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IVADAS

Darbo temos aktualumas ir naujumas. Siuolaikiniame nuolatos besikei¢ian¢iame verslo
pasaulyje yra svarbu suprasti, kas lemia ilgalaikius ir pasitikéjimu gristus darbuotojy
jsipareigojimus darbdaviams ir kokj vaidmenj tame atlieka organizacijos palaikymas. Pasak
Eisenberg et al. (1986) organizacinés paramos teorijos, organizacijy darbuotojai siekia atsilyginti
organizacijoms uz jy paramg ir deda didesnes pastangas organizacijos tikslams pasiekti, todél
organizacijos darbuotojy palaikymo tematika yra itin aktuali tema verslo kontekste. Organizacijos
palaikymu apibréziamas darbuotojy pozitiris arba suvokimas apie tai, kaip organizacija pasiriipina
darbuotojais ir jy gerove, kaip vertinamas darbuotojy indélis ir patenkinami darbuotojy socialiniai
bei emociniai poreikiai. Si tema vis dar itin aktuali ir analizuojama paéiuose naujausiuose mokslo
darbuose, tarp kuriy Al-Mahdy ir Emam, (2022), Yin ir Ni (2022), To ir Huang (2022) ir t.t.

Analizuojamos temos iStyrimo lygis. Suvokiama organizacinj palaikyma ir organizacijos
paramos teorija nagrin¢jo Eisenberg et al. (1986), Rhoades ir Eisenberg (2002), Kurtessis et al.
(2017), Khurram (2009), Zagenczyk et al. (2010) bei eilé kity autoriy. Pastaryjy deSimtmeciy,
pvz., Saputra (2020), Hussain et al. (2019), Riggle, Edmondson ir Hansen (2009) autoriy atlikta
analiz¢ demonstruoja, kad suvokiamas organizacinis palaikymas teigiamai jtakoja darbuotojy
pasitenkinimg darbu bei skatina juos jsipareigoti organizacijai. Darbuotojy jsipareigojima
organizacijai tyré¢ Rhoades ir Eisenberger (2002), Saks (2006), Khurram (2009) ir eil¢ kity autoriy,
o tuo tarpu darbuotojy jtraukima, kaip sinoniming sgvoka, analizavo Allen, Shore ir Griffeth
(2003), Saks (2006), Macey ir Schneider (2008), Chalofsky ir Krishna (2009), Shuck ir Wollard
(2010; 2011) bei kiti. Darbo vykdyma tyrinéjo Rhoades ir Eisenberger (2002), Rhoades,
Eisenberger ir Armeli (2001), Shuck ir Wollard (2010), Park, Lee ir Kabst (2008) bei kiti.

Esminiai organizacinio palaikymo elementai, arba konstruktai, iSrySkéje teorinés analizés
déka, ivardijami kaip procedirinis teisingumas, analizuotas Dereskeviciiités (2013), Rhoades ir
Eisenberger (2002), Rhoades, Eisenberger ir Armeli (2001), Worley, Fuqua ir Hellman (2009)
darbuose. Vadovo palaikymas tirtas Rhoades, Eisenberger ir Armeli (2001), Eisenberger et al.
(2002), Worley, Fuqua ir Hellman (2009), Kurtessis et al. (2017). Darbuotojy pripazinima, atlygj
bei darbo vykdyma bei su juo susijusius konstruktus analizavo Eisenberg et al. (1986), Rhoades,
Eisenberger ir Armeli (2001), Rhoades ir Eisenberg (2002), Worley, Fuqua ir Hellman (2009),
Shore ir Shore (1995), Kurtessis et al. (2017), Hussain et al. (2019), Asaari, Desa, Subramaniam
(2019) ir kity mokslininky darbuose.

Nepaisant auk$¢iau minéty literatliros Saltiniy, néra atlikta pakankamai tyrimy,
apzvelgianciy Siuolaikines organizacijas bei analizuojanciy praktinj organizacijos palaikymo ir

darbo vykdymo poveikj darbuotojy elgsenai Lietuvos bei Siaurés Europos Saliy jmoniy atveju.



Darbo problema — koks yra organizacijos palaikymo ir darbo vykdymo poveikis
darbuotojy elgsenai organizacijoje?
Darbo tikslas — atskleisti organizacijos palaikymo ir darbo vykdymo poveikj darbuotojy
elgsenai organizacijoje.
Darbo uZdaviniai:
1. ISanalizuoti organizacijos darbuotojy palaikymo bei darbo vykdymo sampratg bei
dedamasias;
2. EmpiriSkai istirti organizacijos darbuotojy palaikymo ir darbo vykdymo aspektus bei
patikrinti teorinj modelj;
3. Ivertinti organizacijos palaikymo poveikj bei darbo vykdymo jtaka darbuotojy
elgsenai organizacijoje ir pateikti rekomendacijas.
Darbo metodai. Mokslinés literatiiros analiz¢, apklausa rastu, kiekybiné duomeny analizé.
Darbo struktiira. Pirmojoje darbo dalyje apZzZvelgiamos organizacijos darbuotojy
palaikymo, elgsenos, motyvacijos, jsipareigojimo, jsitraukimo bei darbo vykdymo sampratos, o
taip pat procediirinio teisingumo, vadovo palaikymo, atlygio bei pripazinimo, identifikavimosi su
organizacija, emocinio jsipareigojimo, ketinimo palikti darbg bei saviefektyvumo konstruktai.
Antrojoje darbo dalyje pagal pagrista tyrimo metodika empiriSkai tiriamas organizacijos
darbuotojy palaikymas ir darbo vykdymas bei jo rySys su darbuotojy elgsenos komponentais.
Trecioje dalyje aptariamas organizacijos palaikymo ir darbo vykdymo poveikis darbuotojy
elgsenai organizacijoje bei pateikiamos rekomendacijos Lietuvos bei Siaurés Europos Saliy

organizacijoms.



1. TEORINIAI ORGANIZACIJOS PALAIKYMO POVEIKIO
DARBUOTOJU ELGSENAI ORGANIZACIJOJE ASPEKTAI

1.1.  Organizacijos palaikymo bei suvokiamo organizacijos palaikymo samprata bei
salygos

Organizacijos palaikyma galima tirti i§ keliy perspektyvy. Pirmasis poziiiris vadovaujasi
tuo, jog organizacijos darbuotojy palaikymas suprantamas kaip tam tikri organizacijos veiksmai
ir vykdomos zmogiSkyjy istekliy praktikos, reikalingos siekiant uztikrinti geresnj organizacijos
darbuotojy palaikyma. Kitas pozitiris remiasi prielaida, jog darbuotojai organizacijos palaikyma
vertina subjektyviai, taigi mokslinéje literatiiroje daZznai vartojama suvokiamo organizacijos
palaikymo samprata, kurios pagrindinis tikslas — atskleisti, kaip skirtingi darbuotojai vertina
organizacijos atlickamus veiksmus. Darbo autore taip pat pabrézia, jog Siame darbe organizacijos
palaikymo bei suvokiamo organizacijos palaikymo sgvokos laikomos sinoniminémis ir magistro
darbe yra gilinamasi j (suvokiamo) organizacijos palaikymo teorinius ir empirinius tyrimus.

Kalbant apie organizacijos palaikymo iStakas, svarbu pristatyti organizacinio palaikymo
teorijg ir jos sasajas su suvokiamu organizacijos palaikymu. Remiantis Eisenberger et al. (1986)
ir kitais, organizacinio palaikymo teorija (angl. organizational support theory; OST), darbuotojai
jgauna bendra supratimg apie tai, kaip organizacija vertina jy pastangas ir riipinasi jy gerbiiviu
(angl. perceived organizational support; POS).

Pasak Eisenberger et al. (1986) organizacinio palaikymo teorijos (angl. OST), suvokiamo
organizacijos palaikymo plétra arba augimas priklauso nuo darbuotojy poziiirio j organizacijg ir
ar tai organizacijai galima priskirti ZzmogiSkasias charakteristikas. Eisenberg et al. (1986) teigimu,
suvokiamas organizacijos palaikymas yra svarbus ir tam, kad geriau biity galima suprasti
organizacijos jsipareigojimus mainy teorijos kontekste. Pasak organizacinio palaikymo teorijos,
organizacijy darbuotojai siekia atsilyginti organizacijoms uZz jy parama ir deda didesnes pastangas
organizacijos tikslams pasiekti, tod¢l organizacijos darbuotojy palaikymo tematika yra itin aktuali
tema verslo imoniy kontekste. Kartu su socialiniy mainy teorija (Rhoades, Eisenberger, 2002;
Zagenczyk et al., 2010, cit. Blau, 1964) bei kitomis teorijomis, suvokiamas organizacijos
palaikymas jpareigoja darbuotojus, jauianCius organizacijos paramg, atsilyginti didesniu
emociniu jsipareigojimu, biiti pilietiSkesniais ir mazina pasitraukimo 1§ darbo rizika. Dél Sios
priezasties pripazjstama, jog organizacijos, besivadovaujancios suvokiamu organizacijos
palaikymo principais bei paciu fenomenu, turi konkurencinj pranaSumga pries kitas, tokiy praktiky

nevykdancias organizacijas (Imran et al., 2020; Rhoades, Eisenberger, 2002; Pfeffer, 1995).



Remiantis organizacinio palaikymo teorija, pristatyta vélesniuose mokslininky darbuose,
pvz., Kurtessis et al. (2017), Zagenczyk et al. (2010), Worley, Fuqua ir Hellman (2009), Aselage
ir Eisenberger (2003) galima teigti, jog darbuotojai pastebi ir jiems yra svarbu, kokig parama jiems
suteikia organizacija (remiantis sgziningumo, darbo salygy ir santykiy su vadovais kriterijais) ir
kaip jie rupinasi darbuotojy gerove. Pagal pastaruosius parametrus darbuotojai vertina
organizacijos paramg ir Si sgvoka mokslin¢je literatiroje yra apibréziama kaip suvokiamas
organizacijos palaikymas (angl. POS). Tokiu budu darbuotojai vertina, ar organizacija yra
teigiamai nusiteikusi jy atzvilgiu.

Taigi organizacijos palaikymas — organizacijos vykdomi veiksmai ir praktikos, skirtos
uztikrinti darbuotojy palaikymg, tuo tarpu suvokiamas organizacijos palaikymas— tai subjektyvus
darbuotojy jsitikinimas, kuriuo darbuotojai vertina, kaip organizacija rilpinasi jy gerove, vertina
Jy indélj bei tenkina darbuotojy socialinius ir emocinius poreikius.

Pirmiausia svarbu iSanalizuoti organizacijos palaikymo pirmtakus, arba sqglygas (angl.
antecendents). Pasak Rhoades ir Eisenberger (2002) tyrimo, naudojant meta analizés metoda,
buvo iSskirti Sie suvokiamo organizacinio palaikymo pirmtakai, leidZiantys darbuotojams suvokti
ar jvertinti organizacijos palaikyma:

o Teisingumas. Struktiirinis ir socialinis procediirinis teisingumas bei t¢stinis teisingas
resursy paskirstymas tarp darbuotojy organizacijoje daro teigiama jtaka suvokiamam
organizacijos palaikymui kaip indikacija, kad organizacija riipinasi darbuotojy
gerbiiviu. Struktiirinéms procediiroms priskiriamos oficialios taisyklés ir normos
organizacijoje bei kaip jy keitimas darbo jtaka darbuotojams. Socialinis procediirinis
teisingumas, arba interakcinis teisingumas, siejamas su pagarba darbuotojui bei tai,
kaip organizaciné informacija komunikuojama darbuotojui.

e Vadovy palaikymas/parama. Vadovai reprezentuoja organizacijg ir yra atsakingi uz
darbuotojy darbo vykdymo kokybe ir vertinimg. Taigi darbuotojai suvokia teigiama
arba neigiamg vadovy poziiirj i juos, kuris daro tiesioging jtaka darbuotojy suvokimui
apie organizacijos palaikyma. Darbuotojai taip pat Zino, jog jy vadovai pristato darbo
rezultatus auksStesniajai vadovybei. Rhoades, Eisenberger ir Armeli (2001) papildo,
jog kartais darbuotojai organizacijos palaikymg bei vadovo palaikyma laiko
tapaciomis sgvokomis.

o Organizacinis atlygis bei darbo sqlygos. Shore ir Shore (1995) pabrézia, jog
zmogiskyjy istekliy valdymo praktikos, jvertinancios darbuotojo indélj, turéty
teigiamai veikti suvokiama organizacinj palaikymg. Pagrindinés mokslininky
jvardijamos praktikos yra jvertinimas, darbo uzmokestis, paskatinimai, darbo vietos

uztikrintumas, autonomija, darbovietés streso faktoriai (pvz., didelis darbo kriivis,
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nerealistiniai terminai, darbo ir atsakomybiy neapibréztumas, konfliktuojancios darbo
atsakomybés  neigiamai  veikia  organizacijos  palaikymo  suvokima),
mokymai/paruos$imas bei darbovietés dydis. Taigi kuo daugiau organizacija investuoja
1 geresnes darbo salygas ir darbuotoja, tuo jo suvokiamas organizacijos palaikymo
lygis yra auksStesnis. Hussain et al (2019) prideda, kad darbuotojai mano, jog jiems yra
atlyginama uz gerus santykius su organizacija. Tokiu budu, net jei darbuotojai
nesijaucia gerai, jie vis tiek eity | darba, buty lojaliis tiek organizacijai, tiek kitiems jos

darbuotojams.

Worley, Fuqua ir Hellman (2009), cituodami Rhoades ir Eisenberger (2002), Cropanzano,
et al. (1997) Moorman, Blakely ir Niehoff (1998), Eisenberger et al. (1999), Settoon et al. (1996),
Wayne et al. (1997), Allen, Shore ir Griffeth (2003) bei Wayne et al. (1997) iSskiria Sias

suvokiamo organizacijos palaikymo iStakas:

Procediirinio arba paskirstymo teisingumo bei organizacings politikos suvokimas.
Darbo sglygos — autonomija bei darbo uzmokestis.

Vadovo parama.

Zmogiskyjy istekliy praktikos — paskatinimy sistema, sprendimy priémimo galimybé

ir augimo perspektyvos.

Idomu tai, jog bene tiksliausiai apibrézti procediirinio teisingumo elementai analizuojami

v —

iSskyreé tokius astuonis procediirinio teisingumo kriterijus:

1.
2
3
4
5.
6
7

8.

Bendry taisykliy reikalavimas.

Tokiy taisykliy priémimas.

Draudimas jstatymams turéti retroaktyvia galia.
Reikalavimas, kad taisyklés bty aiSkios.
Taisykliy prieStaravimy vengimas.

Nejmanomy jvykdyti taisykliy vengimas.
Taisykliy pastovumas.

Teisingas taisykliu taikymas.

Toliau plétojant atlygio bei pripaZinimo tematika bei jos svarbg organizacijoje,

mokslininkai Asaari, Desa ir Subramaniam (2019) savo empiriniame tyrime iSskiria tokius

esminius $io konstrukto komponentus:

1.

2
3.
4

Atlygis (bendriné savoka).
Piniginis atlyginimas.
PaaukStinimas pareigose.

PripaZinimas.



5. Darbuotojo motyvavimas.

Pasak mokslininky Asaari, Desa ir Subramaniam (2019), atitinkamai atlyginant uz darba
ir motyvuojant darbuotojus, galima tikétis aukStesnio darbo produktyvumo lygio.

Remiantis Rhoades ir Eisenberger (2002) galima teigti, jog suvokiamas organizacijos
palaikymas yra pakankamai reliatyvi sgvoka ir ji galima uztikrinti keliais budais - teisingumo
principu, vadovy parama, organizaciniu atlygiu bei tinkamomis darbo saglygomis. Kitaip tariant,
organizacijy darbuotojai, jauciantys organizacijos palaikyma, yra link¢ mégti savo darba, yra
isipareigoj¢ darbovietei, geriau dirba ir nesvarsto apie darbo keitimg. Zagenczyk et al. (2010),
cituodamas Masterson et al. (2000) taip pat pabrézia, kad teisingumas organizacijoje skatina
darbuotojy pasitikéjima organizacija, tuo paciu mazindamas neteisingo atlygio sistemos ar darbo
keitimo rizika. Allen, Shore ir Griffeth (2003) pazymi, jog zmogiskyjy istekliy praktikos —
jtraukimas, atlygis, profesiniy jgtidziy lavinimo patirtys ir kiti paskatinimai rodo organizacijos
pagarba darbuotojams ir daro teigiamg poveikj suvokiamam organizacijos palaikymui. Greta to,
parama, gaunama i§ organizacijos vadovy ir lyderiy taip pat pozityviai veikia darbuotojy
suvokiama organizacijos palaikyma (Eisenberger et al., 2002).

Taigi apibendrinant dar vieng, bene visy auksciau i§vardinty autoriy minéta koncepta - vadovo
paramgq - ir organizacijos palaikymo ry$j, pagrindiniai ir bene dazniausiai pasikartojantys teiginiai
skirtinguose mokslinés literatiiros Saltiniuose yra:

1. Vadovo rupestis darbuotojo gerove.

2. Darbuotojo tiksly ir vertybiy svarba vadovui.

3. Vadovo suinteresuotumas darbuotojo nuomone.

4. Vadovo pagalba kasdienéje darbo veikloje.

5. NesaliSkas darbo ir darbuotojo vertinimas kaip vadovo palaikymas.

Véelesniuose mokslo darbuose (pvz., Kurtessis et al., 2017) buvo pristatytos Sios organizacijos
palaikymo salygos:

o Organizacijos nariy elgsena su darbuotojais (neteisingas/iSnaudojantis vadovavimas,
nuomonés skatinimo struktiros, lyderiy — organizacijos nariy mainai, vadovy ir
bendradarbiy palaikymas, transformacing ir tranzakciné lyderyste).

e Darbuotojo — organizacijos santykiy kokybé (teisingumas, suvokiama organizacijos
politika, psichologinis kontraktas, vertés suderinamumas/kongruentumas su
organizacija).

o Zmogiskyjy istekliy praktikos ir darbo sqlygos (darbo vietos uztikrintumas, lankséios ir
Seimg palaikancios darbo praktikos ir tobul¢jimo galimybés, darbo/pareigybiy

charakteristikos).



Toliau Siame magistro darbe yra placiau apzvelgiami organizacijos palaikymo elementai,
kildinami 1§ organizacijos palaikymo salygy bei analizuojami remiantis empiriniais ir teoriniais
mokslininky tyrimy rezultatais.

Apibendrinant galima teigti, jog organizacijy darbuotojai, jauciantys organizacijos
palaikymg, yra linke mégti savo darbg, yra jsipareigoje darbovietei, geriau dirba ir nesvarsto apie
darbo keitimq. Suvokiamas organizacijos palaikymas gali buti uztikrintas keliais budais -
proceduriniu  teisingumu, vadovo parama bei atlygiu ir pripazinimu. Organizacijos,
besivadovaujancios suvokiamo organizacijos palaikymo principais, turi konkurencinj pranasumq

pries tokiy praktiky nevykdancias organizacijas.

1.1.1. Organizacijos palaikymo elementai

Svarbu paminéti, jog pirminiuose organizacijos palaikymo literatiiros Saltiniuose (pvz.,
Eisenberger et al., 1986; Worley, Fuqua, Hellman, 2009), buvo tirti 36 teiginiai, besisiejantys su
suvokiamu organizacijos palaikymu ir padaryta iSvada, kad suvokiamas organizacijos palaikymas
yra vienadimensis konstruktas. Sie 36 teiginiai atskleidé esminius organizacijos palaikymo
elementus:

e Darbuotojai susidaro nuomon¢ apie tai, kokiu lygiu/biidu organizacija vertina jy

pastangas ir riipinasi jy gerove.

e Toks suvokiamas organizacijos palaikymas sumazina pravaiksty rizika.

e Santykis tarp suvokiamo organizacijos palaikymo ir pravaik§ty yra didesnis

darbuotojams, pasizymintiems stipria mainy ideologija.

Rhoades ir Eisenberger (2002) tyrime, kuriame iSanalizuota daugiau nei 70 kity
mokslininky darby, buvo iSskirtos trys pagrindinés kategorijos, sietinos su suvokiamu
organizacijos palaikymu - teisingumas, vadovo parama bei organizacijos paskatinimas (atlygis)
ir tinkamos darbo salygos. Tuo tarpu suvokiamas organizacijos palaikymas buvo susietas su $iais
rezultatais, palankiais darbuotojams (pvz., pasitenkinimas darbu, emocinis jsipareigojimas,
identifikavimasis su organizacija, pozityvi nuotaika) bei rezultatais, palankiais organizacijai
(pvz., saviefektyvumas, darbo naSumas, sumazéjes atsitraukimas).

Siekiant empiriskai patikrinti Siuos teiginius, Worley, Fuqua ir Hellman (2009) ir eilé kity
moksinky (pvz., Eisenberger, Armeli, Rexwinkel, Lynch, Rhoades, 2001; Hutchison, 1997;
Rhoades et al., 2001) savo tyrimuose naudojo originalig Eisenberger et al. (1986) 36 teiginiy
apklausa, tac¢iau Shore ir Tetrick (1991) atliko tyrima, pritaikg sutrumpinta, 17 Eisenberger et al.
(1986) teiginiy skalg.
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Kurtessis et al. (2017) cituoja organizacinio palaikymo teorijq ir teigia, jog suvokiamas
organizacijos palaikymas priklauso nuo darbuotojo suvokimo, ar organizacija, vykdydama viena
ar kitg veikla, su darbuotoju elgiasi teisingai, ar neteisingai. To pasekmé - suvokiamas
organizacijos palaikymas paskatina socialinius mainus, kuriy metu darbuotojai jauciasi
sipareigoje padéti organizacijai pasiekti jos tiksly bei tikisi, kad jy pastangos teigiamai paveiks
ju gaunama atlygj. Suvokiamas organizacijos palaikymas kartu patenkina ir socioemocinius
poreikius - jsipareigojimq ir identifikavimgsi su organizacija, skatinanCius norg padéti
organizacijai siekti tiksly ir geresnés psichologinés savijautos. Tokiu biidu i§skiriami trys esminiai
elementai:

e Darbuotojy suvokimas (angl. Employee Attributions). Remiantis organizacinio
palaikymo teorija, suvokiamas organizacijos palaikymas turéty biti skatinamas iki tokio
lygio, kol organizacijos suteikta pagalba biity teigiamai jvertinama/ sutinkama
darbuotojy. Kitas budas paskatinti organizacijos palaikymo suvokimg yra suteikiant
darbuotojams specialiai pritaikyta, specifing nauda.

e Socialiniai mainai (angl. Social Exchange). Organizacinio palaikymo teorija remiasi
socialiniy mainy teorija, kurioje darbas yra matomas kaip mainai tarp darbdavio,
suteikian¢io materialing gerove¢ ir socialinius resursus bei darbuotojo, investuojancio
pastangas ir esancio lojaliu organizacijai. Taigi suvokiamas organizacijos palaikymas
skatina darbuotoja biiti jsipareigojusiu ir siekiama, kad jo pastangos bus pastebétos ir
jvertintos. Kalbant apie emocinj organizacinj jsipareigojimg, darbuotojai siekia
subalansuoti santykius su organizacija, tokiu biidu iSsiugdydami pozityvia elgsena,
atitinkancig suvokiamg organizacijos palaikyma.

e Saves tobulinimas (angl. Self-Enhancement). Suvokiamo organizacijos palaikymo
tikslas yra iSpildyti socioemocinius darbuotojo poreikius - jvertinima, pagarba,
priklausomybe ir emocing paramg — bei skatinti darbuotojo identifikavimasi su
organizacija. Organizacinio palaikymo teorija teigia, kad emocinis jsipareigojimas
organizacijai kyla 1§ saves tobulinimo ir socialiniy mainy. Kitaip tariant,
identifikavimasis su organizacija galimai skatina emocinj jsipareigojima organizacijai
per bendras vertybes ir stipresnius rySius tarp darbuotojy ir darbdaviy.

Apibendrinant galima teigti, jog suvokiamas organizacijos palaikymas yra
vienadimensis konstruktas, atskleidZiantis esminius organizacijos palaikymo elementus is

Siy perspektyvy: darbuotojai susidaro nuomone apie tai, kokiu lygiu/biidu organizacija

vertina jy pastangas ir riapinasi jy gerove, toks suvokiamas organizacijos palaikymas

sumazina pravaiksty rizikg, bei santykis tarp suvokiamo organizacijos palaikymo ir
pravaiksty yra didesnis darbuotojams, pasizymintiems stipria mainy ideologija.
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1.1.2. Organizacijos palaikymo pasékmés

Eilé mokslininky (Eisenberger et al., 2002; Rhoades, Eisenberger, 2002; Zagenczyk et al.,
2010; Aselage, Eisenberger, 2003; Eisenberger et al., 1986) savo moksliniuose tyrimuose
pademonstravo, jog suvokiamas organizacijos palaikymas pastebimas tuomet, kai darbuotojai
jaucia, jog ju darbas yra vertinamas ir yra riipinamasi jy gerbuiviu. Tokiu biidu suvokiamas
organizacijos palaikymas susiejamas su darbuotojy pasitenkinimu darbu bei jsipareigojimu
organizacijai.

Rhoades ir Eisenberger (2002) empirinis tyrimas atskleidé tokias suvokiamo organizacijos
palaikymo pasekmes, kaip iSaugus] emocinj isipareigojima, pageréjusius darbo rezultatus bei
sumazejusia atsitraukimo elgsena/efekta:

e Organizacinis jsipareigojimas (angl. Organizational Commitment). Empirinis tyrimas
pagrindé, jog Sis aspektas turéjo svarios jtakos. Suvokiamas organizacijos palaikymas
ir emocinis jsipareigojimas pademonstravo stipry rySj, o suvokiamas organizacijos
palaikymas ir ilgalaikis jsipareigojimas parod¢ neZymy neigiama rysj.

e PrisiriSimas prie darbo (angl. Job-Related Affect). Tyrimas parodé, jog prisiriSimas
prie darbo glaudZiai siejosi su pasitenkinimu darbu bei gera nuotaika.

e Isitraukimas j darbg (angl. Job Involvement). Mokslininkai pasteb¢jo vidutinj
teigiamg ry$j tarp suvokiamo organizacijos palaikymo ir jsitraukimo j darba.

e Darbo vykdymas (angl. Performance). Nustatytas vidutinis rySys tarp suvokiamo
organizacijos palaikymo ir aukSto lygio darbo vykdymo siekiant organizacijos tiksly.

e Didelés pastangos (angl. Strains). Nustatytas nezymus neigiamas rysys tarp suvokiamo
organizacijos palaikymo ir dedamy dideliy pastangy.

e Noras pasilikti organizacijoje (angl. Desire to Remain). Pastebétas stiprus, teigiamas
rySys su suvokiamu organizacijos palaikymu.

e Atsitraukimo/darbo atmetimo reakcija (angl. Withdrawal Behavior). Suvokiamas
organizacijos palaikymas pademonstravo vidutinj neigiama ry$j su atsitraukimo
konceptu. Neigiamas rySys buvo stipriausias tarp suvokiamo organizacijos palaikymo
ir ketinimo palikti darbg. Kiek silpnesnis, taciau ryskus neigiamas rySys buvo aptiktas
tarp organizacijos palaikymo ir mazos apyvartos.

Pasak Donald, Hlanganipai ir Shambare (2016), pagrindinis organizacijos palaikymo, kaip
moderatoriaus, s€kmés jrodymas, arba teigiama pasekmé, yra darbuotojy pasitenkinimas darbu.
Mokslininky tyrimo rezultatai atskleidé, jog egzistuoja stiprus rySys tarp suvokiamo organizacijos
palaikymo ir pasitenkinimo darbu. Analiz¢ taip pat pademonstravo stipry ry$j tarp suvokiamo
organizacijos palaikymo ir emocinio darbuotojy jsipareigojimo organizacijai.
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Pasitenkinimas darbu yra vienas pagrindiniy organizacijos sékmés elementy.
Pasitenkinimo darbu studijos yra sutinkamos ne tik organizacinés psichologijos darbuose, taciau
ir sociologijos, vadybos, zmogiskyjy istekliy valdymo bei kitose mokslo srityse (Donald,
Hlanganipai, Shambare, 2016). Pavyzdziui, Kim (2005) akcentuoja, jog pasitenkinimas darbu
padeda organizacijoms pasiekti norimy verslo rezultaty, siejamy su produktyvumu, organizaciniu
efektyvumu ir nezymia darbuotojy kaita. Kitaip tariant, darbuotojo produktyvumo lygis daznai
siejamas su jo pasitenkinimu darbu. Taigi tam, kad organizacija biity produktyvi ir sékminga,
reikalinga atsizvelgti 1 darbuotojy poreikius. Greta to svarbu paminéti mokslininky Kreiner ir
Kinicki (2005) i$sakyta mintj, jog pasitenkinimas darbu yra emocijomis gristas atsakas i eil¢ su
darbuotojo darbu susijusiy aspekty.

Darbuotojy jsipareigojimas, kaip ir pasitenkinimas darbu, yra labai svarbus aspektas
organizacijos palaikymo literatiiros kontekste. Park, Lee ir Kabst (2008) pazymi, jog darbuotojai,
link¢ demonstruoti auksto lygio jsipareigojima organizacijai, turi didziausig vert¢ darbdaviams.
Taigi ir organizacijos yra linkusios pasitikéti darbuotojais, kurie yra motyvuoti, linke prisiimti
daugiau atsakomybiy kartu atliekant kokybiskg darbg (cit. Meyer, Allen, 1997).

Paminétina, jog kai darbuotojai yra patenkinti savo darbu ir jaucia organizacijos
palaikyma, jie yra ne tik emociSkai jsipareigoje, bet ir saviefektyvis savo kasdien¢je veikloje.
Pavyzdziui, mokslininkai Maddux ir Gosselin (2012) iS$skiria tokius saviefektyvumo modelius ir
to pasekmes:

1. Efekto motyvacija, leidzianti darbuotojui patirti efektyvumo jausma.

2. Pasiekimo motyvacija, leidZianti patenkinti norg pasiekti.

3. Ikvépimo lygis, siejamas su tuo, ka darbuotojas noréty pasiekti.

4. Likescio-vertés teorija, leidzianti darbuotojui suvokti, kg jis gaus uz pasiekima.

5. Kontrolés vieta, leidzianti darbuotojui tikétis, kad jis turi galios kontroliuoti pasekmes.

6. Saves suvokimas ir pasitikéjimas savimi, arba darbuotojo suvokimas apie turimus

gebéjimus.

7. Orientacija i meistriSkumg, kai darbuotojas, susidiirgs su iSsiikiais, jauciasi turintis

inteligencija ir socialinius jgiidzius problemoms i$spresti.

8. Organizacija ir sistemos.

Apibendrinant galima teigti, jog organizacijos palaikymo, kaip moderatoriaus, vaidmuo ir
pasekmés organizacijoje yra teigiamos. Kaip to apibendrinamasis pavyzdys - Kurtessis et al.
(2017) empirinis tyrimas pristaté tokias organizacijos palaikymo pasekmes:

e Poziiiris j organizacijq ir darbg (emocinis organizacijos jsipareigojimas, ekonominiai

ir socialiniai mainai su organizacija, juntamas ir normatyvinis jsipareigojamas,
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isitraukimas i darbg, identifikavimasis su organizacija, darbo vykdymo — atlygio
galimybé, pasitikéjimas).

o Subjektyvus gerbiivis (pozityvus psichologinis gerbiivis, neigiamas psichologinis

gerbiivis).

o FElgsenos pasekmés (darbo vykdymas, pilietiSka elgsena organizacijoje, neproduktyvus

elgesys darbe, atsitraukimas/darbo atmetimas).

Kalbant apie elgsenos pasekmes, svarbu paminéti organizacijos rizika prarasti darbuotoja.
Pavyzdziui, mokslininkés Stankevigiené, Liuévaitiené ir Simelyté (2010) i3skiria tokius veiksnius
ar priezastis, skatinancias darbuotojus keisti/palikti darbq:

1. Gabiausi ir profesionaliausi darbuotojai yra mobiliausi ir daZniau linke Keisti

darba.

2. Pasenusi samdos tvarka.

3. Valdymeo stilius.

4. PripaZinimo trikumas.

5. Konkurencingos kompensavimo sistemos nebuvimas.

Autorés taip pat pazymi ir investavimo | darbuotojus ir motyvacinés sistemos
nebuvima.

Apibendrinant galima teigti, jog organizacijos palaikymo poveikis bei to pasekmés
darbuotojy elgsenai organizacijoje gali biiti matuojamos ketinimo palikti darbg (neigiama
pasekmé) arba saviefektyvumo (teigiama pasekmé) konstruktais. Paminétini ir saviefektyvumo
modeliai ir to pasekmeés - efekto motyvacija, pasiekimo motyvacija, jkvépimo lygis, litkescio-vertés
teorija, kontrolés vieta, saves suvokimas ir pasitikéjimas savimi, orientacija j meistriskumgq, bei
organizacija ir sistemos.

Toliau Siame magistro darbe bus apzvelgiami darbuotojy elgsenos organizacijoje aspektai.

1.2. Darbuotojy elgsenos organizacijoje samprata

Pasak Robertson (1994), suvokimas, kokiu buidu organizacijos kontekstas daro jtaka
organizacijy darbuotojams, yra pagrindiné organizacinés elgsenos studijy aSis. Organizacijy
darbuotojai patiria eil¢ stimuly, kylanciy i§ organizacijos ir pagal tai elgiasi bei priima sprendimus.
Taigi jy elgsena organizacijoje gali biiti formuojama pakankamai lengvai, jei organizacija valdo
stimulus ir paskatas. Individy darbo vykdymas, taip pat apibiidinamas kaip darbo elgsenos
visumos matas, yra ypatingai svarbus organizacijos efektyvumo kontekste. Robertson (1994, cit.
Mitchell, 1982) teigia, kad motyvaciné¢ sistema, sukurta organizacijos vadovybés, remiasi

dvejomis prielaidomis: kokia darbuotojy elgsena yra siektina uZtikrinant efektyvuma bei kokie
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faktoriai jtakoja tokia elgseng — pavyzdziui, kas skatina darbuotojy jsitraukima. Kiti mokslininkai,
pvz., Ishaq ir Mumtaz (2014) tyré¢ motyvacijos, darbuotojy elgsenos ir organizacijos paramos
sasajas su mokymo perdavimu. D¢l darbo temos specifiSkumo toliau nebus gilinamasi |
motyvacijos teorijas; darbuotojy (arba darbiné) elgsena bus matuojama per darbuotojy jsitraukimg
darbo tikslu susijusius parametrus.

Griztant prie 1.1.1 poskyryje analizuoto Rhoades ir Eisenberger (2002) tyrimo
primenama, jog suvokiamas organizacijos palaikymas mokslininky buvo susietas su rezultatais,
palankiais  darbuotojams (pvz., pasitenkinimas darbu, emocinis jsipareigojimas,
identifikavimasis su organizacija, pozityvi nuotaika) bei rezultatais, palankiais organizacijai
(pvz., saviefektyvumas, darbo naSumas, sumazgjgs atsitraukimas). Taigi toliau darbe
analizuojamos dvi perspektyvos — darbo vykdymas, kaip darbuotojo perspektyva, bei
organizacijos palaikymo poveikis darbuotojy elgsenai organizacijoje, kaip organizacijos/
darbdavio perspektyva.

Apibendrinant galima teigti, jog darbuotojy elgsena gali biiti matuojama per darbuotojy
jsitraukimgq ir jsipareigojimgq, o suvokiamas organizacijos palaikymas siejamas su rezultatais,

palankiais darbuotojams, bei rezultatais, palankiais organizacijai.

1.2.1. Darbo vykdymas: darbuotojy jsitraukimo, jsipareigojimo bei identifikavimosi su
organizacija sampratos

Rhoades ir Eisenberger (2002) empirinis tyrimas atskleidé rysj tarp suvokiamo
organizacijos palaikymo ir auksto lygio darbo vykdymo siekiant organizacijos tiksly. Taigi Siame
poskyryje darbo vykdymas (angl. Performance) yra tiriamas i§ dviejy perspektyvy —
identifikavimosi su organizacija bei emocinio jsipareigojimo.

Pasak tyrimo, suvokiamas organizacijos palaikymas turéty padidinti darbo veiklos
efektyvuma, arba pagerinti darbo vykdymgq, virsijant tiesiogines darbo pareigas (pagalbg
kolegoms, veiksmus, apsaugancius organizacijq nuo rizikos, siitllant konstruktyvius pasiillymus,
jgijant naujy organizacijai naudingy Ziniy bei jgudziy). Taigi darbo vykdyma (be tiesioginiy
darbuotojo pareigy) galima skirstyti ] naudingg organizacijai ir naudingg kitiems darbuotojams.
Pazymétina, jog darbuotojai tikisi, jog toks darbo vykdymas bus pastebétas ir atlygintas.
Pabréztina ir tai, jog tas pats Rhoades ir Eisenberger (2002) tyrimas i$skyré iSaugusj emocinj
isipareigojima kaip vieng i§ suvokiamo organizacijos palaikymo pasekmiy.

Tyringjant jsitraukimo (angl. Engagement) 1ir jsipareigojimo (angl. Commitment) darbui

literatiirg kyla klausimas, ar $ie aspektai i§ esmés gali biti laikomi sinoniminiais. Si idéja kyla dél
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skirtingy mokslininky pateikty apibrézimy ir dél to, kad abiem konceptams biidingas vidinis
darbuotojo entuziazmas. Siekiant visapusiSkai iStirti tematika, toliau trumpai pristatomi abu
konceptai.

Shuck ir Wollard (2010) teigimu, darbuotojy jsitraukimas gali biti apibréziamas kaip
individualaus darbuotojo kognityviné, emocing ir elgsenos biisena, nukreipta siekti organizacijos
tiksly. Saks (2006) analizuoja darbuotojy jsitraukimo koncepcija ir pabrézia, jog Sis aspektas
mokslingje literattiroje turi daug apibrézimy ir daznai tapatinamas su organizaciniu jsipareigojimu
ir organizaciniu pilietiSkumu. Isitraukimas taip pat tapatinamas su emociniu bei intelektualiu
jsipareigojimu organizacijai (cit. Baumruk, 2004; Richman, 2006; Shaw, 2005) arba net su
savavaliSky/savarankiSky pastangy kiekiu, kurj darbuotojas skyré darbui atlikti. Pasak Maslach,
Schaufeli ir Leiter (2001), isitraukimas charakterizuojamas energija, dalyvavimu ir efektyvumu.
Schaufeli et al. (2002) papildo, jog jsitraukimas yra pozityvi, teikianti pasitenkinimo su darbu
susijusi situacija, lydima energingumo, atsidavimo ir jsisavinimo. Mokslininkai taip pat pazymi,
kad jsitraukimas néra momentin¢ biisena — tai yra nuolatin¢ afektiné-kognityviné biisena,
nesusijusi su jokiu konkreciu objektu, jvykiu, asmeniu ar elgsena. Svarbu paminéti ir tai, jog Saks
(2006) pastebi jsitraukimo aspekto sgsajas su organizacijos elgsena, taciau pabrézia, jog tai néra
tapattis konceptai.

Toliau esan¢iame paveiksle pateikiamas jo siiilomas teorinis modelis.

1 paveikslas

Darbuotojy jsitraukimo sqlygy ir pasekmiy modelis

Darbuotojy isitraukimo Darbuotojuy jsitraukimas Darbuotoju isitraukimo
pirmtakai, arba salygos pasekmés
Darbo charakteristikos Isitraukimas j darba Pasitenkinimas darbu
Suvokiamas organizacijos Organizacinis jsitraukimas Organizacinis jsipareigojimas
palaikymas Ketinimas palikti darba
Suvokiamas vadovo ' Organizacing pilietiska elgsena
palaikymas/parama
Atlygis ir pripazinimas
Procediirinis teisingumas
Paskirstymo teisingumas

Saltinis: Saks, 2006.

Saks (2006) tyrimas pademonstravo, jog egzistuoja skirtumai tarp jsitraukimo j darbg bei
organizacinio jsitraukimo, o taip pat, kad remiantis jsitraukimo sglygomis, siejamomis su individu,
galima numanyti jsitraukimo rezultatus.

Remiantis James, Mckechnie, Swanberg (2011) atlikta analize, darbuotojy isitraukimo
tyrimy iStakos siejamos su Maslow bei Havighurst motyvacijos teorijomis. Siose teorijose

akcentuojami skirtingi darbuotojo vertés bei jsitraukimo ] organizacijos veiklg aspektai. Bene
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populiariausia motyvacijos teorija, nagriné¢janti poziiirj i individo darba, yra Maslow poreikiy
hierarchijos teorija, apimanti pamatinius fiziologinius, saugumo, socialinius, pagarbos bei
saviraiSkos poreikius — aukSciausius hierarchijoje. Teorija buvo placiai pripazjstama vadovy
praktiky dél jos paprastumo ir intuityvumo — buvo teigiama, jog klestin¢ios ekonomikos laikais
darbuotojy, turin¢iy darba, zemesnio lygio poreikiai yra automatiS$kai patenkinti (Dubauskas,
2006).

Shokunbi (2016), analizuodamas darbuotojy jsitraukima, taip pat mini motyvacija, kaip
vieng 1§ veiksniy. Kim (2005) tyrimas patvirtina sgsajas tarp darbuotojo motyvacijos ir
pasitenkinimo darbu bei produktyvumo bei teigia, jog darbuotojams sitilomos papildomos naudos
yra efektyviis biidai pritraukti, motyvuoti ir i§laikyti darbuotojus.

Toliau analizuojama Park, Lee ir Kabst (2008) empiriné¢ studija apie zmogiskuosius
poreikius ir jsitraukimg j darba, atskleidzianti, jog Zmogiskieji poreikiai yra itin svarbiis
organizacijos jsipareigojimy ir jsitraukimo j darbg kontekste. Mokslininkai, cituodami Meyer ir
Allen (1997) teigia, jog Siuolaikinés organizacijos remiasi antreprenerystés, kasty valdymo ir
taupesnémis organizacijos praktikomis bei tur¢jusios sumazinti darbuotojy skaiciy, yra linkusios
vertinti motyvuotus, daugiau atsakomybiy prisiimancius darbuotojus. Park, Lee ir Kabst (2008),
cituodami Glasser (1984) teigia, kad individams reikia kiekvieno arba tam tikros kombinacijos i§
Siy elementy — egzistencijos, priklausymo, galios, laisvés ir malonumo. Tai prieStarauja Maslow
teorijai, teigianciai, kad poreikiai yra hierarchiniai. Mokslininkai remiasi ir McClelland (1961)
teorijoje iSskirtais poreikiais — pasiekimu, galia ir priklausymu. Teigiama, kad biitent pasiekimo
poreikis yra pagrindinis motyvatorius, atskiriantis vidutinius darbuotojus nuo itin rezultatyviy
darbuotojy. Savo empiriniame tyrime Park Lee ir Kabst (2008) panaudojo Siuos poreikius, kaip
pagrindinius motyvatorius, darancius itaka erganizaciniam jsipareigojimui ir jsitraukimui j
darbg:

1. Malonumas

2. Priklausymas

3. Laisveé

4. Egzistencija

5. Galia
6. Pasiekimas

Apibendrinant paminétina, jog itin rezultatyvils, motyvuoti ir j rezultatus orientuoti
darbuotojai siekia priklausymo, galios ir pasiekimo organizacijoje.

Darbuotojy motyvacija ir jsitraukimas j darbg taip pat priklauso nuo lyderio stiliaus.
Kurtessis et al. (2017), analizuodami transformacing ir tranzakcing lyderyst¢ organizacijoje,

atskleidzia jy skiriamuosius bruozus i§ suvokiamo organizacijos palaikymo — socioemociniy
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poreikiy perspektyvos. Pasak mokslininky, transformaciné lyderysté grindziama individualizuotu
démesiu ir jkvepian¢ia motyvacija, taigi daro jtaka ir subjektyviai darbuotojy gerovei. Jkvepianti
motyvacija skatina darbuotojus buti efektyviais ir jsitraukusiais i darbg, siekiant ilgalaikiy
organizacijos tiksly. Tuo tarpu tranzakciné lyderyst¢ vadovaujasi papildomu skatinimu, kaip
motyvatoriumi siekti geresniy rezultaty. Tokie lyderiai stengiasi uzkirsti kelig darbo klaidoms arba
siekia greitai jas iStaisyti, bei yra link¢ atlyginti darbuotojams uZz trumpalaikes pastangas.
Diskiené, TamasSevicius ir Kalvaityté (2018), cituodamos eil¢ autoriy (pvz., DuBrin, 2012; Laud
et al., 2016) taip pat pazymi, jog viena i§ vadovy funkcijy yra motyvuoti, palaikyti darbuotojus.

Kaip minéta ankstesniame poskyryje, mokslin¢je literatiroje aptinkama sasajy tarp
sipareigojimo ir jsitraukimo savoky, taigi svarbu apibrézti, kas mokslingje literatiiroje yra
laikoma jsipareigojimu (angl. Commitment).

Remiantis Abou-Moghli (2015), organizacijos reikalauja darbuotojy, kurie bty atsidave
darbui ir lojalis. Taigi remiantis mainy teorija, jei organizacijos uztikrina auksto lygio palaikyma,
tikimasi, kad darbuotojai bus emociskai jsipareigoje, sieks aukSty verslo rezultaty ir sumazés
tikimybe¢, jog darbuotojai norés keisti darba.

Ankstyvuosiuose Eisenberger darbuose (pvz., Eisenberger, Fasolo, Davis-LaMastro,
1990) siekta susieti organizacinj jsipareigojimq, suvokiamg organizacijos palaikymq ir
darbuotojy jsipareigojimg. Jy tyrime atliktos kelios studijos — pirmoji sieké nustatyti rysj tarp
suvokiamo organizacijos palaikymo su darbo vykdymu ir pravaikStomis. Antraja studija siekta
iSanalizuoti sgsajas tarp suvokiamo palaikymo bei darbuotojy inovatyvumo, emocinio
jsipareigojimo ir rezultatais gristo atlygio. Antrojo tyrimo rezultatai leido pagristi ry$j tarp
suvokiamo organizacijos palaikymo ir emocinio jsipareigojimo.

Aptardami emocinj jsipareigojimg, Rhoades, Eisenberger ir Armeli (2001) teigia, kad tam
tikra prasme tai yra darbuotojo rySys su organizacija, kuris lemia darbuotojo lojalumgq ir
atsidavimg. Emociskai jsipareigoj¢ darbuotojai jaucia priklausomumo rysj su organizacija, ir
saves identifikavimgsi su organizacija. Jie taip pat siekia organizacijos tiksly ir nori likti toje
organizacijoje. Kiti mokslininkai tyré sgsajas tarp emocinio jsipareigojimo bei darbo vykdymo,
apyvartos ir pravaiksty (Rhoades, Eisenberger, Armeli, 2001, cit. Meyer, Allen, 1997; Mathieu,
Zajac, 1990). Kaip pirmtakai, arba salygos, reikalingos i$sivystyti emociniam jsipareigojimui,
ivardyti organizacijos atlygis, procedirinis teisingumas bei vadovo palaikymas/parama. Sie
parametrai buvo kur kas stipresni, nei strukttiriniai organizacijos parametrai, kaip decentralizacija
ar asmeninés darbuotojy charakteristikos. Rhoades, Eisenberger ir Armeli (2001) atliktas tyrimas
atskleidé rysius tarp darbuotojy isipareigojimo salygy, suvokiamo organizacijos palaikymo bei
emocinio jsipareigojimo. Zemiau esandiame paveiksle pateikiamas darbo autorés sudarytas

teorinis emocinio darbuotojy isipareigojimo modelis.
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2 paveikslas

Emocinio darbuotojy jsipareigojimo teorinis modelis

Darbuotojuy jsipareigojimo
pirmtakai, arba salygos
Organizacijos atlygis Suvokiamas Emocinis darbuotoju
Procediirinis teisingumas organizacijos palaikymas isipareigojimas
Vadovo palaikymas/parama

Saltinis: Sudaryta darbo autorés, remiantis Rhoades, Eisenberger, Armeli (2001).

Idomu tai, jog 2 paveiksle pagristas Rhoades, Eisenberger ir Armeli (2001) modelis turi
panaSumy su 1 paveiksle pristatytu modeliu, taciau skirtingai nuo 1-ojo modelio, pastarajame
matoma sgsaja su suvokiamu organizacijos palaikymu, kuris aktualus darbo temai. Taigi pastarasis
konstruktas — darbuotojy jsipareigojimas — bus placiau naudojamas tolimesniame magistro darbe.

Apibendrinant galima teigti, jog darbo vykdymas yra analizuojamas is identifikavimosi su
organizacija bei emocinio jsipareigojimo perspektyvy. Isipareigojimui ir jsitraukimui j darbg
priskiriamos tokios dimensijos, kaip malonumas, priklausymas, laisve, egzistencija, galia ir
pasiekimas. Emociskai jsipareigoje darbuotojai jaucia priklausomumo rysj su organizacija, ir

saves identifikavimgsi su organizacija.

1.2.2. Darbo vykdymo, kaip mediatoriaus, jtaka suvokiamo organizacijos palaikymo
pasekméms

Kurtessis et al. (2017) tyrimas patvirtino, jog egzistuoja rySys tarp suvokiamo
organizacijos palaikymo bei darbo vykdymo, matuojamo per identifikavimasi su organizacija,
emocinio jsipareigojimo ir kity parametry (normatyvinio jsipareigojimo bei saviefetyuvumo).
Organizacinio palaikymo teorija teigia, jog kiekvienas i§ Siy veiksniy daro itakg suvokiamam
organizacijos palaikymui ir darbo vykdymui, taigi mokslininkai sieké empiriskai patvirtinti Sias
hipotezes. Pasitvirtino, jog identifikavimasis su organizacija prisideda prie suvokiamo
organizacijos palaikymo bei darbo vykdymo gerinimo. Jdomu tai, kad identifikavimasis su
organizacija buvo labiau susietas su pilietiSka elgsena organizacijoje nei su pacios rolés vykdymu.

Pasak He ir Brown (2013), organizacijos identitetas siejamas su organizacijos esme,
pagrindu, i$skirtinumu, kuris leidZia organizacijos nariams buti reik§minga §io identiteto dalimi,
suteikia prasmés jy atliekamam darbui ir uztikrina sgveika tarp skirtingy darbuotojy grupiy ir
funkciniy lygiy. Taigi galima i$skirti Sivos identifikavimosi su organizacija komponentus:

1. Pastangos suprasti strateginius poky¢ius (He ir Brown, 2013, cit. Ravasi ir Phillips,

2011);
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2. Dalyvavimas sprendimy priémime (He ir Brown, 2013, cit. Riantoputra, 2010);

3. Dalyvavimas vidiniy konflikty sprendime (He ir Brown, 2013, cit. Humphreys ir
Brown, 2002);

4. Prisidéjimas prie efektyvios komunikacijos (He ir Brown, 2013, cit. Fombrun,
1996);

5. Dalyvavimas problemu sprendime (He ir Brown, 2013, cit. Dutton ir Dukerich,
1991; Gioia ir Thomas, 1996);

6. Orientacija i teisétumo uZtikrinimg (He ir Brown, 2013, cit. He ir Baruch, 2010;
Sillince ir Brown, 2009).

Kalbant apie emocinj jsipareigojima galima teigti, jog jis svariai prisideda prie suvokiamo
organizacijos palaikymo santykio su pilietiSka elgsena organizacijoje. Analizuojant normatyvinj
isipareigojima pasakytina, jog jo koncepcija panasi | juntamg pareigg organizacijai. He ir Brown
(2013) tyrimo rezultatai atskleidé, jog normatyvinis jsipareigojimas prisideda prie suvokiamo
organizacijos palaikymo ir pilietiSkos elgsenos organizacijoje, taciau jtaka ne tokia stipri, kaip tarp
suvokiamo organizacijos palaikymo ir rolés atlikimo. Saviefetyuvumas darbe dalinai medijuoja
santykyje su suvokiamu organizacijos palaikymu ir rolés atlikimu.

Kurtessis et al. (2017) apibendrina, jog organizacinio palaikymo teorijos kontekste
darbuotojy suvokiamas organizacijos palaikymas sietinas su rolés vykdymu ir papildomomis
pastangomis atliekant darbg per socialinius mainus ir saves tobulinima.

Apibendrinant galima teigti, jog mokslininkai isskyré tokius identifikavimosi su
organizacija komponentus: pastangos suprasti strateginius pokycius, dalyvavimas sprendimy
priemime, dalyvavimas vidiniy konflikty sprendime, prisidéjimas prie efektyvios komunikacijos,

dalyvavimas problemy sprendime, bei orientacija j teisétumo uztikrinimg.

1.2.3. Organizacijos palaikymo poveikis darbuotoju elgsenai: saviefektyvumas ir
ketinimas palikti darba

Darbuotojy saviefektyvumas yra itin svarbi dimensija organizacijos palaikymo studijose.
Pasak Maddux ir Gosselin (2012) saviefektyvumas leidzia darbuotojui patirti aktyvumo jausma,
Ji motyvuoja, jkvépia ir suteikia galios kontroliuoti pasekmes.

Pasak Bandura (1977), saviefektyvumas yra individo tikéjimas savo geb¢jimu organizuoti
ir atlikti tam tikrus veiksmus ar darbus, pvz., atlikti konkrecig uzduotj arba pasiekti tam tikra
rezultatg.  Kitaip tariant, tai yra individo jsitikinimai, geb¢jimas (susi)motyvuoti, turimi
kognityviniai resursai ir veiksniai, biitini s€¢kmingai atlikti tam tikrag uzduotj tam tikroje situacijoje

(Stajkovic, Luthans, 1998a). Taigi kai darbuotojas, pasizymintis saviefektyvumu, susiduria su
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sudétinga darbo problema, jis sieja ta problema su pastangy stoka ir nepasiduoda, toliau
tobulindamas savo gebé&jimus.

Spreitzer (1995) tyrime saviefektyvumo konstruktas siejamas su jgalinimu, bei
psichologiniu jgalinimu darbo vietoje. Mokslininké, cituodama Conger ir Kanungo (1988) teigia,
jog igalinimas yra motyvacinis saviefektyvumo konceptas. Jdomu tai, jog vélesniuose mokslo
darbuose (pvz., Thomas, Velthouse, 1990), saviefektyvumas buvo susietas ir su darbuotojo
kompetencijos dimensija. Taigi kompetencija, arba saviefektyvumas, apibréziamas kaip individo
pasitikejimas savimi/ savo galimybe kompetentingai vykdyti veikla. Pazymima, kad kompetencija
Cia siejama iSskirtinai su darbo veikla.

Kurtessis et al. (2017), kalbédami apie suvokiamg organizacijos paramg (angl. POS),
pabrézia jos tikslg patenkinti socialinius ir emocinius darbuotojy poreikius, galimybe kreiptis
pagalbos darbe ir sustiprinti atlygio likesCius bei saviefektyvuma, taip didinant pasitenkinimag
darbu, darbe gaunamga pagarbg ir pusiausvyrg tarp darbo ir asmeninio gyvenimo. Suvokiama
organizacijos parama taip pat turéty uztikrinti mazesnj streso lygj dél saviefektyvumo. J[domu tai,
jog Kaurtessis et al. (2017) empiriniame tyrime suvokiamo organizacijos palaikymo mediatoriais
buvo pagristi identifikavimasis su organizacija, emocinis jsipareigojimas, normatyvinis
jsipareigojimas ir saviefektyvumas. Dar vienas saviefektyvumo matavimo btidas, pasak Stajkovic
ir Luthans (1998), yra per darbo naSumo prizme. Pasak jy, pastaryjy deSimtmeciy tyrimai pagrindé
sasajas tarp saviefektyvumo ir eilés su darbo nasumu susijusiy koncepty, kaip antai prisitaikymo
prisitaikymo prie organizacijos ir panasiai. Jdomu tai, jog mokslininkai pabrézia saviefektyvumo
priklausomybe nuo konkre¢iy darbiniy uzduociy, o ne nuo darbo vykdymo bendrgja prasme.
Pabréziama organizacijos vadovybeés atsakomyb¢ suteikti darbuotojams tikslias darbo ir pareigy
instrukcijas; to nejvykdzius, darbuotojy saviefektyvumas Zenkliai krinta. Greta to, paminima ir
darbo priemoniy darbo atlikimui svarba, o taip pat darbuotojy mokymy/ tobulinimo programy
teigiama jtaka darbuotojy saviefektyvumui.

Choi, Kang ir Choi (2021) darbe taip pat sutinkama, jog suvokiamas organizacijos
palaikymas teigiamai moderuoja ry$j tarp lyderio ir darbuotojy socialiniy mainy bei
saviefektyvumo.

Toliau pateikiamas mokslininky teorinis modelis.
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3 paveikslas

Lyderio — darbuotojo socialiniy mainy jtaka saviefektyvumui

Suvokiamas
organizacijos palaikymas

.| Saviefektyvumas Inovatyvi elgsena

T

Lyderio — darbuotojo mainai l

Laikotarpis 1 Laikotarpis 2

Saltinis: Choi, Kang ir Choi (2021).

Choi, Kang ir Choi (2021) studija leidzia teigti, jog kuo yra pasiektas aukStesnis
suvokiamos organizacinés paramos lygis, tuo didesnis lyderio ir darbuotojy socialiniy mainy
poveikis inovatyviai elgsenai, salygotai saviefektyvumo. Be to, lyderio ir darbuotojy socialiniy
mainy kokybé ir suvokiamas organizacinis palaikymas yra svarbilis organizacijos resursai, o
saviefektyvumas gali biti laikomas esminiu individo lygmens darbo resursu, susijusiu su darbo
specifika. Hobfoll ir Lilly (1993) papildo, jog darbuotojo turimi resursai daro didele jtaka jy
motyvacijai, o saviefektyvumas yra toks darbuotojo resursas. Taigi darbuotojai, demonstruojantys
auksto lygio saviefektyvuma, uoliau dirba ir §io proceso metu stengiasi jgyti jvairiy darbo resursy
ir pasiekti darbo rezultaty. VanderZee, Buunk ir Sanderman (1997) prideda, jog kuo darbuotojas
saviefektyvesnis, tuo ji/jis labiau linkes pasirinkti palaikanc¢ia darbo aplinka, kuri padeda pasiekti
individualiy darbo rezultaty bei yra pozityvesnis aplinkos veiksniams, padedantiems jam darbo
procese.

Saviefektyvumo antonimu placigja prasme galéty biti jvardijamas atsitraukimas. Pasak
Saks (2006), darbuotojy jsitraukimas yra atvirk$¢iai proporcingas ketinimui palikti darbg. Kalbant
apie ketinimg palikti darbg, verta pacituoti ir Rhoades ir Eisenberger (2002) empirinj tyrima, kuris
atskleide rysj tarp suvokiamo organizacijos palaikymo ir atsitraukimo elgsenos.

Pavyzdziu, De Beer (1987) savo sudarytu darbo pasitenkinimo ir motyvacijos klausimynu
sieke istirti, kaip atlygis ir pripazinimas veikia darbuotojo motyvacijg ir $iy elementy nebuvimas
organizacijoje skatina darbuotojus galvoti apie darbo keitima/palikimg. De Beer (1987)
klausimynas sudarytas i§ devyniy skirtingy dimensijy:

1. Darbo turinio klausimai buvo sukonstruoti tirti respondenty jausmams apie jy

atliekamo darbo pobiid;.
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2. UZzmokescio klausimai parode respondenty pasitenkinimg gaunamais atlyginimais.
3. PaaukStinimo klausimai sieké apibrézti paaukStinimo organizacijoje galimybes.
4. Pripazinimo klausimais noréta nustatyti, ar respondentai sulaukia pripazinimo ir
griztamojo rySio uz atliekamus darbus.
5. Darbo salygu klausimai nagrin¢jo galimybes bendrauti su kolegomis ir vystyti
tarpasmeninius santykius.
6. Papildomos naudos klausimais siekta jvertinti, ar tokios iSmokos, kaip pensija,
medicinos draudimas ir atostogy iSmokos buvo patenkinamos.
7. Asmeniniais klausimais bandyta iStirti respondenty jausmus apie savo darba.
8. Vadovavimo ir lyderystés klausimais bandyta nustatyti, kiek darbuotojai patenkinti
vadovavimo lygiu.
9. Bendraisiais klausimais siekta nustatyti, ar respondentai svarsté galimybes palikti
darboviete arba apie alternatyvy darbg, taigi ir jy pasitenkinimo organizacija lygj.
Kurtessis et al. (2017) tyre, kaip suvokiamas organizacijos palaikymas, palaikydamas
darbuotojy socioemocinius poreikius, skatina indentifikavimasi su organizacija, lemia
susitapatinimg su organizacija ir skatina didesnj emocinj organizacinj jsipareigojimg. Suvokiamas
organizacijos palaikymas taip pat turéty skatinti pareigos jausma padéti organizacijai ir suteikti
lukesCiy, kad uz papildomas pastangas organizacijai bus atlyginta. Taigi Sie veiksniai turéty
paskatinti darbuotojus déti didesnes pastangas atliekant jprasta darbo veikla; dél to pageréja darbo
nasumas ir sumazéja atsitraukimo elgsena, arba noras palikti darba. Jdomu tai, kad atsitraukimo
klausimais Kurtessis et al. (2017) tyré ne tik patj pasitraukimo i§ darbo fenomena, bet ir eil¢ kity
elementy, kaip kad:
e Pravaikstos
e Vélavimas j darbg
o Noras likto darbovietéje
e Kito darbo paieskos
e Darbuotojy ketinimu palikti darbg
e Darbuotojy kaita
Mokslininkai empiriniu tyrimu nustaté, jog suvokiamas organizacijos palaikymas
teigiamai veiké norg likti darbovietéje ir neigiamai koreliavo su darbuotojy ketinimu palikti darba,
pravaikStomis, kito darbo paieSkomis ir darbuotojy kaita. Pravaikstos, prieSingai mokslininky
hipotezei, nekoreliavo su suvokiamu organizacijos palaikymu.
Allen, Shore ir Griffeth (2003) tyrime teigiama, kad darbuotojai suvokia organizacines
zmogiskyjy iStekliy praktikas kaip pozityvias, kai organizacijos demonstruoja investicijas |
darbuotojus ir pripazjsta jy indé¢lj (pvz., dalyvavimas priimant sprendimus, atlygio teisingumas ir
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paaukstinimo galimybés) ir tai prisideda prie suvokiamos organizacijos paramos plétros.

Mokslininky sitilomas teorinis modelis pateikiamas Zemiau.

4 paveikslas

Organizacijos palaikymo poveikis darbuotojy ketinimui palikti darbg

Dalyvavimas + Pa51tenk1n1mas
sprendimy darbu
priémime

Atlygio Suvokiama Organlzacmls Darbuotojy Darbuotojy
Teisingumas -, organizacijos p isipareigojimas > ketinimas + kaita
parama palikti darba

Paaukstinimo /

galimybés

Saltinis: Allen, Shore ir Griffeth (2003)

Kaip matoma i8 paveikslo, suvokiama organizacijos parama medijuoja darbuotojy kaitos
poveikj. Allen, Shore ir Griffeth (2003) tyrime taip pat teigiama, jog suvokiama organizacijos
parama teigiamai siejasi su jsipareigojimu ir pasitenkinimu bei neigiamai siejasi su darbuotojy
ketinimu palikti darba, kaip minéta ir Kurtessis et al. (2017) tyrime.

Jaros (2007) apibendrina Meyer ir Allen (1990) organizacinio jsipareigojimo modelj, kuris
analizuojamas i§ trijy perspektyvy: emocinio jsipareigojimo, normatyvinio jsipareigojimo ir
testinio jsipareigojimo. Biitent paskutinioji — testinio jsipareigojimo - dimensija leidzia matuoti
isipareigojima, pagristq numanomomis socialinémis ir ekonominémis pasitraukimo is
organizacijos islaidomis. Meyer, Becker ir Van Dick. (2006) papildo, jog testinis jsipareigojimas
turi ir emocinj komponenta, taigi darbuotojo jauciamas tgstinis jsipareigojimas turi biiti
charakterizuojamas tokiais jausmais, kaip nerimas arba saugumo/nesaugumo jausmas, kuris savo
ruoztu susijes su kastais ir kitais jsipareigojimais, siejanciais darbuotoja su organizacija. Taigi i$
esmés testinis jsipareigojimas siejasi su darbuotojo nuojauta, kiek jam ,kainuos® palikti darba;
jeigu darbuotojas tokio jausmo neturi, vadinasi, jis nebijo palikti darbo. Taigi tokie teiginiai, kaip
baimé prarasti darba, toliau empiriskai tikrinami Jaros (2007) tyrime. Idomu tai, jog Jaros (2007)
darbe taip teigiama, jog kartais emocinis jsipareigojimas ir normatyvinis jsipareigojimas daro jtaka
testiniam jsipareigojimui, kaip antai darbuotojo nenoras susigadinti reputacijos gali jtakoti jo
sprendima pasilikti organizacijoje.

Apibendrinant galima teigti, jog Siame darbe organizacijos palaikymo poveikis darbuotojy
elgsenai organizacijoje analizuojamas is dviejy perspektyvy: ketinimo palikti darbg bei

saviefektyvumo. Ketinimas palikti darbg darbuotojams siejasi su darbo turiniu, atlygiu,
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paaukstinimo galimybémis, pripazinimu, darbo sqlygomis, papildomomis naudomis, asmeniniais
klausimais, vadovavimu ir lyderyste organizacijoje. Tuo tarpu saviefektyvumas siejamas su

jgalinimu, bei psichologiniu jgalinimu darbo vietoje.

1.3.  Organizacijos palaikymo ir darbo vykdymo poveikio darbuotojy elgsenai teorinis
modelis

Remiantis analizuota moksline literatlira ir empiriniais tyrimais, teorinis modelis
grindZiamas dvejomis pagrindinémis koncepcijomis — organizacijos palaikymu ir darbo vykdymu
bei kaip tai veikia darbuotojo elgseng organizacijoje.

Nors yra atlikta eilé empiriniy tyrimy apie organizacijos palaikyma (pvz., Rhoades,
Eisenberger, 2002; Rhoades, Eisenberger, Armeli, 2001; Shore, Shore, 1995; Worley, Fuqua,
Hellman, 2009), dauguma jy siejami tik su vienu i§ darbuotojy elgsenos rezultaty (pvz., Donald,
Hlanganipai ir Shambare (2016) ar Park, Lee ir Kabst (2008) minimu darbuotojy jsipareigojimu).

Pazymétina, kad teorinio tyrimo modelis apzvelgia ir mediatorius, reikalingus darbo
vykdymui organizacijoje; toliau pasirinktos organizacijos palaikymo dedamosios bus tiriamos

koreliacijos ir regresijos buidu vertinant konstrukty poveikj:

5 paveikslas

Organizacijos palaikymo ir darbo vykdymo poveikio darbuotojy elgsenai modelis

Organizacijos palaikymas

- Procedirinis teisingumas

- Vadovo palaikymas

Organizacijos palaikymo
- Atlygis ir pripazinimas poveikis darbuotoju
elgsenai organizacijoje

- Ketinimas palikti darba
Darbo vykdymas

- Identifikavimasis su organizacija - Saviefetyvumas

- Emocinis jsipareigojimas

Saltinis: Sudaryta darbo autorés, remiantis Kurtessis et al. (2017), Rhoades, Eisenberger
(2002), Weiss, Dawis, England (1967), Jaros (2007), Spreitzer (1995), Taylor et al., (2000), Shore,
Shore (1995), Worley, Fuqua, Hellman (2009), Shuck, Wollard (2010), Saks (2006), Rhoades,
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Asaari, Desa, Subramaniam (2019), Maddux, Gosselin (2012).

Teorinio modelio dizainas grindZiamas tuo, jog esminés mokslingje literatiiroje minimos
organizacijos palaikymo dedamosios yra didzigja dalimi susijusios su trimis pagrindiniais
elementais: teisingumo principu (daznai materialigja teisingumo dalimi, pvz., procediromis,
tvarkomis ir pan.), vadovy palaikymo dedamoji aptikta visuose nagrin¢tuose mokslo darbuose, o
taip pat daznai literatliroje minétas atlygio (ar nepiniginio pripazinimo) konceptas. Kaip
moderatoriai taip pat buvo iSskirti amzius ir lytis, minéti eiléje mokslininky darby. Pagrindiniu
mediatoriumi Siame darbe bus laikomas darbo vykdymas, remiantis i§samiu Kurtessis et al. (2017)
atliktu tyrimu. Kaip pagrindinés organizacijos palaikymo poveikio darbuotojy elgsenai
organizacijoje pasekmés autorés pasirinktos dvi — pasitenkinimas darbu arba ketinimas palikti
darba.

Taigi pagal teorinés dalies analizg, toliau darbe naudojami Sie konstruktai bei jy elementai,
atsispindintys tyrimo tiksla, modelj bei kitame skyriuje pristatoma klausimyno konstrukta:

1. Atlygio bei pripaZinimo konstrukto komponentai: Atlygis (bendriné savoka);
Piniginis  atlyginimas; PaaukStinimas pareigose; Pripazinimas; Darbuotojo
motyvavimas.

2. Procediirinio teisingumo konstrukto komponentai: Bendry taisykliy reikalavimas;
Tokiy taisykliy priémimas; Draudimas jstatymams turéti retroaktyvig galia;
Reikalavimas, kad taisyklés biity aiSkios; Taisykliy prieStaravimy vengimas;
Neimanomy jvykdyti taisykliy vengimas; Taisykliy pastovumas; Teisingas taisykliy
taikymas.

3. Vadovo paramos konstrukto komponentai: Vadovo riipestis darbuotojo gerove;
Darbuotojo tiksly ir vertybiy svarba vadovui; Vadovo suinteresuotumas darbuotojo
nuomone; Vadovo pagalba kasdienéje darbo veikloje; Nesaliskas darbo ir darbuotojo
vertinimas kaip vadovo palaikymas.

4. Saviefektyvumo Kkonstrukto komponentai: Efekto motyvacija; Pasiekimo
motyvacija; Jkvépimo lygis; LukesCio-vertés teorija; Kontrolés vieta; Saves suvokimas
ir pasitikejimas savimi; Orientacija ] meistriSkuma; Organizacija ir sistemos.

5. Ketinimo palikti darba konstrukto komponentai: Geb¢jimai; Pasenusi samdos
tvarka; Valdymo stilius; Pripazinimo trikumas; Konkurencingos kompensavimo
sistemos nebuvimas; Motyvacijos sistemos nebuvimas.

6. Isipareigojimo konstrukto komponentai: Malonumas; Priklausymas; Laisve;

Egzistencija; Galia; Pasiekimas.
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7. Identifikavimosi su organizacija konstrukto komponentai: Pastangos suprasti
strateginius pokycius; Dalyvavimas sprendimy priémime; Dalyvavimas vidiniy
konflikty sprendime; Prisid¢jimas prie efektyvios komunikacijos; Dalyvavimas
problemy sprendime; Orientacija j teisétumo uztikrinima.

Darbo autoré pabrézia, jog kai kurie i§ aukSciau iSvardinty komponenty toliau bus
modifikuoti pagal tyrimo tikslus ir hipotezes, taigi pasirinkti tik tam tikri, autorés nuomone
svarbiausi komponentai, atspindintys septynis minimus konstruktus. Greta to, pasirinkti tik tie
auksSciau iSvardinti konstruktai, kurie mokslininky empiriniuose tyrimuose buvo tirti specifiniais
klausimynais ir matuoti validZziomis skalémis.

Taigi apibendrinant galima teigti, jog pristatytas tyrimo modelis analizuoja rysius tarp
pagrindiniy darbo kintamyjy — organizacijos palaikymo ir darbo vykdymo bei darbuotojy
elgsenos. Pagrindiné teorinio modelio hipotezé remiasi tuo, jog egzistuoja rysys tarp Siy dviejy

dedamyjy ir su jomis susijusiy parametry. Modelis toliau bus taikomas konkrecios jmonés atveju.
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2. ORGANIZACIJOS PALAIKYMO POVEIKIS DARBUOTOJU
ELGSENAI ORGANIZACIJOJE: TYRIMO METODIKA

2.1.  Tyrimo tikslas, modelis ir hipotezés

Sioje magistro baigiamojo darbo dalyje pateikiamas tyrimo tikslas, uzdaviniai, bei
pagrindziamas konceptualusis empirinio tyrimo modelis ir hipotezés. PaZymétina, jog
formuluojant tyrimo hipotezes, buvo remtasi jvairiy Saliy mokslininky atliktais teoriniais bei
empiriniais tyrimais. Toliau darbe pagrindziami klausimyno sudarymo principai bei tyrimo

organizavimas, tyrimo imtis bei apribojimai.

Tyrimo tikslas. [vertinti organizacijos palaikymo poveikij bei darbo vykdymo jtaka

darbuotojy elgsenai organizacijoje.

Tyrimo uzZdaviniai:

1. Ivertinti organizacijos palaikymo poveikj darbuotojy elgsenai organizacijoje.

2. vertinti darbo vykdymo jtaka darbuotojy elgsenai organizacijoje.

3. Nustatyti atskiry organizacijos palaikymo bei darbo vykdymo dedamuyjy stiprumg ir
rys$] telekomunikacijy bendrovés atveju.

4. Patikrinti tyrimo hipotezes bei patikslinti tyrimo modelj atsizvelgiant | empirinio

tyrimo rezultatus.

Tyrimo hipotezés

Toliau darbe pristatomos hipotezés sudarytos analizuotos mokslinés literatiiros ir pagristo
tyrimo modelio pagrindu. Pavyzdziui, Rhoades ir Eisenberger (2002) tyrimui naudotos hipotetinés
suvokiamo organizacijos palaikymo priezastys ir pasekmés, remiantis visomis mokslo studijomis
ir straipsniais, publikuotais nuo 1986 m., suvokiamo organizacijos palaikymo konstrukto
pristatymo mety. Tuo tarpu remiantis Kurtessis et al. (2017) tyrimo hipotezémis bei empiriniais
rezultatais paminétina, jog tyrimu pagrijsti tokie teigiami rysiai: procedirinis teisingumas, vadovo
parama, identifikavimasis su organizacija, kaip POS dedamosios, stipriai veikia darbuotojy
elgseng. Medijuojantis saviefektyvumo dedamosios poveikis buvo reikSmingas Kurtessis et al.
(2017) tyrime. Kaip ir tikétasi, Kurtessis et al. (2017) tyrimas atskleidé teigiamo ir stipraus rysio
buvima tarp emocinio jsipareigojimo ir darbuotojo elgsenos. O taip pat nustatyti neigiami rySiai

tarp organizacijos palaikymo, darbo vykdymo bei ketinimo palikti darbg. Spreitzer (1995) tyrime
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empiriskai analizuota, kaip atlygis siejasi su darbuotojy elgsena. Asaari, Desa ir Subramaniam

(2019) savo tyrime analizavo 5 konstruktus apie darbo pasitenkinimg ir motyvacija.
Taigi Sio empirinio tyrimo hipotezés yra tokios:
H1: Egzistuoja stiprus rysys tarp procediirinio teisingumo organizacijoje ir darbuotojy
ketinimo palikti darbg.
H2: Darbuotojai, patiriantys daugiau procediirinio teisingumo organizacijoje, pasizymi
saviefektyvumu.
H3: Egzistuoja stiprus rysys tarp vadovo palaikymo ir darbuotojy ketinimo palikti darbg.
HA4: Darbuotojai, jauciantys vadovo palaikymg organizacijoje, pasizymi saviefektyvumu.
H5: Egzistuoja stiprus rysys tarp atlygio ir pripazinimo organizacijoje ir darbuotojy
ketinimo palikti darbg.
HG6: Darbuotojai, gaunantys teisingq atlygj ir pripaZinimg organizacijoje, pasizymi
saviefektyvumu.
H7: Egzistuoja stiprus rysys tarp identifikavimosi su organizacija ir darbuotojy ketinimo
palikti darbg.
HS8: Darbuotojai, besiidentifikuojantys su organizacija, pasizymi saviefektyvumu.
HY: Egzistuoja stiprus rysys tarp emocinio jsipareigojimo organizacijai ir darbuotojy
ketinimo palikti darbg.
H10: Darbuotojai, emociskai jsipareigoje organizacijai, pasizymi saviefektyvumu.
Pagrindiné tyrimo hipotezé HI11: Darbuotojy patiriamas organizacijos palaikymo
poveikis (procediirinis teisingumas, vadovo palaikymas, atlygis ir pripaZinimas) bei
jauciama darbo vykdymo jtaka (identifikavimasis su organizacija, emocinis

sipareigojimas) daro teigiamq poveikj darbuotojy elgsenai organizacijoje.

Darbo metodai. Apklausa rastu, kiekybiné duomeny analiz¢.

Tyrimo modelis pateikiamas 6 paveiksle.
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6 paveikslas

Organizacijos palaikymo ir darbo vykdymo poveikio darbuotojy elgsenai tyrimo modelis

Organizacijos palaikymas

Organizacijos palaikymo

- Procedirinis teisingumas H1 R poveikis darbuotojy

- Vadovo palaikymas o H2 elgsenai organizacijoje
H3

- Atlygis ir pripazinimas H5

H6 \“4\ T _ Ketinimas palikti darba

H11 B

Darbo vykdymas 7 H9 \

- Saviefetyvumas

- Identifikavimasis su organizacija H8

H10

- Emocinis jsipareigojimas

Saltinis: Sudaryta darbo autorés, remiantis Kurtessis et al. (2017), Rhoades, Eisenberger
(2002), Weiss, Dawis, England (1967), Jaros (2007), Spreitzer (1995), Taylor et al., (2000), Shore,
Shore (1995), Worley, Fuqua, Hellman (2009), Shuck, Wollard (2010), Saks (2006), Rhoades,

v —

Asaari, Desa, Subramaniam (2019), Maddux, Gosselin (2012).

Toliau darbe pristatoma tyrimo logika, organizavimas bei tyrimo instrumentas.

2.2. Tyrimo organizavimas ir instrumentas

Kadangi Siuo tyrimu siekiama patikrinti teoriniais bei empiriniais mokslininky tyrimais
pagristas hipotezes, pasirinktas kiekybinio tyrimo metodas — apklausa raStu. Kaip teigia Kardelis
(2007), kiekybiniu metodu daznai siekiama tirti socialiniy fenomeny priezastinius rySius, taigi
apklausa rastu yra tam tinkamas empirinio tyrimo metodas. Sios apklausos rezultatai analizuojami
kiekybinés duomeny analizés budu.

Tyrimo anketa, arba apklausa rastu, yra grindziama pagrindiniais teorin¢je dalyje iSskirtais
konceptais ir remiantis 6 paveiksle pavaizduotu konceptualiuoju tyrimo modeliu. Tyrimo anketa
yra sudaryta i$ $iy loginiy daliy. Klausimai apie organizacijos palaikymg yra analizuojami trimis

aspektais — i§ procediirinio teisingumo, vadovo palaikymo bei atlygio ir teisingumo perspektyvos.
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Siems konstruktams iliustruoti buvo pasirinkti §iy mokslininky klausimynai, matavimo skalés,
arba empiriniy tyrimy hipotezes:

Procediirinj teisingumgq tiriama remiantis Rhoades, Eisenberger ir Armeli (2001) 3
klausimy klausimynu procediiriniam teisingumui tirti (pvz., ,,Man dazniausiai nesakoma apie
svarbius dalykus, vykstanfius mano organizacijoje - kiti klausimai pateikti 1 priede).
Klausimams apie vadovo palaikymg pasirinkti Rhoades, Eisenberger ir Armeli (2001) klausimai
bei skalé. Kaip ir prie§ tai buvusiame klausime, autoré pasirinko visus 4 teiginius, pristatancius
vadovo palaikymo tematika (pvz., ,,Mano vadovui riipi mano nuomoné* - kiti klausimai pateikti
1 priede). Kalbant apie atlygio bei pripaZinimo svarba organizacijoje, mokslininkai Rhoades,
Eisenberger ir Armeli (2001) pateiké 3 klausimy klausimyna, kurie naudojami Siam konstruktui
tirti magistro baigiamojo darbo autorés tyrime (pvz., ,,Man yra sudarytos salygos gauti didelj
atlyginima® - kiti klausimai pateikti 1 priede).

Konstruktams apie darbo vykdymga vertinti pasirinkti du pjiiviai — taip pat salyginai
inovatyvis, lyginant su eile i§samiai mokslininky jau analizuoty tematiky. Identifikavimosi su
organizacija klausimy grupei tirti remiamasi Weiss, Dawis ir England (1967) studijoje pristatyto
Minesotos pasitenkinimo klausimynu, kuriame buvo tinkami 4 teiginiai (pvz., ,,Esu patenkinta(-
s) galedama(-s) matyti savo darbo rezultatus* - kiti klausimai pateikti 1 priede). Pristatant emocinj
jsipareigojimg ir jsitraukima ] darba, remtasi Meyer ir Allen (1990, cituoja Jaros, 2007)
jsipareigojimo organizacijai skale. I§ 8ios skalés 8 teiginiai buvo tinkami tyrimui (pvz., ,,Si
organizacija man turi didel¢ asmening reikSme* - kiti klausimai pateikti 1 priede).

Kalbant apie organizacijos palaikymo poveikij, iSskiriamos dvi esminés klausimy/ teiginiy
kategorijos: su saviefektyvumu susij¢ klausimai, bei teiginiai apie polinkj palikti darba, jei
organizacija (ne)palaikyty darbuotojy. Analizuojant veiksnius ar priezastis, skatinancias
darbuotojus keisti/palikti darbg mokslininky empiriniuose tyrimuose, pasirinkti Meyer ir Allen
(1990, cituoja Jaros, 2007) isipareigojimo organizacijai skal¢je iSskirti 8 teiginiai (pvz., ,,Dabar
palikti organizacija man biity per brangu® - kiti klausimai pateikti 1 priede). Nagrin¢jant
saviefektyvumo konstruktg, remiamasi Spreitzer (1995) 12 klausimy klausimynu (pvz., ,,Esu
isitikings(-usi) savo sugebéjimu atlikti darba* - kiti klausimai pateikti 1 priede).

Taigi pazymétina, jog darbo autoré specifiskai pasirinko Siuos konceptus i$ eilés kity su

organizacijos palaikymu susijusiy elementy siekiant suteikti Siam darbui novatoriSkumo.

1 lentelé

Tyrimo instrumentas

Klausimy grupé | Konstruktas Klausimas/ teiginys Autorius Skalé
Procedrinis Svarbis jvykiai, vykstantys 7 baly
teisingumas organizacijoje (A) Likerto skalé

31



Klausimai apie Sprendimai organizacijoje Rhoades,
organizacijos (A Eisenberger,
palaikyma Susitikimai organizacijoje | Armeli (2001)
Vadovo Darbuotojo nuomone Rhoades,
palaikymas Darbuotojo gerbiivis Eisenberger,
Darbuotojo tikslai ir Armeli (2001)
vertybés
Riipestis darbuotoju (A)
Atlygis ir Darbo rezultaty jvertinimas | Rhoades,
pripazinimas Paaukstinimo galimybé Eisenberger,
Galimybé gauti didelj Armeli (2001)
atlyginima
Klausimai apie | Identifikavimasis | Galimybe planuoti darba Weiss, Dawis,

darbo vykdyma

su organizacija

Darbo rezultatai

Darbuotojy informavimas
apie organizacijos
procediiras

Laisv¢ priimti sprendimus

England (1967)

Emocinis
jsipareigojimas

Noras likti organizacijoje

Organizacijos reik§mé

Organizacijos problemos

PrisiriSimas prie
organizacijos (A)

Organizacija kaip Seima (A)

Emocinis prisiriSimas (A)

Asmeniné reikSmé

Priklausymo jausmas (A)

Meyer, Allen
(1990, cit.
Jaros, 2007)

Klausimai apie
organizacijos
palaikymo
poveiki
darbuotojuy
elgsenai
organizacijoje

Ketinimas palikti
darba

Kiti darbo pasiiilymai (A)

Organizacijos palikimo
sunkumai

Organizacijos palikimas ir
gyvenimo trikdZziai

Organizacijos palikimo
kaina

Biitinybé¢ likti organizacijoje

Ribotos pasitraukimo
galimybés

Alternatyvy trikumas

Asmeninés aukos

Meyer, Allen
(1990, cit.
Jaros, 2007)

Saviefetyuvumas

Darbo svarba

Darbo svarba 1§ asmeninés
perspektyvos

Darbo reikSmingumas

Sugebé¢jimas atlikti darba

Galimybés atlikti darba

Darbui reikalingi jgiidziai

Autonomija

Asmeniniai sprendimai

Nepriklausomybe¢ ir laisvé

Mano jtaka

Galia kontroliuoti

Itaka skyriuje

Spreitzer
(1995)
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Demografinés Amzius Respondento amzius Rangine
charakteristikos skalé
Lytis Respondento lytis Nominaliné
skalé
I8silavinimas Respondento issilavinimas Ranginé
skalé
Pareigos Respondento pareigos/ darbo Rangine
pobidis skalé
Patirtis Darbo patirtis Rangine
telekomunikacijy bendrovéje skalé
Salis Salis, kurioje respondentas Nominaliné
dirba (jei ne Lietuva) skalé

(A)- reikalingas atvirkstinis kodavimas (angl. Reversed (R)) analizuojant duomenis.

Saltinis: sudaryta darbo autorés.

Taigi pazymétina, jog atsakymai | pagrindinius tyrimo teiginius/ klausimus (iSskyrus
demografinius duomenis) matuojami pagal 7 baly Likerto skalg, o Sios skalés interpretacija

pateikiama Zemiau:

2 lentelé

Likerto skalés reiksmiy interpretacija

Skalés 1 2 3 4 5 6 7
reikSmés
Interpret | Visiskai Nesutinku | IS dalies Nei IS dalies Sutinku Visiskai
acija nesutinku nesutinku | sutinku, sutinku sutinku
nei
nesutinku

Saltinis: Wakita, Ueshima ir Noguchi (2012).

Pasirinktos demografinés charakteristikos leis tyrimo duomenis analizuoti i§ keleto
perspektyvy, pvz., organizacijos palaikymo suvokimo skirtingose amziaus kategorijose, i$
skirtingy pareigybiy perspektyvos, o taip pat bus lyginami Lietuvos bei Siaurés Europos Saliy
telekomunikacijy bendroves darbuotojy atsakymai.

Tyrimas Lietuvoje bei Siaurés Europos Salyse vykdomas 2022 m. lapkri¢io 3-30 d. Anketos
lietuviy ir angly kalbomis buvo iSplatintos elektroniniu biidu, naudojant Apklausa.lt nuoroda i
anketa. Siekiant maksimaliy rezultaty, nuorodos i anketas siunc¢iamos respondentams kelis kartus.

Toliau tyrimo teiginiai bus analizuojami siekiant nustatyti rySius tarp kintamyjy tyrimo
tikslui pasiekti. Anketos duomenys analizuoti integruotu Apklausa.lt statistinés analizés
instrumentu ir SPSS pagalba.

e Skaliy patikimumui patikrinti naudojamas Cronbach a koeficientas. Siekiant jrodyti,

kad skalé patikima, koeficiento reik§mé turi biti tarp 1 ir 0,7 (Pukeénas, 2009).
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Skirstiniy normalumui patikrinti naudojami Kolmogorov-Smirnov ir Shapiro-Wilk
testai. Jei p-reikSme (Sig.) < 0.05, vadinasi, skirstiniai néra pasiskirst¢ pagal normalyji
pasiskirstymo désnj.

Koreliacija. Teigiama koreliacijos koeficiento reik§mé parodo, jog didéjant vieno

kintamojo reikSméms, kito kintamojo reik§Smés taip pat did¢ja (arba mazéjant vieno

kintamojo reik§mei, maZzéja ir kita). Neigiama koreliacijos koeficiento reikSme reiskia,
kad didéjant (maz¢jant) vieno kintamojo reikSmei, kito kintamojo reikSmé mazéja

(didéja):

o Kintamyjy rySiui jvertinti naudojamas Spearmano Kriterijus, kuriuo bus
jvertinama koreliacija tarp dviejy nepriklausomy kintamuyjuy, jei klausimo vertinimy
reik§més neéra pasiskirs¢iusios pagal normalyjj pasiskirstymo désnj. Sis
kriterijus naudojamas tyrimo hipotezéms patvirtinti arba paneigti. Jei klausimo
vertinimy reikSmés yra pasiskirs¢iusios pagal normalyji pasiskirstymo désnj,
skai¢iuojamas Pearsono koreliacijos koeficientas.

Rezultatai laikomi statistiSkai reikSmingais, jei paklaidos tikimybés reik§meé p < 0,05,

o koreliacijos koeficiento reikSmés demonstruoja r = 0,00-0,19 — labai silpnas rysys; r

= 0,20-0,39 — silpnas rysys; r = 0,40-0,69 — vidutinis rysys; r = 0,70-0,89 — stiprus

rySys; r = 0,90-1,00 — labai stiprus rySys (Kazlauskaite, 2007; Pukénas, 2009).

Regresija. Regresinés analizés metodas pasirinktas tikrinti tyrimo hipotezes:

o Kintamyjy prognozavimui taikoma tiesiné regresija naudojama siekiant istirti,
kaip nepriklausomi kintamieji (X) gali veikti ir ne per priklausomus kintamuosius
(Y). Tiesinés regresijos esme - kai vieng (priklausomg) kintamaji jtakoja vienas
arba keletas (nepriklausomy) kintamyjy.

= RySys laikomas statistiSkai reikSmingu su 95% patikimumu, kai p < 0,05
(Kazlauskaité, 2007; Pukénas, 2009).

o R?parodantis, kaip priklausomas kintamasis (Y) priklauso nuo visy nepriklausomy

kintamyjy (X).

o Beta-koeficientai, padésiantys nustatyti, kurie kintamieji svarbesni.

Respondenty atranka ir tiriamos imties charakteristikos

Tyrimo vykdymui pasirinkti tirti vienos telekomunikacijy bendroves, jsiktirusios Lietuvoje

bei kitose Siaurés Europos Salyse, darbuotojai. Imoné buvo pasirinkta taikant tikslinés atrankos
buda. Kadangi tyréja yra Sios imonés darbuotoja ir siekia surinkti empirinius duomenis bitent

Sioje jmong¢je, pasitelkta tikslin¢ atranka. Kaip pazymi Gaizauskaité ir Mikéné (2014), tikslinés
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atrankos metu tiriamyjy grupé formuojama priklausomai nuo tyr¢jo tiksly. Kitaip tariant, tyré¢jas
nusprendzia, kurie jj dominancios populiacijos elementai yra informatyviausi tiriamo pozymio
atzvilgiu.

Remiantis Rekvizitai.lt duomenimis, 2022 metais pasirinktoje telekomunikacijy
bendrovéje Lietuvoje dirbo 2016 darbuotojy (N = 2016). Taigi sudarant imtj tikimybiniu biidu
(Gaizauskaite, Mikén¢, 2014; Kardelis, 2007), imties tiiris apskai¢iuojamas pagal Paniotto

formule:
n= 1/(A2 +1/N)

ReikSmes: n — atvejy skaiCius atrankingje grupéje, N — generaliné aibe, A — paklaidos dydis..
Tyréjos pasirenkamas 95 proc. patikimumo lygmuo; pageidaujamas tikslumas yra 5 proc. (A =
0,05)

Taigi pagal Sig formule, viso reikalingas uzpildyty ankety skaicius n = 323.

Greta Lietuvos darbuotojy, tiriami ir Siaurés Europos $aliy tos padios jmoniy grupés
darbuotojai. Tyréja siekia palyginti tyrimo Lietuvoje rezultatus su Siaurés Saliy darbuotojy
rezultatais. Taciau dél imonés masto, sudétinga identifikuoti, kiek ankety sugris i Siaures Saliy
padaliniy, todé¢l Sie duomenys bus laikomi papildomais, o ne pagrindiniais tyrimo duomenimis.
Anketines apklausos respondentams buvo uztikrintas anonimiskumas.

IS viso iSplatinta 323 ankety, taciau kiekybiniame tyrime sudalyvavo n=140 Lietuvos ir
n=6 Siaurés Europos 3aliy jmoniy grupés darbuotojai. Pagal tai paskaitiuotas ankety griztamumo
procentas Lietuvoje yra 43 proc.

Taigi toliau n=146 tyrimo anketos naudojamos empirinio tyrimo tikslui pasiekti.

2.4. Tyrimo ribotumai

Pazymeétina, jog Sis empirinis tyrimas buvo grindziamas vienos jmonés atveju, taigi jo
rezultatai neatspindi visos generalinés rinkos imoniy visumos. Tyrimg ribotumu jvardijama ir
geografiné erdvé, kadangi tyrimas buvo vykdytas Lietuvoje ir Siaurés Europos Salyse.

Taip pat paminétina, jog didelis Sio empirinio tyrimo ribotumas yra vis dar aktualiis
COVID-19 ribojimai bei dé¢l to sudétingu tapes paraginimo pildyti anketa mechanizmas;
pasikeitusios darbo salygos ir darbo trukmé neigiamai jtakojo spartesnj ir didesnés imties

duomeny surinkimg.

35



3. ORGANIZACIJOS PALAIKYMO POVEIKIO DARBUOTOJU
ELGSENAI ORGANIZACIJOJE POZIURIAI IR VERTINIMAS

Organizacijos palaikymo poveikio praktiniai aspektai: tyrimo rezultaty Lietuvoje

aptarimas

Visy pirma, reikalinga nustatyti, ar turimo instrumento skalés yra statistiSkai patikimos.

instrumento patikimuma (Pukénas, 2009).

Toliau Siame darbe siekiama aptarti demografines respondenty charakteristikas.

3 lentelé

Respondenty charakteristikos

Respondenty charakteristikos %
Amzius 18-20 12 8,6
21-30 35 25
31-40 43 30,7
41-50 18 12,9
51-60 7 5
61+ 25 17,9
Viso 140 100
Lytis Moteris 81 57,9
Vyras 58 41,4
Nenurodyta 1 0,7
Viso 140 100
I$silavinimas Aukstasis 92 65,7
Ne aukstasis 46 32,9
Nenurodyta 2 1,4
Viso 140 100
Pareigos Vadovas 35 25
Ne vadovas 105 75
Viso 140 100
Darbo patirtis Iki 1 33 23,6
1-5 60 429
6-10 13 9,3
11-15 8 5,7
16-20 7 5

Skaliy patikimumui patikrinti naudojamas Cronbach a koeficientas. Kadangi klausimyne buvo
teiginiy, kuriuos reikéjo perkoduoti atvirkstine tvarka, perkodavimas atliktas prie§ skai¢iuojant
Cronbach a. Paskaiciuota koeficiento Cronbach a reikSme yra 0,926; ji yra tarp 1 ir 0,7, taigi gauta

reikSmé (Zr. 3 priedas) yra auksta ir ji pagrindzia gerai sudaryta klausimyna, arba apklausos
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21+ 17 12,1
Nenurodyta 2 1,4
Viso 140 100

Taigi matyti, kad dauguma respondenty buvo 31-40 mety amziaus, apklausoje dalyvavo
daugiau motery negu vyry, respondenty i$silavinimas daugeliu atveju buvo aukstasis, darbuotojai

uzémeé ne vadovaujancias pareigas bei dauguma jy dirbo jmonéje 1-5 metus.

Koreliacija ir hipoteziy tikrinimas

Siekiant nustatyti rySius tarp konstrukty, pateikiamy empiriniame modelyje, naudojamas
Spearmano Koreliacijos koeficientas (angl. Spearman’s rho). Spearman koreliacijos
koeficientas buvo skai¢iuotas dél to, jog klausimo vertinimy reikSmés néra pasiskirsciusios pagal
normalyji pasiskirstymo désnj (Kolmogorov-Smirnov testo rezultatai pateikti 3 priede).

Remiantis pagrindine tyrimo hipoteze H11, darbo autoré daro prielaida, jog darbuotojy
patiriamas organizacijos palaikymo poveikis (procedirinis teisingumas, vadovo palaikymas,
atlygis ir pripaZinimas) bei jau¢iama darbo vykdymo jtaka (identifikavimasis su organizacija,
emocinis jsipareigojimas) daro teigiama jtakg darbuotojy elgsenai organizacijoje. Taigi lentel¢je
yra tikrinama konstrukty koreliacija.

Pirmiausia, organizacijos palaikymo ir darbo vykdymo konstruktai bei jy klausimai buvo
sugrupuoti kartu. Ta pati procediira buvo vykdyta ir poveikio darbuotojy elgsenai organizacijoje

konstruktams — ketinimo palikti darbg ir saviefektyvumo klausimams.

4 lentelé

Koreliacija tarp organizacijos palaikymo ir darbo vykdymo ir poveikio darbuotojy

elgsenai
Konstruktai Charakteristikos Organizacijos Poveikis ‘
. . darbuotojy
palaikymas ir .
elgsenai
darbo vykdymas | organizacijoje

Organizacijos | Spearman's rho 1.000 4T
palaikymas ir » . <001
darbo
vykdymas
Poveikis Spearman's rho T4TH* 1.000
darbuotojy
elgsenai p <.001
organizacijoje

** Koreliacija yra reikSminga, kai p<0.01 (angl. 2-tailed).
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Kaip matyti i§ Siy rezultaty, statistiSkai reikSminga p<0.001 koreliacija egzistuoja tarp
konstrukty. Pazymétina ir tai, jog Spearman koeficientas varijuoja tarp -1 ir +1, kai +1 rodo
teigiamg ry$]. RySio stiprumas tarp organizacijos palaikymo ir poveikio darbuotojy elgsenai bei
tarp darbo vykdymo bei poveikio darbuotojy elgsenai laikomas stipriu - §iuo atveju matoma, jog
Spearman koeficientas virSija 0.7, taigi egzistuoja labai stiprus rySys tarp konstrukty. Taigi
patvirtinta pagrindiné H11 hipotezé ir jrodyta, jog darbuotojy patiriamas organizacijos
palaikymo poveikis (procedirinis teisingumas, vadovo palaikymas, atlygis ir pripazinimas) bei
jauciama darbo vykdymo jtaka (identifikavimasis su organizacija, emocinis jsipareigojimas) daro
teigiamg jtakg darbuotojy elgsenai organizacijoje.

Toliau empiriniu tyrimu siekiama patikrinti kitas hipotezes. Vélgi, pirmiausia duomenys
buvo sugrupuoti.

H1: Egzistuoja stiprus rysys tarp procediirinio teisingumo organizacijoje ir darbuotojy

ketinimo palikti darbg.

Hipotezés tikrinimui, jog egzistuoja stiprus rySys tarp procediirinio teisingumo

organizacijoje ir darbuotojy ketinimo palikti darba, naudojamas Spearman koreliacijos

koeficientas. Sis koeficientas pasirinktas todél, jog procediirinio palaikymo skirstinys néra
artimas normaliajam. Si hipotezé tikrinama visoje Lietuvos tiriamyjy imtyje n=140.

Analizés rezultatai pateikiami Zemiau esancioje lentel¢je.

5 lentelé

Koreliacija tarp procediirinio teisingumo ir ketinimo palikti darbg.

Konstruktai Charakteristikos Procediirinis Ketinimas
teisingumas palikti darba
Procedirinis Spearman’s rho 1.000 649%*
teisingumas P . <001
Ket.ini.rnas Spearman's rho _649%% 1.000
palikti darba
p <.001

** Koreliacija yra reikSminga, kai p<0.01 (angl. 2-tailed).
Atlikta koreliacin¢ analizé patvirtino tyrimo hipoteze H1, kad egzistuoja stiprus rysys

tarp procediirinio teisingumo ir ketinimo palikti darbg konstrukty.

H2: Darbuotojai, patiriantys daugiau procediirinio teisingumo organizacijoje, pasizymi

saviefektyvumu.

38



Sios hipotezés tikrinimui, vélgi naudojamas Spearman koreliacijos koeficientas. Si
hipoteze tikrinama visoje Lietuvos tiriamyjy imtyje n=140. Analizés rezultatai pateikiami

Zemiau esancioje lenteléje.

6 lentelé

Koreliacija tarp procediirinio teisingumo ir saviefektyvumo

Konstruktai Charakteristikos Procediirinis Saviefektyvum
teisingumas as
Procedirinis Spearman’s rho 1.000 407*
teisingumas P) . <001
Saviefektyvuma | Spearman's rho 407%* 1.000
s
p <.001

** Koreliacija yra reikSminga, kai p<0.01 (angl. 2-tailed).
Atlikta koreliaciné analizé patvirtino tyrimo hipotez¢ H2, ir rodo stipry teigiama rysj tarp

konstrukty.

H3: Egzistuoja stiprus rysys tarp vadovo palaikymo ir darbuotojy ketinimo palikti darbg.
Hipotezés tikrinimui naudojamas Spearman koreliacijos koeficientas, o hipotezé
tikrinama visoje Lietuvos tiriamyjy imtyje n=140. Analizés rezultatai pateikiami Zemiau

esancioje lentel¢je.

7 lentelé

Koreliacija tarp vadovo palaikymo ir ketinimo palikti darbg

Konstruktai Charakteristikos Vadovo Ketinimas
palaikymas palikti darbg
Vadovo Spearman’s rho 1.000 501%*
palaikymas » . <001
Ketinimas Spearman's rho 501 %** 1.000
palikti darba
p <.001

** Koreliacija yra reikSminga, kai p<0.01 (angl. 2-tailed).
Atlikta koreliaciné analizé patvirtino tyrimo hipotez¢ H3, ir rodo stipry teigiama rysj tarp

vadovo palaikymo ir ketinimo palikti darbg konstrukty.

HA4: Darbuotojai, jauciantys vadovo palaikymg organizacijoje, pasizymi saviefektyvumu.
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Hipotezés tikrinimui naudojamas Spearman koreliacijos koeficientas, o hipotezé
tikrinama visoje Lietuvos tiriamyjy imtyje n=140. Analizés rezultatai pateikiami Zemiau

esancioje lentel¢je.

8 lentelé

Koreliacija tarp vadovo palaikymo ir saviefektyvumo

Konstruktai Charakteristikos Vadovo Saviefektyvum
. as
palaikymas
Vadovo Spearman’s rho 1.000 608**
palaikymas » . <001
Spearman's rho 608%* 1.000
p <.001

** Koreliacija yra reikSminga, kai p<0.01 (angl. 2-tailed).
Atlikta koreliaciné analizé patvirtino tyrimo hipotez¢ H4, ir rodo stipry teigiama rysj tarp

konstrukty.

H5: Egzistuoja stiprus rysys tarp atlygio ir pripazinimo organizacijoje ir darbuotojy
ketinimo palikti darbg.

Hipotezés tikrinimui naudojamas Spearman koreliacijos koeficientas, o hipotezé
tikrinama visoje Lietuvos tiriamyjy imtyje n=140. Analizés rezultatai pateikiami Zemiau

esancioje lentel¢je.

9 lentelé

Koreliacija tarp atlygio ir pripazinimo bei ketinimo palikti darbg

Konstruktai Charakteristikos Atlygis ir Ketinimas
C palikti darbg
pripazinimas
Atlygis ir Spearman’s rho 1.000 . 536%*
pripazinimas » . <001
Ketinimas Spearman's rho 536%% 1.000
palikti darba
p <.001

** Koreliacija yra reikSminga, kai p<0.01 (angl. 2-tailed).
Atlikta koreliaciné analizé patvirtino tyrimo hipotez¢ HS5, ir rodo stipry teigiama rysj tarp

atlygio ir pripazinimo bei ketinimo palikti darba konstrukty.

40



HG6: Darbuotojai, gaunantys teisingq atlygj ir pripaZinimg organizacijoje, pasizymi
saviefektyvumu.

Hipotezés tikrinimui naudojamas Spearman koreliacijos koeficientas, o hipotezé
tikrinama visoje Lietuvos tiriamyjy imtyje n=140. Analizés rezultatai pateikiami Zemiau

esancioje lentel¢je.

10 lentelé

Koreliacija tarp atlygio ir pripazinimo bei saviefektyvumo
Konstruktai Charakteristikos Atlygis ir Saviefetyuvum

pripazinimas as
Atlygis ir Spearman'’s rho 1.000 L651%*
pripazinimas » . <001
Saviefetyuvuma | Spearman's rho 651%* 1.000
s
p <.001

**_ Koreliacija yra reikSminga, kai p<0.01 (angl. 2-tailed).
Atlikta koreliaciné analizé patvirtino tyrimo hipotez¢ H6, ir rodo stipry teigiama rysj tarp
konstrukty.

H7: Egzistuoja stiprus rysys tarp identifikavimosi su organizacija ir darbuotojy ketinimo
palikti darbg.

Hipotezés tikrinimui naudojamas Spearman koreliacijos koeficientas, o hipotezé
tikrinama visoje Lietuvos tiriamyjy imtyje n=140. Analizés rezultatai pateikiami Zemiau

esancioje lentel¢je.

11 lentelé

Koreliacija tarp identifikavimosi su organizacija ir ketinimo palikti darbg

Konstruktai Charakteristikos | Identifikavimasis | Ketinimas
su organizacija palikti darbg

Identifikavimasi | Spearman's rho 1.000 602%%
$ su organizacija

p <.001
Ketinimas Spearman's rho 602%%* 1.000
palikti darba

p <.001

** Koreliacija yra reikSminga, kai p<0.01 (angl. 2-tailed).
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Atlikta koreliaciné analizé patvirtino tyrimo hipotez¢ H7, ir rodo stipry teigiama rysj tarp

identifikavimosi su organizacija ir ketinimo palikti darba konstrukty.

HS8: Darbuotojai, besiidentifikuojantys su organizacija, pasizymi saviefektyvumu.
Hipotezés tikrinimui naudojamas Spearman koreliacijos koeficientas, o hipotezé
tikrinama visoje Lietuvos tiriamyjy imtyje n=140. Analizés rezultatai pateikiami Zemiau

esancioje lentel¢je.

12 lentelé

Koreliacija tarp identifikavimosi su organizacija ir saviefektyvumo

Konstruktai Charakteristikos | Identifikavimasis | Saviefetyuvum
su organizacija as

Identifikavimasi | Spearman's rho 1.000 733k
S su organizacija

)4 . <.001
Saviefetyuvuma | Spearman's rho 733k 1.000
s

p <.001

** Koreliacija yra reikSminga, kai p<0.01 (angl. 2-tailed).
Atlikta koreliaciné analizé patvirtino tyrimo hipotez¢ HS, ir rodo labai stipry teigiama

ry$j tarp konstrukty.

HY: Egzistuoja stiprus rysys tarp emocinio jsipareigojimo organizacijai ir darbuotojy
ketinimo palikti darbg.

Hipotezés tikrinimui naudojamas Spearman koreliacijos koeficientas, o hipotezé
tikrinama visoje Lietuvos tiriamyjy imtyje n=140. Analizés rezultatai pateikiami Zemiau

esancioje lentel¢je.

13 lentelé

Koreliacija tarp emocinio jsipareigojimo ir ketinimo palikti darbg

Konstruktai Charakteristikos Emocinis Ketinimas
. L palikti darbg
jsipareigojimas
Emocinis Spearman's rho 1.000 634
jsipareigojimas » . <001
Spearman's rho 634%% 1.000
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Ketinimas p <.001
palikti darba

** Koreliacija yra reikSminga, kai p<0.01 (angl. 2-tailed).

Atlikta koreliaciné analizé patvirtino tyrimo hipotez¢ H9, ir rodo labai stipry teigiama

ry$] tarp emocinio jsipareigojimo ir ketinimo palikti darba konstrukty.

H10: Darbuotojai, emociskai jsipareigoje organizacijai, pasizymi saviefektyvumu.
Hipotezés tikrinimui naudojamas Spearman koreliacijos koeficientas, o hipotezé
tikrinama visoje Lietuvos tiriamyjy imtyje n=140. Analizés rezultatai pateikiami Zemiau

esancioje lentel¢je.

14 lentelé

Koreliacija tarp emocinio jsipareigojimo ir saviefektyvumo

Konstruktai Charakteristikos Emocinis Saviefetyuvum
Isipareigojimas as
Emocinis Spearman’s rho 1.000 . 593%+
jsipareigojimas » <001
Saviefetyuvuma | Spearman'’s rho 503k 1.000
s
p <.001

** Koreliacija yra reikSminga, kai p<0.01 (angl. 2-tailed).
Atlikta koreliaciné analizé patvirtino tyrimo hipoteze H10, ir rodo stipry teigiama rysi

tarp konstrukty.

Regresiné analizé

Taigi siekiama nustatyti, kaip 1§ esmés priklausomas kintamasis (Y) priklauso nuo visy

nepriklausomy kintamyjy (X). Kitaip tariant, kokj poveik] organizacinis palaikymas ir darbo

vykdymas daro darbuotojy elgsenai organizacijoje. Taigi pasitelkiama linijiné regresiné analiz¢ ir

R? skaiCiavimais. Visy pirma atlikti skaiiavimai, kaip nepriklausomi kintamieji jtakoja

priklausoma kintamajj - ketinimg palikti darba.

15 lentelé

Regresiné analizé tarp nepriklausomy kintamyjy ir ketinimo palikti darbg

Nepriklausomi kintamieji

Regresines

R’ Beta p

analizés matai
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Procedirinis teisingumas 300 48 <.001
Vadovo palaikymas 277 526 <.001
Atlygis ir pripazinimas 351 .593 <.001
Identifikavimasis su organizacija 391 .625 <.001
Emocinis jsipareigojimas 515 18 <.001

*Ketinimas palikti darbg — priklausomas kintamasis

P-reikSme patvirtino, jog modelis yra statistiSkai reikSmingas ir gauti Beta koeficientai
parodo, kurie kintamieji svarbesni, taigi §iuo atveju —emocinis jsipareigojimas ir identifikavimasis
su organizacija.

Zemiau esanti lentel¢ pateikia skai¢iavimus, kaip nepriklausomi kintamieji jtakoja

priklausoma kintamajj — saviefektyvuma.

16 lentelé

Regresiné analizé tarp nepriklausomy kintamyjy ir saviefektyvumo

Nepriklausomi kintamieji
Regresinés | R’ Beta p
analizés matai

Procedirinis teisingumas 184 429 <.001
Vadovo palaikymas .366 .605 <.001
Atlygis ir pripazinimas 459 .678 <.001
Identifikavimasis su organizacija 529 728 <.001
Emocinis jsipareigojimas 424 .651 <.001

*Saviefektyvumas — priklausomas kintamasis

P-reikSme patvirtino, jog modelis yra statistiSkai reikSmingas ir gauti Beta koeficientai
parodo, kurie kintamieji svarbesni, taigi Siuo atveju — identifikavimasis su organizacija. [domu tai,
jog Procedirinio teisingumo R? buvo Zemas lyginant su kitais R,

O taip pat atlikta regresiné analiz¢ tarp visy sugrupuoty nepriklausomy kintamyjy bei
abiejy priklausomy kintamyjy. Cia R? reik§meé .639 atskleidé, jog 63,9% organizacijos palaikymo
ir darbo vykdymo dedamuyjy gali biiti paaiskintas poveikis darbuotojy elgsenai organizacijoje.
Beta .799, yra rezultato kintamojo pokyc¢io laipsnis kiekvienam prognozuojamojo kintamojo
poky¢io 1 vienetui. o p-reik§mée <.001 velgi patvirtino modelio reik§minguma. Detaliis regresijos

skaiCiavimai ir t testo rezultatai pateikiami 3 priede.
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Zemiau esan¢iame paveiksle pateikiamas patikrintas konceptualusis organizacijos
palaikymo poveikio darbuotojy elgsenai tyrimo modelis. Paminétina, jog modelis i§ dizaino
perspektyvos buvo nezymiai patobulintas tik informatyvumo (aiSkaus informacijos pateikimo)

tikslais.

7 paveikslas
Patikrintas organizacijos palaikymo ir darbo vykdymo poveikio darbuotojy elgsenai

tyrimo modelis

Organizacijos palaikymas

H1 rho=.649,
- Procedirinis teisingumas R?=.300

Organizacijos palaikymo
poveikis darbuotoju
elgsenai organizacijoje

- Vadovo palaikymas

- Atlygis ir pripazinimas

H6 tha=651. “\_Hlhos Q‘ - o
e 0=.608, - Ketinimas palikti darba
R"=.459
R™>=36
HI1 tho=747, R™=639 2
HY tho=.634, \
Darbo vykdymas H7 tho= 607 Hy ill i 53 \
R?=391 O - Saviefetyuvumas
- Identifikavimasis su organizacija H8 tho=733,
R?=.529
H10 rho=.593,
- Emocinis jsipareigojimas R2=.424

Taigi apibendrinant duomeny, surinkty Lietuvoje, analizés rezultatus galima teigti, jog
konceptualusis tyrimo modelis buvo pagristas, o SPSS duomeny analizés déka buvo patvirtintos
visos tyrimo hipotezeés. Visi Spearman koreliacijos koeficientai pademonstravo stiprig arba labai
stiprig koreliacijq tarp konstrukty, o regresiné analizés metu iSskirto R’ reiksmé .639 atskleide,
jog 63,9% organizacijos palaikymo ir darbo vykdymo dedamyjy gali biiti paaiskintas poveikis

darbuotojy elgsenai organizacijoje.

3.2.  Tyrimo rezultaty Siaurés Europos Salyse aptarimas

Sio poskyrio tikslas yra trumpai aptarti 6 darbuotojy ankety rezultatus i§ Siaurés Europos
Saliy. Paminétina, kad 6 uzpildZiusieji anketas buvo Svedai. Kaip minéta tyrimo metodikoje, Sie
rezultatai yra statistiSkai nepatikimi dél uzpildyty ankety skaiCiaus, taCiau jdomis siekiant
apzvelgti esmines tendencijas kitose Salyse ir siekiant pateikti rekomendacijas tolimesniems

panaSiems tyrimams.
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Visy pirma apzvelgiamos demografinés charakteristikos i§ kuriy matyti, jog apklausoje
sudalyvavo 5 moterys, arba 83,3% ir 1 vyras, arba 16,7%. ISsilavinimas - aukStasis 66,7% (4
respondentai), ne aukstasis 33,3% (2 respondentai); pareigos — ne vadovaujancios 83,3% (5
respondentai), vadovaujancios 16,7% (1 respondentas).

Tyrinéjant respondenty amziy, 21-30 amziaus grupéje buvo 4 respondentai,
arba 66.7% apklaustyjy, o 31-40 amziaus grupéje buvo 2 respondentai, arba 33.3%.

Jy darbo patirtis jmonéje atitinkamai pasiskirste taip: iki 1 mety darbo patirtj Sioje jmonéje
tur¢jo 3 respondentai, arba 50.0% apklaustyjy, o 1-5 mety darbo patirtj Sioje jmongje tur¢jo
likusieji 3 respondentai, arba 50.0% apklaustyjy. Toliau pateikiami apibendrinti tyrimo rezultatai
pagal konstrukty eiliSkuma:

1. Kalbant apie procediirinj teisinguma teigtina, jog dauguma Svedijos jmonés darbuotojy
visiSkai nesutiko (50%) su tuo, jog jiems dazniausiai nesakoma apie svarbius dalykus,
vykstanCius organizacijoje; nei sutiko, nei nesutiko (50%), jog sprendimai jy
organizacijoje yra dazniausiai priimami be asmeny, tiesiogiai jtakojamy ty sprendimy;
jdomu tai, jog 33,3% nesutiko bei i§ 33,3% dalies sutiko su teiginiu, jog susitikimai yra
organizuojami daznai ir jy metu kartu su jais ir kolegomis siekiama aptarti darbo
problemas.

2. Kalbant apie vadovo palaikyma teigtina, jog 33,3% nesutiko bei 1§ 33,3% dalies sutiko su
teiginiu, jog jy vadovams riipi darbuotojy nuomoné; kalbant apie vadovo riipesti, esminiai
rezultatai pasiskirsté tarp 33,3% sutikusiyjy bei 33,3% visiskai sutikusiyjy su teiginiu;
kalbant apie vadovo riipesti darbuotojy tikslais ir vertybémis, rezultatai pasiskirsté lygiai
tarp 33,3% nei sutikusiy, nei nesutikusiy, 33,3% i$ dalies sutikusiyjy bei 33,3% visisSkai
sutikusiyjy su teiginiu; su teiginiu, kad vadovas nedemonstruoja daug riipescio
darbuotojais, visiskai nesutiko 33,3% bei nei sutiko, nei nesutiko 33,3% respondenty.

3. Kalbant apie atlygj ir pripaZinima teigtina, jog dauguma Svedijos jmonés darbuotojy
(50%) sutiko su tuo, jog ju geri darbo rezultatai yra vertinami; 50% visiskai sutiko su tuo,
jog jiems sudarytos salygos biiti paaukstintiems; kalbant apie galimybe gauti didesnj
atlyginima, rezultatai pasiskirsté tarp 33,3% iS dalies nesutinkanciy ir 33,3% i$ dalies
sutinkanc¢iy.

4. Kalbant apie identifikavimasi su organizacija teigtina, jog dauguma (83.3%) Svedijos
imongs darbuotojy sutiko su teiginiu, jog jie patenkinti galimybe planuoti savo darbg; jie
taip pat sutiko (66.7%) su teiginiu, jog yra patenkinti galédami matyti savo darbo
rezultatus; jie sutiko (83.3%) ir su tuo, jog darbuotojai yra informuojami apie
organizacijos procediiras; darbuotojy dauguma sutiko (66.7%) ir su tuo, jog jie turi laisve

priimti sprendimus.
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5. Kalbant apie emocinj jsipareigojima, dauguma Svedijos atsakymy j teiginj ,,Biiciau labai
laiminga(-as), jei likusiq savo karjeros dalj praleisciau Sioje organizacijoje buvo
nesutinku (33,3%) arba nei sutinku, nei nesutinku (33,3%); 50% respondenty i§ dalies
sutiko su tuo, jog jiems patinka diskutuoti apie savo organizacija su jai nepriklausanciais
zmonémis; 50% respondenty i§ dalies nesutiko su tuo, jog Sios organizacijos problemos
yra ir jy paciy; 50% respondenty i$ dalies sutiko su tuo, jog jie gali lengvai prisiristi prie
kitos organizacijos, kaip ir prie $ios; nesijauc¢ianciy organizacijos ,,Seimos dalimi buvo
33,3%, taciau idomu tai, jog toks pats procentas respondenty visiskai nesutiko su teiginiu;
nejaucianciy emocinio prisiriSimo prie §ios organizacijos buvo 33,3%, kaip ir i§ dalies
nesutinkanciy su teiginiu; kad organizacija jiems turi didel¢ asmening reikSme¢ dauguma
respondenty negaléjo nei sutikti, nei nesutikti (33,3%); su teiginiu ,,Nejauciu stipraus
priklausymo jausmo savo organizacijai” visiSkai nesutiko 33,3%, taciau toks pats
procentas pasirinko atsakyma nei sutinku, nei nesutinku.

6. Kalbant apie ketinima palikti darba, dauguma Svedijos respondenty (50%) pasisaké
nebijantys palikti darbo be kity alternatyvy turéjimo; paklausus, jei jiems bty sunku iseiti
i§ darbo, jei noréty, dauguma visiskai nesutiko (33,3%) arba i$ dalies nesutiko (33,3%)
su teiginiu; taigi analogiskai, darbuotojai visiSkai nesutiko (33,3%) arba i$ dalies nesutiko
(33,3%) su teiginiu, jog toks sprendimas sutrikdyty jy gyvenimg; dauguma respondenty
nei sutiko, nei nesutiko (33,3%) su teiginiu, kad jiems buty per brangu palikti organizacija;
Jju nuomone, $iuo metu likti organizacijoje jiems yra tiek biitinybés, tiek noro reikalas — su
tuo i§ dalies sutiko (33,3%), bei 33,3% nei sutiko, nei nesutiko; darbuotojai visiskai
nesutiko su teiginiu, jog jie turi labai mazai galimybiy pasitraukti i§ Sios organizacijos,
taciau toks pat procentas (33,3%) pasisaké i§ dalies sutinkantis; su tuo, jog viena i$
nedaugelio rimty pasitraukimo i§ Sios organizacijos pasekmiy biity alternatyvy trikumas
nei sutiko, nei nesutiko 33,3%, taciau toks pats procentas i$ dalies sutiko su teiginiu; su
teiginiu ,,Viena is pagrindiniy priezasciy, kodél toliau dirbu sioje organizacijoje, yra tai,
jog iséjimas pareikalauty dideliy asmeniniy auky‘, visiSkai nesutiko arba nesutiko
atitinkamai 33,3% bei 33,3% respondenty.

7. Kalbant apie saviefektyvuma, ir tai, jog darbas, kurj dirba, jiems yra labai svarbus,
dauguma Svedijos atsakymy pasiskirsté tarp i§ dalies sutinkandiy ir sutinkanéiy,
atitinkamai 33,3% bei 33,3% respondenty; analogiskai dauguma sutiko (33,3%) bei i$
dalies sutiko (33,3%) su tuo, jog jy darbiné veikla jiems asmeniSkai yra reikSminga; i
teigini ,,Darbas, kurj dirbu, man yra reiksmingas®, atsakymai pasiskirsté lygiai (33,3%
kiekvienas pasirinkimas) tarp nei sutinku, nei nesutinku, is dalies sutinku ir sutinku; kalbant

apie kitus du teiginius - sugebéjimq atlikti darbg bei savo galimybes atlikti darbg —
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3.3.

dauguma respondenty sutiko (33,3%) bei visiskai sutiko (33,3%) su teiginiais, jog jie turi
Siuos gebéjimus; tuo tarpu kad jie yra jvaldg¢ savo darbui reikalingus igiidzius teigiamai
pasisake 33,3% (visiskai sutinku) bei 33,3% i§ dalies sutiko su teiginiu; kiti trys teiginiai -
kad darbuotojai turi didele autonomijg spresti, kaip dirbti savo darba, kad gali patys
spresti bei kad jie turi didele nepriklausomybés ir laisvés galimybe dirbti savo darbg
susilauké tik teigiamy atsakymy ir pasiskirste lygiai (33,3% kiekvienas pasirinkimas) tarp
is dalies sutinku, sutinku ir visiskai sutinku; jdomu tai, jog kalbant apie darbuotojy turima
itaka skyriuje, dauguma su teiginiu nesutiko (33,3%) ir pasisaké daug jtakos neturintys;
kalbant apie galig kontroliuoti, kas vyksta jy skyriuje, dar didesnis procentas nesutiko su
teiginiu (50%); analogiskai, paklausus, ar jie gali jtakoti tai, kas vyksta jy skyriuje,

dauguma nesutiko su teiginiu (50%).

Tyrimo rezultaty pritaikomumas jmoniy veikloje

Siekiant aptarti tyrimo rezultaty pritaikomuma tiriamos telekomunikacijy bendrovés

atveju, Siame poskyryje teorinés analizés rezultatai susiejami su empiriniu tyrimu ir pasiiilomos

rezultaty pritatkomumo jzvalgos.

Literatiiros analizés déka iSskirti Sie septyni konstruktai:

1. Atlygio bei pripaZinimo konstruktas, analizuotas Eisenberg et al. (1986), Rhoades,
Eisenberger ir Armeli (2001), Rhoades ir Eisenberg (2002), Worley, Fuqua ir Hellman
(2009), Shore ir Shore (1995), Kurtessis et al. (2017), Hussain et al. (2019), Asaari,
Desa, Subramaniam (2019) ir kity autoriy ir kuriam empiriniame tyrime buvo
pasirinkta Rhoades, Eisenberger, Armeli (2001) skal¢ ir klausimai. Tyrimo, vykdyto
Lietuvoje kontekste, svarbu paminéti iSrySkéjusius rySius tarp atlygio ir pripaZinimo
bei ketinimo palikti darbg (pagrjsta tyrimo hipotez¢ H5: Egzistuoja stiprus rySys tarp
atlygio ir pripazinimo organizacijoje ir darbuotojy ketinimo palikti darba, kai
Spearman rho .536) ir tarp atlygio ir pripazinimo bei saviefektyvumo (pagrista tyrimo
hipotez¢ H6: Darbuotojai, gaunantys teisingg atlygj ir pripaZinimg organizacijoje,
pasiZzymi saviefektyvumu, kai Spearman rho .651). Abu koreliacijos koeficientai jrodo
stipry ry$j. Siaurés Europoje vykdytame tyrime galima jzvelgti $iuos aspektus:
dauguma Svedijos jmonés darbuotojy (50%) sutiko su tuo, jog jy geri darbo rezultatai
yra vertinami; 50% visiSkai sutiko su tuo, jog jiems sudarytos salygos biiti

paaukstintiems.

ir Eisenberger (2002), Rhoades, Eisenberger ir Armeli (2001), Worley, Fuqua ir
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Hellman (2009) ir kity autoriy ir kuriam empiriniame tyrime buvo pasirinkta Rhoades,
Eisenberger, Armeli (2001) skalé ir klausimai. Tyrimo, vykdyto Lietuvoje kontekste,
svarbu paminéti iSrySkéjusius rySius tarp procediirinio teisingumo ir ketinimo palikti
darba (pagrista tyrimo hipotez¢é H1: Egzistuoja stiprus rySys tarp procedirinio
teisingumo organizacijoje ir darbuotojy ketinimo palikti darba, kai Spearman rho
.649), tarp procediirinio teisingumo ir saviefektyvumo (pagrista tyrimo hipotezé H2:
Darbuotojai, patiriantys daugiau procedirinio teisingumo organizacijoje, pasizymi
saviefektyvumu, kai Spearman rho .407). Abu koreliacijos koeficientai jrodo stipry
ry$j. Siaurés Europoje vykdytame tyrime galima jzvelgti §iuos aspektus: dauguma
Svedijos jmonés darbuotojy visiskai nesutiko (50%) su tuo, jog jiems daZniausiai
nesakoma apie svarbius dalykus, vykstan¢ius organizacijoje; nei sutiko, nei nesutiko
(50%), jog sprendimai jy organizacijoje yra dazniausiai priimami be asmeny, tiesiogiai
jtakojamy ty sprendimy.

. Vadovo palaikymo konstruktas, analizuotas Rhoades, Eisenberger ir Armeli (2001),
Eisenberger et al. (2002), Worley, Fuqua ir Hellman (2009), Kurtessis et al. (2017) ir
kity autoriy ir kuriam empiriniame tyrime buvo pasirinkta Rhoades, Eisenberger,
Armeli (2001) skalé ir klausimai. Tyrimo, vykdyto Lietuvoje kontekste, svarbu
paminéti iSryskéjusius rysius tarp vadovo palaikymo ir ketinimo palikti darbg (pagrista
tyrimo hipotez¢ H3: Egzistuoja stiprus rySys tarp vadovo palaikymo ir darbuotojy
ketinimo palikti darba, kai Spearman rho .501) bei tarp vadovo palaikymo ir
saviefektyvumo (pagrista tyrimo hipotez¢ H4: Darbuotojai, jauciantys vadovo
palaikymg organizacijoje, pasizymi saviefektyvumu, kai Spearman rho .608). Abu
koreliacijos koeficientai jrodo stipry rysi.

. Emocinio jsipareigojimo konstruktas, analizuotas Rhoades, Eisenberger ir Armeli
(2001), Rhoades ir Eisenberger (2002), Saks (2006), Meyer, Allen (1990, cit. Jaros,
2007), Worley, Fuqua ir Hellman (2009), Donald, Hlanganipai ir Shambare (2016),
Kurtessis et al. (2017) ir kity autoriy ir kuriam empiriniame tyrime buvo pasirinkta
Meyer, Allen (1990, cit. Jaros, 2007) skal¢ ir klausimai. Tyrimo, vykdyto Lietuvoje
kontekste, svarbu paminéti iSrySkéjusius rySius tarp emocinio jsipareigojimo ir
ketinimo palikti darba (pagrista tyrimo hipotez¢ H9: Egzistuoja stiprus rySys tarp
emocinio jsipareigojimo organizacijai ir darbuotojy ketinimo palikti darba, kai
Spearman rho .634) bei tarp emocinio jsipareigojimo ir saviefektyvumo (pagrista
tyrimo hipotez¢ H10: Darbuotojai, emociskai jsipareigoj¢ organizacijai, pasizymi
saviefektyvumu, kai Spearman rho .593). Siaurés Europoje vykdytame tyrime galima

izvelgti Siuos aspektus: 50% respondenty i§ dalies sutiko su tuo, jog jiems patinka
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diskutuoti apie savo organizacijg su jai nepriklausanciais Zmonémis; 50% respondenty
i§ dalies nesutiko su tuo, jog Sios organizacijos problemos yra ir jy paciy; 50%
respondenty i§ dalies sutiko su tuo, jog jie gali lengvai prisiristi prie kitos organizacijos,
kaip ir prie Sios.

. Identifikavimosi su organizacija konstruktas, analizuotas Weiss, Dawis, England
(1967), Rhoades ir Eisenberger (2002), He ir Brown (2013) ir kity autoriy ir kuriam
empiriniame tyrime buvo pasirinkta Weiss, Dawis, England (1967) skal¢ ir klausimai.
Tyrimo, vykdyto Lietuvoje kontekste, svarbu paminéti iSryskéjusius rySius tarp
identifikavimosi su organizacija ir ketinimo palikti darbg (pagrista tyrimo hipoteze H7:
Egzistuoja stiprus rySys tarp identifikavimosi su organizacija ir darbuotojy ketinimo
palikti darba, kai Spearman rho .062) ir tarp identifikavimosi su organizacija ir
saviefektyvumo (pagrista tyrimo hipotezé¢ H8: Darbuotojai, besiidentifikuojantys su
organizacija, pasizymi saviefektyvumu, kai Spearman rho .733). Abu koreliacijos
koeficientai jrodo stipry ir labai stipry ry$j. Siaurés Europoje vykdytame tyrime galima
jzvelgti $iuos aspektus: dauguma (83.3%) Svedijos jmonés darbuotojy sutiko su
teiginiu, jog jie patenkinti galimybe planuoti savo darba; jie taip pat sutiko (66.7%) su
teiginiu, jog yra patenkinti galédami matyti savo darbo rezultatus; jie sutiko (83.3%)
ir su tuo, jog darbuotojai yra informuojami apie organizacijos proceduras; darbuotojy
dauguma sutiko (66.7%) ir su tuo, jog jie turi laisve priimti sprendimus.
Saviefektyvumo konstruktas, analizuotas Spreitzer (1995), Kurtessis et al. (2017),
Choi, Kang ir Choi (2021) ir kity autoriy ir kuriam empiriniame tyrime buvo pasirinkta
Spreitzer (1995) skalé ir klausimai. Tyrimo, vykdyto Lietuvoje kontekste, svarbu
paminéti iSrySkéjusius rysius tarp auksciau iSvardinty 5 nepriklausomy kintamyjy ir
saviefektyvumo. Tiesinés regresinés analizés metu gautos R2 reikSmés atitinkamai
lygios: Procediirinis teisingumas .184, Vadovo palaikymas .366, Atlygis ir
pripazinimas .459, Identifikavimasis su organizacija .529, Emocinis jsipareigojimas
424. Tai reiskia, kad atitinkamai 18,4%, 36,6%, 45,9%, 52,9% ir 42,4% paaiskina
tikrojo kintamojo reik§miy. Siaurés Europoje vykdytame tyrime galima jZzvelgti $iuos
aspektus: kalbant apie galig kontroliuoti, kas vyksta jy skyriuje, dar didesnis procentas
nesutiko su teiginiu (50%); analogiskai, paklausus, ar jie gali jtakoti tai, kas vyksta jy
skyriuje, dauguma nesutiko su teiginiu (50%).

. Ketinimo palikti darba konstruktas, analizuotas Meyer, Allen (1990, cit. Jaros,
2007), De Beer (1987), Kurtessis et al. (2017) ir kity autoriy ir kuriam empiriniame
tyrime buvo pasirinkta Meyer, Allen (1990, cit. Jaros, 2007) skal¢ ir klausimai.

Tyrimo, vykdyto Lietuvoje kontekste, svarbu paminéti iSrySkéjusius rySius tarp
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auksciau iSvardinty 5 nepriklausomy kintamyjy ir ketinimo palikti darba. Tac¢iau autorg
nustebino tai, jog koreliacija buvo teigiama. Pvz., Kurtessis et al. (2017) savo tyrime
tyré pasitraukimo i§ darbo fenomena, bet ir eile kity elementy, kaip kad pravaikstos,
velavimas  darba, noras likto darbovietéje, kito darbo paieskos, darbuotojy ketinimas
palikti darba, darbuotojy kaita. Mokslininkai empiriniu tyrimu nustaté, jog suvokiamas
organizacijos palaikymas teigiamai veike norg likti darboviet¢je ir neigiamai koreliavo
su darbuotojy ketinimu palikti darba, pravaiks$tomis, kito darbo paieskomis ir
darbuotojy kaita. PravaikStos, prieSingai mokslininky hipotezei, nekoreliavo su
suvokiamu organizacijos palaikymu. Tiesinés regresinés analizés metu gautos R?
reik§mes atitinkamai lygios: Procedirinis teisingumas .300, Vadovo palaikymas .277,
Atlygis ir pripazinimas .351, Identifikavimasis su organizacija .391, Emocinis
isipareigojimas .515. Tai reiskia, kad atitinkamai 30%, 27,7%, 35,1% , 39,1% ir 51,5%
paaiskina tikrojo kintamojo reik§miy. Siaurés Europoje vykdytame tyrime galima
jzvelgti §iuos aspektus: dauguma Svedijos respondenty (50%) pasisaké nebijantys
palikti darbo be kity alternatyvy turé¢jimo.
Taigi apibendrinant galima teigti, jog empirinio tyrimo rezultatai buvo pristatyti is
teorinés ir praktinés perspektyvos ir gali biiti taikomi jmoniy veikloje. Greta to, Sie rezultatai buvo

susieti su kity mokslininky darbais, tyrinéjusiais Siuos konceptus.
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ISVADOS IR PASIULYMAI

Organizacijos palaikymas — tai organizacijos vykdomi veiksmai ir praktikos, skirtos uztikrinti
darbuotojy palaikyma, o suvokiamas organizacijos palaikymas — tai subjektyvus darbuotojy
isitikinimas, kuriuo darbuotojai vertina, kaip organizacija riipinasi jy gerove, vertina jy indélj
bei tenkina darbuotojy socialinius ir emocinius poreikius. ISskirti trys organizacinio
palaikymo konstruktai: procedirinis teisingumas, vadovo parama, bei atlygis ir pripazinimas.
ISanalizuotas organizacijos palaikymo poveikis bei to pasekmés darbuotojy elgsenai
organizacijoje, kuris gali buiti matuojamos ketinimo palikti darbg (neigiama pasekmé¢) arba
saviefektyvumo (teigiama pasekme) konstruktais.
Darbo vykdyma (be tiesioginiy darbuotojo pareigy) galima analizuoti kaip naudinga
organizacijai ir naudingg kitiems darbuotojams: pagalbg kolegoms, veiksmus, apsaugancius
organizacija nuo rizikos, siiillant konstruktyvius pasitlymus, jgyjant naujy organizacijai
naudingy ziniy bei jgudziy. Darbo vykdymas yra analizuojamas i$ identifikavimosi su
organizacija bei emocinio jsipareigojimo perspektyvy, taigi pastarieji jvardijami kaip darbo
vykdymo konstruktai.
Remiantis pagrjsta empirinio tyrimo metodika, vykdytas empirinis tyrimas, siekiant iStirti
organizacijos darbuotojy palaikyma, darbo vykdyma bei rySius su darbuotojy elgsenos
komponentais bei patikrinti tyrimo modelj. Telekomunikacijy bendrovéje Lietuvoje ir Siaurés
Europos Salyse buvo atliktas kiekybinis tyrimas (apklausa rastu). Buvo iSplatintos 323
anketos, i§ kuriy 146 buvo grazintos. Pagrindinis Sios apklausos tikslas buvo jvertinti
organizacijos palaikymo poveikj bei darbo vykdymo jtakg darbuotojy elgsenai organizacijoje.
Analiz¢ atskleidé statistiSkai reikSmingus (p<0,01) priezastinius rySius tarp modelio
konstrukty. Nustatytas aukSto lygio skaliy patikimumas - Cronbach a reikSmé 0,926.
Patikrintas tyrimo modelis atskleidé organizacijos paramos ir darbo vykdymo jtaka
darbuotojy elgesiui organizacijoje (R? = 0,639, Spearman rho = 0,747). Empirinio tyrimo
hipotezés buvo patvirtintos ir modelis patikrintas.
Vertinant organizacijos palaikymo bei darbo vykdymo jtaka darbuotojy elgsenai
organizacijoje pastebima, jog Sie komponentai pademonstravo stipry tarpusavio ry$j, taigi jy
svarba tiriamoje jmonéje yra esminé. Tyrimo hipotezémis patvirtinta stipri koreliacija tarp
organizacijos palaikymo ir darbo vykdymo bei poveikio darbuotojy elgsenai organizacijoje
(Spearman rho 0,747), o taip pat tarp saviefektyvumo ir 1) procediirinio teisingumo
(Spearman rho 0,407), 2) vadovo palaikymo (Spearman rho 0,608), 3) atlygio ir pripazinimo
(Spearman rho 0,651), 4) identifikavimosi su organizacija (Spearman rho 0,733), 5) emocinio
isipareigojimo (Spearman rho 0,593).
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Rekomendacijos:

IS imoniy darbuotojy perspektyvos paminétina, jog vadovy atlieckami veiksmai ir priimami
sprendimai organizacijos darbuotojams turi biiti teisingi, o darbuotojams sudaromos geros
darbo salygos, gaunamas atlygis ir pripazinimas proporcingas darbuotojy indéliui. D¢l Sios
priezasties siiiloma jmoniy vadovams organizuoti daugiau mokymy apie lyderyste ir
organizacijos paramos reikSme darbuotojams.

Pastaryjy deSimtmeciy autoriy atlikta analizé demonstruoja, kad suvokiamas organizacinis
palaikymas teigiamai jtakoja darbuotojy pasitenkinimg darbu bei skatina juos jsipareigoti
organizacijai. Emocinis jsipareigojimas bei identifikavimasis su organizacija iSryskéjo kaip
itin svarbis kriterijai tiek regresinés analizes, tiek koreliacinés analizés vykdymo metu. Todél
ijmonéms siilloma atsizvelgti | darbuotojo siekj biiti jsipareigojusiems ir
besiidentifikuojantiems su organizacija ir organizuoti jvairius darbuotojy motyvacijos
mokymus.

Sitloma tolimesniy tyrimy kryptis ir rekomendacija — jvykdyti iSsamy tyrimg (turint
reprezentatyvia tyrimo imtj) Siaurés Europos 3alyse, toje pacioje telekomunikacijy
bendrovéje ir nustatyti skirtingy Saliy darbuotojy elgseng jtakojancius veiksnius organizacijos
palaikymo tyrimy kontekste. O taip pat §i tyrimo metodika ir gali buti adaptuota kity Lietuvos

ir uzsienio jmoniy atveju.
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SUMMARY

88 pages, 16 charts, 7 pictures, 66 references.

The main purpose of this master thesis is to reveal the impact of organizational support and work
performance on the behavior of employees in the organization.

The thesis consists of three main parts: literature analysis, empirical research and its results,
conclusion and recommendations.

Literature analysis reviealed concepts of organizational support and perceived organizational
support, employee behavior, motivation, commitment, involvement and work performance, as
well as the constructs of procedural justice, manager support, reward and recognition,
identification with the organization, emotional commitment, intention to leave work and self-
efficacy.

The empirical research was carried out with the aim to investigate the aspects of organizational
support and performance of the organization's employees and to verify the esearch model. A
quantitative research was performed at the telecommunications company both in Lithuania and
Northern European countries. The author had sent out 323 questionnaires and 146 were returned.
The main purpose of this survey was to evaluate the impact of organizational support and work
performance on the behavior of employees in the organization. The analysis proved statistically
significant (p<0.01) substantial causal relationships between model constructs. Cronbach a was
0,926. The tested research model revealed the impact of organizational support and work
performance on the behavior of employees in the organization (R? equals to .639, Spearman‘s rho
equals to .747). The research revealed that organizational support benefits the company. The
conclusions and recommendations summarize the main concepts of literature analysis as well as

the results of the performed research.
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PRIEDAI

1 priedas. Tyrimo instrumentas lietuviy kalba

ANKETA

Gerb. Respondente,

Esu Vilniaus Universiteto magistranté, rengianti magistro baigiamaji darbg ir atliekanti empirinj
tyrima, kurio tikslas - jvertinti organizacijos palaikymo poveikj darbuotojy elgsenai organizacijoje.

Jusy uzpildytos anketos duomenimis naudosis tik tyréja magistro baigiamojo darbo tikslui pasiekti.

Si apklausa yra anoniminé.

Pasirinktg atsakymo variantg pazymeékite deSinéje esanciame laukelyje arba jraSykite nurodytoje

vietoje.

Konstruktas

Klausimas/teiginys

Visiskai

nesutinku

Nesutinku

IS dalies

nesutinku

Nei sutinku,

nei nesutinku

IS dalies
sutinku

Sutinku

Visiskai
sutinku

Procediirinis
teisingumas

Man dazniausiai nesakoma apie svarbius
dalykus, vykstan¢ius mano
organizacijoje

Sprendimai mano organizacijoje yra
dazniausiai priimami be asmeny,
tiesiogiai jtakojamy ty sprendimy

Susitikimai yra organizuojami daznai ir
juy metu kartu su manimi ir kolegomis
sickiama aptarti darbo problemas

Vadovo
palaikymas

Mano vadovui riipi mano nuomoné

Mano vadovui riipi mano gerbiivis

Mano vadovui yra svarblis mano tikslai
ir vertybés

Mano vadovas nedemonstruoja daug
ripes€io manimi

Atlygis ir
pripaZinimas

Mano geri darbo rezultatai yra vertinami

Man yra sudarytos salygos biiti
paaukstintai(-am)

Man yra sudarytos salygos gauti didelj
atlyginima

Identifikavim
asis su
organizacija

Esu patenkinta(-s) galimybe planuoti
savo darba

Esu patenkinta(-s) galédama(-s) matyti
savo darbo rezultatus

Esu patenkinta(-s) dél to, kaip
darbuotojai yra informuojami apie
organizacijos procediiras

Esu patenkinta(-s) laisve priimti
sprendimus

Emocinis
isipareigojima
s

Bi¢iau labai laiminga(-as), jei likusia
savo karjeros dalj praleis¢iau Sioje
organizacijoje

Man patinka diskutuoti apie savo
organizacija su jai nepriklausanciais
Zmoneémis

Tikrai jauciu, kad Sios organizacijos
problemos yra ir mano pacios/paties
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Manau, kad galiu lengvai prisiristi prie
kitos organizacijos, kaip ir prie $ios

Savo organizacijoje nesijauciu ,,$eimos
dalimi‘

Nesijauciu emociskai prisiris¢s prie $ios
organizacijos

Si organizacija man turi didelg asmening
reikSme

Nejauciu stipraus priklausymo jausmo
savo organizacijai

Ketinimas
palikti darba

Nebijau to, kas gali nutikti, jei iSeisiu i§
darbo neturédama(-as) kito pasitilymo

Man biity labai sunku dabar iSeiti i§
organizacijos, net jei noréciau

Jei dabar nuspresciau palikti
organizacija, per daug dalyky mano
gyvenime biity sutrikdyti

Dabar palikti organizacija man biity per
brangu

Siuo metu likti organizacijoje man yra
tiek biitinybés, tiek noro reikalas

Manau, kad turiu labai mazai galimybiy
pasitraukti i§ Sios organizacijos

Viena i§ nedaugelio rimty pasitraukimo
i§ Sios organizacijos pasekmiy bty
alternatyvy trikumas

Viena i§ pagrindiniy priezasciy, kodél
toliau dirbu Sioje organizacijoje, yra tai,
jog i8¢jimas pareikalauty dideliy
asmeniniy auky

Saviefetyuvu
mas

Darbas, kurj dirbu, man labai svarbus

Mano darbiné veikla man asmeniskai yra
reikSminga

Darbas, kurj dirbu, man yra reik§mingas

Esu jsitikings(-usi) savo sugebéjimu
atlikti darba

Esu jsitikings(-usi) savo galimybémis
atlikti darba

Esu jvaldes(-usi) savo darbui reikalingus
igtidzius

Turiu didel¢ autonomija spresti, kaip a$
dirbu savo darba

Galiu pati/pats nuspresti, kaip man atlikti
savo darba

Turiu didelg nepriklausomybés ir laisvés
galimybe dirbti savo darbg

Mano jtaka tam, kas vyksta mano
skyriuje, yra didelé

AS turiu galios kontroliuoti, kas vyksta
mano skyriuje

Galiu jtakoti tai, kas vyksta mano
skyriuje

AmZius

Jisy amzius:

18-20

21-30

31-40

41-50 | 51-60

61+

Lytis

Jasy Iytis:

Moteris

Vyras

ISsilavinimas

Jisy i$silavinimas:

Aukstasis

Ne aukstasis

Pareigos

Jiisy pareigos/ darbo pobtidis jmonéje:

Vadovas

Ne vadovas

Darbo patirtis

Darbo Telia jmonéje patirtis metais:

Iki 1

| 1-5

| 6-10

11-15

| 16-20

[ 21+

Dékoju uz skirtg laika!




2 priedas. Tyrimo instrumentas angly kalba

QUESTIONNAIRE

Dear Respondent,

A Master‘s Degree student from Vilnius University is preparing a Master's Thesis and conducting an
empirical study aiming to evaluate the impact of organizational support on the behavior of employees
in the organization. The data of this questionnaire will be used exclusively by the researcher in order

to achieve the goal of the Master's Thesis. This survey is anonymous.

Please select your answer and tick the corresponding box on the right side or write your own answer
where requested.

Construct

Question/statement

Strongly
disagree

Disagree

Somewhat
disagree

Neither agree

nor disagree

Somewhat
agree

Agree

Strongly agree

Procedural
Justice

I am usually not told about important
things that are happening in this work
organization

Decisions in work are usually made
without consulting the people who have
to live with them

Meetings are frequently held to discuss
work problems with my co-workers and
me

Supervisor
Support

My supervisor cares about my opinions

My work supervisor really cares about
my well-being

My supervisor strongly considers my
goals and values

My supervisor shows very little concern
for me

Organizationa
1 Rewards

[I feel] recognition for good work

[I have an] opportunity for advancement

[I have an] opportunity for high earnings

Organizationa
1 Identification

I have the chance to be responsible for
planning my work

I am able to see the results of the work 1
do

I feel positive about the way employees
are informed about company policies

I have the freedom to use my own
judgement

Affective
Organizationa
1 Commitment

I would be very happy to spend the rest
of my career with this organization

I enjoy discussing about my organization
with people outside it

I really feel as if this organization’s
problems are my own

I think that I could easily become as
attached to another organization as I am
to this one

I do not feel like ‘part of the family’ at
my organization

I do not feel ‘emotionally attached’ to
this organization

This organization has a great deal of
personal meaning for me

I do not feel a ‘strong’ sense of
belonging to my organization
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Intention to
Leave Job

I am not afraid of what might happen if I
quit my job without having another one
lined up

It would be very hard for me to leave my
organization right now, even if [ wanted
to

Too much in my life would be disrupted
if I decided to leave my organization
now

It wouldn’t be too costly for me to leave
my organization now

Right now, staying with my organization
is a matter of necessity as much as desire

I feel that I have very few options to
consider leaving this organization

One of the few serious consequences of
leaving this organization would be the
scarcity of available alternatives

One of the major reasons I continue to
work for this organization is that leaving
would require considerable personal
sacrifice

Self-Efficacy

The work I do is very important to me

My job activities are personally
meaningful to me

The work I do is meaningful to me

I am confident about my ability to do my
job

I am self-assured about my capabilities
to perform my work activities

I have mastered the skills necessary for
my job

I have significant autonomy in
determining how I do my job

I can decide on my own how to go about
doing my work

I have considerable opportunity for
independence and freedom in how I do
my job

My impact on what happens in my
department is large

I have a great deal of control over what
happens in my department

I have significant influence over what
happens in my department

Age

Your age:

18-20

21-30

31-40

41-50

51-60

61+

Sex

Your sex:

Female

Male

Education

Your education:

Higher education

Non-higher education

Position

Your job position:

Managerial

Non-managerial

Experience

Work experience in Telia company
(years):

Less
than 1

1-5

6-10

11-15

16-20

21+

Country

Country of employment:

Thank you for your time!
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3 priedas. SPSS analizés rezultatai

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 140 100.0
Excluded? 0
Total 140 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of ltems
.926 42

Item Statistics

Mean

Std. Deviation

R_Man dazniausiai nesakoma
apie svarbius dalykus,
vykstancius mano
organizacijoje

R_Sprendimai mano
organizacijoje yra dazniausiai
priimami be asmenu, tiesiogiai
itakojamu tu sprendimu
R_Mano vadovas
nedemonstruoja daug rupescio
manimi

R_Manau, kad galiu lengvai
prisiristi prie kitos
organizacijos, kaip ir prie sios
R_Savo organizacijoje
nesijauciu 'seimos dalimi'

R _Nesijauciu emociskai
prisirises prie sios
organizacijos

R_Nejauciu stipraus
priklausymo jausmo savo
organizacijai

4.46

4.52

4.35

4.01

4.39

4.31

414

2.041

1.829

1.666

1.578

1.511

1.613

1.630

140

140

140

140

140

140

140
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R_Nebijau to, kas gali nutikti,
jei iseisiu is darbo
neturedama(-as) kito
pasiulymo

Galiu itakoti tai, kas vyksta
mano skyriuje

As turiu galios kontroliuoti, kas
vyksta mano skyriuje

Mano itaka tam, kas vyksta
mano skyriuje, yra didele
Turiu didele nepriklausomybes
ir laisves galimybe dirbti savo
darba

Galiu pati/pats nuspresti, kaip
man atlikti savo darba

Turiu didele autonomija
spresti, kaip as dirbu savo
darba

Esu ivaldes(-usi) savo darbui
reikalingus igudzius

Esu isitikines(-usi) savo
galimybemis atlikti darba

Esu isitikines(-usi) savo
sugebejimu atlikti darba
Darbas, kuri dirbu, man yra
reiksmingas

Mano darbine veikla man
asmeniskai yra reiksminga
Darbas, kuri dirbu, man labai
svarbus

Viena is pagrindiniu
priezasciu, kodel toliau dirbu
sioje organizacijoje, yra tai, jog
isejimas pareikalautu dideliu
asmeniniu auku

Viena is nedaugelio rimtu
pasitraukimo is sios
organizacijos pasekmiu butu
alternatyvu trukumas

Manau, kad turiu labai mazai
galimybiu pasitraukti is sios
organizacijos

3.90

4.26

4.21

4.32

4.43

4.49

4.52

4.61

4.58

4.68

4.58

4.66

4.66

3.40

3.47

3.44

1.957

1.720

1.691

1.641

1.489

1.603

1.611

1.690

1.680

1.588

1.450

1.548

1.699

1.850

1.844

1.824

140

140

140

140

140

140

140

140

140

140

140

140

140

140

140

140
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Siuo metu likti organizacijoje
man yra tiek butinybes, tiek
noro reikalas

Dabar palikti organizacija man
butu per brangu

Jei dabar nuspresciau palikti
organizacija, per daug dalyku
mano gyvenime butu sutrikdyti
Man butu labai sunku dabar
iseiti is organizacijos, net jei
noreciau

Si organizacija man turi didele
asmenine reiksme

Tikrai jauciu, kad sios
organizacijos problemos yra ir
mano pacios/paties

Esu patenkinta(-s) galimybe
planuoti savo darba

Esu patenkinta(-s) galedama(-
s) matyti savo darbo rezultatus
Esu patenkinta(-s) del to, kaip
darbuotojai yra informuojami
apie organizacijos proceduras
Esu patenkinta(-s) laisve
priimti sprendimus

Buciau labai laiminga(-as), jei
likusia savo karjeros dali
praleisciau sioje organizacijoje
Man patinka diskutuoti apie
savo organizacija su jai
nepriklausanciais zmonemis
Mano geri darbo rezultatai yra
vertinami

Man yra sudarytos salygos
buti paaukstintai(-am)

Man yra sudarytos salygos
gauti dideli atlyginima

Mano vadovui rupi mano
nuomone

Mano vadovui rupi mano
gerbuvis

Mano vadovui yra svarbus
mano tikslai ir vertybes

3.76

3.69

3.59

3.77

4.05

3.70

4.54

4.44

4.1

413

4.10

3.94

4.66

4.60

4.20

4.68

4.49

4.49

1.811

1.819

1.795

1.813

1.715

1.567

1.925

1.820

1.563

1.750

1.693

1.626

1.568

1.418

1.415

1.768

1.629

1.543

140

140

140

140

140

140

140

140

140

140

140

140

140

140

140

140

140

140
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Susitikimai yra organizuojami
daznai ir ju metu kartu su
manimi ir kolegomis siekiama
aptarti darbo problemas

3.95

2.008

140

Item-Total Statistics

Scale Mean if
Item Deleted

Scale Variance if
Item Deleted

Corrected ltem-
Total Correlation

Cronbach's
Alpha if Item

Deleted

R_Man dazniausiai
nesakoma apie svarbius
dalykus, vykstancius mano
organizacijoje
R_Sprendimai mano
organizacijoje yra dazniausiai
priimami be asmenu,
tiesiogiai itakojamu tu
sprendimu

R_Mano vadovas
nedemonstruoja daug
rupescio manimi

R_Manau, kad galiu lengvai
prisiristi prie kitos
organizacijos, kaip ir prie sios
R_Savo organizacijoje
nesijauciu 'seimos dalimi'

R _Nesijauciu emociskai
prisirises prie sios
organizacijos

R_Nejauciu stipraus
priklausymo jausmo savo
organizacijai

R_Nebijau to, kas gali nutikti,
jei iseisiu is darbo
neturedama(-as) kito
pasiulymo

Galiu itakoti tai, kas vyksta
mano skyriuje

As turiu galios kontroliuoti,
kas vyksta mano skyriuje
Mano itaka tam, kas vyksta
mano skyriuje, yra didele

172.83

172.77

172.94

173.28

172.91

172.99

173.15

173.39

173.03

173.08

172.97

1311.481

1314.465

1294.946

1325.900

1294.732

1296.403

1303.884

1333.319

1187.956

1191.066

1181.855

-.360

-418

-.295

-.574

-.318

-.315

-.375

-.523

.603

.587

.690

.934

.933

.931

.933

.931

.931

.932

.935

.923

.923

.922
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Turiu didele
nepriklausomybes ir laisves
galimybe dirbti savo darba
Galiu pati/pats nuspresti, kaip
man atlikti savo darba

Turiu didele autonomija
spresti, kaip as dirbu savo
darba

Esu ivaldes(-usi) savo darbui
reikalingus igudzius

Esu isitikines(-usi) savo
galimybemis atlikti darba
Esu isitikines(-usi) savo
sugebejimu atlikti darba
Darbas, kuri dirbu, man yra
reiksmingas

Mano darbine veikla man
asmeniskai yra reiksminga
Darbas, kuri dirbu, man labai
svarbus

Viena is pagrindiniu
priezasciu, kodel toliau dirbu
sioje organizacijoje, yra tai,
jog isejimas pareikalautu
dideliu asmeniniu auku
Viena is nedaugelio rimtu
pasitraukimo is sios
organizacijos pasekmiu butu
alternatyvu trukumas
Manau, kad turiu labai mazai
galimybiu pasitraukti is sios
organizacijos

Siuo metu likti organizacijoje
man yra tiek butinybes, tiek
noro reikalas

Dabar palikti organizacija
man butu per brangu

Jei dabar nuspresciau palikti
organizacija, per daug dalyku
mano gyvenime butu
sutrikdyti

Man butu labai sunku dabar
iseiti is organizacijos, net jei
noreciau

172.86

172.80

172.77

172.68

172.71

172.61

172.71

172.63

172.63

173.89

173.82

173.86

173.54

173.60

173.70

173.52

1183.053

1177.068

1180.365

1170.810

1172.349

1171.534

1175.760

1176.566

1171.991

1194.039

1194.292

1190.440

1165.445

1172.400

1182.068

1180.956

.753

.753

717

.767

.758

.813

.850

.785

.752

.508

.508

.545

.758

.696

.625

.627

.922

.922

.922

.922

.922

.921

.921

.922

.922

.924

.924

.924

.921

.922

.923

.923
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Si organizacija man turi
didele asmenine reiksme
Tikrai jauciu, kad sios
organizacijos problemos yra
ir mano pacios/paties

Esu patenkinta(-s) galimybe
planuoti savo darba

Esu patenkinta(-s)
galedama(-s) matyti savo
darbo rezultatus

Esu patenkinta(-s) del to, kaip
darbuotojai yra informuojami
apie organizacijos
proceduras

Esu patenkinta(-s) laisve
priimti sprendimus

Buciau labai laiminga(-as), jei
likusia savo karjeros dali
praleisciau sioje
organizacijoje

Man patinka diskutuoti apie
savo organizacija su jai
nepriklausanciais zmonemis
Mano geri darbo rezultatai
yra vertinami

Man yra sudarytos salygos
buti paaukstintai(-am)

Man yra sudarytos salygos
gauti dideli atlyginima

Mano vadovui rupi mano
nuomone

Mano vadovui rupi mano
gerbuvis

Mano vadovui yra svarbus
mano tikslai ir vertybes
Susitikimai yra organizuojami
daznai ir ju metu kartu su
manimi ir kolegomis siekiama
aptarti darbo problemas

173.24

173.59

172.76

172.86

173.19

173.16

173.19

173.35

172.64

172.69

173.09

172.61

172.80

172.81

173.34

1190.804

1185.567

1158.804

1162.181

1175.433

1174.771

1182.445

1183.682

1188.910

1188.516

1192.646

1184.224

1194.737

1180.891

1178.040

.580

.689

.762

.781

.789

.705

.662

.680

.657

.735

.693

.617

577

.746

.583

.923

.923

.921

.921

.922

.922

.923

.923

.923

.922

.923

.923

.923

.922

.923

Scale Statistics

Mean Variance Std. Deviation

N of Items

177.29 1262.396

35.530

42
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Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov?

Statistic

df

Sig.

Statistic

Shapiro-Wilk

df

Sig.

Man dazniausiai nesakoma
apie svarbius dalykus,
vykstancius mano
organizacijoje

Sprendimai mano
organizacijoje yra
dazniausiai priimami be
asmenu, tiesiogiai itakojamu
tu sprendimu

Susitikimai yra
organizuojami daznai ir ju
metu kartu su manimi ir
kolegomis siekiama aptarti
darbo problemas

Mano vadovui rupi mano
nuomone

Mano vadovui rupi mano
gerbuvis

Mano vadovui yra svarbus
mano tikslai ir vertybes
Mano vadovas
nedemonstruoja daug
rupescio manimi

Mano geri darbo rezultatai
yra vertinami

Man yra sudarytos salygos
buti paaukstintai(-am)

Man yra sudarytos salygos
gauti dideli atlyginima

Esu patenkinta(-s) galimybe
planuoti savo darba

Esu patenkinta(-s)
galedama(-s) matyti savo
darbo rezultatus

Esu patenkinta(-s) del to,
kaip darbuotojai yra
informuojami apie
organizacijos proceduras

167

155

.146

165

144

.166

.187

.168

157

199

191

.162

138

140

140

140

140

140

140

140

140

140

140

140

140

140

<.001

<.001

<.001

<.001

<.001

<.001

<.001

<.001

<.001

<.001

<.001

<.001

<.001

.894

.925

914

.920

.936

.921

.938

.931

.934

915

.904

.929

.950

140

140

140

140

140

140

140

140

140

140

140

140

140

<.001

<.001

<.001

<.001

<.001

<.001

<.001

<.001

<.001

<.001

<.001

<.001

<.001
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Esu patenkinta(-s) laisve
priimti sprendimus

Buciau labai laiminga(-as),
jei likusia savo karjeros dali
praleisciau sioje
organizacijoje

Man patinka diskutuoti apie
savo organizacija su jai
nepriklausanciais zmonemis
Tikrai jauciu, kad sios
organizacijos problemos yra
ir mano pacios/paties
Manau, kad galiu lengvai
prisiristi prie kitos
organizacijos, kaip ir prie
sios

Savo organizacijoje
nesijauciu ?seimos dalimi?
Nesijauciu emociskai
prisirises prie sios
organizacijos

Si organizacija man turi
didele asmenine reiksme
Nejauciu stipraus
priklausymo jausmo savo
organizacijai

Nebijau to, kas gali nutikti,
jei iseisiu is darbo
neturedama(-as) kito
pasiulymo

Man butu labai sunku dabar
iseiti is organizacijos, net jei
noreciau

Jei dabar nuspresciau palikti
organizacija, per daug
dalyku mano gyvenime butu
sutrikdyti

Dabar palikti organizacija
man butu per brangu

Siuo metu likti organizacijoje
man yra tiek butinybes, tiek
noro reikalas

119

.152

122

167

134

165

.146

131

151

137

157

.146

138

27

140

140

140

140

140

140

140

140

140

140

140

140

140

140

<.001

<.001

<.001

<.001

<.001

<.001

<.001

<.001

<.001

<.001

<.001

<.001

<.001

<.001

.951

.942

.950

.928

.943

.928

.931

.954

.925

.921

.940

.944

.940

.937

140

140

140

140

140

140

140

140

140

140

140

140

140

140

<.001

<.001

<.001

<.001

<.001

<.001

<.001

<.001

<.001

<.001

<.001

<.001

<.001

<.001
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Manau, kad turiu labai mazai
galimybiu pasitraukti is sios
organizacijos

Viena is nedaugelio rimtu
pasitraukimo is sios
organizacijos pasekmiu butu
alternatyvu trukumas

Viena is pagrindiniu
priezasciu, kodel toliau dirbu
sioje organizacijoje, yra tai,
jog isejimas pareikalautu
dideliu asmeniniu auku
Darbas, kuri dirbu, man labai
svarbus

Mano darbine veikla man
asmeniskai yra reiksminga
Darbas, kuri dirbu, man yra
reiksmingas

Esu isitikines(-usi) savo
sugebejimu atlikti darba

Esu isitikines(-usi) savo
galimybemis atlikti darba
Esu ivaldes(-usi) savo darbui
reikalingus igudzius

Turiu didele autonomija
spresti, kaip as dirbu savo
darba

Galiu pati/pats nuspresti,
kaip man atlikti savo darba
Turiu didele
nepriklausomybes ir laisves
galimybe dirbti savo darba
Mano itaka tam, kas vyksta
mano skyriuje, yra didele

As turiu galios kontroliuoti,
kas vyksta mano skyriuje
Galiu itakoti tai, kas vyksta
mano skyriuje

.184

159

A75

.156

142

155

183

.187

.180

.149

141

153

125

.149

133

140

140

140

140

140

140

140

140

140

140

140

140

140

140

140

<.001

<.001

<.001

<.001

<.001

<.001

<.001

<.001

<.001

<.001

<.001

<.001

<.001

<.001

<.001

915

.920

913

.928

.937

.927

913

.926

919

.932

.940

.936

.950

.948

.949

140

140

140

140

140

140

140

140

140

140

140

140

140

140

140

<.001

<.001

<.001

<.001

<.001

<.001

<.001

<.001

<.001

<.001

<.001

<.001

<.001

<.001

<.001

a. Lilliefors Significance Correction

Frequencies
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Statistics

Jusu pareigos/

Darbo Telia

Jusu darbo pobudis imoneje patirtis
Jusu amzius:  Jusu lytis: issilavinimas: imoneje: metais:
N Valid 140 140 140 140 140
Missing 0 0 0 0 0
Jusu amzius:
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 18-20 12 8.6 8.6 8.6
21-30 35 25.0 25.0 33.6
31-40 43 30.7 30.7 64.3
41-50 18 12.9 12.9 771
51-60 7 5.0 5.0 82.1
61+ 25 17.9 17.9 100.0
Total 140 100.0 100.0
Jusu lytis:
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 0 1 7 7 7
Moteris 81 57.9 57.9 58.6
Vyras 58 41.4 41.4 100.0
Total 140 100.0 100.0
Jusu issilavinimas:
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 0 2 1.4 1.4 1.4
Aukstasis 92 65.7 65.7 67.1
Ne aukstasis 46 32.9 32.9 100.0
Total 140 100.0 100.0
Jusu pareigos/ darbo pobudis imoneje:
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Vadovas 35 25.0 25.0 25.0
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Ne vadovas 75.0 100.0
Total 100.0

Darbo Telia imoneje patirtis metais:

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 0 2 1.4 1.4 1.4

Iki 1 33 23.6 23.6 25.0
1-5 60 42.9 42.9 67.9
6-10 13 9.3 9.3 771
11-15 8 5.7 5.7 82.9
16-20 7 5.0 5.0 87.9
21+ 17 12.1 12.1 100.0
Total 140 100.0 100.0

Nonparametric Correlations

Correlations

Organizacijos Poveikis
palaikymas ir darbuotojy
darbo elgsenai
vykdymas organizacijoje
Spearman's rho  Organizacijos palaikymas ir Correlation Coefficient 1.000 747"
darbo vykdymas Sig. (2-tailed) <.001
N 140 140
Poveikis darbuotojy Correlation Coefficient VY 1.000
elgsenai organizacijoje Sig. (2-tailed) <.001
N 140 140
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Correlations
Organizacijos
palaikymas ir
darbo Ketinimas
vykdymas palikti darba
Spearman's rho Organizacijos palaikymas ir Correlation Coefficient 1.000 .649”
darbo vykdymas Sig. (2-tailed) <.001
N 140 140
Ketinimas palikti darba Correlation Coefficient .649” 1.000
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Sig. (2-tailed) <.001
N 140 140
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Correlations
Procedurinis  Saviefetyuvuma
teisingumas S
Spearman's rho  Procedurinis teisingumas  Correlation Coefficient 1.000 407"
Sig. (2-tailed) <.001
N 140 140
Saviefetyuvumas Correlation Coefficient 407" 1.000
Sig. (2-tailed) <.001
N 140 140
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Correlations
Vadovo Ketinimas palikti
palaikymas darba
Spearman's rho  Vadovo palaikymas Correlation Coefficient 1.000 501"
Sig. (2-tailed) <.001
N 140 140
Ketinimas palikti darba  Correlation Coefficient 501" 1.000
Sig. (2-tailed) <.001
N 140 140
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Correlations
Vadovo
palaikymas Saviefetyuvumas
Spearman's rho  Vadovo palaikymas  Correlation Coefficient 1.000 .608™
Sig. (2-tailed) <.001
N 140 140
Saviefetyuvumas Correlation Coefficient 608" 1.000
Sig. (2-tailed) <.001
N 140 140
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Correlations
Atlygis ir Ketinimas palikti

pripazinimas darba
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Spearman's rho  Atlygis ir pripazinimas Correlation Coefficient 1.000 536"
Sig. (2-tailed) <.001
N 140 140
Ketinimas palikti darba  Correlation Coefficient 536" 1.000
Sig. (2-tailed) <.001
N 140 140

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Correlations

Atlygis ir Saviefetyuvuma
pripazinimas S
Spearman's rho  Atlygis ir pripazinimas  Correlation Coefficient 1.000 651"
Sig. (2-tailed) <.001
N 140 140
Saviefetyuvumas Correlation Coefficient 651" 1.000
Sig. (2-tailed) <.001
N 140 140
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Correlations
Identifikavimasi
ssu Ketinimas
organizacija palikti darba
Spearman's rho Identifikavimasis su Correlation Coefficient 1.000 .602”
organizacija Sig. (2-tailed) . <.001
N 140 140
Ketinimas palikti darba Correlation Coefficient 602" 1.000
Sig. (2-tailed) <.001
N 140 140

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Correlations
Identifikavimasi

S su Saviefetyuvum
organizacija as
Spearman's rho Identifikavimasis su Correlation Coefficient 1.000 733"
organizacija Sig. (2-tailed) . <.001
N 140 140
Saviefetyuvumas Correlation Coefficient 733" 1.000
Sig. (2-tailed) <.001
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N 140 140

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Correlations
Emocinis Ketinimas
isipareigojimas palikti darba

Spearman's rho Emocinis isipareigojimas  Correlation Coefficient 1.000 634"
Sig. (2-tailed) . <.001

N 140 140

Ketinimas palikti darba Correlation Coefficient 634" 1.000

Sig. (2-tailed) <.001 .

N 140 140

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Correlations

Emocinis Saviefetyuvuma
isipareigojimas S
Spearman's rho Emocinis isipareigojimas  Correlation Coefficient 1.000 593"
Sig. (2-tailed) . <.001
N 140 140
Saviefetyuvumas Correlation Coefficient 593" 1.000
Sig. (2-tailed) <.001 .
N 140 140

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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=1 Regression

Variables Entered/Removed?®

Variahles Variahles
Model Entered Removed Method
1 Procedurinis . Enter
teisingumas

a. Dependent Variahle: Ketinimas palikti darba
h. All requested variahles entered.

Model Summary

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate

1 548 .300 295 1.246
a. Predictors: (Constant), Procedurinis teisingumas

ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 91.953 1 91.953 59.188 <.001°
Residual 214.393 138 1.554
Total 306.346 139

a. Dependent Variable: Ketinimas palikti darba
h. Predictors: (Constant), Procedurinis teisingumas

Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 1.911 .250 7.651 <.001
Procedurinis teisingumas AT77 .062 .548 7.693 <.001

a. Dependent Variable: Ketinimas palikti darba
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=% Regression

Variables Entered/Removed®

Variables Variahles
Model Entered Removed Method
1 Vadovo . Enter
palaikymasb

a. Dependent Variable: Ketinimas palikti darba
b. All requested variables entered.

Model Summary

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate

1 526% 277 272 1.267

a. Predictors: (Constant), Vadovo palaikymas

ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 84.813 1 84.813 52.832 <.001°
Residual 221.533 138 1.605
Total 306.346 139
a. Dependent Variable: Ketinimas palikti darba
b. Predictors: (Constant), Vadovo palaikymas
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 1.085 .369 2.937 .004
Vadovo palaikymas 594 .082 526 7.269 <.001

a. Dependent Variable: Ketinimas palikti darba
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= Regression

Variables Entered/Removed®

Variahles Variahles
Model Entered Removed Method
1 Atlygis ir . Enter

pripazinimas®

a. Dependent Variable: Ketinimas palikti darba
h. All requested variables entered.

Model Summary

Adjusted R Std. Error ofthe
Model R R Square Square Estimate

1 593% .351 .346 1.200

a. Predictors: (Constant), Atlygis ir pripazinimas

ANOVA®
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 107.551 1 107.551 74.660 <.001°
Residual 198.795 138 1.441
Total 306.346 139

a. Dependent Variahle: Ketinimas palikti darba
h. Predictors: (Constant), Atlygis ir pripazinimas

Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 642 363 1.769 .079
Atlygis ir pripazinimas 671 .078 593 8.641 <.001

a. Denendent Variahle: Ketinimas palikti darba
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= Regression

Variables Entered/Removed®

Variables Variables
Model Entered Removed Method
1 Identifikavimas . Enter
is su

organizacija®

a. Dependent Variable: Ketinimas palikti darba
h. All requested variables entered.

Model Summary

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate

1 625° 391 .386 1.163

a. Predictors: (Constant), Identifikavimasis su organizacija

ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 119.711 1 119.711 88.516 <.001°
Residual 186.635 138 1.352
Total 306.346 139
a. Dependent Variahle: Ketinimas palikti darba
h. Predictors: (Constant), Identifikavimasis su organizacija
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 1.147 .284 4.042 <.001
Identifikavimasis su 582 .062 625 9.408 <.001

organizacija

a. Dependent Variable: Ketinimas palikti darba
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= Regression

Variables Entered/Removed®

Variables Variahles
Model Entered Removed Method
1 Emocinis . Enter
isgpareigojima

S

a. Dependent Variahle: Ketinimas palikti darba
h. All requested variables entered.

Model Summary

Adjusted R Std. Error ofthe
Model R R Square Square Estimate

1 718? 515 512 1.037
a. Predictors: (Constant), Emocinis isipareigojimas

ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 157.875 1 157.875  146.7#1 <.001®
Residual 148.471 138 1.076
Total 306.346 139
a. Dependent Variahle: Ketinimas palikti darba
h. Predictors: (Constant), Emocinis isipareigojimas
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) .253 .294 .862 .390
Emocinis isipareigojimas .879 .073 718 12114 <.001

a. Dependent Variahle: Ketinimas palikti darba
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% Regression

Variables Entered/Removed?®

Variables Variables
Model Entered Removed Method
1 Emocinis . Enter
isgpareigojima

S

a. Dependent Variahle: Saviefetyuvumas
h. All requested variables entered.

Model Summary

Adjusted R Std. Error ofthe
Model R R Square Square Estimate

1 651° 424 420 1.005
a. Predictors: (Constant), Emocinis isipareigojimas

ANOVA®
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 102.776 1 102.776 101.655 <.001°
Residual 139.522 138 1.011
Total 242.298 139

a. Dependent Variable: Saviefetyuvumas
b. Predictors: (Constant), Emocinis isipareigojimas

Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 1.759 .285 6172 <.001
Emocinis isipareigojimas .709 .070 651 10.082 <.001

a. Dependent Variahle: Saviefetyuvumas
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= Regression

Variables Entered/Removed®

Variables Variables
Model Entered Removed Method
1 Identifikavimas . Enter
is su
organizacija®

a. Dependent Variable: Saviefetyuvumas
b. All requested variables entered.

Model Summary

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate

1 .728° 529 526 .909

a. Predictors: (Constant), Identifikavimasis su organizacija

ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 128.280 1 128.280 155.262 <.001"
Residual 114.018 138 .826
Total 242298 139
a. Dependent Variable: Saviefetyuvumas
h. Predictors: (Constant), Identifikavimasis su organizacija
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 1.908 222 8.601 <.001
Identifikavimasis su .603 .048 .728 12.460 <.001
organizacija

a. Dependent Variable: Saviefetyuvumas
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= Regression

Variables Entered/Removed?®

Variahles Variables
Model Entered Removed Method
1 Atlygis ir . Enter

pripazinimas®

a. Dependent Variahle: Saviefetyuvumas
h. All requested variahles entered.

Model Summary

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate

1 678° 459 455 975

a. Predictors: (Constant), Atlygis ir pripazinimas

ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 111.232 1 111.232 117117 <.001°
Residual 131.066 138 950
Total 242298 139

a. Dependent Variahle: Saviefetyuvumas
h. Predictors: (Constant), Atlygis ir pripazinimas

Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 1.440 .295 4.887 <.001
Atlygis ir pripazinimas .683 .063 678 10.822 <.001

a. Dependent Variahle: Saviefetyuvumas
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= Regression

Variables Entered/Removed®

Variables Variahles
Model Entered Removed Method
1 Vadovo . Enter
palaikymasb

a. Dependent Variable: Saviefetyuvumas
b. All requested variables entered.

Model Summary

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate

1 605° .366 .361 1.055
a. Predictors: (Constant), Vadovo palaikymas

ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 88.673 1 88.673 79.654 <.001°
Residual 153.625 138 1.113
Total 242298 139
a. Dependent Variable: Saviefetyuvumas
b. Predictors: (Constant), Vadovo palaikymas
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 1.876 .307 6.101 <.001
Vadovo palaikymas 607 .068 605 8.925 <.001

a. Dependent Variable: Saviefetyuvumas
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= Regression

Variables Entered/Removed?

Variahles Variahles
Model Entered Removed Method
1 Procedurinis . Enter

teisingumas"

a. Dependent Variable: Saviefetyuvumas
h. All requested variables entered.

Model Summary

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate

1 4292 184 178 1.197
a. Predictors: (Constant), Procedurinis teisingumas

ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 44,530 1 44,530 31.072 <.001°
Residual 197.768 138 1.433
Total 242.298 139

a. Dependent Variahle: Saviefetyuvumas
h. Predictors: (Constant), Procedurinis teisingumas

Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 3.290 .240 13.715 <.001
Procedurinis teisingumas 332 .060 429 5574 <.001

a. Dependent Variable: Saviefetyuvumas
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= Regression

Variables Entered/Removed®

Variables Variables
Model Entered Removed Method

1 Organizacijos . Enter
palaikymas ir
darbo
wkdymas”®

a. Dependent Variable: Poveikis darbuotojy
elgsenai organizacijoje

h. All requested variahles entered.

Model Summary
Adjusted R Std. Error of the

Model R R Square Square Estimate
1 7999 639 636 .765
a. Predictors: (Constant), Organizacijos palaikymas ir darbo
wkdymas
ANOVA?
Sum of

Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 142,750 1 142,750 243.931 <.001°

Residual 80.759 138 .585

Total 223.509 139

a. Dependent Variable: Poveikis darbuotojy elgsenai organizacijoje
h. Predictors: (Constant), Organizacijos palaikymas ir darbo vykdymas

Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 645 234 2.754 .007
Organizacijos palaikymas 861 .055 .799 15.618 <.001

ir darbo wkdymas

a. Dependent Variable: Poveikis darhuotojy elgsenai organizacijoje
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