamuyjy, t. y. vidinio
darbdavio ivaizdzio patrauklumo (VDIP), darbuotojy pasitenkinimo darbu (PD), emocinio
isipareigojimo (EI) bei darbo kontrolés lokuso (WLCS) vertinima pagal respondenty lyti, buvo atlikta
vidurkiy palyginimo analizé Stjudento t kriterijumi nepriklausomoms imtims. Tyrimo metu gauti
duomenys pateikti 5 lentel¢je (,,Kintamyjy palyginimas pagal respondenty lytj).

5 lentele

Kintamyjy palyginimas pagal respondenty lytj.

t- Test
Lytis t Testo
Kintamieji Vyras Moteris reikSmeés
p
N A% SN N A" SN t p df  (2-sided
p)
VDIP 68 3.432 748 316  3.623 716 | -1.983 335 382 048
PD 68 3.273 769 316  3.521 735 | -2.499 .146 382 013
EIl 68 3.093 1.168| 316  3.405 1.095]|-2.109 .141 382 .036
WLCS 68 3259 .882 316 3.495 833 | -2.097 .189 382 .037

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis (SPSS i$vesties duomenys), 2022.

Apibendrinant tyrimo metu gautus duomenis, galima teigti, jog respondenty vidinio darbdavio
jvaizdzio patrauklumo, pasitenkinimo darbu, emocinio jsipareigojimo bei darbo kontrolés lokuso,
vertinimo vidurkiai, atsizvelgiant j lytj, statistiSkai reiksmingai skiriasi, nes visy kintamyjy
p reiksmé<0,05. Taigi, vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumq, darbuotojy pasitenkinimq darbu,
emocinj jsipareigojimq bei darbo kontrolés lokusq, moterys statistiskai reiksmingai palankiau vertina
nei vyrai. Sio tyrimo rezultatai parode, jog vyrams, priesingai nei moterims - biidingas vidinis darbo
kontrolés lokusas.

Todél, atsizvelgiant i gautus rezultatus bei siekiant nustatyti rySius, atliksime kintamyjy

vertinimo palyginima pagal respondenty amziy.

Kintamyjy palyginimas pagal respondenty amziy. Siekiant palyginti kintamyjy, t. y.

vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumo (VDIP), darbuotojy pasitenkinimo darbu (PD), emocinio
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isipareigojimo (EI) bei darbo kontrolés lokuso (WLCS) vertinimg pagal respondenty amziy, buvo

atlikta vienfaktoriné dispersiné analiz¢ ANOVA. Tyrimo metu gauti duomenys pateikti 6 lentel¢je

(,,Kintamyjy palyginimas pagal respondenty amziy*).

6 lentelé

Kintamyjy palyginimas pagal respondenty amziy.

Kintamieji Amzius N \Y SN K p

<25m. 32 3.261 678
25-34 m. 91 3.499 741

VDIP 35-44 m. 82 3.491 735 3.830 .002
45-55 m. 85 3.692 .685
55-64 m. 65 3.742 719
>65 m. 29 3.871 .637
<25m. 32 3.103 .688
25-34 m. 91 3.326 739

PD 35-44 m. 82 3.415 776 4.678 <.001
45-55 m. 85 3.612 .694
55-64 m. 65 3.660 135
>65 m. 29 3.731 .681
<25m. 32 2.645 1.005
25-34 m. 91 3.102 1.145

EIl 35-44 m. 82 3.260 1.136 6.909 <.001
45-55 m. 85 3.525 1.023
55-64 m. 65 3.748 1.043
>65 m. 29 3.752 912
<25m. 32 2.890 .820
25-34 m. 91 3.307 816

WLCS 35-44 m. 82 3.317 .853 7.268

45-55 m. 85 3.669 .800 <.001
55-64 m. 65 3.673 813
>65 m. 29 3.793 707

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis (SPSS i$vesties duomenys), 2022.
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Atlikus tyrima, paaiskéjo, jog tarp aukS¢iau minéty kintamyjy ir respondenty amziaus yra rasti

statistiSkai reikSmingi skirtumai, nes visy kintamyjy p reikSmes <0,05. Tad, buvo nuspresta visus,

tyrime naudojamus kintamuosius, vertinti ANOVA, Post Hoc Tests, taikant Bonferonni kriterijy,

reikSmingumo testu, siekiant suzinoti, tarp kuriy amziaus grupiy yra statistiskai reikSmingi skirtumai.

Tyrimo rezultatai pateikti 6 a lenteléje (,,Kintamyjy palyginimas pagal respondenty amziy®).

6 a lentelé

Kintamyjy palyginimas pagal respondenty amziy.

Kintamieji Amzius Amzius Vidurkiy skirtumas SE p
<25m. 25-34 m. -.23853 14631 1.000
35-44 m -.22997 .14838 1.000
VDIP 45-55 m. -.43099 14765 056
55-64 m. -.48152" 15374 .028
65 m. -.61047" 18252 014
<25 m. 25-34 m. -.22380 .14986 1.000
35-44 m -.31273 15198 .605
PD 45-55 m. -.50923" 15123 013
55-64 m. -.55688" 15746 .007
65 m. -.62791" 18695 013
<25 m. 25-34 m. -.45673 .22049 585
35-44 m -.61433 22361 .094
EI 45-55 m. -.87966" 22250 .001
55-64 m. -1.10288" 23167 <.001
65 m. -1.10704 27505 .001
<25 m. 25-34 m. -41707 16713 195
35-44 m -.42645 .16950 184
WLCS 45-55 m. -.77849" .16866 <.001
55-64 m. -.78245" 17561 <.001
65 m. -.90248" .20849 <.001

*p<0,05

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis (SPSS i$vesties duomenys), 2022.
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Analizuojant gautus duomentis, iSrySkéjo tendencija - statistiSkai reikSmingiausias skirtumas,

vertinant kintamuosius - tarp jauniausiyjy (<25 m.) ir vyriausigjy (>65 m.) amziumi respondenty.

Apibendrinant gautus tyrimo rezultatus, galima teigti, jog darbuotojy vidinio darbdavio
jvaizdzio patrauklumo, pasitenkinimo darbu, emocinio jsipareigojimo bei darbo kontrolés lokuso
vertinimas pagal respondenty amziy - statistiskai reiksmingai skiriasi, t. y. kuo respondentas vyresnis,
tuo statistiskai reiksSmingai palankiau vertinami tyrimo kintamieji, lyginant su jaunesnio amzZiaus
respondentais. Taip pat testo rezultatai atskleide, jog vidinis darbo kontrolés lokusas budingas
Jjaunesniems, o iSorinis - vyresniems amziumi respondentams.

Sekanciu tyrimo etapu - atliksime kintamyjy vertinimo palyginimg pagal respondenty
i8silavinima.

Kintamyjy palyginimas pagal respondenty iSsilavinima. Siekiant palyginti kintamuyjuy, t. y.
vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumo (VDIP), darbuotojy pasitenkinimo darbu (PD), emocinio
isipareigojimo (EI) bei darbo kontrolés lokuso (WLCS) vertinimg pagal respondenty iSsilavinima,
buvo atlikta vienfaktoriné dispersiné analiz¢ ANOVA. Atsizvelgiant | tai, jog 3 respondentai, kurie
apklausos anketoje pasirinko ,,kitg” varianta, statistiSkai reikSmeés neturi, tad jie nebuvo vertinami.
Tyrimo metu gauti duomenys pateikti 7 lentel¢je (,,Kintamyjy palyginimas pagal respondenty
iSsilavinimg®).

7 lentele

Kintamyjy palyginimas pagal respondenty iSsilavinima.

Kintamieji ISsilavinimas N A% SN 2 p
Vidurinis 10 3.048 .650 13.440 <.001
Aukstasis 156 3.409 .694
VDIP neuniversitetinis
Aukstasis 215 3.744 706
universitetinis
Vidurinis 10 2.715 572 21.816 <.001
Aukstasis 156 3.255 714
PD neuniversitetinis
Aukstasis 215 3.674 .709
universitetinis
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Lentelés tesinys.

Vidurinis 10 2433 720 19.215 <.001
Aukstasis 156 3.008 1.108
EI neuniversitetinis
Aukstasis 215 3.631 1.046
universitetinis
Vidurinis 10 2.625 460 24.200 <.001
Aukstasis 156 3.176 .838
WLCS neuniversitetinis
Aukstasis 215 3.689 778
universitetinis

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis (SPSS i$vesties duomenys), 2022.

Analizuojant gautus duomenis, paaiskéjo, jog tarp auks¢iau minimy kintamyjy ir respondenty

iSsilavinimo yra rasti statistiSkai reikSmingi skirtumai, nes visy kintamyjy p reikSmes <0,05. Tad,

nuspresta visus, tyrime naudojamus kintamuosius, vertinti ANOVA, Post Hoc Tests, taikant

Bonferonni kriterijy, reikSmingumo testu, siekiant suZzinoti, tarp kuriy iSsilavinimo grupiy yra

statistiSkai reikSmingi skirtumai. Tyrimo rezultatai pateikiami 7 a lenteléje (,,Kintamyjy palyginimas

pagal respondenty iSsilavinima®.

7 a lentelé

Kintamyjy palyginimas pagal respondenty iSsilavinima.

Kintam ISsilavinimas ISsilavinimas Vidurkiy SE p
ieji skirtumas

Vidurinis Aukstasis neuniversitetinis ~ -.36123 22845 344
Aukstasis universitetinis -.69674° 22656  .007
VDIP  AuksStasis neuniversitetinis Vidurinis 36123 22845 344
Aukstasis universitetinis -33551" 07366 <.001
Aukstasis universitetinis Vidurinis .69674" 22656  .007
Aukstasis neuniversitetinis ~ .33551" 07366 <.001
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Lentelés tesinys.

Vidurinis Aukstasis neuniversitetinis ~ -.54013 23113 .060
Aukstasis universitetinis -95988" 22921 <.001
PD Aukstasis neuniversitetinis Vidurinis 54013 23113 .060
Aukstasis universitetinis -41976" 07452 <.001
Aukstasis universitetinis Vidurinis .95988" 22921 <.001
Aukstasis neuniversitetinis 41976 07452  <.001
Vidurinis Aukstasis neuniversitetinis ~ -.57521 34767 297
Aukstasis universitetinis ~ -1.19845" 34478  .002
EI Aukstasis neuniversitetinis Vidurinis 57521 34767 297
Aukstasis universitetinis -.62324" 11209 <.001
Aukstasis universitetinis Vidurinis 1.19845° 34478  .002
Aukstasis neuniversitetinis ~ .62324" 11209 <.001
Vidurinis Aukstasis neuniversitetinis  -.55128 26034 105
Aukstasis universitetinis ~ -1.06453" 25818  <.001
WLCS  AukStasis neuniversitetinis Vidurinis 55128 26034 105
Aukstasis universitetinis -51325"  .08394 <.001
Aukstasis universitetinis Vidurinis 1.06453* 25818 <.001
Aukstasis neuniversitetinis ~ .51325" 08394 <.001

*p<0,05

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis (SPSS i$vesties duomenys), 2022.

Atlikus tyrima, iSrySkéjo tendencija - statistiSkai reikSmingiausias skirtumas yra tarp vidurinj
bei aukstajj universitetinj iSsilavinima turin¢iy respondenty. Aisku, reikia atkreipti démesj, jog
vidurinj iSsilavinimg turin€iy respondenty - néra didelé imtis — 10, lyginant su aukStuoju
universitetiniu (215) ar aukStuoju neuniversitetiniu (156) iSsilavinimu. Tad, tikslinga bty lyginti
aukstaji universitetinj su aukstuoju neuniversitetiniu iSsilavinimu.

Apibendrinant galima teigti, jog tyrimo metu, darbuotojy vidinio darbdavio jvaizdzio
patrauklumo, pasitenkinimo darbu, emocinio jsipareigojimo bei darbo kontrolés lokuso vertinimas
pagal respondenty issilavinimgq - statistiSkai reikSmingai skiriasi, t. y. respondentai, turintys aukstqjj
reiksmingai palankiau vertina tyrime naudojamus
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kintamuosius bei tyrimo rezultatai parode, jog pastariesiems biidingas iSorinis darbo kontrolés

lokusas, priesingai nei respondentams, turintiems aukstqjj neuniversiteting ar vidurinj issilavinimus.

Sekanciame tyrimo etape atliksime kintamyjy vertinimo palyginima pagal respondenty darbo
patirtj organizacijoje.

Kintamyjy palyginimas pagal respondenty darbo patirtj organizacijoje. Sieckiant
palyginti kintamuyjy, t. y. vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumo (VDIP), darbuotojy pasitenkinimo
darbu (PD), emocinio jsipareigojimo (EI) bei darbo kontrolés lokuso (WLCS) vertinimg pagal
respondenty darbo patirtj organizacijoje, buvo atlikta vienfaktorin¢ dispersin¢ analizé¢ ANOVA.
Tyrimo metu gauti duomenys pateikti 8 lentel¢je (,,Kintamyjy palyginimas pagal respondenty darbo
patirtj organizacijoje®).

8 lentele

Kintamyjy palyginimas pagal respondenty darbo patirtj organizacijoje.

Kintamieji ~ Darbo patirtis N v SN F p

<l m. 86 3.188 .688 25.951 <.001
1-5m. 122 3.472 746
VDIP 6-10 m. 93 3.705 672
>10 m. 83 4.048 463

<l m. 86 3.053 .688 29.845 <.001
1-5m. 122 3.323 785
PD 6-10 m. 93 3.631 .653
>10 m. 83 3.969 473

<l m. 86 2.662 1.084 34.786 <.001
1-5m. 122 3.128 1.068
EI 6-10 m. 93 3.578 1.013
>10 m. 83 4.132 .696

<l m. 86 2.933 811 35.961 <.001
1-5m. 122 3.253 814
WLCS 6-10 m. 93 3.684 737
>10 m. 83 4.028 574

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis (SPSS i$vesties duomenys), 2022.
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Atlikus tyrima, paaiskéjo, jog tarp tyrime minimy kintamyjy bei respondenty darbo patirties

organizacijoje yra rasti statistiSkai reikSmingi skirtumai, nes visy kintamyjy p reikSmés <0,05.

Siekiant suzinoti, tarp kuriy respondenty darbo patirties organizacijoje grupiy yra statistiSkai

reikSmingi skirtumai, buvo atliktas kintamyjy vertinimas ANOVA, Post Hoc Tests, taikant

Bonferonni kriterijy, reikSmingumo testu. Tyrimo rezultatai pateikiami 8 a lentel¢je (,,Kintamyjy

palyginimas pagal respondenty darbo patirtj organizacijoje*).

& a lentelé.

Kintamyjy palyginimas pagal respondenty darbo patirtj organizacijoje.

Kintamieji ~ Darbo patirtis Darbo patirtis Vidurkiy skirtumas SE p
<l m. 1-5 m. -.28362" .09335 015
6-10 m. -.51654" .09919 <.001
>10 m. -.85984" .10202 <.001
1-5m. <l m. 28362" .09335 015
6-10 m. -.23292 09127 .067
>10 m. -.57622" .09434 <.001
W 6-10 m. <l m. 51654 .09919 <.001
1-5m. 23292 09127 .067
>10 m. -.34330" .10012 .004
>10 m. <l m. .85984" 10202 <.001
1-5 m. 57622 .09434 <.001
6-10 m. .34330° .10012 .004
<l m. 1-5 m. -.26987" .09492 .028
6-10 m. -.57823" .10086 <.001
>10 m. -91639" .10374 <.001
1-5m. <l m. 26987 .09492 .028
6-10 m. -.30836" .09280 .006
>10 m. -.64652" 09592 <.001
PD 6-10 m. <l m. .57823" .10086 <.001
1-5 m. 30836 .09280 .006
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Lentelés tesinys.

>10 m. -.33816" .10180 .006
>10 m. <l m. 91639" .10374 <.001
1-5 m. .64652" .09592 <.001
6-10 m. .33816" .10180 .006
<l m. 1-5 m. -.46562" 13940 .006
6-10 m. -.91606" 14812 <.001
>10 m. -1.46974 15235 <.001
1-5 m. <l m. 46562" 13940 .006
6-10 m. -.45044" 13629 .006
EI >10 m. -1.00411° .14087 <.001
6-10 m. <l m. 91606 14812 <.001
1-5 m. A45044" 13629 .006
>10 m. -.55368" .14950 .001
>10 m. <l m. 1.46974 15235 <.001
1-5 m. 1.00411° .14087 <.001
6-10 m. .55368" .14950 .001
<l m. 1-5 m. -.31993" .10552 016
6-10 m. -.75100" 11211 <.001
>10 m. -1.09547" 11531 <.001
1-5 m. <l m. .31993" .10552 016
6-10 m. -43107" .10316 <.001
WLCS >10 m. -.77554" .10663 <.001
6-10 m. <l m. .75100" 11211 <.001
1-5 m. A43107" .10316 <.001
>10 m. -.34447" 11316 015
>10 m. <l m. 1.09547" 11531 <.001
1-5 m. 77554" .10663 <.001
6-10 m. .34447" 11316 015
*p<0,05

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis (SPSS i§vesties duomenys), 2022.
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Analizuojant gautus duomenis, iSrySkéjo tendencija, jog statistiSkai reikSmingiausias
skirtumas yra tarp respondenty, turin¢iy maziau nei 1 m. darbo patirtj bei respondenty, turinCiy
daugiau nei 10 m. darbo patirtj.

Apibendrinant gautus rezultatus, galima teigti, jog, darbuotojy vidinio darbdavio jvaizdzio
patrauklumo, pasitenkinimo darbu, emocinio jsipareigojimo bei darbo kontrolés lokuso vertinimas
pagal respondenty darbo patirtj organizacijoje - statistiskai reikSmingai skiriasi, t. y. respondentai,
turintys daugiau nei 10 m. darbo patirtj, statistiskai reikSmingai palankiau vertina tyrime minimus
kintamuosius bei gauti tyrimo rezultatai, leidZia teigti, jog pastariesiems biidingas isSorinis darbo
kontroleés lokusas, skirtingai nei respondentams, turintiems mazesne nei 1 m. darbo patirtj.

Sekan¢iame tyrimo etape atliksime kintamyjy vertinimo palyginimg pagal respondenty
uzimama pareigybe.

Kintamyjy palyginimas pagal respondenty uZimama pareigybe. Siekiant palyginti
kintamyjy, t. y. vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumo (VDIP), darbuotojy pasitenkinimo darbu
(PD), emocinio jsipareigojimo (EI) bei darbo kontrolés lokuso (WLCS) vertinima pagal respondenty
uzimamg pareigybe, buvo atlikta vienfaktoriné dispersiné¢ analizé¢ ANOVA. Tyrimo metu gauti
duomenys pateikti 9 lentel¢je (,,Kintamyjy palyginimas pagal respondenty uzimama pareigybe*).

9 lentele

Kintamyjy palyginimas pagal respondenty uzimama pareigybg.

Kintamieji Pareigybé N v SN F p

Administracijos darbuotojas (-a) 148 3.517 761 7.651  <.001
VDIP Slaugytojas (-a) 124 3.477 713
Gydytojas (-a) 112 3.810 .640

Administracijos darbuotojas (-a) 148 3.387 187 13.459 <.001
PD Slaugytojas (-a) 124 3.318 127
Gydytojas (-a) 112 3.772 .622

Administracijos darbuotojas (-a) 148 3.216 1.131 13.980 <.001
EIl Slaugytojas (-a) 124 3.106 1.125
Gydytojas (-a) 112 3.797 941

Administracijos darbuotojas (-a) 148 3.340 .868 16.541 <.001
WLCS Slaugytojas (-a) 124 3.256 .846
Gydytojas (-a) 112 3.821 .691

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis (SPSS i§vesties duomenys), 2022.
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Atlikus testa, paaiSkéjo, jog tarp tyrime minimy kintamyjy bei respondenty uZimamy
pareigybiy yra rasti statistiSkai reikSmingi skirtumai, nes visy kintamyjy p reikSmés <0,05. Siekiant
suzinoti, tarp kuriy respondenty uzimamy pareigybiy grupiy yra statistiSkai reikSmingi skirtumai,
buvo atliktas kintamyjy vertinimas ANOVA, Post Hoc Tests, taikant Bonferonni kriterijy,
reikSmingumo testu. Tyrimo rezultatai pateikiami 9 a lentel¢je (,,Kintamyjy palyginimas pagal
respondenty darbo patirtj organizacijoje®).

9 a lentelé¢. Kintamyjy palyginimas pagal respondenty uzimama pareigybg.

Kintamieji Pareigybée Pareigybé Vidurkiy SE p
skirtumas
Administracijos Slaugytojas (-a) .04074 .08676 1.000
darbuotojas (-a)
Gydytojas (-a) -.29216" .08925 .003
VDIP Slaugytojas (-a) Administracijos -.04074 08676 1.000
darbuotojas (-a)
Gydytojas (-a) -.33290" 09290 .001
Gydytojas (-a) Administracijos 29216" .08925 .003
darbuotojas (-a)
Slaugytojas (-a) .33290" .09290 .001
Administracijos Slaugytojas (-a) .06935 .08806 1.000
darbuotojas (-a)
Gydytojas (-a) -.38482" .09059 <.001
PD Slaugytojas (-a) Administracijos -.06935 .08806 1.000
darbuotojas (-a)
Gydytojas (-a) -.45418" .09429 <.001
Gydytojas (-a) Administracijos .38482" .09059 <.001
darbuotojas (-a)
Slaugytojas (-a) 45418" .09429 <.001
Administracijos Slaugytojas (-a) .11003 13118 1.000
EI darbuotojas (-a)
Gydytojas (-a) -.58140" 13495 <.001
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Lentelés tesinys.

Slaugytojas (-a) Administracijos -.11003 13118 1.000
darbuotojas (-a)

EI Gydytojas (-a) -.69144" .14046 <.001

Gydytojas (-a) Administracijos .58140" .13495 <.001
darbuotojas (-a)

Slaugytojas (-a) .69144" .14046 <.001

Administracijos Slaugytojas (-a) .08432 .09903 1.000

darbuotojas (-a)

Gydytojas (-a) -.48106" 10188 <.001

WLCS Slaugytojas (-a) Administracijos -.08432 .09903 1.000
darbuotojas (-a)

Gydytojas (-a) -.56538" .10604 <.001

Gydytojas (-a) Administracijos 48106 10188 <.001

darbuotojas (-a)

Slaugytojas (-a) .56538" .10604 <.001

*p<0,05

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis (SPSS i§vesties duomenys), 2022.

Analizuojant gautus duomenis, iSrySkéjo tendencija - statistiSkai reikSmingiausias skirtumas
yra tarp respondenty, uzimanciy slaugytojo (-os) bei respondenty, uzimanciy gydytojo (-0s)
pareigybes.

Apibendrinant gautus tyrimo rezultatus, galima teigti, jog darbuotojy vidinio darbdavio
jvaizdzio patrauklumo, pasitenkinimo darbu, emocinio jsipareigojimo bei darbo kontrolés lokuso
vertinimas pagal respondenty uzZimamgq pareigybe - statistiSkai reiksmingai skiriasi, t. .
respondentai, uzimantys gydytojo (-os) pareigybe, statistiSkai reikSmingai palankiau vertina tyrime
minimus kintamuosius bei tyrimo rezultatai, leidZia teigti, jog pastariesiems biidingas isorinis darbo
kontroles lokusas, skirtingai nei respondentams, uzimantiems slaugytojo (-os) ar administracijos

darbuotojo (-os) pareigybes.

Sekanciame tyrimo etape, atliksime kintamyjy vertinimo palyginima pagal jstaigos dydj.
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Kintamuyjy palyginimas pagal jstaigos dydj. Sickiant palyginti kintamyjy, t. y. vidinio
darbdavio ivaizdzio patrauklumo (VDIP), darbuotojy pasitenkinimo darbu (PD), emocinio
isipareigojimo (EI) bei darbo kontrolés lokuso (WLCS) vertinima pagal jstaigos dydi, buvo atlikta
vienfaktoriné dispersiné analiz¢ ANOVA. Tyrimo metu gauti duomenys pateikti 10 lenteléje
(,,Kintamyjy palyginimas pagal jstaigos dydj*).

10 lentelé

Kintamyjy palyginimas pagal jstaigos dyd;.

Kintamieji Istaigos dydis N \Y SN F p
1-9 darbuotojai 10 3.260 .609 11.029  <.001
10-49 darbuotojai 53 3.270 .695
VDIP 50-249 darbuotojai 154 3.484 755
>250 darbuotojy 167 3.807 .646
1-9 darbuotojai 10 2.850 735 17.448 <001
10-49 darbuotojai 53 3.071 709
PD 50-249 darbuotojai 154 3.373 758
>250 darbuotojy 167 3.739 .642
1-9 darbuotojai 10 2.566 1.006 18.882  <.001
10-49 darbuotojai 53 2.644 1.049
EIl 50-249 darbuotojai 154 3.214 1.133
>250 darbuotojy 167 3.746 951
1-9 darbuotojai 10 2.900 .869 15.280 <.001
10-49 darbuotojai 53 3.002 794
WLCS 50-249 darbuotojai 154 3.336 .862
>250 darbuotojy 167 3.738 740

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis (SPSS i$vesties duomenys), 2022.

Atlikus testa, paaiskéjo, jog tarp tyrime minimy kintamyjy bei jstaigos dydzio yra rasti
statistiSkai reikSmingi skirtumai, nes visy kintamyjy p reikSmes <0,05. Siekiant suzinoti, tarp kuriy
istaigos dydziy grupiy yra statistiSkai reikSmingi skirtumai, buvo atliktas kintamyjy vertinimas
ANOVA, Post Hoc Tests, taikant Bonferonni kriterijy, reikSmingumo testu. Tyrimo rezultatai

pateikiami 10 a lentel¢je (,,Kintamyjy palyginimas pagal jstaigos dydj*).
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10 a lentelé

Kintamyjy palyginimas pagal jstaigos dyd;.

Kintamieji Istaigos dydis Istaigos dydis Vidurkiy SE p
skirtumas

1-9 darbuotojai 10-49 darbuotojai -.01094 24066 1.000

50-249 darbuotojai -.22468 22779 1.000

>250 darbuotojy -.54790 22725 .098

10-49 darbuotojai 1-9 darbuotojai .01094 24066 1.000

50-249 darbuotojai -21373 1116 332

VDIP >250 darbuotojy -.53696" .11005 <.001
50-249 darbuotojai 1-9 darbuotojai 22468 22779 1.000

10-49 darbuotojai 21373 1116 332

>250 darbuotojy -.32323% .07798 <.001

>250 darbuotojy 1-9 darbuotojai .54790 22725 .098

10-49 darbuotojai .53696" .11005 <.001

50-249 darbuotojai .32323" 07798 <.001
1-9 darbuotojai 10-49 darbuotojai -22170 24223 1.000

50-249 darbuotojai -.52305 22927 138

>250 darbuotojy -.88982" 22873 <.001
10-49 darbuotojai 1-9 darbuotojai 22170 24223 1.000

50-249 darbuotojai -.30135" 11189 .044

>250 darbuotojy -.66812° 11077 <.001

50-249 darbuotojai 1-9 darbuotojai .52305 22927 138

PD 10-49 darbuotojai .30135" 11189 .044
>250 darbuotojy -36677" .07849 <.001
>250 darbuotojy 1-9 darbuotojai .88982" 22873 <.001
10-49 darbuotojai .66812" 11077 <.001
50-249 darbuotojai 36677 .07849 <.001
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Lentelés tesinys.

1-9 darbuotojai 10-49 darbuotojai -.07799 35952 1.000

50-249 darbuotojai -.64762 .34029 347

>250 darbuotojy -1.17984° .33949 .003

10-49 darbuotojai 1-9 darbuotojai .07799 35952 1.000

50-249 darbuotojai -.56963" .16607 .004

EIl >250 darbuotojy -1.10185" .16440 <.001
50-249 darbuotojai 1-9 darbuotojai .64762 .34029 347

10-49 darbuotojai .56963" .16607 .004

>250 darbuotojy -.53222° 11650 <.001

>250 darbuotojy 1-9 darbuotojai 1.17984 .33949 .003

10-49 darbuotojai 1.10185" .16440 <.001

50-249 darbuotojai .53222° 11650 <.001

1-9 darbuotojai 10-49 darbuotojai -.10236 27655 1.000

50-249 darbuotojai -43604 26176 .580

>250 darbuotojy -.83802" 26114 .009
10-49 darbuotojai 1-9 darbuotojai .10236 27655 1.000

50-249 darbuotojai -.33368 12774 .056

>250 darbuotojy -73567" 12646 <.001

WLCS 50-249 darbuotojai 1-9 darbuotojai 43604 26176 .580
10-49 darbuotojai 33368 12774 .056

>250 darbuotojy -.40198" .08962 <.001

>250 darbuotojy 1-9 darbuotojai .83802" 26114 .009

10-49 darbuotojai 73567 12646 <.001

50-249 darbuotojai 40198" .08962 <.001

*p<0,05

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis (SPSS i$vesties duomenys), 2022.

Analizuojant gautus duomenis, iSrySkéjo tendencija - statistiSkai reikSmingiausias skirtumas

yra tarp respondenty, dirbanciy jstaigose nuo 1 — 9 darbuotojy bei respondenty, dirbanciy istaigose,

kuriose 250 ir daugiau darbuotojy.
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Apibendrinant gautus tyrimo galima teigti, jog darbuotojy vidinio darbdavio jvaizdzio
patrauklumo, pasitenkinimo darbu, emocinio jsipareigojimo bei darbo kontrolés lokuso vertinimas
pagal jstaigos dydj — statistiskai reikSmingai skiriasi, t. y. respondentai, dirbantys jstaigose, kuriose
darbuotojy — 250 ir daugiau, statistiSkai reikSmingai palankiau vertina tyrime minimus kintamuosius
bei tyrimo rezultatai, leidzZia teigti, jog tokiose jstaigose vyrauja iSorinis darbo kontrolés lokusas,

skirtingai nei respondentams, dirbantiems jstaigose, kuriose 1-9 ar 50-249 darbuotojai.

3.2.2. Vidinio darbdavio jvaizdZio patrauklumo ir darbuotojy pasitenkinimo darbu bei
emocinio jsipareigojimo rySiuy tyrimas moderuojant darbo kontrolés lokusui

ISanalizavus  respondenty sociodemografiniy charakteristiky reikSminguma tyrime
naudojamiems kintamiesiems, t. y. vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumui (VDIP), darbuotojy
pasitenkinimui darbu (PD), emociniam jsipareigojimui (EI) bei darbo kontrolés lokusui (WLCS),
Siame skyriuje pateikiami tyrimo metu gauti rezultatai atliekant regresijos, mediacijos bei

moderatoriaus analizes.

Regresija. Atliepiant j tyrimo iSkelta tikslg - nustatyti santykj tarp vidinio darbdavio jvaizdzio
patrauklumo, darbuotojy pasitenkinimo darbu bei jy emocinio jsipareigojimo, moderuojant darbo

kontrolés lokusui, buvo tikrinamos iskeltos hipotezeés:

H1: vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumas teigiamai susijes su darbuotojy pasitenkinimu
darbu.

Siai hipotezei tirti sudaromas regresijos modelis, kur vidinio darbdavio jvaizdzio
patrauklumas — nepriklausomas kintamasis (X), darbuotojy pasitenkinimu darbu — priklausomas
kintamasis (Y). Tyrimo rezultatai pateikiami 11 lenteléje (,,Vidinio darbdavio ivaizdzio patrauklumo

ir darbuotojy pasitenkinimo darbu regresijos gautos reikSmes®).
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11 lentelé

Vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumo ir darbuotojy pasitenkinimo darbu regresijos gautos

reikSmés.
Anova Model Summary Coefficients Bootstrap for
Coefficients
F -2941.587 R Square - .885 t—54.236 B-.775
p<.001 Adjusted R Square - .885 p<.001 Confidence
Durbin-Watson — 1.779 VIF - 1.000 interval:
St .Coeffcients Beta - .941 Lower —.751

Unst. Coefficients Beta —.775 Upper —.799

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis (SPSS i$vesties duomenys), 2022.

3 paveikslas
Vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumo ir darbuotojy pasitenkinimo darbu rezultaty sklaidos

diagrama.

120

100 *

80
& 60 °

40 co

20

0
0 20 40 60 80 100 120 140

VDIP

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis, 2022.

Analizuojant gautus duomenis, galima teigti, jog nepriklausomas kintamasis — reikSmingas,
nes p<.001 bei stipriai veikia pasitenkinimg darbu. Vadinasi, sudarytas modelis — reik§mingas, o lygtis
yra:

Pasitenkinimas darbu = 0.775*(Vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumas) - 0.005
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Atsizvelgiant | gautg lygtj, galime teigti, jog HI hipotezé patvirtinta. Didéjant vidinio
darbdavio jvaizdzio patrauklumo rodiklio reiksmei, didés pasitenkinimo darbu rodiklio reiksmeé, t. y.

vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumas daro stipry tiesioginj poveikj pasitenkinimui darbu.

H?2: vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumas teigiamai susijes su darbuotojy emociniu

jsipareigojimu.

Siai hipotezei tirti sudaromas regresijos modelis, kur vidinio darbdavio jvaizdzio
patrauklumas — nepriklausomas kintamasis (X), darbuotojy emocinis jsipareigojimas — priklausomas
kintamasis (Y). Tyrimo rezultatai pateikiami 12 lentelé¢je (,,Vidinio darbdavio ivaizdzio patrauklumo

ir darbuotojy emocinio jsipareigojimo regresijos gautos reikSmeés*).

12 lentelé

Vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumo ir darbuotojy emocinio jsipareigojimo regresijos gautos

reikSmes.
Anova Model Summary Coefficients Bootstrap for
Coefficients
F—-1127.148 R Square - .747 t—33.573 B-.319
p<.001 Adjusted R Square - .746  p<.001 Confidence
Durbin-Watson — 1.722 VIF —1.000 interval:
St .Coeffcients Beta - .864 Lower —.300

Unst. Coefficients Beta —.319 Upper — .337

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis (SPSS i$vesties duomenys), 2022.
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4 paveikslas
Vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumo ir darbuotojy emocinio jsipareigojimo rezultaty sklaidos

diagrama.
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Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis, 2022.

Analizuojant gautus duomenis, galima teigti, jog nepriklausomas kintamasis — reikSmingas,
nes p<.001 bei stipriai veikia pasitenkinimg darbu. Vadinasi, sudarytas modelis — reik§mingas, o lygtis
yra:

Emocinis jsipareigojimas = 0.319*(Vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumas) — 8.489

Atsizvelgiant | gautg lygtj, galime teigti, jog H2 hipotezé patvirtinta. Didéjant vidinio
darbdavio jvaizdzio patrauklumo rodiklio reiksmei, didés emocinio jsipareigojimo rodiklio reiksmé,
t. y. vidinio darbdavio jvaizdZio patrauklumas daro stipry tiesioginj poveikj emociniam
jsipareigojimui.

H3: darbuotojy pasitenkinimas darbu teigiamai susijes su darbuotojy emociniu
jsipareigojimu.

Siai hipotezei tirti sudaromas regresijos modelis, kur darbuotojy pasitenkinimas darbu —
nepriklausomas kintamasis (X), darbuotojy emocinis jsipareigojimas — priklausomas kintamasis (Y).
Tyrimo rezultatai pateikiami 13 lenteléje (,,Darbuotojy pasitenkinimo darbu ir darbuotojy emocinio

isipareigojimo regresijos gautos reikSmeés®).
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13 lentelé

Darbuotojy pasitenkinimo darbu ir darbuotojy emocinio jsipareigojimo regresijos gautos reikSmés.

Anova Model Summary Coefficients Bootstrap for
Coefficients
F-1668.303 R Square - .814 t —40.845 B —.404
p<.001 Adjusted R Square - .813  p<.001 Confidence
Durbin-Watson — 1.742  VIF — 1.000 interval:
St .Coeffcients Beta - .902 Lower —.383

Unst. Coefficients Beta — .404 Upper — .422

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis (SPSS i§vesties duomenys), 2022.

5 paveikslas

Darbuotojy pasitenkinimo darbu ir darbuotojy emocinio jsipareigojimo sklaidos diagrama.
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Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis, 2022.

Analizuojant gautus duomenis, galima teigti, jog nepriklausomas kintamasis — reikSmingas,
nes p<.001 bei stipriai veikia emocinj jsiopareigojima. Vadinasi, sudarytas modelis — reikSmingas, o

lygtis yra:
Emocinis jsipareigojimas = 0.404*(Pasitenkinimas darbu) — 7.971

Atsizvelgiant | gautq lygtj, galime teigti, jog H3 hipotezé patvirtinta. Didéjant pasitenkinimo
darbu rodiklio reiksmei, didés emocinio jsipareigojimo rodiklio reiksmé, t. y. pasitenkinimas darbu

daro stipry tiesioginj poveikj emociniam jsipareigojimui.
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Moderatoriaus analizé. Tikrinama hipotezé H4. darbo kontrolés lokusas moderuoja rysj tarp
darbuotojy pasitenkinimo darbu ir emocinio jsipareigojimo. esant stipriam vidiniam lokusui, rysys -

stipréja, esant iSoriniam — silpnéja.

Hipotezes tikrinimui naudota moderatoriaus (angl. moderation) analizé. Tai metodas, tiriantis
kintamyjy saveikas. Pati analizé atlikta SPSS programa, naudojant Andrew F. Hayes (2022)
PROCESS versijos 4.1 makrokomanda. Sudarytas moderatoriaus tyrimo modelis (zr. 6 paveikslas),
kur darbo kontrolés lokusas - moderacinis poveikis (W), pasitenkinimas darbu - nepriklausomas

kintamasis (X), emocinis jsipareigojimas — priklausomas kintamasis (Y).

6 paveikslas

Moderatoriaus tyrimo modelis

w—

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis , 2022.
Pasirenkant darbo kontrolés lokusa moderatoriumi (W), buvo siekiama jvertinti jo ir

kity kintamyjuy, t. y. pasitenkinimo darbu (X) ir emocinio jsipareigojimo (Y) saveikos efekty. Tyrimo

duomenys pateikti 14 lenteléje (“Kintamyjy sgveikos koeficientai”).

59



14 lentelé

Kintamyjy sgveikos koeficientai.

Nepriklausomas  Priklausomas Moderatoriaus (W) ir Moderatoriaus (W) saveika
kintamasis (X) kintamasis (Y)  nepriklausomo kintamojo
(X) saveika (Model summary)
R2 F p R? F p
Pasitenkinimas ~ Emocinis .0000 .0026 9594 .8589 770.7536 .0000
darbu Jsipareigojimas

§tatisti§kai reik§minga, kai p<0,05
Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis, 2022.

Atsizvelgiant | gautus duomenis, galime teigti, jog H4 hipotezé nepatvirtinta. Darbo
kontrolés lokuso (W) saveikos efektas nepasitvirtino (p>0,05) t. y. darbo kontrolés lokusas (W) ne
turi moderacinio poveikio kintamyjuy, t. y. pasitenkinimo darbu (X) bei emocinio jsipareigojimo (Y)
sasgjos. Lyginant gautus rezultatus su panaSiais tyrimais atliktais kitose Europos Salyse, galima
1zvelgti, jog ne visada pasitvirtina moderacinis poveikis, kaip antai, Padmanabhan (2021) tyrimo
rezultatai parode, jog darbo kontrolés ir pasitenkinimo darbu lokusas buvo neigiamai susij¢. Detalesné
informacija pateikta prieduose Nr. 6. , Moderatoriaus analizé ,, Vidinio darbdavio jvaizdzio
patrauklumo ir darbuotojy pasitenkinimo darbu bei jy emocinio jsipareigojimo santykis, moderuojant

darbo kontroles lokusui. <

Mediacijos analizé. Tikrinama hipotezé HS5: darbuotojy pasitenkinimas darbu medijuoja rysj

tarp vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumo ir emocinio jsipareigojimo.

Hipotezés tikrinimui naudota mediacijos (angl. mediation) analiz¢, kurios tikslas — nustatyti,
kokiu mastu priezastinis kintamasis turi jtakos rezultato kintamajam per tarpinj kintamajj. Analizé
atlikta SPSS programa, naudojant Andrew F. Hayes (2022) PROCESS versijos 4.1 makrokomanda.
Sudarytas mediatoriaus tyrimo modelis (Zr. 7 paveikslas), kur pasitenkinimas darbu — mediacinis
poveikis (M), vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumas - nepriklausomas kintamasis (X), emocinis

isipareigojimas — priklausomas kintamasis (Y).
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7 paveikslas

Mediatoriaus tyrimo modelis.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis , 2022.

Pasirenkant pasitenkinimg darbu mediatoriumi (M), buvo siekiama nustatyti kokiu mastu

vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumas (X) turi jtakos emociniam jsipareigojimui (Y),

tarpininkaujant pasitenkinimui darbu. Tyrimo duomenys pateikti 15 lentel¢je (“Vidinio darbdavio

ivaizdzio patrauklumo poveikis emociniam jsipareigojimui, medijuojant pasitenkinimui darbe”).

15 lentelé

Vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumo poveikis emociniam jsipareigojimui, medijuojant

pasitenkinimui darbe.

Nepriklausomas  Medijuojantis  Priklausomas Tiesioginis
kintamasis kintamasis kintamasis X—M Y—M X—-Y poveikis
X-Y
X) M) (Y) YoX

Vidinio Pasitenkinimas ~ Emocinis  p’_g¢s; R’=8158 R =7469 P=0371
darbdavio darbu jsipareigojim ' ' '

ivaizdzio as =0000 p=-0000 p=.0000

patrauklumas (PD) P
(VDIP) (EI)

Statistiskai reikSminga, kai p<0,05
Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis, 2022.

Analizuojant gautus duomenis, galima teigti, jog HS hipotezé patvirtinta, nes visi trys

modeliai - statistiskai reik§mingi, nes p<0,05 (p=.0000).
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Pirmo modelio determinacijos koeficientas R* parodo, jog vidinio darbdavio jvaizdzio
patrauklumas 88 proc. lemia pasitenkinimg darbu bei daro teigiamg poveikj, t. y. kuo aukstesné
vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumo verté, tuo aukstesné ir pasitenkinimo darbu verté.
Standartizuoto koeficiento verté (.9408) leidzia teigti, jog jei padidintume 100 proc. vidinio darbdavio
ivaizdzio patrauklumo verte, pasitenkinimas darbu padidéty 94 proc.

Antro modelio determinacijos koeficientas R* parodo, jog kartu sudéjus vidinio darbdavio
ivaizdzio patrauklumo ir pasitenkinimo darbu jvertinimus, gauta reikSmé 81 proc. lemia emocinj
jsipareigojima bei daro teigiamg poveikj. Reikia paminéti, jog emociniam jsipareigojimui didesne
jtaka daro pasitenkinimas darbu (standartizuoto koeficiento verté (.3465), nei vidinis darbdavio
ivaizdzio patrauklumas (standartizuoto koeficiento vert¢ (.0500)). Reikia dar pridurti, padidinus
abiejy kintamyjy vertg 100 proc. — emocinis jsipareigojimas padidéty 91 proc.

Trecio modelio determinacijos koeficientas R* parodo, jog vidinio darbdavio jvaizdzio
patrauklumas 74 proc. lemia emocinj jsipareigojima bei daro teigiama poveiki, t. y. kuo auksStesné
vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumo verté, tuo aukStesné ir emocinio jsipareigojimo verte.
Standartizuoto koeficiento verté (.8642), leidzia teigti, jog jei padidintume 100 proc. vidinio
darbdavio jvaizdzio patrauklumo verte, emocinio jsipareigojimo padidéty 86 proc.

Taigi, gauti duomenys parodo, jog bendras poveikis — statistiSkai reikSmingai pagrjstas
(p=.0000), jis sudaro 31 proc. Tiesioginis vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumo poveikis
emociniam jsipareigojimui sudaro 5 proc. (.0500), o netiesioginis poveikis, t. y. pasitenkinimo darbu
poveikis — 26 proc. (.2685). Apatinis ir virSutinis pasikliautinyjy intervaly lygiai rodo, jog
netiesioginis poveikis — aiskiai reikSmingas. Vadinasi, mediacijos modelis pasitvirtino. Detalesné
informacija pateikta prieduose Nr. 7. Mediatoriaus analizé ,, Vidinio darbdavio jvaizdzio
patrauklumo ir darbuotojy pasitenkinimo darbu bei jy emocinio jsipareigojimo santykis, moderuojant
darbo kontrolés lokusui“.

Lyginant gautus rezultatus su panaSiais tyrimais atliktais kitose Europos Salyse, galima
jzvelgti, jog dazniausiai pasitvirtina mediacinis poveikis, kaip antai, Abdulrahman Alsughayira
(2020) atlikto tyrimo metu gauti rezultatai parode, kad pasitenkinimas darbu, kaip tarpininkas, turi
didelg, bet ne tiesioging jtaka emociniam jsipareigojimui. Patricia Alves ir kt. (2020) atlikto tyrimo
metu, nustaté rysj tarp organizacijose jgyvendinamy vidinio darbdavio jvaizdZzio patrauklumo kiirimo

strategijy bei jy poveiki aukStam darbuotojy emociniam jsipareigojimo lygiui apklaustose
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organizacijose, o tai rodo, kad emocinis jsipareigojimas iSsivysto tada, kai asmuo jsitraukia ir

susitapatina su organizacija.
Tyrimo rezultaty apibendrinimas.

Atsizvelgiant | tyrimo metu gautas iSvadas atlikus regresijos, moderatoriaus bei mediatoriaus
analizes, galima teigti, jog tyrimo metu iSkeltos hipotezés, i§ kuriy pasitvirtino keturios, buvo
pagristos statistiSkai reikSmingais rySiais, t. y. vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumas teigiamai
susijes su darbuotojy pasitenkinimu darbu (H1),; vidinio darbdavio jvaizdZzio patrauklumas teigiamai
susijes su darbuotojy emociniu jsipareigojimu (H2), darbuotojy pasitenkinimas darbu teigiamai
susijes su darbuotojy emociniu jsipareigojimu (3) bei darbuotojy pasitenkinimas darbu medijuoja

rysj tarp vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumo ir emocinio jsipareigojimo (HS5).

Moderatoriaus analizés metu buvo nustatyta, jog darbo kontrolés lokuso sgveikos efektas
nepasitvirtino (p>0,05) t. y. darbo kontrolés lokusas ne turi moderacinio poveikio kintamyjy, t. y.
pasitenkinimo darbu bei emocinio jsipareigojimo sasajoms. Tad, hipotezé¢ (H4) - darbo kontrolés
lokusas moderuoja rysj tarp darbuotojy pasitenkinimo darbu ir emocinio jsipareigojimo. esant

stipriam vidiniam lokusui, rySys - stipréja, esant isoriniam — silpnéja, nepasitvirtino.

Nepaisant to, jog darbo kontrolés lokuso moderacinis poveikis nepasitvirtino, vis délto
i8ryskéjo tam tikros tendencijos, lie€iancios tiesiogiai darbuotojus, kaip antai, vidinis darbo kontrolés
lokusas buvo budingas vyriSkos lyties atstovams, jaunesnio amziaus, turintiems aukstaji
neuniversitetinj i§silavinima, turintiems nedidele darbo patirtj, uzimantys slaugytojo pareigybe bei

dirbantys maziau darbuotojy turinciose Asmens sveikatos prieziliros jstaigose.

Be abejones, darbo kontrolés lokusas - naudingas aspektas, padedantis geriau paaiSkinti ir
numatyti darbuotojy pozitirj ir elgesj darbo vietoje. Tad, svarbu akcentuoti dar ir tai, jog vidinis darbo
kontrolés lokusas yra linkes teigiamai vertinti darbo aplinka, o iSorinis darbo kontrolés lokusas —
linkgs neigiamai vertinti darbo aplinka. Tai ypac, aktualu Asmens sveikatos priezitiros jstaigose, kur

pasitaiko kintanc¢iy, neapibrézty, sudétingy situacijy.

Tyrimo apribojimai bei tolesnio tyrimo kryptys.

Vienas tyrimo apribojimy galéty buti tai, jog tyrimo klausimyng, platinama per
http://www.apklausa.lt platformg, respondentas administravo savarankiskai, kur galimai galéty
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atsirasti vietos subjektyvumui (siekiant iSlaikyti imties reprezantatyvuma bei uztikrinant ankety
pasiekiamuma tik reikalingiems respondentams, buvo pasiriipinta anketos pasiekiamumo ribojimais),

nors Siuo atveju — tai tinkamiausias metodas, kuris atitinka tyrimo plang.

Kitas apribojimas - galimai susij¢s su pacia tyrimo imtimi, nes tyrimo dalyviai dirba vieSajame
sektoriuje, kuriame vyrauja tam tikros nuostatos darbo atzvilgiu, tiek darbuotojy, tiek istaigy vadovy,
t. y. riboti finansiniai ir Zmoniy iStekliai, ziniy, geros praktikos pavyzdziy trukumas, nepakankami

struktiiriniai ar funkciniai gebéjimai. Visa tai atliepia darbuotojy vertinima.

Ziiirint j perspektyva — tikslinga biity atlikti tyrima, j kurj baty jtraukti ne tik valstybiniy, bet
ir privaciy jstaigy darbuotojai, su skirtingomis patirtimis, skirtingais atlickamy funkcijy lygiais, jy
priezitira ir valdymu bei kitokiomis nuostatomis darbo atzvilgiu. Tikétina, tokiu atveju, biity gauti
daug informatyvesni duomenys, suteikiantys skirtingy perspektyvy ir tikétina, pilnai atliepty j tyrimo

keliama klausima.

64



ISVADOS

Istaigos, siekiancios verslo sekmes ir augimo bei suvokiancios, jog jy tikslams jgyvendinti
reikalinga kvalifikuota darbo jéga, kasdien susiduria su didziuliais i$Siikiais, kuriuos kelia
konkurencinga darbo rinka bei auk$ty kompetencijy ir reikiamy jgiidziy turin¢iy darbuotojy
trilkumas.

Stiprus vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumas leidzia sukurti vertés pasitilyma, kuriuo
jstaiga gali sékmingai iSsiskirti i§ kity jstaigy darbo rinkoje, tuo sudarydama patrauklias
salygas iS§saugoti esamus darbuotojus, bet ir didinti dirbanciyjy jstaigoje pasitenkinimg darbu
bei emocinj jsipareigojima.

Remiantis moksline literatiira, galima rasti jvairiy tyréjy tyrimy, kurie bandé¢ ir bando atsakyti
1 klausimg - ar egzistuoja ry$iai tarp vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumo, darbuotojy
pasitenkinimo darbu bei emocinio jsipareigojimo, moderuojant darbo kontrolés lokusui.
Masale, R., Barkhuizen, E.N., Schutte, N.E., & Van der Sluis, L. (2021) atliko tyrima, kurio
metu nustaté, jog darbo kontrolés lokusas reguliuoja darbuotojy pasitenkinimo darbu bei
emocinio jsipareigojimo santykius ir i§ dalies lemia pasitenkinimo darbu ir emocinio
isipareigojimo rysj. 2018 m. K. Schwaiger ir A. Zehrer atliko tyrima, kurio metu nustate, jog
vidinio darbdavio jvaizdZio patrauklumas turi jtakos pasitenkinimui darbu ir kaip strateginj
elementg esamy darbuotojy i§laikymui, nurodé¢ vidinio darbdavio jvaizdZzio patraukluma. 2013
m. B. Chhabra atliko tyrima, kurio metu nustaté, jog pasitenkinimas darbu ir darbo kontrolés
lokusas buvo teigiamai susij¢ su emociniu jsipareigojimu.

Kadangi analizuojamoje mokslinéje literatiiroje nerasta atlikty tyrimy, kuriuose biity iStirtas
vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumo, darbuotojy pasitenkinimo darbu bei emocinio
isipareigojimo santykis, moderuojant darbo kontrolés lokusui, tad, Sioms sgsajoms iSirti
suformuotas tyrimo modelis ir atliktas jj pagrindZziantis tyrimas.

. Vykdant vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumo ir darbuotojy pasitenkinimo darbu bei
emocinio jsipareigojimo, moderuojant darbo kontrolés lokusui tyrimg, jame dalyvavo 384
Asmens sveikatos prieziiiros jstaigy darbuotojai.

. Atsizvelgiant | gautas vidurkiy reikSmes, darytina iS§vada, jog Asmens sveikatos priezitiros
istaigy darbuotojai tiek vidinio darbdavio jvaizdZio patraukluma, darbuotojy pasitenkinimag
darbu, emocinj jsipareigojima, darbo kontrolés lokusa vertina pakankamai palankiai (skaléje

nuo 1 iki 5). Vidinis darbdavio jvaizdzio patrauklumas — vertinamas, kaip reikSmingiausias,
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10.

kas tikétinai reiSkia, jog pastarasis turi jtakos darbuotojy pasitenkinimui darbu, emociniam
Isipareigojimui bei gauta reikSmé parodo, jog dominuoja vidinis kontrolés lokusas, kas reiskia,
jog darbuotojai palankiai vertina darbo aplinka.

Sis tyrimas pateiké jrodymy, jog vidinio darbdavio jvaizdZio patrauklumas teigiamai susijes
su darbuotojy pasitenkinimu darbu (Hipotezé H1) bei emociniu jsipareigojimu (Hipotezé H2).
ISkelta Hipotez¢é H3, apie teigiamus rySius tarp pasitenkinimo darbu bei emocinio
isipareigojimo, taip pat pasitvirtino. Sios hipotezés gauti rezultatai patvirtina tyréjos Chhabra
(2019) atlikto tyrimo rezultatus, kuriais buvo jrodyta, jog labai svarbu suprasti pasitenkinimo
darbu jtakg emociniam jsipareigojimui.

Atlikus moderatoriaus analizg¢, paaiSkéjo, jog darbo kontrolés lokuso saveikos efektas
nepasitvirtino (p>0,05) t. y. darbo kontrolés lokusas ne turi moderacinio poveikio kintamyjy,
t. y. pasitenkinimo darbu bei emocinio isipareigojimo s3sgjoms.

Atlikus mediacijos analiz¢ paaiSkéjo, jog mediacijos modelis pasitvirtino, nes buvo gauti
patvirtinantys jrodymai, jog bendras poveikis (Hipotez¢ HS - vidinio darbdavio jvaizdzio
patrauklumo poveikis emociniam jsipareigojimui, medijuojant pasitenkinimui darbe)
statistiSkai reikSmingai pagristas (p=.0000), jis sudaro 31 proc. Tiesioginis vidinio darbdavio
jvaizdzio patrauklumo poveikis emociniam jsipareigojimui sudaro 5 proc. o netiesioginis
poveikis, t. y. pasitenkinimo darbu poveikis — 26 proc. Apatinis ir virSutinis pasikliautinyjy
intervaly lygiai rodo, jog netiesioginis poveikis — aiSkiai reikSmingas.

Taikant skirtingus tyrimo metodus, pavyko gauti pagristy jrodymuy, jog tarp tyrime naudojamy
kintamyjy, t. y. vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumo, darbuotojy pasitenkinimo darbu bei
emocinio jsipareigojimo egzistuoja statistiSkai reikSmingi rySiai, iSskyrus, tai, jog
nepasitvirtino, bent jau Siame tyrime, Hipotezés H4 nuostata, kuri teige, jog darbo kontrolés
lokusas moderuoja rysj tarp darbuotojy pasitenkinimo darbu ir emocinio jsipareigojimo: esant

stipriam vidiniam lokusui, rySys - stipréja, esant iSoriniam — silpnéja.
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PASIULYMAI

Atsizvelgiant | atlikto tyrimo gautas iSvadas, kurios patvirtino, jog egzistuoja statistiSkai
reikSmingi ryS$iai tarp vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumo, darbuotojy pasitenkinimo darbu bei
emocinio jsipareigojimo, Asmens sveikatos priezilros jstaigy vadovai galéty atsizvelgti | gautas
tyrimo iSvadas priimant strateginius sprendimus, susijusius su vidinio darbdavio jvaizdzio
patrauklumo gerinimu bei darbuotojy pasitenkinimo darbu ir emocinio jsipareigojimo didinimu.
Ypatingas démesys turéty biiti skiriamas formuojant jstaigos politika, kuri ugdyty darbuotojy
pasitenkinimg darbu. Juk ne tik atlyginimas ar darbo salygos skatina geresnius santykius tarp
bendradarbiy bei vadovy. Svarby vaidmenj atlieka organizacijos kultiira. Darbuotojui yra svarbu,
turéti funkcing autonomija, lankstumg savo veiksmuose, nuosavybés jausma, dirbant savo darba.
Pastarieji, kuriems riipi organizacijos gerove, jdés daugiau pastangy j savo kasdienj darbg ir tokiu
budu pasieks gery rezultaty. Nepaisant to, kad darbdaviams tai gali kelti i8Stikius - reikia jtraukti
darbuotojus ] sprendimy priémima, sudaryti tobuléjimo galimybes, sudaryti palankia darbo aplinka,
skaidry veiklos vertinimg, sazininga atlyginimg uz darbg - ilgainiui atne§ abipus¢ nauda, tiek
darbuotojui, tiek paciai organizacijai. Vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumas turi biti laikomas
pagrindiniu, stipriu, naudingu veiksniu, turin€iu jtakos esamy darbuotojy vertybiniams sprendimams,
nes 1§ esmés atspindi organizacijos tapatybe ir kulturg (Santiago, J.,2019), nes darbuotojai — vieni

svarbiausiy kiekvienos organizacijos reprezentatoriy.

Reziumuojant teikiamus pasitilymus — didziausias vadovy démesys turi biiti sukoncentruotas

1 trijy, pagrindiniy aspekty sukiirima:

v' geros darbo aplinkos;
v' gery darbo santykiy;

v’ geros komandinés atmosferos jstaigoje.
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SANTRAUKA

82 puslapiai, 15 lentelés, 7 paveikslai, 105 literattros Saltiniai.

Pagrindinis §io magistro darbo tikslas — nustatyti santykj tarp vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumo
ir darbuotojy pasitenkinimo darbu bei emocinio jsipareigojimo, moderuojant darbo kontrolés lokusui.
Darbas susideda i$ trijy pagrindiniy daliy: mokslin¢ literatiiros analizé, atliktas tyrimas ir jo rezultatai,

iSvados ir pasitilymai.

Mokslinés literatiros analizéje pateikiama vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumo, darbuotojy
pasitenkinimo darbu bei emocinio jsipareigojimo sampraty bei vidinio darbdavio jvaizdzio
patrauklumo formavimo ir valdymo; vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumo poveikio bei rysiy su
darbuotojy pasitenkinimu bei emociniu jsipareigojimu ir rySiy tarp vidinio darbdavio jvaizdzio
patrauklumo, darbuotojy pasitenkinimo darbu bei emocinio jsipareigojimo, moderuojant darbo

kontrolés lokusui, apzvalga.

Atlikus mokslinés literatiiros analizg, buvo atliktas vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumo,
darbuotojy pasitenkinimo darbu bei emocinio jsipareigojimo, moderuojant kontrolés lokusui, tyrimas.
Parengta anketin¢ apklausa, kurios pagrindinis tikslas — nustatyti santykj tarp vidinio darbdavio
jvaizdzio patrauklumo ir darbuotojy pasitenkinimo darbu bei emocinio jsipareigojimo, moderuojant
darbo kontrolés lokusui. Tyrime dalyvavo 384 Asmens sveikatos prieziiiros jstaigy darbuotojai. Gauti

tyrimo rezultatai buvo lyginami su panasiais tyrimais, atliktais kitose Europos Salyse. Atlikta statistiné
79



duomeny tyrimo analiz¢, kurios metu gauti duomenys buvo apdorojami IBM SPSS Statistics 29.0
programos versija. Kintamyjy moderatoriaus analiz¢é atlikta naudojant SPSS programai skirta Andrew
F. Hayes (2022) PROCESS versijos 4.1 makrokomandg. Likerto skaliy iSlyginimui nustatyti buvo
naudojamas Cronbacho alfa koeficientas, kuris visais atvejais buvo didesnis uz 0,7, o tai rodo, kad
naudotos skalés buvo nuoseklios. Tyrime naudojamy kintamyjy tarpusavio rySiams nustatyti, naudoti
sekantys statistinés analizés metodai:

1. Duomeny normalumo testai;

2. Sociodemografiniy charakteristiky jtakos kintamiems nustatymui - dviejy nepriklausomy
imciy T-kriterijaus, ANOVA vienfaktorinés dispersinés analizés (taikant Bonferroni kriterijy);

3. Regresijos analiz¢;

4. Moderacijos — kintamyjy saveikos analize;

5. Mediacijos - tarpinio kintamojo, esancio tarp nepriklausomo kintamojo ir priklausomo
kintamojo analize;

6. Pateiktos iSvados ir pasitlymai.
Atliktas tyrimas pateikeé jrodymy, jog vidinio darbdavio jvaizdZio patrauklumas teigiamai susij¢s su
darbuotojy pasitenkinimu darbu bei emociniu jsipareigojimu, taciau darbo kontrolés lokuso sgveikos
efektas minétiems kintamiesiems nepasitvirtino.
ISvadose ir pasiiilymuose apibendrinamos pagrindings literatiiros analizés savokos bei atlikto tyrimo
rezultatai, apribojimai bei tolesnio tyrimo kryptys. Tyrimo pasitilymai, jstaigy vadovams, gali padéti
priimant strateginius sprendimus, susijusius su vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumo gerinimu bei

darbuotojy pasitenkinimo darbu ir emocinio jsipareigojimo didinimu.

Raktiniai Zodziai: Vidinio darbdavio jvaizdzio patrauklumas, pasitenkinimas darbu, emocinis

isipareigojimas, darbo kontrolés lokusas.
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SUMMARY

82 pages, 15 charts, 7 pictures, 105 references.

The main goal of this master's thesis is to determine the relationship between the attractiveness of the
employer's internal image and employee job satisfaction and emotional commitment, moderated by
the locus of control at work. The work consists of three main parts: scientific literature analysis,

conducted research and its results, conclusions, and proposals.

The analysis of the scientific literature presents the concepts of the attractiveness of the employer's
internal image, employee job satisfaction and emotional commitment, and the formation and
management of the attractiveness of the employer's internal image; an overview of the impact of
internal employer image attractiveness and relationships with employee satisfaction and emotional
commitment and the relationships between employer internal image attractiveness, employee job

satisfaction and emotional commitment, moderated by locus of control at work.

After the analysis of the scientific literature, a study of the attractiveness of the employer's internal
image, employee job satisfaction and emotional commitment, moderated by the locus of control, was
conducted. A questionnaire survey was prepared, the main purpose of which is to determine the
relationship between the attractiveness of the employer's internal image and the employees' job
satisfaction and emotional commitment, moderated by the locus of control at work. 384 employees

of Personal Health Care Institutions participated in the study. The obtained research results were
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compared with similar studies conducted in other European countries. Statistical analysis of data
research was performed, during which the obtained data were processed by IBM SPSS Statistics 29.0
program version. Moderator analysis of variables was performed using Andrew F. Hayes' (2022)
PROCESS macro for SPSS version 4.1. Cronbach's alpha coefficient was used to determine the
alignment of the Likert scales, which was greater than 0.7 in all cases, indicating that the scales used
were consistent. The following statistical analysis methods were used to determine the
interrelationships between the variables used in the study:

1. Data normality tests;

2. Determination of the influence of sociodemographic characteristics on variables - T-criterion
of two independent samples, ANOVA one-factor variance analysis (using the Bonferroni
criterion);

3. Regression analysis;

4. Moderations - analysis of interaction between variables;

5. Mediation - analysis of the intermediate variable between the independent variable and the
dependent variable;

6. Presented conclusions and proposals.

The conducted research provided evidence that the attractiveness of the employer's internal image is
positively related to employees' job satisfaction and emotional commitment, but the interaction effect

of the locus of work control for the aforementioned variables was not confirmed.

The conclusions and proposals summarize the main concepts of literature analysis and the results,
limitations and directions of further research. The suggestions of the research can help managers of
institutions in making strategic decisions related to improving the attractiveness of the employer's

internal image and increasing employee job satisfaction and emotional commitment.

Keywords: attractiveness of the employer's internal image, job satisfaction, emotional commitment,

locus of control at work.
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magistranté. Atlieku magistrinio darbo tyrimg, kurio objektas - vidinio darbdavio jvaizdzio

patrauklumo ir darbuotojy pasitenkinimo darbu bei jy emocinio jsipareigojimo santykis, moderuojant

darbo kontrolés lokusui.

anoniminé. Apklausos metu gauti duomenys bus naudojami tik tyrimo tikslams.
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1. Organizacija sukuria malonig darbo aplinka

2. Dirbu jdomioje ir jaudinancioje aplinkoje

3. Organizacija siiilo aukstos kokybés produktus ir paslaugas

4. Organizacija siiilo inovatyvius produktus ir paslaugas

5. Dirbu organizacijoje, kurioje - geri santykiai su vadovais

6. Dirbu organizacijoje, kurioje - geri santykiai su kolegomis

7. Dirbu organizacijoje, kurioje - palaikantis ir skatinantis kolektyvas

8. Organizacija vertina ir skatina kiirybiSkumo naudojima

9. Organizacija sukuria teigiamg atmosfera

10. Dirbu organizacijoje, kuri man suteikia ateities karjeros perspektyvas

11. Dirbu organizacijoje, kurioje suteikiamos paaukstinimo perspektyvos

12. Dirbu organizacijoje, kurioje galiu prisiliesti prie kity organizacijoje
vykstanc¢iy procesy

13. Dirbu organizacijoje, kurioje darbas sukelia pasitenkinima savimi

14. Dirbu organizacijoje, kurioje darbas sukelia pasitikéjima savimi
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15.

Organizacija moka didesni nei vidutinj darbo uzmokestj

16.

Darbas organizacijoje padeda jgyti karjerai padedancios patirties

17.

Organizacijoje galiu pritaikyti Zinias, jgytas kitose organizacijose

18.

Dirbu organizacijoje, kurioje kitus galiu iSmokyti to, kg moku pats

19.

Organizacija uztikrina darbo sauguma ir stabilumag

20.

Organizacija - socialiai atsakinga

21.

Organizacija - orientuota i klienta

22.

Dirbu inovatyvioje organizacijoje, kuri orientuota j ateitj

23.

Didziuojuosi, kad dirbu $ioje organizacijoje

24.

Organizacija - laikoma puikiu darbdaviu

25.

Dirbti Sioje organizacijoje rekomenduociau ir kitiems

PraSau jvertinkite visus teiginius, susijusius su Jiisy pasitenkinimu darbu, prie kiekvieno

teiginio atitinkamame langelyje pazymékite teiginj, labiausiai atitinkantj Jisy asmening nuomong.

Dabartiniame darbe...

Labai patenkintas

Patenkintas (-a)

Nei patenkintas (-a),
nei nepatenkintas (-a)

Nepatenkintas (-a)

Labai nepatenkintas (-
a)

. Galimybe nuolat biiti uzsiémusiam(-ai)

. Galimybe dirbti savarankiskai

. Galimybe kartas nuo karto atlikti jvairy darba

. Galimybe tapti pripazintu visuomeng¢s akyse

. Tuo, kaip mano virSininkas vadovauja savo pavaldiniams

. Savo tiesioginio vadovo kompetencija priimant sprendimus

. Galimybe dirbti tai, kas neprieStarauja mano sazinei

R[N N | |WIN|—

. Galimybe turéti pastovy darba

\O

Galimybe dirbti kity zmoniy labui

[S—
=1k

. Galimybe nurodyti Zzmonéms, kg jie turéty dirbti

—
—

. Galimybe atlikti uzduotis, kuriose galiu panaudoti savo sugebéjimus

[S—
\S]

. Tuo, kaip praktiSkai jgyvendinama organizacijos politika

[S—
(98]

. Savo atlyginimu ir darbo kriiviu

—
AN

. Mano darbe suteikiamomis karjeros galimybémis

[S—
9]

. Suteikta laisve priimti sprendimus

[S—
[©))

. Galimybe iSméginti savus biidus darbui (uzduociai) atlikti

[S—
3

. Darbo salygomis

[S—
(0]

. Tuo, kaip mano bendradarbiai sutaria tarpusavyje

[S—
\O

. Pagyrimu, kurj gaunu uz gerai atlikta darba

[}
=]

. Darbe kylanciu pasiekimo jausmu (jausmu, kad atlieku gera darba)
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PraSau jvertinkite visus teiginius, susijusius su Jiisy emociniu jsipareigojimu organizacijai,

prie kiekvieno teiginio atitinkamame langelyje paZymékite teiginj, labiausiai atitinkantj Jisy

asmening nuomong.

= . p—
o
= =
= A
= =
Z < 3| 2 S
E |2 | €% |82
Teiginiai 7 = | 2E|E | % E
> wn | Z s Z | > S
1. Biic¢iu labai laimingas (-a), jei likusig karjeros dalj praleisCiau Sioje
organizacijoje
2. Organizacijoje kylancias problemas priimu kaip savo
3. AS ne esu susaistytas tvirtais priklausomybés saitais su organizacija,
kurioje dirbu
4. AS nesijauciu emociskai prisiriS¢s prie organizacijos, kurioje dirbu
5. AS nesijauciu kaip Seimos narys §ioje organizacijoje
6. Si organizacija man asmeniSkai daug reiSkia
PraSau jvertinkite visus teiginius, susijusius su Jisy isitikinimais darbo atzvilgiu, prie
kiekvieno teiginio atitinkamame langelyje pazymeékite teiginj, labiausiai atitinkantj Jlisy asmening
nuomong.
= o p—
o
= =
= A
= =
&
= = 2| 2| ._ ¢
o 5 |z |E2|E| BE
Teiginiai % ~ 5 £| 5 % £
|72} = = w n |72 7
> wn | Z<s|Z| > e

1. Daugelyje darby zmonés gali igyvendinti bet ka, ka siekia jgyvendinti

2. Jeigu zinosite, ko norite i§ darbo, galite surasti darba, kuris jums padés
tai jgyvendinti

3. Norimo darbo gavimas dazniausiai - sé¢kmés klausimas

4. Paaukstinimas darbe - dazniausiai s€kmés reikalas

5. PaaukStinami tie Zmongs, kurie gerai dirba savo darba

6. Reikalinga didel¢ sékmé norint buti iSsiskirian¢iu darbuotoju
daugelyje darby

7. Zmonéms, kurie gerai atlieka savo darbus, paprastai biina atlyginta

8. Pagrindinis skirtumas tarp daug ir mazai uzdirban¢iy Zmoniy - s¢kmé
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PraSau prie kiekvieno teiginio atitinkamame langelyje pazymeti atsakyma.

Jusy lytis:
O Vyras

o Moteris

Jusy amZius:
0 iki 25 m.
0 25-34 m.
0 35-44 m.
0 45-54 m.
O 55-64 m.

0 65 m. ir daugiau

Jisy iSsilavinimas:

0 Vidurinis

o AuksStasis neuniversitetinis
o AukStasis universitetinis

0 Kita (praSome jrasyti):

Jusy darbo patirtis organizacijoje:

olki 1 m.
oliki 5 m.
o 6iki 10 m.

o0 10 m. ir daugiau

Jus pareigybé:

0 Administracijos darbuotojas (-a)
O Slaugytojas (-a)

0 Gydytojas (-a)

Istaigos dydis:

o 1-9 darbuotojai

0 10-49 darbuotojai

0 50-249 darbuotojai

0 250 darbuotojy ir daugiau
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PRIEDAS Nr. 2
EMPLOYER ATTRACTIVENESS SCALE

1 Recognition/appreciation from management

2 A fun working environment

3 A springboard for future employment

4 Feeling good about yourself as a result of working for a particular organization
5 Feeling more self-confident as a result of working for a particular organization
6 Gaining career-enhancing experience

7 Having a good relationship with your superiors

8 Having a good relationship with your colleagues

9 Supportive and encouraging colleagues

10 Working in an exciting environment

11 Innovative employer — novel work practices/forward-thinking

12 The organization both values and makes use of creativity

13 The organization produces high-quality product and services

14 The organization produces innovative products and services

15 Good promotion opportunities within the organization

16 Humanitarian organization — gives back to society

17 Opportunity to apply what was learned at a tertiary institution

18 Opportunity to teach others what you have learned

19 Acceptance and belonging

20 The organization is customer-oriented

21 Job security within the organization

22 Hands-on inter-department experience

23 Happy work environment

24 An above average basic salary

25 An attractive overall compensation package

Saltinis: Berton P., Ewing M., Hah L. L. (2005) Captivating company: Dimensions of
attractiveness in employer branding. January 2005 International Journal of Advertising 24(2):151-

172. Zitréta 2021-12-06. Prieiga internetu: https://doi.org/10.1080/02650487.2005.11072912
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PRIEDAS Nr. 3
AFFECTIVE COMMITMENT SCALE

1. I would be very happy to spend the rest of my career in this organization.
2. I really feel as if this organization’s problems are my own.

3. I do not feel like “part of my family” at this organization.

4.1 do not feel “emotionally attached” to this organization.

5. This organization has a great deal of personal meaning for me.

6. I do not feel a strong sense of belonging to this organization.

Saltinis: Abdullah, A. (2011). Evaluation of Allen and Meyer Organizational Commitment Scale:
A Cross-Cultural Application in Pakistan. Journal of Education and Vocational Research, 1(3), pp.
80-86. Ziiiréta 2022-05-30. Prieiga internetu: https://doi.org/10.22610/jevr.v1i3.13
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PRIEDAS Nr. 4
MINNESOTA SATISFACTION QUESTIONNAIRE (SHORT — FORM)

On my present job, this is how I feel about

. Being able to keep busy all the time

. The chance to work alone on the job

. The chance to do different things from time to time

. The chance to be "somebody" in the community

. The way my boss handles his/her workers

. The competence of my supervisor in making decisions

. Being able to do things that don't go against my conscience

. The way my job provides for steady employment .

O© 00 3 &N »n b~ W N =

. The chance to do things for other people .

[
=]

. The chance to tell people what to do

[a—
[a—

. The chance to do something that makes use of my abilities

[
N

. The way company policies are put into practice

—
(98]

. My pay and the amount of work I do

[S—
AN

. The chances for advancement on this job

[
()]

. The freedom to use my own judgment

—
[©))

. The chance to try my own methods of doing the job

[
3

. The working conditions

—
(0]

. The way my co-workers get along with each other

[
\O

. The praise I get for doing a good job

[}
=]

. The feeling of accomplishment I get from the job

Saltinis: Minnesota satisfactoriness Scale (1977). Vocational Psychology Research UNIVERSITY
OF MINNESOTA. Zitiréta 2021-12-15. Prieiga internetu:

https://vpr.psych.umn.edu/sites/vpr.umn.edu/files/files/mss_1977.pdf
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PRIEDAS Nr. 5
WORK LOCUS OF CONTROL SCALE -8

. On most jobs, people can pretty much accomplish whatever they set out to accomplish
. If you know what you want out of a job, you can find a job that gives it to you

. Getting the job you want is mostly a matter of luck

. Promotions are usually a matter of good fortune

1
2
3
4
5.
6
7
8

Promotions are given to employees who perform well on the job

. It takes a lot of luck to be an outstanding employee on most jobs
. People who perform their jobs well generally get rewarded

. The main difference between people who make a lot of money and people who make a little

money is luck

Saltinis: Paul Spector (1988). Work Locus of Control Scale WLCS. Industrial and Organizational

Psychology. Ziiréta 2021-12-20. Prieiga internetu: https://paulspector.com/assessments/pauls-no-

cost-assessments/work-locus-of-control-scale-wlcs/
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PRIEDAS Nr. 6

Moderatoriaus analizé ,, Vidinio darbdavio jvaizdZio patrauklumo ir darbuotoju
pasitenkinimo darbu bei jy emocinio jsipareigojimo santykis, moderuojant darbo kontrolés

lokusui. “ (SPSS iSvesties duomenys), 2022
Run MATRIX procedure:

3t sk sk sk s sk sk seosk sk skosk sk skosk sk sk PROCESS Procedure for SPSS VerSion 41 sk s sfe sk sfe sk sk sieosie sk skeoskesk skeosk sk

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D.  www.athayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

sk st st sk s sk sk sk ok sk sk sk sk s s sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk s s sk sk sk ok ke sk sk skoskoskoskokosk

Model : 1
Y : Elsuma
X :PDsuma

W : WLCSsuma

Sample
Size: 384

sk st st s s sk sk sk ok sk sk sk sk s s sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk s sk sk sk sk ok ke sk sk skoskoskoskokosk

OUTCOME VARIABLE:
Elsuma

Model Summary
R R-sq MSE F dfl  df2 p
9267 .8589 6.3490 770.7536 3.0000 380.0000 .0000

Model

coeff se t p LLCI  ULCI
constant -7.9978 3.1406 -2.5466 .0113 -14.1729 -1.8227
PDsuma .2247 .0501 4.4809 .0000 .1261  .3233
WLCSsuma .4583 .1331 3.4435 .0006 .1966  .7199
Int 1 -0001 .0018 -.0510 .9594 -.0037 .0035

Product terms key:
Int 1 : PDsuma x WLCSsuma

Covariance matrix of regression parameter estimates:
constant PDsuma WLCSsuma Int 1
constant 9.8633 -.1488 -3895  .0056
PDsuma  -.1488  .0025 .0052 -.0001
WLCSsuma -3895 .0052 .0177 -.0002
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Int 1 0056 -.0001 -.0002 .0000

Test(s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 p

X*W  .0000 .0026 1.0000 380.0000 .9594

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95.0000

NOTE: Standardized coefficients not available for models with moderators.
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PRIEDAS NR. 7

Mediatoriaus analizé , Vidinio darbdavio jvaizdZio patrauklumo ir darbuotojy
pasitenkinimo darbu bei jy emocinio jsipareigojimo santykis, moderuojant darbo kontrolés

lokusui. “ (SPSS iSvesties duomenys), 2022

Run MATRIX procedure:
sk sk sk sk sk sk sk skeoske skt sk skoskosk sk PROCESS Procedure for SPSS VerSion 41 skosk sk st sk sk sk sk sk sk sk skskoskesk sk

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D.  www.athayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

sk st st sk s sk sk sk ok sk sk sk sk s s sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk s s sk sk sk ok ke sk sk skoskoskoskokosk

Model : 4
Y : Elsuma
X : VDIPsuma
M : PDsuma

Sample
Size: 384

sk st st s s sk sk sk ok sk sk sk sk s s sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk s sk sk sk sk ok ke sk sk skoskoskoskokosk

OUTCOME VARIABLE:
PDsuma

Model Summary
R R-sq MSE F dfl  df2 p
9408 .8851 25.6840 2941.5867 1.0000 382.0000 .0000

Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant -.0047 1.3082 -.0036 .9972 -2.5768 2.5675
VDIPsuma .7750 .0143 54.2364 .0000 .7469 .8031

Standardized coefficients
coeff
VDIPsuma  .9408

Covariance matrix of regression parameter estimates:
constant VDIPsuma

constant 1.7114 -.0183

VDIPsuma -.0183  .0002

sk st st sk s sk sk sk ok sk sk sk sk s sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk ke sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk s sk sk sk ok sk sk sk skoskoskoskokok
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OUTCOME VARIABLE:
Elsuma

Model Summary
R R-sq MSE F dft  df2 p
9032 .8158 8.2638 843.7147 2.0000 381.0000 .0000

Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant -8.4871 .7420 -11.4374 .0000 -9.9461 -7.0281
VDIPsuma .0500 .0239 2.0922 .0371 .0030 .0970
PDsuma .3465 .0290 11.9401 .0000 .2895  .4036

Standardized coefficients
coeff

VDIPsuma  .1357

PDsuma 7744

Covariance matrix of regression parameter estimates:
constant VDIPsuma PDsuma

constant  .5506 -.0059  .0000

VDIPsuma -.0059 .0006 -.0007

PDsuma .0000 -.0007  .0008

Test(s) of X by M interaction:
F dfl df2 p
1.7996  1.0000 380.0000 .1806

OUTCOME VARIABLE:
Elsuma

Model Summary
R R-sq MSE F dfl  df2 p
.8642 7469 11.3263  1127.1479 1.0000 382.0000 .0000

Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant -8.4887 .8687 -9.7714 .0000 -10.1968 -6.7806
VDIPsuma .3186 .0095 33.5730 .0000 .2999  .3372

Standardized coefficients
coeff
VDIPsuma .8642

Covariance matrix of regression parameter estimates:
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constant VDIPsuma
constant .7547 -.0081
VDIPsuma -.0081 .0001

Frckickicooskckict CORRELATIONS BETWEEN MODEL RESIDUALS

sk st st s o ok ok ok ok sk sk sk s skoskoskoskok

PDsuma Elsuma
PDsuma 1.0000 .0000
Elsuma .0000 1.0000

ook TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON'Y

sk sk st s o ok ok ok ok ke sk sk skook

Total effectof X on Y
Effectse t p LLCI ULCI ¢ cs
3186 .0095 33.5730 .0000 .2999 3372  .8642

Direct effectof X on' Y
Effect se t p LLCI  ULCI c¢' _cs
.0500 .0239 2.0922 .0371 .0030 .0970 .1357

Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
PDsuma .2685 .0220 .2255 3114

Completely standardized indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
PDsuma .7285 .0584 .6135 .8416

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95.0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000
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