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IVADAS

Temos aktualumas. Organizacijoje darbuotojy individualus darbo atlikimas vaidina svarby
vaidmenyj, vertinant darbuotojo produktyvuma ilgalaikéje perspektyvoje (Ismail ir kt., 2022). Anot
tyréjy, darbuotojo darbo atlikimas — darbuotojo elgsenos ir veiksmai — daro tiesioging jtaka
organizacijos tikslams, ir turi tiesioging jtaka ir organizacijai, ir darbuotojui (Koopmans ir kt.,
2013; Daderman ir kt., 2020; van der Vaart, 2021). Auks¢iausius rezultatus rodantys darbuotojai
atlyginami iSskirtinémis galimybémis, bonusais, 0 organizacijoms kuria vert¢ ir aukStesne
finansing graza. Todél tokiy darbuotojy islaikymas organizacijai yra svarbus, atitinkamai, tokiy
darbuotojy s¢kmingas jsitvirtinimas organizacijoje sudaro salygas islaikyti darbuotojus ir pasiekti
norimus tikslus. Kodél svarbu yra suprasti jsitvirtinimg — kvalifikuoty, turin¢iy stiprius jgudzius
ir i8skirtinius darbo rezultatus rodanc¢iy darbuotojy iSlaikymas organizacijai reiskia konkurencinj
pranasumg. Organizacijos, kurios nesugeba ar nesiekia iSlaikyti savo aukstos kvalifikacijos
darbuotojy, licka su maziau kvalifikuota darbo jéga ir taip pralaimi konkurencingje rinkos kovoje,
prarasdamos konkurencinj pranaSumg (Ferreira ir kt., 2013). Tokiy darbuotojy praradimas
neigiamai veikia ir kuriamg organizacing gerove (Zhang ir kt., 2012; cit. pg. Heritage ir kt., 2016),
kai tuo tarpu reikSmingas démesys darbuotojy jsitvirtinimui ir jy individualiam darbo atlikimui
padéty sustiprinti organizacijos finansinj, socialinj, zmogiskajj kapitala, kurj darbuotojai
organizacijoje sukuria savo Ziniy, jgiidziy, socialiniy rySiy déka.

Kaip rodo tyrimai, i§ esmés, esant pasirinkimo laisvei, darbuotojai organizacijoje lieka, jei
jie patenkinti savo darbu ir jaucia jsipareigojima savo organizacijai, ir ja palieka, jei taip néra
(Mitchell, 2001). Organizacijoje jsitvirtinimui jtaka gali turéti ir lojalumas organizacijai, veiklos
vertinimas (Fatima, 2015), j inovatyvuma orientuotos elgsenos (Lee, Mitchell, Sablynski, Burton,
Holtom, 2004; Ng, Feldman, 2010; cit. pg. Ringl, 2013), darbuotojy isitraukimas (Ringl, 2013).
Tyrimai parode, kad jstvirtinimas, salygotas organizacinés aplinkos, turi reik§mingg ir teigiama
ry$] su darbuotojo suvokiamu lojalumu organizacijai ir darbo rezultatais, arba kitaip, veiklos
vertinimu (Lee, 2004; cit. pg. Ringl, 2013). Mokslininky minima ir j inovatyvumg orientuota
elgsena, tokia kaip, émimasis inciatyvos skleisti, dalintis ir jgyvendinti naujas ir inovatyvias idéjas
organizacijos viduje (Ng ir Feldman, 2010; cit. pg. Ringl, 2013). Anot autoriy (Garr ir kt., 2011;
cit. pg. Veingerl ir kt., 2020), tradiciniai darbuotojy darbo atlikimo valdymo metodai taip pat tapo
nebe efektyviis ir nebepateisina liikesCiy siekiant efektyviai valdyti darbuotojy veiklg. Anot
autoriy, metodai demoralizuoja darbuotojus, kuria neapykanta vieni kity atzvilgiu ir skatina
perspektyvius ir svarbiausius darbuotojus (talentus) ieskoti darbo galimybiy kitose organizacijose.

Dél to svarbu tampa démesio skirti ir darbuotojy veiklos valdymui ir rasti biidus kaip ja valdyti
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efektyviai, kas, anot autoriy, skatinta darbuotojus ir dirbti nasiau, ir teigiamai veikia darbuotojy
psiching gerove bei pasitenkinimg (Veingerl ir kt., 2020).

Tad jei mokslininkai darbuotojy intencijas palikti darbg vertina kaip kertinj kaitos kriterijy,
kuris priklauso nuo darbuotojo ir yra aiSkus signalas organizacijoms apie darbuotojy ateityje
praradimg (Jiang ir kt., 2012; cit. pg. Heritage ir kt., 2016), galbit vertéty darbuotojy organizacing
patirtj jvertinti nuo pirmy salyéiy su organizacija — darbuotojo atrankos ir adaptavimo — ko
pagrindu darbuotojas nuo savo veiklos organizacijoje pradzios galimai formuoja ir jsitvirtinima.
neigiamg poveikj verslo testinumui ir rezultaty stabilumui, iki kol organizacijos ima daryti
proaktyvius veiksmus darbuotojy atrankos ir jvedimo j organizacijq (adaptavimo) procesuose
(Cheng, 2014). Tad sickiama suprasti ir jvertinti darbuotojy atrankos ir adaptavimo patirties jtaka
ne tik darbuotojo veiklos rezultatams, bet ir jsitvirtinimui — teigiama atrankos ir adaptavimo
patirtis gali salygoti ir didesn] jsitvirtinima, ir aukStesnius darbuotojo darbo veiklos rezultatus.
Atitinkamai, sékmingas darbuotojy jsitvirtinimas gali prisidéti prie dar geresniy darbuotojo
veiklos rezultaty organizacijoje. Juolab kad egzistuoja ypa¢ mazai tyrimy, kuriuose bty sickiama
atskleisti darbuotojy atrankos, adaptavimo patirties jtaka isitvirtinimui ir veiklos rezultatams.

Siame darbe tyrinéjama jsitvirtinimo koncepcija apibréziama trimis dimensijomis: atitikimu,
sukuriamais ry$iais ir paaukojimu (Mitchell, 2001; Reitz, 2014; Heritage, 2016). Atitikimas, arba
kitaip, pritapimas, aiSkinamas kaip suvokiamas suderinamumas su organizacija ar bendruomene.
Rysiai yra formalios ir neformalios jungtys ar sasajos, kurias darbuotojas turi su kitais darbe ar
bendruomenéje (Zmonés, grupés, vietos, daiktai, uzsiémimai). Paaukojimas siejamas su
materialiais ar psichologiniais praradimais, ko netekty darbuotojas, palikgs organizacijg. Taigi
visos $ios dimensijos veikia darbuotojui ir prisijungus prie organizacijos, ir taip sukuriant
aplinkybes ar faktorius, kurie daro jtaka darbuotojo isitvirtinimui darbe ir esamose pareigose
(Mitchell, 2001; Clinton, 2012; Reitz, 2014; Heritage, 2016).

Siame darbe siekiama pamatuoti darbuotojy elgsena, veiksmus, produktyvuma darbo
aplinkoje, jvertinant darbuotojo individualy darbo atlikimg. Taip pat jvertinti darbuotojy atrankos
ir adaptavimo patirtj bei darbuotojy jsitvirtinimg organizacijoje ir esamose pareigose — tyréjy ypac
daug démesio skirta atskleisti darbuotojy jsitvirtinima, tikint, kad tai taip pat yra svarbus faktorius,
siekiant suprasti, kodél darbuotojai organizacijoje lieka, atitinkamai padéti organizacijoms keistis
su tikslu persiorientuoti nuo darbuotojy kaitos j darbuotojy sékmingg jsitvirtinimg. Tuo tikslu
Siame darbe taip pat siekiama jvertinti jsitvirtinimo kaip mediatoriaus jtakq rySiui tarp darbuotojy
pasitenkinimo atranka ir adaptavimu bei individualaus darbo atlikimo, ka Siame darbe taip pat bus

siekiama patikrinti.



Darbo problema — kaip darbuotojy pasitenkinimas atranka ir adaptavimu veikia darbuotojy
jsitvirtinimg ir individualy darbo atlikima;

Darbo objektas — darbuotojy pasitenkinimo atranka ir adaptavimu reik§mé darbuotojy
jsitvirtinimui ir individualiam darbo atlikimui;

Darbo tikslas — nustatyti darbuotojy pasitenkinimo atranka ir adaptavimu reikSme
s¢kmingam darbuotojy jsitvirtinimui ir individualiam darbo atlikimui.

Siekiant darbo tikslo, keliami Sie uZdaviniai:

1) analizuojant moksling literatira, pateikti darbuotojy ,,jsitvirtinimo® sgvokos
sampratg, iSnagrinéti darbuotojy jsitvirtinimui jtakg darancius veiksnius; iSnagrinéti
darbuotojy atrankos, adaptavimo patirties reikSme darbuotojy jsitvirtinimui;

2) empiriniu tyrimu jvertinti darbuotojy jsitvirtinimg, pasitenkinimg atranka,
adaptavimu ir darbuotojy individualy darbo atlikima;

3) jvertinti darbuotojy pasitenkinimo atranka ir adaptavimu jtaka darbuotojy
jsitvirtinimui;

4) jvertinti jsitvirtinimo medijuojantj poveikj rySiui tarp darbuotojo pasitenkinimo
atranka, adaptavimu ir individualaus darbo atlikimo;

5) jvertinus atlikto tyrimo rezultatus, pateikti rekomendacijas darbuotojy jsitvirtinimui

organizacijose stiprinti, pateikti rekomendacijas tolesnei tyrimy plétrai.

Darbo metodai. Siame darbe pasitelkta mokslinés literatiiros analizé su tikslu i$gryninti
naudojamy konstrukty apibrézimus. Vadovaujantis kity mokslininky tyrimais ir gautais rezultatais
formuotos tyrimo prielaidos bei tyrimo metodai, tyrimo modelis. Klausimyny pagalba atlikta
virtuali anketiné apklausa. Tyrimo duomenims apdoroti naudota ,,IBM SPSS Statistics* statistiniy
tyrimy programa. Duomeny patikimumui ir validumui jvertinti apskai¢iuotos Cronbach‘s Alpha
reikSmés, atlikta faktoriné analizé, normalumo testas. Duomeny jvairovei jvertinti taikyta
apraSomoji statistika. Jtakai tarp kintamyjy nustatyti taikyta tiesiné regresiné analizé (ANOVA),
mediatoriaus jtakai — SPSS PROCESS v4.2 by Andrew F. Hayes papildinys.

Darbo struktiira. Magistro darbg sudaro Sesi skyriai. Pirmame skyriuje aptariamos
darbuotojy kaitos priezastys, ko tikslas yra jsitvirtinimo koncepta parodyti darbuotojy kaitos
kontekste, iSrySkinant jsitvirtinimo privalumus darbuotojy kaitos atzvilgiu. Antrame skyriuje
iSgryninama jsitvirtinimo sgvoka kity savoky kontekste, analizuojant moksling literatiirg.
TreCiame skyriuje aptariama darbuotojy atrankos ir adaptavimo patirties reikSmé isitvirtinimui,
pasitelkiant kity mokslininky atradimus. Ketvirtame skyriuje aptariama jsitvirtinimo kaip
mediatoriaus galima jtaka kintamiesiems, prielaidas formuluojant kity mokslininky gauty tyrimy

rezultaty pagrindu. Penktame skyriuje suformuluojama darbo tyrimo metodologija tyrimo
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klausimams atsakyti, suformuojamas tyrimo modelis. Sestame skyriuje siekiama atsakyti j tyrimo
uzdavinius — atlieckama gauty rezultaty analizé ir interpretacija. Pateikiami gauti rezultatai ir

iSvados bei rekomendacijos.
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1. DARBUOTOJU KAITA IR PAGRINDINES JOS PRIEZASTYS

Siuolaikinés organizacijos, siekdamos verslo rinkoje islikti konkurencingomis, nuolat iesko
naujy budy, kaip islaikyti geriausius savo darbuotojus, kadangi savanoriska geriausiy darbuotojy
kaita organizacijai kainuoja didelius pinigus. Organizacijai kainuoja islaikyti ar atsisveikinti ne tik
su geriausiais darbuotojais. Kiekvienas organizacijg paliekantis darbuotojas organizacijai vienaip
ar kitaip kainuoja, ir taip yra dél naujo darbuotojo paieskos ir atrankos kasty uzpildyti atsiradusiai
laisvai darbo pozicijai, prarasta verté verslui, kurig generuoja organizacijg paliekantis darbuotojas
darbo jégos nebuvimo laikotarpiu, ir naujo darbuotojo jvedimo j organizacija kastai, siekiant jj
apmokyti ir suteikti reikalingg pagalba, kad naujas darbuotojas kuo greiCiau pradéty dirbti
maksimaliai efektyviai. Anot tyréjy, specialisty, eksperty lygmens savanoriska darbuotojy kaita
organizacijai kainuoja apie 20 procenty darbuotojo metinio atlyginimo (Lucas, 2012; cit. pg.
Ringl, 2013). Atitinkamai, vadovy pozicijy savanoriska darbuotojy kaita organizacijai gali
kainuoti Zenkliai daugiau, skaiCiai gali siekti iki 200 procenty darbuotojo (vadovo) metinio
atlyginimo (Vernon, 2012, Ringl, 2013, Rogoff, 2014). Taigi nestebina tai, jog organizacijoms,
siekianCioms iSlaikyti auk$ta konkurencingumg rinkoje, vienas i§ svarbiausiy uzdaviniy yra
atsakyti sau j klausima: kaip atsirinkti tinkama darbuotojg ir kaip padéti darbuotojui jsitvirtinti
naujose pareigose siekiant ilgalaikio ir s€kmingo abipusio bendradarbiavimo.

Darbuotojy kaitos priezastis nustatyti siek¢ daugyb¢ mokslininky (Jordan, 2010, ir kt.). IS
esmes, tradiciniy darbuotojy kaitos modeliy pagrindu daromos prielaidos, kad darbuotojai palieka
organizacijas, jei néra patenkinti darbo pobiidziu ir iSorinéje rinkoje yra alternatyviy darbo
pasiilymy. Nors ir buvo nustatyta, kad darbo pobiidis bei darbo alternatyvy pasiiila rinkoje turi
ry$] su darbuotojy kaita, rySys nustatytas sglyginai silpnas (Griffeth, Hom, Gaertner, 2000; Hom,
Griffeth, 1995; cit. pg. Ringl, 2013). D¢l to Sie mokslininky atradimai leidZia teigti, kad darbo
pobiidZio vertinimas ir alternatyviy darbo pozicijy pasitila iSorin¢je rinkoje tik maza dalimi daro
jtakg darbuotojy iSlaikymui ar sprendimui palikti organizacijg. Siekiant apibrézti kriterijus,
lemiancius darbuotojy kaitg ar ketinimus palikti darba, Sia tematika tyrinéjo ir Price (2001; cit. pg.
Heritage ir kt., 2016), kurio teigimu, galimi darbuotojy kaitos ar ketinimo palikti darba priezastys
galéty biti socialinis palaikymas, adekvatus atlygis. Holton (1999) atliktame longitudiniame tris
metus trukusiame tyrime tokie veiksniai, kaip iSankstinio jdarbinimo numatymas, organizacijos
1Sanksting pozicija ir sprendimas dél jdarbinimo, adaptavimosi sunkumai, susitikimas su zmogumi
pries tai dirbusiu darbinamose pareigose, griztamojo rySio siekimas ir prisiriSimas prie
organizacijos, padéjo savanoriska naujy darbuotojy kaita po pirmy darbo organizacijoje mety
prognozuoti 73,3 proc. tikslumu.
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Pasak tyréjy (Griffeth, Hom, 2001; cit. pg. Cheng, 2014), darbuotojy kaita organizacijose
tarp naujy darbuotojy visuomet yra auksta. Viena i$ pagrindiniy priezas¢iy, dél ko darbuotojy
darbo rezultatai yra zemi ir darbuotojy kaita didel¢, yra darbuotojy negebé¢jimas prisitaikyti
naujoje darbo aplinkoje. Anot tyréjy, tai bene labiausiai jtakg darantis aspektas, pagal kurj galima
spresti, ar naujas darbuotojas gebés adaptuotis naujoje organizacijoje ir kaip greitai. Tyréjai taip
pat pabrézia, kad tie nauji darbuotojai, kurie prisijungia prie socialiniy grupiy ir dalyvauja jy
veikloje, integruojasi j organizacijg efektyviau (Kammeyer-Mueller and Wanberg, 2003; cit. pg.
Cheng, 2014).

Linhartova (2012) taip pat antrina kity mokslininky atradimams, jog organizacijos turéty
skirti didesnj démesj darbuotojy kaitos priezastims nustatyti ir darbuotojy iSlaikymui, turint
omenyje, kad Sie veiksniai reikSmingai veikia organizacijos bendrg finansing biikle (Bowes, 2010;
cit. pg. Linhartova, 2012). Anot tyréjos, darbuotojy kaitos mazinimas kaip uzduotis daugelyje
organizacijy priskiriama zmogiskiesiems iStekliams ir siejama su darbo santykiais, pasitenkinimu
vadovais, paciy vadovy suinteresuotumu (Branham, 2009, Deiblova, 2005, Heathfield, 2010,
Reib, 2008; cit. pg. Linhartova, 2012). Sékmingomis vadinamos organizacijos prisiima
atsakomybe uz organizacing atmosfera, kaip vieng i§ darbuotojy kaitos galimy sgsajy (Zahorsky,
2010; cit. pg. Linhartova, 2012). Mokslininky pripazinta, kad darbuotojai retai palieka
organizacija, jei joje jauciasi uztikrintai, kai jy poreikiai ir likesc¢iai yra patenkinti, net pasitlius ir
geresnj darbg kitoje organizacijoje. Dauguma darbuotojy vertina stabilumg (Katcher, 20009,
Kacianova, 2010; cit. pg. Linhartova, 2012). Todél veiksnius, kurie prisideda prie darbuotojy
kaitos, yra svarbu identifikuoti ir organizacijoms biitina turéti strategija susitvarkyti su darbuotojy
kaitos priezastimis (Bowes, 2010; cit. pg. Linhartova, 2012). Tad darbuotojy kaitos priezasCiy
identifikavimas gali biiti Zingsnis pirmyn, siekiant eliminuoti darbuotojy kaitg.

Kaip teigta aukS$¢iau, tyréjai pritaria tam, jog darbuotojy kaita gali daryti reikSmingg jtaka
organizacijos finansams. Anot mokslininky, darbuotojo kaitos kaStai gali siekti paliekanciojo
organizacijg 50-200 proc. atlyginimo dydzio. Organizacijos, kurioms darbuotojy kaita pavyksta
sumazinti iki minimumo ir tokj lygj iSlaikyti, dazniausiai yra tos, kuriose auk$¢iausio lygio
vadovali ir organizacijy savininkai darbuotojy kaitos valdyma laiko pririotetu (Branham, 2005; cit.
pg. Linhartova, 2012). Kaip bebiity, vis dar yra vadovy, kurie néra pasirenge keisti jsitikinimy
pavaldziy asmeny atzvilgiu, kurie palieka organizacijg (Branham, 2009, Katcher, 2009, ir kt.; cit.
pg. Linhartova, 2012). Dauguma vadovy atlygio klausimg nurodo kaip pagrinding priezastj
darbuotojy kaitos, kai tuo tarpu pavaldiniai teigia atvirk$ciai — darbuotojai palieka organizacijas
dél visai kity priezasCiy nei atlyginimas (Branham, 2009, ir kt.; cit. pg. Linhartova, 2012).

darbuotojy kaitai jsiliejus j darbo rinkg, kurie linke darbus keisti daznai (Heathfield, 2010; cit. pg.
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Linhartova, 2012), darbuotojams triiksta uztikrintumo dél ateities (Branham, 2006, Katcher, 20009,
Kocianova, 2010, Pauknerova, 2006; cit. pg. Linhartova, 2012). Tai sudaro pirmines sglygas
galvoti apie darbo vietos keitimg. Neturéjimas aiSkaus Karjeros kelio, komunikacijos ir
informacijos stoka apie organizacijos tolesnj augimg, veikiant organizacijoje povandeninéms
sroveéms, esant kokybés, etikos, iStekliy, paaukstinimo, augimo galimybiy trilkumui, neigiamai
veikia darbuotojo uztikrintumg (Belohlavek, 2008, Horalikova, 2005, Katcher, 2009, Kacianova,
2010; cit. pg. Linhartova, 2012). Darbuotojy atzvilgiu palankios organizacijos, kurios vertina,
jgalina, suteikia pripazinima, teikia grjztamajj rys] ir moka teisingg atlygj, neturés darbuotojy
atrankos, kaitos problemy (Heatfield, 2010; cit. pg. Linhartova, 2012), kadangi tarpasmeniniai
santykiai ir priklausymo jausmas yra vieni i§ svarbiausiy zmogaus poreikiy (Deiblova, 2005,
Kacianova, 2010, Maslow, 1943, Mcclelland, 1987, McGregor, 2006, Vroom, 1990; cit. pg.
Linhartova, 2012). Organizacijy geb¢jimas ir su darbuotojais, ir su vadovais elgtis taip pat, stiprina
darbuotojy lojalumg (Branham, 2009, Katcher 2009; cit. pg. Linhartova, 2012). Taip pat pastebéta,
kad darbuotojo pareigos ir darbo pobiidis ne kg maziau svarbis ir atspindi individy poreikius, kurie
daro reikSmingg jtaka darbuotojo asmeniniam gyvenimui, kaip ir bendradarbiai darbo aplinkoje
(Deiblova, 2005, Kacianova, 2010; cit. pg. Linhartova, 2012). I$ kitos pusés, susitikimai, kuriuose
triksta apibréZtumo (neaiSkiis uzdaviniai, problemos, laiko rémai, atsakingi asmenys), yra laiko
gaiSimas ir sukelia darbuotojy nepasitenkinimg (Belohlavek ir kiti, 2008; cit. pg. Linhartova,
2012). Organizaciné kultiira taip pat daro jtakg darbuotojy pasitenkinimui. Vadovy vadovavimo
stilius ir darbo kriiviai daro jtakg darbuotojy kasdienei veiklai kiekvieng dieng, dél to svarbu
uz¢ivopti darbuotojy lukes¢ius, kad jie buty patenkinti (Armstrong ir Kiti, 2007; cit. pg.
Linhartova, 2012). Daznai darbuotojy nepasitenkinimas yra susije¢s ir su kitais labiau asmeniniais
veiksniais, tokiais kaip ankstesné reikSminga patirtis, id€jos, suvokimas, asmenyb¢. Darbuotojo
lukesciai darbo atZvilgiu yra nuolat perzilirimi ir jvertinami, ir darbuotojas vertina savo liikes¢iy
atitikimg (Branham ir kiti, 2006; cit. pg. Linhartova, 2012).

Taigi egzituoja daugybé priezasCiy, de¢l ko darbuotojais priima sprendimg palikti
organizacijg. Ir tai apima nuo asmenybés lygmens iki organizacinio lygmens, ir uZ organizacijos
riby. Kaip bebiity, tradiciniai darbuotojy kaitos modeliai, kuriais siekiama paaiskinti savanoriska
darbuotojy kaita, tiria priezastis, kodél darbuotojai palieka organizacijas, taciau vis daugiau tyréjy
darbuotojy kaitos kontekse kaitg siekia paaisSkinti per darbuotojo jsitvirtinimo darbo vietoje
koncepta (Brooks, 2004, Liang, 2005, Allen, 2006, Ringl, 2013, Zhao, 2013; Kim, 2015 ir kiti),
kol darbuotojas dar néra priémes sprendimo palikti organizacija. Taciau ir nenuneigiama, kad
darbuotojy kaitos priezastys gali buti kaip informacijos Saltinis, papildomas atsparos taskas,
leidZiantis tyrinéti aspektus, turinius jtakg sekmingam darbuotojo jsitvirtinimui organizacijoje ir

naujose ar esamose pareigose.
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2. DARBUOTOJU ISITVIRTINIMO DARBO VIETOJE SAMPRATA

Kaip bebiity, tiriant darbuotojy kaitg vis tik akcentuojamasi j jau i§¢jusiy darbuotojy, tai yra
nusprendusiy palikti organizacija, duomenis, kurie organizacijoje kaupiami po fakto, darbuotojui
palikus organizacija (i$¢jimo priezastys, statistika ir pan.). Pastaruoju metu Mitchell, Holtom, Lee,
Sablynski, Erez (2001) i§vystyta ir suformuota darbuotojy jsitvirtinimo darbo vietoje teorija, kuria
mokslininkai siekia paaiskinti ir akcentuoja, kodél darbuotojai lieka organizacijoje dirbti. Sioje
teorijoje darbuotojy jsitvirtinimas darbo pozicijoje akcentuojamas per darbuotojo teisinga
atsirinkimg ir iSlaikyma organizacijoje, arba kodé¢l darbuotojai nusprendzia likti esamose
pareigose, tuo pat darant prielaida, kad darbuotojo sprendimui likti esamose pareigose jtaka daro
jo esama gyvenimo situacija ir jo gyvenimo aplinka. Anot tyréjy, isitvirtino darbe konceptas
leidzia patikimiau nustatyti, ar darbuotojas jsitvirtins organizacijoje ir liks joje dirbti ar paliks
organizacijg, nei pasitenkinimas darbu ir jsipareigojimai organizacijai (Mitchell, 2001). Be to,
isitvirtinimo darbo vietoje konceptas buvo iSpléstas, tiriant ir kitas sgsajas, kaip suvokiamas
lojalumas organizacijai (angl. organizational citizenship behaviors), veiklos vertinimas (Fatima,
2015), j inovatyvuma orientuotos elgsenos (Lee, Mitchell, Sablynski, Burton, Holtom, 2004; Ng,
Feldman, 2010; cit. pg. Ringl, 2013), darbuotojy isitraukimas (Ringl, 2013). Tyrimai parode, kad
Jstvirtinimas organizacijoje, sglygotas organizacinés aplinkos, turi reikSmingg ir teigiamg rysj su
darbuotojo suvokiamu lojalumu organizacijai ir darbo rezultatais, arba kitaip, veiklos vertinimu
(Lee, 2004; cit. pg. Ringl, 2013), ir | inovatyvuma orientuota elsena, tokia kaip, émimasis
inciatyvos skleisti, dalintis ir jgyvendinti naujas ir inovatyvias idéjas organizacijos viduje (Ng ir

Feldman, 2010; cit. pg. Ringl, 2013).

2.1 Darbuotojy jsitvirtinimo savokos samprata

Naujy darbuotojy jsitvirtinimo darbo vietoje sgvoka viena populiariausiy, tiriant ir siekiant
atsakyti, kokie veiksniai lemia sémingg naujo darbuotojo isitvirtinimg organizacijoje ir naujose
pareigose. Daugybé tyréjy Sig koncepcijg taiké, siekdami ieSkoti sgsajy su jsitvirtinimu darbe
(Hom, 2012; Jipeng, 2014; Coetzee, 2015, Afsar, 2016; Ghaffar, 2017; Dechawatanapaisal, 2018;
Chetty, 2016, ir kiti). Mallol (2007) bei Harman (2009) tyré kultiirinj aspekta darbuotojo
isitvirtinimo darbo vietoje koncepte ir rado reikSmingg jtaka. Coetzer (2018) darbuotojy
Jsitvirtinimg gretino su inovacijomis ir inovavimo elgsena organizacijoje. Anot tyréjy (Mitchell ir
kt., 2001), darbuotojy iSlaikymas naujoje darbo pozicijoje, naujoje organizacijoje gali biti

aiskinamas daugybés faktoriy. Ypac remiantis Lewin (1951) lauko teorija, teigiant, jog elgesys —
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tai sgveikavimas suvokiamoje gyvenimo erdvéje, kurioje darbo ir kitos zmogaus aplinkos
tarpusavyje susijusios. Remiantis tokiu modeliu, zmogaus jsitvirtinimas — tai jsitvirtinimas savo
aplinkoje. Siekiant paaiskinti darbuotojo elgseng darbo aplinkoje ir organizacijoje, egseng apibrés
psichologiniai, aplinkos ir socialiniai veiksniai. Anot kity tyréjy (Lee ir kt, 2004), jsitvirtinimas
darbe gali apimti aspektus ne tik darbo aplinkos, bet ir uz jos riby, kurie daro jtaka veiklos
vertinimui ir darbuotojo intencijoms palikti organizacijg (cit. pg. Cheng, 2014), taip pat lyties ar
Seimos jtaka (Van Dijk, 2003).

Darbuotojy jsitvirtinimo darbe teorija apima daugybe faktoriy, kurie daro jtakg darbuotojy
sprendimui likti dirbti organizacijoje, taip pat kaip ir jy veiklos atlikimo kokybei (Holtom,
Inderrieden, 2006, Mitchell ir kt., 2001; cit. pg. Cheng, 2014). Darbuotojy jsitvirtinimas darbo
vietoje taip pat gali buiti aiSkinamas ir visuma aspekty — ir darbe, ir uz darbo riby — taciau turincios
sgsajy su darbo aplinka (Mallol, 2007, Mitchell, 2001; cit. pg. Cheng, 2014). Kitos mokslininky
tyrin¢jamos kryptys, siekant atskleisti darbuotojy isitvirtinimg darbe lemiancius aspektus, tai
darbuotojy iSlaikymas prekémis, servisu, tame tarpe ir medicinine parama (Mitchell, 2001, Reitz,
2010), finansiniu aspektu (Allen, 2006, Lee, 2004), biistu (Karatepe, 2012, Karatepe and Ngeche,
2012), aptarnavimu (Ramesh, Gelfand, 2010) (cit. pg. Cheng, 2014).

Darbuotojy jsitvirtinimas organizacijoje ir esamose pareigose siektas paaiSkinti ir per
darbuotojo nulemtus aspektus. Pasak tyréjy (Joao, 2011, Van Dyk, 2012; cit. pg. Ferreira ir kt.,
2013), tai, kad darbuotojai liecka organizacijoje dirbti, lemia darbuotojy atsidavimas organizacijai.
Tai taip pat gali biiti nulemta psichologiniy darbuotojy aspekty — gebéjimo i$spresti situacijas,
saves kontrolés jgiidZiy, tokiy kaip gebéjimas prisitaikyti, atvirumas pokyciams ir gebéjimas su
jais susitvarkyti ir neturéjimas aiSkaus karjeros kelio Siuolaikinégje darbo rinkos situacijoje
(Bezuidenhout ir kt., 2010; cit. pg. Ferreira ir kt., 2013). Kaip bebiity, ypac greit besikei¢iancioje
Siuolaikinéje darbo aplinkoje darbuotojai tampa vis labiau jtakoti psichologiniy ir socialiniy
aspekty (Zmogiskojo kapitalo) negu organizacijos diktuojamy karjeros sprendimy (Savickas,
2011; cit. pg. Ferreira ir kt., 2013). Tai gali biiti sglygota darbo rinkos situacijos, kai vis daugiau
organizacijy gali pasitlyti konkurencingas karjeros alternatyvas iSoriniams darbuotojams
(atitinkamai, darbuotojai ima daryti karjeros pokycius tarp skirtingy organizacijy dazniau), yra
labiau pasitikintys daryti karjeros pokycius j kita organizacijg ir, tikétina, yra lankstls, greitai
prisitaikantys ir turintys mokymosi visg gyvenima pozitrj (Arthur, 2005, Rossier, 2012, Savickas,
2012 ir kt.; cit. pg. Ferreira ir kt., 2013). Atitinkamai, asmeniniai karjeros pasirinkimai, kuriems
daro jtakg psichologiniai aspektais, tampa ypa¢ svarbis, siekiant suprasti darbuotojo pritmamus
sprendimus dél karjeros pokyc¢iy (Brown, 2003, Coetze, 2008 ir kt.; cit. pg. Ferreira ir kt., 2013).
D¢l to Ferreira ir Kiti (2013) sieké atsakyti, kaip individo psichologiniai gebéjimai, susije su

karjera, tokie kaip suvokiamos karjeros galimybés, gebéjimo prisitaikyti, iStvermingumas, yra
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susije su jy intencija likti dirbti organizacijoje — jsitvirtinimas joje ir atsidavimas organizacijai,
atitinkamai jvertinant, kad Sie aspektai daro jtaka ir individo darbo bei asmeninio gyvenimo
balansui.

Isitvirtinimg darbo vietoje Clinton (2012) sidilo jsitvirtinimg darbe aiSkinti trimis
dimensijomis: atitikimu, rySiais ir paaukojimu. Atitikimas aiSkinamas kaip suvokiamas
suderinamumas su organizacija ar bendruomene. Rysiai yra formalios ir neformalios jungtys ar
sasajos kurias darbuotojas turi su kitais darbe ar bendruomengje, tokios kaip zmonés, grupés,
vietos, daiktai, uzsiémimai. Paaukojimas (angl. sacrifice) siejamas su materialiais ar
psichologiniais praradimais, ko netekty darbuotojas, palikes organizacijg ar bendruomeng. Taigi
Vvisos Sios dimensijos veikia darbuotojui ir prisijungus prie organizacijos ar bendruomenés, ir ja
paliekant, ir taip sukuriant SeSias aplinkybes ar faktorius, kurie daro jtaka jsitvirtinimui darbe
(Clinton ir kt., 2012).

Mokslininkas Reitz (2014) jsitvirtinimo darbo vietoje sgvoka sitilo apibrézti kaip tvirta
jsitvirtinima supancioje aplinkoje, galimg vaizdingai paaiskinti per sinonimus, kaip jsigaléjima,
isiSaknijimg supancioje aplinkoje. Autorius jsitvirtinimo aspektg taip pat vaizdingai palygina su
inkliuzu. Mokslingje literattiroje darbuotojy jsitvirtinimas darbe atspinti visuma aspekty, dél kuriy
darbuotojas renkasi likti esamoje organizacijoje ir pareigose.

Sociologiniuose tyrimuose jsitvirtinimo darbe sgvoka daugiau tyrinéta ir siekiant paaiskinti
ekonominius — socialinius rysius (Uzzi, 1997; cit. pg. Reitz, 2014). Nors tai ir gali padéti paaiskinti
socialinius ryS$ius ir ekonominéje aplinkoje gimstantj elgesj, taCiau taip pat sekmingai gali padéti
paaiskinti, fokusuojantis j didesnes apimtis — grupes ir organizacijas, kai tuo tarpu buvo tyrinéti
jsitvirtinimo darbe aspektai individualiu lygmeniu (Reitz, 2014). [sitvirtinimo darbe terminas i$
pradziy vadybos literatiiroje apraSomas kaip faktorius, padedantis nuspéti darbuotojy kaita (Lee ir
kt., 1994; cit. pg. Reitz, 2014). Kituose tyrimuose konceptas naudotas parodyti rySiui tarp
jsitvirtinimo darbo vietoje, savanoriSkos darbo kaitos ir ketinimo palikti organizacija (Mitchell ir
kt., 2001) bei suprasti darbuotojy kaitos procesg (Lee ir kt., 1999; cit. pg. Reitz, 2014).

Mitchell ir Lee (2001; cit. pg. Heritage ir kt., 2016) kalbéjo apie jsitvirtinimg darbo vietoje,
kaip nauja darbuotojy kaitos ar ketinimo palikti darbg lemianciy veiksniy vertinimo aspekta.
Isitvirtinimg darbo vietoje tyr¢jai apibréze kaip jungiamajj aspekta tarp darbuotojo ir darbdavio,
priklausancio ir nuo iSoriniy, ne su darbu susijusiy veiksniy, ir nuo tiesiogiai su darbu susijusiy
veiksniy, kurie stipriai susaisto darbuotojg su organizacija. Mitchell ir Lee pasiiilytas jsitvirtinimo
darbo vietoje modelis pasitlé kitokj vertinima, siekiant nuspéti darbuotojy kaitg ar ketinimus
palikti darba. Tyréjy atliktas tyrimas parodé, kad ne maziau svarbils yra ir ne su darbu susije
faktoriai, kurie saisto darbuotojg su organizacija ir taip daro jtakg kaitai ar darbuotojy intencijoms

palikti darbg. Pavyzdziui, darbuotoja nekeisti darbo gali stipriai skatinti tai, jog darbas netoli
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namy, arba bendruomeniniai ry$iai, kurie galimi tik toje darbo aplinkoje. Tad tokie aspektai gali
daryti jtaka tam, ar darbuotojas svarstys keisti darba. Tyréjy modelis atskleidzia vienodai svarbius
su darbu, ir ne tik, susijusius jsitvirtinimo darbo vietoje aspektus, pabréziant, kokia jtaka daro
darbuotojui atitikimas, rysiai ir paaukojimas, ir ne tik (Heritage ir kt., 2016).

Pritapimas (atitikimas). Moksliniuose darbuose, tiriant jsitvirtinimg darbe, sglygoms
jsitvirtinimui darbe atsirasti, kurios iSskirtinai priklauso nuo paties darbuotojo yra: panasumas tarp
darbuotojy asmeniniy vertybiy ir karjeros tiksly, organizacinés kultoros ir lukesCiy, kuriuos
darbuotojui kelia organizacija (Mitchell ir kt., 2001; cit. pg. Reitz, 2014), taip pat, kaip tam tikra
profesija, arba kitaip, specializacija, organizacijoje yra vertinama ir kaip pats darbuotojas suvokia,
kaip jis pritaps esamos organizacijos ji supancioje bendruomengje, komandoje (Holtom ir kt.,
2004; cit. pg. Reitz, 2014). Kitos salygos, mokslininky nustatytos kaip svarbiis faktoriai,
nulemiantys darbuotojo jsitvirtinima darbe, Zenklus atitikimas tarp darbuotojo darbo ir darbuotojo
asmeniniy savybiy ((Edwards, 2008; cit. pg. Reitz, 2014) bei nuo galimybiy savo jmong atstovauti
bendruomenéje (Mitchell ir kt., 2001; cit. pg. Reitz, 2014).

Darbuotojo sékmingam jsitvirtinimui organizacijoje ir esamose pareigose gali turéti jtakos
darbuotojo ir organizacijos atitikimas (su darbu susijes faktorius) bei darbuotojo ir bendruomenés
atitikimas (ne su darbu susij¢s faktorius). PrieSingai nei emocinis prisiri§imas prie organizacijos
ar pasitenkinimas darbu, kurie dazniausiai minimi tyréjy kaip darbuotojy kaitos ar ketinimo palikti
organizacijg aspektai, ,,atitikimo* aspektas, kalbant apie jsitvirtinimg darbo vietoje, néra emocinis
ir vertinamas kaip neemocinis faktorius (Lee ir kt., 2014; cit. pg. Heritage ir kt., 2016), o daugiau
yra vertinamas kontekstas ir jo atitikimo sudedamosios, tokios kaip, ar darbuotojo ir organizacijos
vertybés sutampa (Mitchell ir Lee, 2001; cit. pg. Heritage ir kt., 2016). Atitikimas gali biiti
apibréztas ir per tai, kiek darbas ir bendruomené¢ atitinka Zmogaus tam tikrus gyvenimo aspektus:
ar darbuotojo ateities planas esamoje organizacijoje, karjeros tikslai, asmeninés vertybés — visi Sie
komponentai yra svarbis, vertinant atitikima tarp darbuotojo ir organizacijos. Dar vienas svarbus
atitikimo komponentas yra likes¢iai esamam darbui. Sie likeséiai gali apimti Zinias, jgiidZius bei
gebéjimus, reikalingus esamam darbui atlikti (Reitz, 2014). Mokslininkai tyringjantys darbuotojy
atrankos sritj, taip pat pabréZzia atitikimo tarp darbuotojo ir organizacijos svarba, kaip svary
komponenta, siekiant jsitvirtinti organizacijoje ir naujose pareigose (Edwards, 2008; cit. pg. Reitz,
2014). Taigi atitikimg tarp darbuotojo ir organizacijos sékmingai padéty jvertinti darbuotojo
atrankos procesas, kurio metu jvertinamos darbuotojo vertybés ir elgsenos, karjeros lukesciai,
lukesciai organizacijai, kita. Kaip bebity, vis tik lieka nepakankamai jvertintas atitikimas tarp
darbuotojo ir ji supancios bendruomenés. Klimatas, lokacija, patogumai, politinis ir religinis

fonas, papildomo uzimtumo vietos — aspektai tyréjy jvertinti kaip svarbis atitikimo komponentai
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tarp darbuotojo ir jo bendruomenés, kuriuos galima tyrinéti ateityje (Mitchell ir kt., 2001; cit. pg.
Reitz, 2014).

Rysiai. Sis konstruktas, kalbant apie darbuotojy jsitvirtinimo darbo vietoje aspektus,
apibréziamas per tai, kokie rysiai (formaliis ir neformaltis) randasi darbuotojo palinkoje, kaip jo
darbo dalis, ar ne darbo, t.y. darbuotojo aplinkos, pavyzdziui, bendruomenés, dalis. Darbo
aplinkoje tai gali biiti komandinio darbo darbuotojai ar kolegos, ne darbo aplinkoje svarbiis rysiai
yra su draugais, Seima ar bendruomeninémis grupémis (Mitchell ir Lee, 2001; cit. pg. Heritage ir
kt., 2016). Taigi rySiai gali bati ir su Zmonémis, ir su veiklomis. Taip pat, jy skaicius gali varijuoti.
Kuo daugiau rysiy darbuotojas turi tarp saves ir bendruomeniy bei organizacijos, tuo tikétinas
didesnis jsitvirtinimo darbo vietoje laipsnis. Be to, rySiy stiprumas atsizvelgiant j darbuotoja, gali
skirtis. Pavyzdziui, rySio stiprumas vieno darbuotojo, lankancio vieting bazny¢ia, su ja gali buti
zenkliai stipresnis nei kitam darbuotojui. Taigi darbuotojas, kuris yra jsitvirtings darbo vietoje,
tikétina, turés sukires daug skirtingy rysiy. Taip pat, fiziné aplinka, draugai ne i§ darbo aplinkos,
kitos grupés taip pat gali biti laikomi su bendruomene saistancia rySiy dalimi, apibrézianciy
isitvirtinima darbe (Holtom ir kt., 2004; cit. pg. Reitz, 2014). Kiti aspektai, leidziantys numatyti
isitvirtinima darbe, tai yra tiesiog i§ isitvirtinimo darbe iSplaukiantys elementai. Pavyzdziui,
pozymiai, kalbant apie jsitvirtinimg darbo vietoje ir atitikimg, gali biiti klimatas, patogumai,
judéjimo, sporto galimybés, pramogos, politiné ar religiné aplinka (Holtom ir kt., 2004; cit. pg.
Reitz, 2014). Kituose moksliniuose darbuose, kuriuose tyrinétas poziiirio faktorius ir jo santykis
su darbuotojy kaita, nurodoma, kad aspektai, padedantys numatyti darbuotojo jsitvirtinimg darbe
per rySius — esminis aspektas gali biiti stipris jsitikinimai apie organizacijos vertybes ir tikslus,
noras labiau stengtis dél organizacijos ir tiesiog didelis troSkimas organizacijoje pasilikti dirbti
(Curry ir kt., 1986; cit. pg. Reitz, 2014).

Kaip jau buvo minéta auksc¢iau, darbuotojai, jsitvirting darbo vietoje, tikétina, organizacijoje
ir darbo vietoje islieka ilgiau, kadangi tampa tarsi jstrige sukurty ir sudaryty rySiy/ sasajy
visumoje, sukurtoje i§ socialinio, finansinio, psichologinio atitikimo tarp darbuotojo ir jo esamo
darbdavio bei bendruomenés. Mitchell ir kiti (2001) tokj efekta pavadino tam tikru jstrigimu ar
inertiSkumu pries nusistovéjusj ,,status quo*. Tikimybe jdarbinti darbuotoja, kuris geba jsitvirtinti
darbo vietoje ir turi §io poZymio savybiy, yra labai reikSminga organizacijai, kadangi ilgalaikéje
perspektyvoje tai sglygoja ilgesnj darbuotojo pasilikimg darbo vietoje, atitinkamai, mazéja
darbuotojy kaita ir kastai bei teigiami to padariniai organizacijai (Aiken ir kt., 2000; cit. pg. Reitz,
2014).

Paaukojimas. Sis darbuotojo jsitvirtinimo darbo vietoje kriterijus apibrézia darbuotojo
suvokiamg paaukojimg, esant darbuotojy kaitos salygotiems praradimams, tokiems Kkaip stipriis

rySiai su buvusiais kolegomis, atSauktos darbo privilegijos, ar i$¢jimas 1§ bendruomeniy dél
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gyvenamosios vietos pakeitimo (Mitchell ir Lee, 2001; cit. pg. Heritage ir kt., 2016). Paaukojimas
atspindi, kiek stipriis yra rySiai, kuriuos galima nutraukti, arba kg darbuotojas turéty paaukoti,
siekdamas tuos ry$ius nutraukti. Sis jsitvirtinimo darbe kriterijus atspindi naudos netekimo ar
pokycio kaing. PokycCio kainos pavyzdys galéty biiti darbuotojy i$éjimo ] pensijg programos,
galimybés darbo stabilumui uZztikrinti, paaukstinimas (Mitchell ir kt., 2001; cit. pg. Reitz, 2014)
ar organizacijos siiilomos papildomy naudy krepselis (partneriy nuolaidos ir pasiiilymai,
socialinés naudos, aukstojo mokslo rémimas, kita). Imoniy darbuotojams teikiamos i$skirtinés
naudos, tokios kaip apsaugomosios i$¢jimo ] pensijg pragramos bei jmonés akcijy jsigijimo
galimybés (Holtom ir kt., 2004; cit. pg. Reitz, 2014), gali biti tie aspektai, kurie suriSa darbuotojg
su organizacija ir atspindi aukojimosi dél organizacijos svorj, vertinant darbuotojo darbo vietoje
isitvirtinimg. Anot Reitz (2014), dalykai, leidziantys jvertinti darbuotojo suvokiamg paukojimo
aspekta organizacijos ar bendruomencés, siekiant jsitvirtinti darbo vietoje, gali biiti susij¢ su Seimos
nariy skai¢iumi, gyvenanciy supancioje bendruomenéje, turinciy nuosavus namus, bei su
pasitenkinimu supancia aplinka, jvertinant, kiek pramoginio bei laisvalaikio sprendimy aplinka
gali pasitlyti, taip pat, klimato. Galiausiai, paaukojimas bendruomenés, yra zenkliai svarbesnis
aspektas jsitvirtinant darbo vietoje, kai gyvenamaja vieta tenka keisti d¢l darbo. Tai gali apimti ir
daugybés rysiy nutraukima, kuriuos yra sukiirgs darbuotojas, ypa¢ su bendruomenémis (Reitz,
2014). Taigi pagal Mitchell (2001), Reitz (2014), darbuotojy jsitvirtinima darbe gali lemti
darbuotojo ir organizacijos atitikimas, rySiai bei paaukojimas organizacijos, bendruomenés
teikiamy naudy.

Apibendrinant galima teigti, jog daugybé mokslininky tyré jsitvirtinimo koncepta ir jo
sasajas su kitais veiksniai paties individo ir jo aplinkos atzvilgiu. Lentel¢je zemiau pateikiama

apibendrintos autoriy tyrinéjimo kryptys:

1 lentelé

Mokslininky tyrimy kryptys, tyrinéjant jsitvirtinimo konceptq

Tyrimy autoriai Tyrimy objektas
(metai)

Uzzi (1997) Isitvirtinimas tirtas per socialinius — ekonominius rySius — grupiy ir
organizacijy jtaka placigja prasme.

Mitchell ir kiti Isitvirtinimas aiSkintas pasitelkiant Lewin (1951) lauko teorija per

(2001) saveikg suvokiamoje gyvenimo erdvéje, apimancioje ir darbo aplinka,
ir asmening.

Mitchell, Lee Isitvirtinimas ir ne su darbu susije faktoriai, kurie saisto darbuotojg su

(2001) organizacija ir taip daro jtaka darbuotojy kaitai ar darbuotojy intencijoms
palikti darba.

Van Dijk (2003) Mokslininkas tyre lyties ir Seimos jtaka jsitvirtinimui darbe.

Lee ir kiti (2004) Isitvirtinimas tirtas per darbo ir asmenine¢ aplinkas, kurios daro jtaka

darbuotojo darbo rezultatams ir intencijoms palikti organizacija.
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Allen (2006) ir Sasajos tarp darbuotojy isitvirtinimo ir finansinio skatinimo.

Lee (2004)

Mallol (2007) ir Darbuotojy jsitvirtinimas ir organizaciné kultiira.

Harman (2009)

Bezuidenhout ir kiti = [Isitvirtinimas ir individo asmeninés savybés - geb¢jimas spresti

(2010) problemas, saves kontrolés jgtidziai (gebéjimas prisitaikyti, atvirumas
pokyciams, geb¢jimas su jais susitvarkyti, netur¢jimas aiSkaus karjeros
kelio.

Mitchell (2001) Darbuotojy jsitvirtinimas ir darbuotojams skiriamos prekés, servisas,

ir Reitz (2010) medicininé parama.

Karatepe, Ngeche Darbuotojy isitvirtinimas ir skiriamas biistas.

(2012)

Ferreire ir kiti Isitvirtinimas ir suvokiamos karjeros galimybés, geb¢jimas prisitaikyti,

(2013) 1Stvermingumas ir jy sasaja su intencija likti dirbti organizacijoje.

Mitchell (2001), Isitvirtinimas per atitikimg, rySius ir paaukojima.

Clinton (2012),
Reitz (2014)
Coetzer (2018) Darbuotojy  jsitvirtinimas ir inovacijos, inovavimo elgsena
organizacijoje.
Saltinis: sudaryta autorés vadovaujantis pateikta mokslinés literatiiros analize

Taciau egzistuoja jsitvirtinimo ir galimi neigiami aspektai — darbuotojai, kurie yra stipriai
isitvirting darbo vietoje, gali tai suvokti kaip kito pasirinkimo nebuvima, kaip tik likti
organizacijoje, kurioje dirba, bei esamoje pozicijoje. Ir jei darbuotojas néra patenkintas darbu ir
organizacija, taciau suvokia, kad Kito pasirinkimo neturi, tokie darbuotojai gali tapti labai
kenkejiski organizacijai. Pravaikstos, Zemas darbo rezultatyvumas ir neproduktyviis tarpusavio
santykiai yra tik keletas i§ galimy neigiamo elgesio pavyzdZziy ir zalos organizacijai, galimy
pasireiksti i§ darbuotojy, jsitvirtinusiy darbo vietoje, taciau nesanciy patenkintais darbu ir
organizacija (Carraher ir kt., 2008, Lee ir kt., 2004; cit. pg. Reitz, 2014). Taip pat, net jei ir
vienintelis biidas likti organizacijoje yra paZeminimas pareigose, stipriai jsitvirting darbo vietoje
darbuotojai renkasi likti organizacijoje dirbti. PanaSiai kaip dél ekonominiy faktoriy (stoka darbo
panasioje pozicijoje alternatyvy) darbuotojas vis tik renkasi likti dirbti esamoje organizacijoje,
nors tai darbuotojai néra labai patrauklu (Yafang ir kt., 2010; cit. pg. Reitz, 2014). Kaip bebiity,
siekiant suprasti darbuotojy jsitvirtinimg darbe padéty aiskiau suprasti darbdaviy siekj
organizacijoje iSlaikyti darbuotojus — su tikslu didinti jsitvirtinima darbe ar dirbti su poky¢iais,
darbuotojui palikus organizacijag. Daugumoje empiriniy tyrinéjimy jsitvirtinimo darbe teorija
taikoma siekiant paaiskinti statistiSkai reikSmingus skirtumus, tyrin€¢jant darbuotojy jsitvirtinima.
Taciau teorijai esant dar pakankamai naujai, nors atradimai ir yra reikSmingi, yra pripaZjstama,
kad teorija vis dar pakankamai besiformuojanti (Cheng, 2014). Mokslininkai jsitvirtinimo darbo
vietoje konstruktg pateikia kaip daugialypj pagrindg, siekiant jvertinti su darbu ir ne su darbu

susijusius faktorius, salygojancius sékmingg darbuotojy jsitvirtinimg organizacijoje ir ketinimg
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joje likti, bene placiausiai konceptg aprase Heritage (2016), Reitz (2014) darbuotojo jsitvirtinima
darbo vietoje sitilydami paaiSkinti per svarbiausias dimensijas, tai yra, rySius, atitikimg (pritapima)
ir paaukojima — rysius paaiskinant tuo, kiek placius rySius darbuotojas turi su kitais zmonémis ir
uzsiémimais, atitikimas aiSkinamas, kaip labai darbas ir bendruomené ir supanti aplinka atitinka
darbuotoja, kiek stiprios iy aplinky sasajos, ir paaukojimas aiSkinamas per tai, ko tekty atsisakyti,

atsisakant darbovietés, darbo ir socialiniy rysiy.

2.2 Darbuotojy jsitvirtinimas ir darbuotoju kaita

Tiriant jsitvirtinimo darbo vietoje konstrukta svarbu suprasti ir jo sgsajas su darbuotojy kaita
— kuo panasSis ir kuo skiriasi. Isitvirtinimo darbo vietoje sgvoka, iSgryninta tyréjy tiriant
darbuotojy kaita, kur i§ esmés tyrinétas daznas darbuotojy judéjimas i§ vienos organizacijos j kita.
PrisiriSimo prie organizacijos tyrin¢jimas iSrySkino, kad darbuotojy sprendimas palikti
organizacija ar ne, yra salygotas darbuotojo noro ta padaryti ir paprastumo tg jvykdyti (Liang
Xiao-wei, 2005; Leupold, 2013; Reitz, 2014). Kai tik darbuotojas pradeda biiti nepatenkintas, ima
ieSkoti alternatyvy, jas lygindamas su esamu darbu. Jei alternatyvos pasirodo labiau patrauklios
nei esamas darbas, darbuotojas palieka darbg (Mobley, 1977; cit. pg. Reitz, 2014). Tai, kiek
lengvai darbuotojas gali judéti i§ esamos organizacijos | kita (darbo pakeitimas, grizimas i
mokslus, kt.) rodo prieSingybe jsitvirtinimui darbo vietoje. Darbuotojy jsitvirtinimas darbo vietoje
taip pat apima kitus faktorius, tokius kaip atitikimg, rySius tarp darbuotojo ir organizacijos bei
darbuotojg supancios bendruomenés (Reitz, 2014).

Kiti mokslinininkai tyrimais pagrindé, jog pasitenkinimas darbu ir jsipareigojimas
organizacijai yra du esminiai ir svarbiausi darbuotojy pozitirio faktoriai, leidZziantys nuspéti
darbuotojo ketinimus palikti organizacija — esminiai darbuotojy kaitos rodikliai (Maertz ir kt.,
1998; cit. pg. Reitz, 2014). Nors ir nustatyta, esant rySiams tarp pasitenkinimo darbu ir
Isipareigojimo organizacijai, suvokiamy kity pasirinkimo alternatyvy buvima, intensijy ieskoti
kito darbo, sprendimy savo noru palikti organizacija, taciau tie rySiai buvo silpni (Hayes ir kt,
2012, Maertz ir kt. 1998; cit. pg. Reitz, 2014).

Empiriniai tyrimai rodo (Mitchell, 2001; Nica, 2018), kad jsitvirtinimg darbo vietoje
apibrézia grupé kintamyjy, kurie lemia tai, jog darbuotojas sékmingai jsitvirtina organizacijoje.
Isitvirtinimo maz¢jimas sudaro saglygas darbuotojy kaitos augimui, atitinkamai, sumazéjusioms
pastangoms, maziau laiko skiriama tiesioginéms pareigoms ir daugiau — kito darbo paieSkoms, kas
tiesioginiai susij¢ su darbuotojy kaitos augimu. Darbuotojy kaita atitinkamai lemia iSaugusias
iSlaidas naujy darbuotojy paieskoms ir jy ivedimui. Darbuotojy jtvirtinimui organizacijoje galima
daryti itaka, kai organizacijai svarbiy darbuotojy jsitvirtinimas darbe tampa svarbus ir aktualus
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paciai organizacijai. Net ir Siek tiek sumazéjusi darbuotojy kaita, kurig lemia pagerinti faktoriai,
darantys jtakg darbuotojy jsitvirtinimui darbe, gali turéti teigiamos jtakos personalui, kurj norima
iSlaikyti. Kai darbuotojai maziau jsitvirting organizacijoje, tai gali buti indikatorius, kad
darbuotojas svarsto palikti organizacija, atitinkamai, pozymiai iSrySkéja darbuotojo
produktyvumo sumaz¢jimu ir didesniu démesiu naujo darbo paieSkoms. Anot Nica (2018), nors
darbuotojy kaita analizuojanciose teorijose teigiama, kad darbuotojo jsitvirtinimui darbe labiau
itaka daro pasitenkinimas darbu ir organizacijos isipareigojimai darbuotojui, mokslininkai
tyrinéjantys jsitvirtinimo darbe sgvokg darbuotojo aspektu vis tik teigia, kad darbuotojy iSé¢jimui
1§ darbo Sie apektai jtakos nebiitinai turés dél tam tikry elementy, sglygojanciy, ar darbuotojas iSeis
i§ organizacijos, ar liks joje dirbti, visumos, atliepianciy paties darbuotojo interesus, kiek tai
darbuotojui zalinga ar nuostolinga. Ir tai yra tam tikros asmenybés savybés, vertybés, nuostatos ar
esama situacija lems, ar darbuotojas jsitvirtins organizacijoje ar bendruomenéje, ar ne. Pasak
Clinton (2012), jsitvirtinimo darbo vietoje sgvoka palyginti nauja, tac¢iau ypa¢ naudinga, siekiant
paaiskinti, kodél darbuotojai ne palicka organizacijg, o, atvirksciai, lieka joje dirbti. [sitvirtinimo
darbe teorijos pagrindu sitiloma daryti prielaidg, kad iS tiesy darbuotojai yra laikomi darbo vietoje
ir bendruomenés, kuriose mes gyvename, jei jos susaisto su kitais Zmonémis, grupémis,
organizacijomis, vieta bei daiktais. Kiekvienas rySys gali skirtis savo stiprumu ir dydziu — kaip
bebiity tai yra visiska susaistymo jéga, kuri ir salygoja susaistyma su esamu darbu. Siai dienai
daugybeé studijy parode, kad ir jsitvirtinimas darbe padeda pamatyti unikalius skirtumus, prieZastis
darbuotojy kaitos bei darbuotojy elgsenos tam tikrose situacijose.

Nors ir tiriant darbuotojy kaitos prieZastis skirtingos teorijos randa panaSiy sudedamyjy
tiriant darbuotojy kaitg. Darbuotojy jsitvirtinimo darbe sagvoka unikali tuo, kad tiriant §j faktoriy
fokusuojamasi daugiau ne j emocinio pagrindo priezastis, tiriant darbuotojy jsitvirtinimg darbo
vietoje. Si koncepcija nuo pasitenkinimo darbu ir jsipareigojimo organizacijai skiriasi dar ir tuo,
kad | § konceptg jtraukiamas rySiy su bendruomenémis faktorius, lieiantis organizacijos
darbuotojus (Reitz, 2014). Taigi mokslininky iS§vados leidZia daryti prielaida, kad sékmingam
darbuotojo jsitvirtinimui darbe jtaka gali daryti ne tik iSimtinai su darbuotoju susij¢ faktoriai,
taciau ir pati organizacija savo veiksmais, sprendimais gali daryti jtaka sékmingam darbuotojo
Jsitvirtinimui organizacijoje ir naujose pareigose, atitinkamai salygoti ir kaitg.

Viename 1§ pirmyjy moksliniy tyrimy, kuriame tyrinétas jsitvirtinimo darbo vietoje
konceptas, tiriant darbuotojy organizacijoje iSlaikymg, autoré¢ Mitchell (2001) Sig savoka
pasitelke, siekiant labiau atskirti ir paaiskinti skirtumus tarp realios darbuotojy kaitos ir darbuotojo
ketinimo palikti organizacija. Mokslininkés teigimu, §is terminas gali buti analogiSkas Kurt Lewin
(1951) pasitlytam ,,amzino gyvenimo erdvés® terminui (angl. perpetual life space). Panasiai, kaip

zmogus yra apsuptas savo gyvenimo erdves, darbuotojas darbo aplinkoje gali biiti abzorbuotas
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organizacinés aplinkos ir bendruomenés. Dar viena analogija, pasiilyta mokslininkés,
isitvirtinimo darbe sgvoka palyginant su voro ir tinklo analogija: darbuotojas isitvirtina darbo
vietoje, organizacijoje ir bendruomengéje panasiai kaip vabzdys jstringa voro tinkle. Naudojant §j
palyginima, jsitvirtinimg darbe biity galima paaiSkinti tuo, kad, kuo daugiau ry$iy darbuotojas turi,
tuo jsitvirtinimas darbo vietoje tvirtesnis, atitinkamai, kuo voro tinklas tankesnis, nuo vabzdys
istringa labiau. Taigi kuo daugiau s3gsajy tarp darbuotojo, organizacijos ir bendruomenés, tuo
daugiau rysiy ir tuo didesné galimybé, kad darbuotojas pasiliks ten, kur yra. Sis konstruktas
mokslininky taip pat naudotas nuspéti intencijas likti darbo vietoje, kuriant darbuotojy iSlaikymo
strategijas bei buidus darbuotojams iSlaikyti (Michell ir kt., 2001, Anderson ir kt., 2010, Holtom ir
kt., 2004; Reitz ir kt., 2011; cit. pg. Reitz, 2014).

Istirti darbuotojy kaitos priezastis, vadovaujantis darbuotojy i$¢jimo i§ darbo bei
organizacijos palikimo priezastimis, organizacijai kainuoja daug laiko, skirtingai nei tiriant
darbuotojy intencijas palikti organizacijag (Mitchell, 2001). Anot tyréjy (Allen, 2006), biitent
isitvirtinimo darbe teorijos aspektai yra nepaprastai svarbis, siekiant paaiskinti naujy darbuotojy
kaitg ir sitilo, jog organizacijos taikyty platy jrankiy bei techniky spektra, kurios palengvinty naujo
darbuotojo integravimg ] organizacija (Cheng, 2014). Darbuotojy jsitvirtinimas darbo vietoje
ypatingai svarus argumentas, siekiant tyrinéti, kokig jtaka turi organizacijos viduje vykstantis
socializavimasis tik pradéjus dirbti naujy darbuotojy jsitvirtinimui darbe (Allen, 2006). Tai yra dél
to, kad darbuotojy jsitvirtinimo darbe teorija gali pateikti platesnj tyrinéjimo lauka, kadangi
tyringja ne tik vidinius motyvatorius, lemancius jsitvirtinimg darbe (Gorgievski, Hobfoll, 2008;
cit. pg. Cheng, 2014). Tyr¢jai jsitvirtinimg darbe savo svorio prasme kaip argumenta naudoja
lygiai taip paciai kaip pasitenkinimg darbu, jsipareigojimg organizacijai, darbuotojy Kkaitai
paaiskinti (Lee, 2004, Mitchell, 2001; cit. pg. Cheng, 2014). Kaip bebiity, tyréjai islaiko pozicija
jsitvirtinima darbe tyrinéti, atskiriant aspektus darbo aplinkoje ir ne darbo aplinkoje. Taigi, nors ir
tyrimai rodo, kad néra statistiSkai reikSmingos jtakos naujy darbuotojy kaitai, kas lie€ia ne darbo
aplinkg ir jsitvirtinimo darbe aspektus, tuo tarpu darbo aplinkos jsitvirtinimo darbe aspektai
statistiSkai reik8mingai veikia darbuotojy kaitg (Allen, 2006, Ramesh, Gelfand, 2010; cit. pg.
Cheng, 2014).

Taigi, anot tyréjy, rySys tarp naujy darbuotojy isitvirtinimo organizacijoje ir naujoje
pareigyb¢je bei darbuotojy kaitos yra svarbus, ir tam pateikia argumenty. Pirma, nors jsitvirtinimas
darbe nurodo, kad darbuotojai darbe vieni su kitais tampa tarsi susaistyti, kas i§laiko juos darbe.
Siy rysiy supratimas padéty dar geriau suprasti darbuotojo sékmingo jsitvirtinimo organizacijoje
ir naujose ar esamose pareigose sudedamagsias, taip siekiant atskleisti sémingo darbuotojo
Jsitvirtinimo organizacijoje ir eamose pareigose sudedamgsias darbuotojui dar nepalikus

organizacijos (skirtingai nei tiriant darbuotojy kaitg).
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2.3 Darbuotojy jsitvirtinimo rySys su adaptacija ir socializacija

Darbo tyrimo tikslais siekiant iSgryninti jsitvirtinimo koncepta lyginant su kitais artimais
konstruktais, tokiais kaip darbuotojy adaptacija, socializacija, jsitraukimas, Siame poskyryje

sickiama i8gryninti §iy sgvoky tarpusavio panasumus ir skirtumus darbo klausimams atsakyti.

1 paveikslas

Siame darbe naudojamy sqvoky apibrézimo isgryninimo dilema

ADAPTACIA = ? ISITVIRTINIMAS = ? SOCIALIZACIA

Saltinis: sudaryta autorés naudojant iame darbe analizuojama moksline literatiira

Adaptavimo konceptas mokslininky tyrinétas jvairioje plotméje, neiSvengiamai ir
organizacijy zmogiskyjy istekliy srityje (Nekoranec, 2014; Odaman, 2012; Zukauskaité, 2009;
Lengviniené, 2014). Adaptacija, zmogiskyjy iStekliy valdymo proceso dalis, svarbi organizacijai,
taiau daznai nepakankamai vertinama organizacijos vadovybés. Dar iki kol organizacijoje
uzpildoma esanti laisva pozicija, didelés pastangos ir laiko sagnaudos yra dedamos j darbuotojo
atrankg ir jdarbinimg. Adaptacija mokslininkai apibréZia per organizacijos salygy sukiirimg
naujiems darbuotojams susipazinti su darbo uzduotimis, darbo salygomis, darbo ir socialine
aplinka. Jei Sie procesai organizacijoje veikia, naujo darbuotojo integravimasis j organizacija
jvyksta greiciau ir efektyviau ir taip pat daro jtakg darbuotojo santykiams jvairiais lygmenimis
(darbuotojo pozitrio | darba, organizacija, supervizorius ar kitus grupés narius). Tai yra atsakas ]
tai, kiek svarbiais laikomi ir skiriamas démesys orientavimui, adaptavimui, pristatymams naujy
organizacijos nariy (Nekoranec, 2014). Darbuotojy adaptacija tyrinéjama per darbuotojy lojaluma
organizacijai, abipusius lukes¢iy atitikimg (kitaip dar vadinamg, psichologiu kontraktu, angl.
Psychological contract), mokymosi proceso skatinimg, prisitaikymg prie socialinés aplinkos
(Nekoranec, 2014). Visa tik tam, kad pagreitinti naujo darbuotojo sékmingg integravimasi j
organizacijg ir kad darbuotojas kuo grei€iau pradéty dirbti maksimaliai efektyviai. Pasak tyréjy,
dauguma smulkiy kompanijy adaptavimo proceso neturi, kaip ir ugdymo programos naujiems
darbuotojams. Adaptavimo proceso lygmenys: organizacinis lygmuo (istorija, pasiekimai, tikslai),
bendradarbiai, kultira (vertybés, standartai, pozitriai), darbo apraSymas ir reikalavimai.
Organizaciniu lygmeniu siekiama atsakyti j visus ripimus klausimus, sukurti teigiamg pozitirj i

organizacija, siekti maksimalaus produktyvumo pereinamuoju laikotarpiu, mazinti naujy
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darbutojy kaitg. Adaptacija vyksta ir formaliai, ir neformaliai. Formalig dalj valdo organizacija,
neformali vyksta spontaniskai (Nekoranec, 2014).

IS esmés mokslininkai paaiskina, kad adaptavimo procesas néra savaime vykstantis procesas
naujo darbuotojo aplinkoje. Tai yra aktyvi organizacijos pozicija su aiSkia struktiira, kokie
veiksmai turi biiti atlikti ir sukontroliuoti, kad naujas darbuotojas, pradéjes nauja darbg

organizacijoje ji atlikty maksimaliai efektyviai ir ] organizacijg integruotysi kuo greiciau.

2 paveikslas

Siame darbe naudojamy sqvoky apibrézimo isgryninimo dilema

ADAPTACIJA | > [SITVIRTINIMAS | =? SOCIALIZACIA

Saltinis: sudaryta autorés naudojant $iame darbe analizuojama moksline literatiira

Socializacijos terming mokslininkai apibrézia per nuostaty, elgesio, Ziniy perémima,
reikalingg integruotis j organizacija socialine ir psichologine prasme (Van Maanen, Schein, 1979,
Collins, 2006; cit. pg. Zukauskaite, 2009; Klein, 2015). Kiti autoriai socializacija organizacijoje
apibrézé kaip labiau organizuota procesa, skirta parengti darbuotojg naujai darbo pozicijai bei per
paties asmens ypatybes — zinias, jgudzius, motyvacija (Caplow, Becker, 1964; cit. pg.
Zukauskaité, 2009), organizacijoje dirbané¢iy kity darbuotojy jtraukima (Schein, 1979, cit. pg.
Zukauskaité, 2009), mokymasi asmeniniu, socialiniu, kultiriniu lygmenimis (Filstad, 2004), esant
aiSkiam turiniui ir procesams, kg naujas darbuotojas turi iSmokti, kad prisitaikyti prie skirto
vaidmens organizacijoje. Taigi, socialicazijg biity galima apibréZti kaip procesa, kurio metu ir
organizacija priima sprendimg apie darbuotojo tinkamumg pareigoms, ir darbuotojas priima
sprendimg dél integravimosi j organizacija, arba Kitaip, socializacija yra procesas, kurio metu
darbuotojas sustiprina jgiidzius, reikalingus deleguotam darbui atlikti, jgyja zinias apie
organizacijg, socialing paramg ir perima organizacines elgsenas (Taormina, 1997; cit. pg.
Zukauskaité, 2009). Pasak Zukauskaités (2009), tai ir bity esminis skirtumas socializacijos nuo
adaptavimo - socializacija dvikryptis procesas (tarp darbuotojo ir organizacijos), kai tuo tarpu
adaptacija vienkrypté (organizacijos veiksmai darbuotojo atZvilgiu). Skirtumg pagrindzia ir kity
mokslininky atradimai, kurie teigia, kad adaptacija ir socializacija néra tapatlis procesai

(Lengvenien¢, 2014).
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3 paveikslas

Siame darbe naudojamy sqvoky apibrézimo isgryninimo dilema

ADAPTACIIA - ISITVIRTINIMAS <[ SOCIALIZACIJA

Organizacija - Darbuotojas Organizacija <> Darbuotojas

Saltinis: sudaryta autorés naudojant §iame darbe analizuojama moksling literatiira

Isitvirtinimo rySys su jsitraukimu. Mokslininky aptariamas dar vienas konstruktas —
darbuotojy isitraukimas — glaudziai gretinamas su jsitvirtinimu, apibréziamas kaip teigiamai
pastiprinanti su darbu susijusi bisena, pasiZyminti verzlumu, atsidavimu ir visapusiSku
susikoncentravimu (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma, Bakker, 2002; cit. pg. Ringl, 2013).
Anot mokslininky, isitrauke darbuotojai ne tik linkg déti didesnes pastangas | atliekama darba, bet,
kadangi tokiems darbuotojams jy atlickamas darbas atrodo prasmingesnis, to pasekoje, tokie
darbuotojai yra labiau linke ir emociskai, ir kitaip labiau prisiristi prie organizacijos (Kahn, 1990;
cit. pg. Ringl, 2013).

Tyrimuose nurodoma, kad aukStas darbuotojy jsitraukimas turi teigiamos jtakos
organizacijai, tai yra didina darbuotojy jsitraukima, mazina darbuotojy kaita, pastebimi aukstesni
veiklos vertinimo rezultatai grupése ir individualiai (Bakker, 2005; Harter, Schmidt, Hayes, 2002;
cit. pg. Ringl, 2013; Taris, 2008; Sun, 2013; Hernandez, 2014). Taigi dél pageidaujamy rezultaty
turéti labiau jsitraukusius darbuotojus ir sékmingesnj naujy darbuotojy isitvirtinimg organizacijoje
ir naujose pareigose, organizacijoms yra svarbu suprasti veiksnius, kurie ir saglygoja pageidaujama
s¢kmingg naujy darbuotojy jsitvirtinimg organizacijoje.

Harter, Schmidt, Hayes (2002) atliktas darbuotojy jsitraukimo tyrimas su beveik 8
tukstanciais verslo atstovybiy, 36 organizacijose parode, kad darbuotojy jsitraukimas reikSmingai
ir pozityviai susij¢s su tokiais faktoriais kaip klienty pasitenkinimas, darbo produktyvumas, verte,
darbuotojy islaikymas ir saugumas. Empiriniy darbuotojy jsitraukimo tyrimy rezultatai leidzia
daryti prielaida, kad ijsitraukes personalas turi pozityvesni pozitrj j darba (Harter, 2002),
pasireiskia mazesné darbuotojy kaita (Bakker, Demerouti, Schaufeli 2005), aukstesni veiklos
vertinimo rezultatai (Harter, 2002; cit. pg. Ringl, 2013; Wheeler, 2012). Todél daugelis
mokslininky taip pat sieké tyrinéti rysj tarp jsitraukimo ir darbuotojo jsitvirtinimo organizacijoje
ir naujose pareigose (Halbesleben, 2008).

IS sgvoky apibrézimy tampa aisku, kad adaptavimo ir socializacijos kostruktai labiau
paaiskina darbuotojo ir organizacijos tarpusavio sgveikas darbo pradzioje, kai darbuotojas tik

pradeda dirbti naujoje organizacijoje (nors tikslus laiko apibrézimas néra pateikiamas), kai tuo
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tarpu, tiriant jsitvirtinima, jis gali apimti didesnj mastg ne tik laiko prasme (jsitvirtinimas gali
apimti visa darbuotojo buvimo organizacijoje laika), bet ir lygmeny — jsitvirtinimas apima
asmenybe, organizacija, uz organizacijos riby lygmenis psichologine, socialine, kultiirine prasme

- zenkliai platesné sgvoka.

2.4 Darbuotojy jsitvirtinimo darbo vietoje matavimo metodologija

Tyréjai nurodo skirtingus jsitvirtinimo darbo vietoje matavimo jrankius. Mitchell ir Lee
(2001) naudota SeSiy sub-skaliy isitvirtinimo darbo vietoje matuoklé, paremta daugialypiu su
darbu ir ne su darbu susijusiy faktoriy vertinimu, lemianciy darbuotojo jsitvirtinimo darbo vietoje
aspektus — atitikima, ry$ius, paaukojimg. Turinio validumas jvertintas kaip aukstas. Konstrukto
validumas papildomai tikrintas Oyler (2014) bei kity tyréjy. Crossley ir kity (2007, 2011) naudotas
globalus jsitvirtinimo darbo vietoje matavimo jrankis (angl. the Global Job Embeddedness Scale
(GJES)), paremtas refleksiniu matavimu, kur respondentai galéjo laisva valia jvertinti aspektus,
susijusius su darbu ir nesusijusius. Tai septyniy teiginiy skalé, kur respondento praSoma jvertinti
su darbu susijusius ir su darbu nesusijusius jsitvirtinimo darbo vietoje aspektus, kuriy atsakymams
matuoti naudota Likerto penkiy reik§miy skalé¢ (nuo (1) “Tikrai nesutinku” iki (5) “Visiskai
pritariu®). Kaip pavyzdj galima pateikti vieng 1§ teiginiy: ,,Jauiuosi susaistytas su Sia
organizacija“ (Crossley ir kt., 2011, p. 1316; cit. pg. Heritage ir kt., 2016). Vidinis suderinamumas
(a = 0.89) ir validumas jvertintas autoriy (Crossley ir kt., 2011, p. 1316; cit. pg. Heritage ir kt.,
2016). Galiausiai Clinton ir kity (2012) pasitilytas dviejy sub-skaliy matavimo jrankis apémeé ir su
darbu, ir ne su darbu susijusius jsitvirtinimo darbo vietoje aspektus, vertinant per atitikimo, rysiy
ir aukojimosi aspektus. Sio jrankio psichometriniai rodikliai jvertinti kaip tinkami (cit. pg.
Heritage ir kt., 2016). Heritage ir kiti (2016), siekdami jvertinti jsitvirtinimg darbo vietoje
lemianciy aspekty validy pamatavimg, matavo streso lygj darbo vietoje, pasitenkinimg darbu,
isitvirtinimg darbo vietoje, darbo alternatyvas, ketinima keisti darba, jvertino demografinius
duomenis. Taciau tyréjai vis dar kelia klausimg dél matavimo jrankiy validumo, siekiant jais
matuoti kitg (ne identiska) imtj. Kiti mokslininkai taip pat sieké patikrinti instrumento validuma
ir iSplésti matavimo galimybes (Cunningham, 2005). Tyrimais patvirtino efektyvy konstrukto
veikima.

Nica (2018) jsitvirtinimas darbe tyrinétas pasitelkiant nacionalinius darbuotojy uzimtumo
Salyje duomenis, analizuojant ménesio bei sezoninj jdarbinimo lygj, atleidimus ir savanorisSkg
18¢jimg 1§ darbo, ménesio sukurtas naujas darbo pozicijas, pasamdyta darbuotojy skaiCiy ir

organizacijas palikusiy darbuotojy skaiciy, kita.
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Cheng (2014) naujy darbuotojy jsitvirtinimg naujose pareigose tyrinéjo per keleta
kintamyjy, naujy darbuotojy jsitvirtinima darbe siedamas su darbo rezultatais ir darbuotojy kaita.
Tuo tikslu tyrime dalyvavo 405 naujai prie organizacijos prisijunge darbuotojai, kuriems buvo
skirtos trys mokymuy sesijos, organizuotos organizacijos ugdymo centro. Naujiems darbuotojams
suteikus zinias apie pardavimy apmokymus, jvedimg ] organizacija, pasitenkinimg darbu,
isipareigojima organizacijai, po Sio proceso darbo rezultatai ir kaitos rodikliai buvo sekami
devynis ménesius. Papildomai buvo remtasi organizacijos turimais duomenimis. Taip pat, nauji
darbuotojai, prisijunge prie organizacijos vieneriy mety laikotarpiu, kurie neparodé pageidaujamy
darbo rezultaty, papildomai buvo kalbinami supervizoriy ir vadovy. Duomenys i$ respondenty
buvo gaunasi klausimyny pagrindu, giluminiu interviu su vadovais.

EIDin Aboul-Ela ir kiti (2018) tyré naujy darbuotojy jsitvirtinimo naujame darbe aspektus,
kurie sékmingg jsitvirtinima leisty numatyti, t.y. ar aiskios darbuotojui jo pareigos ir atsakomybes,
skiriami mokymai ir demografiniai duomenys, tokie kaip amzius, lytis ir iSsilavinimas.
Mokslininkai tyré privataus banko Egipte darbuotojus. Tyrimui naudotas klausimynas.

Taigi, kaip rodo atliktos studijos, naujy darbuotojy jsitvirtinimui organizacijoje ir naujose
pareigose gali biiti naudojami kompleksiniai sprendimai ir metodologija, siekiant atsakyti j darbo

tyrimo klausimus.
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3. DARBUOTOJU ATRANKOS IR ADAPTAVIMO REIKSME
ISITVIRTINIMUI DARBO VIETOJE

Kaip jau buvo minéta Siame darbe, dauguma studijy vadovaujasi jsitvirtinimo organizacijoje
bei darbo vietoje teorija, siekdami paaiskinti darbuotojy kaitg bei darbuotojy, nusprendusiy palikti
organizacijg, elgsenos priezastis (Lee, 2004, Michell ir kt., 2001, cit. pg. Cheng, 2014), kur tyrimo
rezultatai nurodo, jog apie darbuotojy judéjimo poky¢ius bty galima kalbéti kitu aspektu, tai yra
tiriant veiksnius, kurie daro jtakg sékmingam darbuotojo jsitvirtinimui organizacijoje ir naujose
pareigose per darbuotojy atrankos ir adaptavimo patirtj. Tokia tyrimo Kkryptis organizacijoms
labiau uztikrina svariausio organizacijos resurso — darbuotojy — islaikyma organizacijoje, taip

taupant ne tik organizacinius isteklius, bet ir uztikrinant ir i$laikant konkurencinj pranasuma.
3.1 Darbuotojy atrankos ir adaptavimo samprata

Siekiant atsakyti, kiek naujy darbuotojy jsitvirtinimui darbe jtakos turi naujy darbuotojy
atranka ir jvedimas j organizacija, kas yra ir §io darbo vienas i§ tiksly suprasti, kaip darbuotojy
atrankos, adaptavimo patirtis prisideda prie jy ijsitvirtinimo organizacijoje, Sis klausimas
mokslininky tiriamas jvairiapusiskai, gretinant darbuotojy kaita, jsipareigojimg organizacijai,
papildomas naudas ir panasiai, galiausiai tiriant kriterijus, kurie padeda numatyti sudedamasias
dalis, kurios daro jtaka tam, kad naujai priimtas darbuotojas liks sékmingai dirbti organizacijoje
ilga laikg. Tarp ty kriterijy minimas ir tinkamas naujo darbuotojo paruos$imas naujoms pareigoms,
ji apmokant naujo darbuotojo jvedimo procese (D’Aurizio, 2007; Vernon, 2012; Vargas, 2013;
Hall-Ellis, 2014; Nekoranec, 2014; Ferrazzi, 2015; Wolper, 2017; Trees, 2018), arba kitaip,
uztikrinant efektyvy adaptavimg ir suteikiant teisingg supratimg apie tobuléjimg ir atsakomybés
uZ tai prisiémimga (Galloreese, 2016), ir kiti, tokie kaip neaiskiai apibréztos, arba ne iki galo aiskios
atsakomybés esamose pareigose, demografiniai rodikliai (amzius, lytis, iSsilavinimas) (EIDin
Aboul-Ela ir kt., 2018). Brooks (2004) tirtas darbuotojy jsitvirtinimas darbe slaugos srityje taip
pat parod¢, kad sékmingam darbuotojy jsitvirtinimui darbe jtakos turi darbuotojo atrankos ir
jvedimo | organizacija procesas. Tyré¢jai mini ir dazniausiai pasitaikancias klaidas, uzkertancias
kelig sékmingam darbuotojo integravimuisi j organizacijg — jtraukimo stoka nuo pirmos darbo
dienos, neaiskiai apibréztos atsakomybés, neaiSkios organizacinés elgsenos ir vertybés, pagalbos
stoka jgyti specifiniy jgiidziy ir Ziniy deleguotam darbui atlikti, griztamojo rysio stoka (Vernon,
2012).
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Apie tai, jog naujai priimty darbuotojy kaita pardavimy srityje iSlicka auksta, tyréjai kalba
organizacijoms iSlieka metai i§ mety, kas atitinkamai daro neigiama poveikj verslo testinumui ir
rezultaty stabilumui, iki kol organizacijos ima daryti proaktyvius veiksmus darbuotojy atrankos ir
naujy darbuotojy jvedimo procesuose (Griffeth, Hom, 2001; Turner, 2008; cit. pg. Cheng, 2014).
Dél to, anot tyréjy, vadovai turi turéti rodiklius, kurie padéty efektyviai sekti naujy veiklos
vertinimg ir elgsenas, kad padéty naujiems darbuotojams jy ivedimo j organizacija procese.

Vadovaujantis naujy darbuotojy jsitvirtinimo naujose darbo pareigose ir organizacijoje
teorija bei mokslininky tyrimy iSvadomis apie socializacijg, galima teigti, jog darbuotojai
palaikantys socialinius rySius, gauna paramg ir palaikyma i§ tokiy ryS$iy, ir dél jy labiau linke
jsitvirtinti esamose pareigose, taip dar labiau uZztikrindami pasisekimg einamose pareigose
(Mossholder, 2005, Ustiiner and Godes, 2006; cit. pg. Cheng, 2014). Apie rysiy svarbg
jsitvirtinimui atskleidzia ir kity mokslininky darbai, tiriant su darbu susijusius aspektus, tai yra
tarp darbuotojo ir organizacijos sukuriamus socialinius (ir ne tik) rySius (angl. links) per naujo
darbuotojo integravima j organizacijg taikant naujo darbuotojo jvedimo programa, taip pat tiriant
naujo darbuotojo ir organizacijos atitikima, bisimg sékmingg prisitaikyma prie aplinkos (angl. fit),
tiriant naujy darbuotojy atrankos procesg ir procesa valdanciy darbuotojy jgudzius, bei tai, kg
darbuotojas prarasty, biity linkes paaukoti, nusprendgs palikti organizacija (angl. sacrifice), darant
prielaida, kad Sios sudedamosios daro jtakg sékmingam naujo darbuotojo jsitvirtinimui ir
sprendimui likti organizacijoje dirbti (Cheng, 2014), ir atitinkamai gali turéti sasajas su atrankos

ir adaptavimo svarba, siekiant darbuotojui jsitvirtinti esamose pareigose ir organizacijoje.

3.2 Darbuotojy atrankos, adaptavimo ir socializacijos sasajos

Pasak mokslininky, socialinio aspekto sureikSminimas naujo darbuotojo jvedimo procese,
siekiant sékmingai nauja darbuotoja integruoti i§ jo galbiit uzimamos saugios kaip iSorinio
stebétojo pozicijos ] isitraukusj, aktyvy, organizacijg atstovaujantj darbuotojg. Taciau labai svarbu
yra jvertinti, jog organizacijoje dirba ypac skirtingy pareigybiy darbuotojai, atitinkamai ir
integravimas ] organizacijg turéty buti kuo labiau pritaikytas, jvertinant darbo pobtd;j ir darbo
atlikimo vertinimo btdus, mezgamus socialinius ryS$ius darbe (Mossholder, 2005, Valentine,
2002; cit. pg. Cheng, 2014). Taigi ir darbuotojy paruosimas skirtingoms pareigybéms gali turéti
jtakos naujy darbuotojy jsitvirtinimui darbe. Cheng (2014) tyre, kaip naujy darbuotojy jvedimas |
organizacija (apmokymas) bei naujo darbuotojo jsitvirtinimas naujoje darbo pozicijoje daro jtaka

jo darbo atlikimui ir darbuotojy kaitai, siekiant dar labiau prapléti darbuotojy jsitvirtinimg darbo
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vietoje salygojancius aspektus bei patikrinti, ar egzistuoja rySys tarp naujy darbuotojy jsitvirtinimo
darbo vietoje ir jo veiklos darbo pradzioje.

Darbuotojy paruosimas, mokymai - reik§Smingas procesas, siekiant stiprinti jgudzius,
reikalingus darbui atlikti. Darbuotojams jgiidziy stiprinimas ir lavinimas yra svarbus ugdymosi
procesas ir patirtis, kuri ilgalaikiai sustiprina bei iSplecia jy turimus jgiidZius ir padidina darbo
efektyvumg (DeCenzo, Robbins, 2005; cit. pg. Cheng, 2014). Atsizvelgiant j tai, kad darbuotojy
paruoSimas gali padidinti darbo produktyvumg ilgalaikéje perspektyvoje, anot tyréjy, svarbu
jsisamoninti, kad toks mokymosi procesas biity sékmingas, turi biiti formuojamas mokymosi
jprotis. Tai yra dar vienas biidas, kuris yra tam tikras socialiniy rysiy kiirimo biidas organizacijoje
tarp jos naujai | organizacija prisijungusiy darbuotojy (Pelham, 2002, Cable ir Parsons,
2001, Feldman ir Brett, 1983; cit. pg. Cheng, 2014).

Vadovaujantis naujy darbuotojy jsitvirtinimo darbe teorija, sékmingas naujy darbuotojy
isitvirtinimas darbe rodo, kad darbo aplinkoje naujas darbuotojas yra uzmezges daug socialiniy
ry$iy. Tie darbuotojai, kurie organizacijoje rodo stabily jsitvirtinima, kaip taisyklé, yra labiau
isipareigoje ir jsitrauke j su darbu susijusius papildomus projektus, veiklas, turi daugiau uzmezge
ry$iy su kitais darbuotojais. Taigi tuos rySius galima tyrinéti, tiriant darbuotojy aplinka ir
interakcijas su kitais darbuotojais (Mitchell, Lee ir kt., 2001). Kuo daugiau darbuotojas uzmezga
socialiniy ryS$iy, tuo didesnis jo socializavimosi tinklas, tuo platesni rySiai ir galimybé jgyti
reikiamos informacijos ir taip padidinti savo darbo produktyvuma, ir tokiu biidu susilpinanama
galimybé¢ biti atmestam kaip netinkamam (Ng, Feldman, 2010; cit. pg. Cheng, 2014). I8 to galima
daryti prielaida, kad naujy darbuotojy jvedimas j organizacija, kaip ugdymo ir socialiniy rysiy
kiirimo jrankis, organizacijoms, priimancioms naujus darbuotojus, yra reikSmingas. Tyréjy
teigimu, tyrimy rezultatai rodo, kad palankiis darbuotojy tarpusavio rySiai koreliuoja su didesniu
darbuotojy prisiriSimu prie organizacijos, ir tokiy rysiy trilkumas yra siejamas su darbuotojy kaita
(Mitchell, 2001). Mokslininkai (Mallol ir kt., 2007) tyre mazmeninés bankininkystés klienty
aptarnavimo paslaugy sektoriy, nustate, kad darbuotojai, sukiire stiprius organizacinius rysius per
socialinj jsitraukimg organizacijoje, pademonstravo didesnj prisiriS§img prie organizacijos ir
mazesn¢ darbuotojy kaitg. Atitinkamai kiti tyréjai (Allen, 2006), atlike tyrimg tarp finansines
paslaugas teikianciy darbuotojy, nustaté, kad tie naujai priimti darbuotojai, kurie jsitraukia ]
taktinius uzsiémimus, kurie pastatyti ant socialiniy rySiy arba turi stiprig sasaja su socialiniais
rySiais, labiau linke iSsilaikyti organizacijoje.

Gyvybés draudimo kompanijose, kaip taisykl¢, naujiems darbuotojams suteikiami
kompleksiski ir intensyviis apmokymy kursai, kurie kaip patys savaime sukuria palankias salygas
sukurti reikiamus rySius organizacijos viduje, apsikeiCiant darbui reikalinga informacija,

pardavimy jgtdziais ir patirtimi (Durvasula, 2004, Fan and Cheng, 2006; cit. pg. Cheng, 2014;
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Chia-Yi Cheng, 2014). Po tokio paruosimo darbuotojai yra ne tik labiau paruosti integruotis j
organizacing¢ kultiira, bet demonstruoja ir aukstesn;j jsitraukimg j komanding dvasig ir aukStesng
profesing etikg. Atitinkamai, tokie darbuotojai labiau geba spresti problemas, komunikuoti, valdyti
emocijas, dirbant su klietais. Tokie jgtidziai padeda tvirtus pagrindus tolesniam profesiniam
augimui (Cherniss, Adler, 2000, Fan, Cheng, 2006, Gerber, Lankshear, 2000; cit. pg. Cheng,
2014). Darbuotojai, turintys stipresnj profesinj pasirengima sukuria stipresnius teigiamus rysius
su klientais. Jie net tik sulaukia teigiamy atsiliepimy bei rekomendacijy i$ klienty, bet ir geba
uzmegzti ilgalaikj bendradarbiavimg. Atitinkamai, kad tokie darbuotojai priims sprendima palikti
organizacijg, tikimybé sumazéja. D¢l to Siame procese, kad jis blity s€kmingas, nenuneigiamas
démesys turi buti skirtas ir darbuotojy tiesioginiams vadovams, kurie ir uztikrina, kad naujiems
darbuotojams biity suteikta savalaikis integravimas. Vadovai nuolat stebi naujy darbuotojy darbo
atlikimo kokybe, siekiant valdyti process, ir integruoti korekcinius veiksmus, jei batina (Morrison,
1993, Shephard, 2001; cit. pg. Cheng, 2014). I8 ko galima daryti prielaida, kad vadovy vaidmuo
darbuotojy jsitvirtinimo organizacijoje procese, yra svarbus ir nenuneigiamas. Siuo aspektu galbiit
galétume gretinti organizacijose veikian¢iose naujy darbuotojy jtvirtinimo naujose pareigose
instrumentus, padedancius kurti socialinius rySius — mentorius, naujy darbuotojy diena, tiesioginio
vadovo indélis naujo darbuotojo jvedimo procese. Atitinkamai, mokslininkai nenuneigiamai
tyringja ir lyderio, vadovo vaidmenj naujy darbuotojy jvedimo procese ir naujy darbuotojy
jsitvirtinimo naujose darbo pareigose (D’Aurizio, 2007, Karatepe, 2012, Farrezzi, 2015, Trees,
2018). Lyderio jsitraukimas, siekiant uztikrinti aptarnavimo ar darbo kokybe, darant tam tikrus
sisteminius pakeitimus ar sprendimus lyderio atsakomybiy ribose, tyrimai rodo teigiama rysj tarp
jvedimo (arba, apmokymy), jgalinimo ir jvertinimo, teigiamai veikianciy jsitvirtinimg darbe
(Karpete ir kt., 2012).

Taigi, kaip aptarta aukSciau, mokymosi, ugdymo, jvedimo procesas, anksti sukuriami
socialiniai ry$iai naujai priimtam personalui turi ypa¢ teigiama jtaka naujo darbuotojo jvedimo
procese ir biisimai naujo darbuotojo sékmei naujose pareigose. Taciau tyréjai, tiriantys
socializavimosi aspektg darbo aplinkoje, taip pat siiilo atkreipti démesj ] tai, kad organizacijoje
socializavimasis veikia, kai darbuotojai mokosi naujy dalyky — informacijos, jgtidziy — ypac
naujose pareigose. Ir, kas labai svarbu yra paminéti bei pabrézti, tokio proceso metu darbuotojai
susipazjsta ir jsisgmonina vertybes, pageidaujamas elgsenas, kompetencijas ir socialinius
aspektus, kurie svarbiis norint pritapti naujoje organizacijoje. Apart $iy ziniy, nauji darbuotojai
intengravimosi procese jsisavina apskritai, kaip ir kokiais principais organizacija veikia.
Atitinkamai, socializavimosi aspektais tarp naujai priimty darbuotojy ir organizacijos tampa ypac
svarbus, nes sukuria daug teigiamy padariniy — naSesnj darbo atlikimg, pozityvesnj, palankesnj

poziur], lengvesn] ir sklandesnj j€jimg ] organizacijg, ir, galiausiai, maZesn¢ darbuotojy
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kaitg (Baker, Feldman, 1991, Louis, 1980, Quinn, 1996, Klein, Weaver, 2000, Van Maanen,
Schein, 1979, Chao, 1994, Louis, 1980, Bauer, 2007, Chao, 1994, Hart, 2003, Allen, 2006; cit. pg.
Cheng, 2014).

3.3 Isitvirtinimo vaidmuo atrankos, adaptavimo, socializacijos kontekste

Pasitelkiant mokslininky darbus, siekta suprasti, ar jsitvirtinimo konstruktas yra tapatus
adaptavimo ir socializacijos konstruktams, ir kaip atrankos ir jvedimo procesai prisideda prie
darbuotojo sékmingo jsitvirtinimo organizacijoje ir esamose pareigose. Atlikti mokslininky
tiriamieji darbai, aptarti aukS¢iau, padéjo iSgryninti ir suprasti, kaip Sie konstruktai sgveikauja
tarpusavyje: atrankos procesas, skirtingai nei adaptacija, pirminiame darbuotojo atrankos
procese, galima daryti prielaida, turi tik minimalig jtaka darbuotojo jsitvirtinimui darbe. Siame
etape darbuotojas tik i§ esmés supazindinamas su darbo turiniu, pobiidziu, darbo aplinka, socialine
darbo aplinka, ir pirminiame atrankos procese tik minimaliai galima jvertinti daroma jtakg
jsitvirtinimui. Atitinkamai organizacija Siame procese daugiau fokusuojasi j darbuotoja, jo
asmenines savybes ir gebé¢jimus sieckdama efektyviai jvertinti darbuotojo tinkamuma sitilomoms
pareigoms. Adaptavimo konceptas, kaip parodé mokslininky tyrimy i§vados, savo turiniu atspindi
organizacijos sutelktus veiksmus integruoti darbuotoja i organizacija kaip jmanoma greiciau,
suteikiant visus reikiamus instrumentus, zinias, priemones darbo funkcijoms atlikti, tuo i$ esmes
valdydama procesg, taCiau organizacijos galimai nepakankamai jvertina paties darbuotojo
suvokiamg pasitenkinimg atrankos, adaptavimo procesais, galinciais daryti jtaka darbuotojo
sprendimams organizacijoms atzvilgiu, pritapimui, jsitvirtinimui. Socializacijos etape, pasak
autoriy, darbuotojo ir organizacijos sgveika iSsiplecia, darbuotojui integruojantis j organizacija
savo paskata — per abipuse sgveikg tarp darbuotojo ir organizacijos (asmening integracijg, rysiy
uzmezgima, organizacinés aplinkos perémima, kt.). Atitinkamai, jsitvirtinimas suvokiamas dar
placiau, apimant darbuotojo ne tik adaptavimo ir socializacijos etapus, bet ir individo aplinkg uz
organizacijos riby (asmening¢ erdve, asmeninius sprendimus, Seimg, gyvenamajg aplinkg ir pan.),
jsitvirtinimg suvokiant kaip nuolatinj ir nesibaigiant] sgveikos procesa, apimant] individo
psichologinj, asmeninj, socialinj, kultiirinj, ekonominj, kitus lygius, iki kol darbuotojas palieka

organizacija.
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4 paveikslas
Isitvirtinimo sqvokos samprata kity sqvoky (atrankos, adaptavimo, socializacijos) kontekste

ATRANKA
l

ADAPTACIIA

Organizacija - Darbuotojas

l
SOCIALIZACIA

Organizacija <> Darbuotojas

l
ISITVIRTINIMAS

Organizacija «» Darbuotojas <> ISoriné aplinka

uz organizacijos riby

l
KAITA

(Darbuotojas palieka organizacijg)
Saltinis: sudaryta autorés vadovaujantis §iame darbe pateikty moksliniy tyrimy i§vadomis
Taigi Sio darbo tikslas yra iSsiaiSkinti, kaip darbuotojo invidualiai suvokiama atrankos ir
adaptavimo patirtis daro jtakg sékmingam jo jsitvirtinimui organizacijoje ir esamose pareigose.

Tuo tikslu yra siekiama atsakyti, ar darbuotojo pasitenkinimas atranka ir adaptavimu daro jtaka

s¢kmingam darbuotojo jsitvirtinimui organizacijoje ir esamose pareigose.
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4. ISITVIRTINIMO KAIP MEDIATORIAUS POVEIKIS RYSIUI
TARP ATRANKOS, ADAPTAVIMO IR INDIVIDUALAUS DARBO
ATLIKIMO

Nuolat kintanti verslo aplinka su nuolatiniais poky¢iais ir i$$tikiais ver¢ia organizacijas imtis
veiksmy, kurie padéty joms tapti labiau manevringomis ir lanks¢iomis. Ilgalaikis ir visapusiskas
pozitris  darbuotojo vystymasi yra kertinis dalykas, norint pasiekti organizacijos ir individo
bendra darbo nasuma ta pacia kryptimi. Nors darbo metodai organizacijose pastaraisiais metais
keitési i§ esmés, darbo atlikimo valdymo procesas i§ esmés liko nepakites (Veingerl ir kt., 2020).
Anot autoriy (Garr ir kt., 2011; cit. pg. Veingerl ir kt., 2020), tradiciniai darbo atlikimo valdymo
metodai tapo nebe efektyvis ir nebepateisino liikesciy siekiant efektyviai valdyti darbuotojy darbo
atlikima, kadangi tokie metodai demoralizuoja darbuotojus, kuria neapykanta vieni kity atzvilgiu,
ir skatina perspektyvius ir svarbiausius darbuotojus (talentus) ieskoti darbo galimybiy kitose
organizacijose. Dél to esminiu i$§tkiu tampa vis daugiau démesio skirti darbuotojy individualiam
darbo atlikimui ir rasti biidus, kaip valdyti darbuotojy individualy darbo atlikima, bei jj pamatuoti,
kad skatinty darbuotojus dirbti naSiau ir teigiamai veikty darbuotojy psiching gerove ir

pasitenkinimg (Veingerl ir kt., 2020).
4.1 Individualaus darbo atlikimo samprata

Indivualus darbo atlikimas (angl. individual work performance) autoriy apibréZiamas kaip
darbuotojo elgesys arba veiksmai susij¢ su organizacijos tikslais (Campbell, 1990; cit. pg.
Koopmans ir kt., 2014), kuriuos svarbu matuoti darbo aplinkoje. Individualaus darbo atlikimo
konstruktas jvairiy autoriy apibréziamas jvairialypiai. Anot Ismail ir kt. (2022), individualus darbo
atlikimas — tai darbo atlikimo specifika, atlickamy uzduo¢iy palaikymas, padariniai, grjztamasis
rySys, iglidziai, zinios, individualGs gabumai. Sandall ir kt. (2023) individualus darbo atlikimas
vertinamas kaip produktyvumo indikatorius, konkurencingumas, gerové darbe, tiesiogiai siejami
su darbo atlikimu.

Anot Koopmans ir kity (2014), organizacinés psichologijos srityje (organizacijose)
konstruktg siekta naudoti matuojant uzduociy atlikima, kg autoriai sitilo apibrézti kaip jgudj, kurio
pagrindu darbuotojai atlieka esmines darbo uzduotis (uzduociy atlikimas, angl. task performance).
Bendrai sutariama, kad individualaus darbo atlikimo sritis taip pat apima meistriskumg savo

srityje, arba Kkitaip, veiklos atlikimas duotoje srityje (angl. contextual performance) ir
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neproduktyvus darbo elgesys darbo aplinkoje (anlg. counterproductive work behavior). Veiklos
atlikimas duotoje srityje gali buiti apibréziamas kaip veikla, kuri palaiko organizacing, socialing ir
psichologing aplinka, kurioje esminés uzduotys turi bati atlickamos (Borman ir kt., 1993; cit.pg.
Koopmans ir kt., 2014). Neproduktyvus, kenkéjiskas elgesys darbo vietoje gali bati apibréziamas
kaip elgesys, kuris Zaloja organizacin¢ gerove (Rotundo ir kt., 2002; cit. pg. Koopmans ir kt.,
2014).

4.2 Individualaus darbo atlikimo ypatumai

Anot tyréjy, darbuotojo darbo atlikimas — darbuotojo elgsenos ir veiksmai — daro tiesioging
jtakag organizacijos tikslams, ir turi tiesioging jtakg ir organizacijai, ir individui. Auks$¢iausius
rezultatus rodantys darbuotojai atlyginami iSskirtinémis galimybémis, bonusais, atitinkamai
organzacijos jgyja konkurencinj pranasuma ir aukStesn¢ finansing graza. Jvertinant tai,
individualaus darbo atlikimo konstrukto matavimas padeda placiai aprépti ir pamatuoti individo
elgsena, veiklos atlikimg, kas yra nepaprastai svarbu Siuolaikingje darbo industrijoje. Taip pat,
individualaus darbo atlikimo pamatavimas leidzia pakankamai tiksliai jvertinti duomenis bet
kokioje organizacijoje bei palyginti duomenis su kity tyréjy gautais rezultatais. Taip pat autoriai
sutinka, kad klausimynas instrumentui istirti pakankamai tikslus ir lengvas naudoti, kg tyréjai
vertina kaip didelj jo privalumg (Koopmans ir kt., 2013; Daderman ir kt., 2020; van der Vaart,
2021).

Atsizvelgdami ; mokslininky apibréztas ir iSgrynintas sgvokas bei artimumg misy darbe
sickiamiems atsakyti klausimams, Siame darbe vadovausimés Koopmans (2014) pasitlytu

individualaus darbo atlikimo konstrukto apibrézimu.

4.3 Individualaus darbo atlikimo, jsitvirtinimo, atrankos bei adaptavimo sasajos

[sitvirtinimo Kaip mediatoriaus poveikis individualaus darbo atlikimo, atrankos ir
adaptavimo kontekste autoriy tyrinétas ypa¢ mazai. Karatepe ir kiti (2016) sieké issiaiskinti, ar
isitvirtinimas medijuoja rysj tarp bendradarbiy bei Seimos paramos ir kiirybisSkumo, kur rezultatai
parodé — individai patiriantys Seimos ir bendradarbiy paramg yra labiau kiirybiski. Anot Kadatepe,
yra didelé tikimybe, kurig paremia ir jy siilomas modelis, Seimos ir bendradarbiy parama padidina
kiirybiskumg ir turi rySj su darbuotojy jsitvirtinimu darbo vietoje (2016). Karatepe su
bendraautoriais darbuotojy jsitvirtinimo medijuojant] ryS$j taip pat tyré jsitraukimui bei
organizacijos vertinamiems darbo rezultatams. Rezultatai patvirtino iSkeltas hipotezes —

darbuotojy jsitvirtinimas 1§ dalies medijuoja jtaka, kurig daro darbo jsitraukimas intencijoms
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palikti organizacijg ir darbo atlikimui (Karatepe ir kiti, 2012). Zia ir kiti (2023) sieké nustatyti
jsitvirtinimo ir perdegimo medijuojantj efekta rySiui tarp tarnautojy lyderystés ir prisitaikancio
veikimo. Rezultatai parodé, jog lyderysté sriprina jsitvirtinima ir prisitaikant] veikima, ir
suSvelnina perdegimg. Atitinkamai, jsitvirtinimas ir perdegimas medijuoja rysj tarp tarnautojy
lyderystés ir prisitaikanéio veikimo. Mokslininkai Gustiawan ir kiti (2023) sieké istirti, darbo
aplinkoje toleruojama Siurksty elgesj, ir kas padeda paaiskinti §j fenomena, t.y. tai, jog darbuotojai
apie tai nekalba, aptarnavimo sektoriuje, ir kaip jsitvirtinimas bei galios atstumas medijuoja ir
moderuoja §j rysj. Rezultatai parodé, jog darbo aplinka toleruojanti Siurksty elgesj turi neigiamag
rys$]j su jsitvirtinimy ir teigiama s3sajg su darbuotojy tyléjimu apie tai. Isitvirtinimas tur¢jo teigiamag
ry$j su darbuotojy tyl€jimu ir rastas medijuojantis rysys tarp darbo aplinkos toleruojancios siurksty
elgesj ir darbuotojy tyléjimo. Galios atstumas tiesiogiai susijes su darbuotojy tyl¢jimu ir
moderuoja rysj tarp darbo aplinkos toleruojancios Siurksty elgesj ir darbuotojy tyl¢jimo. RySys
buvo stipresnis tarp ty, kurie nurodé patiriantys didesne galios distancija. Tyrimo rezultatai
suponuoja prielaidg, kad nepagarbus elgesys i$ autoritety pusés turi neigiama poveikj jsitvirtinimui
ir didina darbuotojy tyléjimg (Gustiawan ir kiti, 2023). Ali ir kiti (2022) tyré rysj tarp psichologinio
kapitalo (individo esminiy psichologiniy resursy, tokiy kaip viltis, optimizmas, atsparumas,
saviveiksmingumas, kuris suteikia energijos sékmingai atlikti veiksmus) ir darbuotojo darbo
atlikimo, kurj galimai medijuoja jsitvirtinimas. Psichologinis klimatas naudotas kaip moderatorius
suintensyvinti rySiui tarp psichologinio kapitalo ir jsitvirtinimo. Rezultatai parodé, jog
jsitvirtinimas reikSmingai medijuoja ry§j tarp psichologinio kapitalo ir darbo atlikimo.
Psichologinis klimatas didina rysj tarp psichologinio kapitalo ir jsitvirtinimo (Ali ir kt., 2022).
Tyrimo autorius Jegoo Lee ir kiti (2022) individualaus darbo atlikimo mediacinj poveikj
tyré lyderystés ir tarpininkavimo kontekste. Zhang ir kiti (2015) tyré komunikacijos ir atsistatymo,
atsigavimo interakcija su individualaus darbo atlikimu, ir po tuo slypin¢ius mechanizmus bei
salyginius rySius. Zahra ir kiti (2015) sieké nustatyti jtakg darbe susiformavusiems draugystés
rySiams darbuotojy uzduociy atlikimui, veiklos atlikimui duotoje srityje, darbo pasitenkinimui,
intensijoms palikti organizacija (darbuotojy Kkaitai). Mokslininkai sieké atsakyti, kaip
pasitenkinimas darbu medijuoja ry$j tarp uzmegzty draugystés rySiy darbe, uzduociy atlikimo,
veiklos atlikimo duotoje srityje. Mokslininkai nustaté daug teigiamy rysiy tarp darbo aplinkoje
uzmezgamy draugystés ry$iy ir individualaus darbo atlikimo, pasitenkinimu darbu, kas teigiamai
medijuoja su intencijomis palikti organizacija, veiklos atlikimu duotoje srityje, uzduociy atlikimu
ir draugiskais rysiais darbo aplinkoje. Mokslininkai taip pat nustaté, kad draugystés rysiai darbo
aplinkoje moderuoja rys§j tarp jsipareigojimo organizacijai ir ketinimy palikti organizacijg. Anot
mokslininky i§vados, darbe sukuriami draugystés rySiai ir katinimai palikti organizacija kaip

moderuojantys veiksniai svariai prisideda prie §ios srities tolesniy tyrin€¢jimo darby.
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Kaip rodo auks$¢iau aptarti mokslininky tyrimy rezultatai, jsitvirtinimo konstruktas kaip
mediatorius mokslininky tyrinétas pakankamai mazai. Kaip parodé mokslininky gauti rezultatai,
isitvirtinimas kaip mediatorius padeda nustatyti itin reikSmingas darbo aplinkos sudedamasias,
kurios veikia darbuotojy suvokiama gerove darbo aplinkoje, atitinkamai, stiprina ar net nulemia
darbuotojy priimamus sprendimus, i$ kuriy reik§mingi suprasti ir Siame darbe — kaip jsitvirtinimas
veikia ry$j tarp darbuotojo atrankos, adaptavimo patirties ir jos pasitenkinimo bei atliekamos
veiklos darbo srityje. Vadovaujantis mokslininky atliktais tyrimais ir jy teikiamomis i§vadomis,
darome prielaidg, jog sékmingas jsitvirtinimas esamose pareigose ir organizacijoje gali turéti
medijuojantj poveikj rySiui tarp darbuotojy pasitenkinimo atranka, adaptavimu ir individualaus
darbo atlikimo. Atitinkamai, Siame darbe siekiama i$siaiskinti, ar jsitvirtinimas medijuoja rysj tarp
darbuotojy pasitenkinimo atranka ir adaptavimu, bei individualaus darbo atlikimo, akcentuojant ir

siekiant suprasti jsitvirtinima.
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5. DARBUOTOJU ATRANKOS IR ADAPTAVIMO REIKSMES
SEKMINGAM ISITVIRTINIMUI DARBO VIETOJE TYRIMO
METODIKA

UZsienio mokslininkai darbuotojo jsitvirtinimui organizacijoje ir esamose pareigose tirti yra
sukiire daugybe instrumenty. Taip pat yra nemazai tyrimo metodiky, kurias mokslininkai naudoja
s¢kmingam darbuotojy jsitvirtinimui organizacijoje ir esamose pareigose jtakg darantiems
aspektams nustatyti. Lietuvoje organizacijos daZniausiai naudoja savo turimus vidinius
instrumentus ir sukauptus duomenis, taip pat naudojamasi kity iSoriniy jmoniy (partneriy)

paslaugomis.
5.1 Tyrimo tikslas ir uzdaviniai

Lietuvoje darbuotojy sékmingas jsitvirtinimas organizacijoje ir esamose pareigose
tyrin¢jamas palyginti mazai, ir tai atlieka (jei apskritai atlieka) pacios organizacijos, dazniausiai
vadovaujantis vidiniais instrumentais ir duomenimis, tokiais kaip darbuotojy kaitos rodikliai,
darbuotojy apklausa, kas, kaip mokslininky tyrimai parod¢, néra efektyviausias biidas darbuotojy
kaitai reguliuoti. Taciau darbuotojy jsitvirtinimas organizacijoje ir esamose pareigose, nors ir
didel¢ naujy darbuotojy kaitg patiria didzioji dalis organizacijy, tiriamas palyginti mazai dél
daugelio priezasCiy: ziniy, instrumenty, praktikos ir patirties nebuvimo. Todél organizacijos
jvertindamos, jog maza naujy darbuotojy kaita vienaip ar kitaip reiskia ir konkurencinj pranasuma,
praktikas diegia tiesiog vadovaudamiesi kity jmoniy praktika be vidiniy savo organizacijos tyrimy.

Atlikus mokslinés literatiiros analizg, suformuluotas tyrimo tikslas: jvertinti pasitenkinimo
atranka ir adaptavimu reiksme sékmingam darbuotojy jsitvirtinimui, bei jsitvirtinimo medijuojantj
poveikj tarp pasitenkinimo atranka, adaptavimu ir individualaus darbo atlikimo.

Siekiant tikslo, tyrimui buvo keliami Sie uzdaviniai:

1) jvertinti darbuotojy jsitvirtinimo lygj, darbuotojy pasitenkinimg atranka ir
adaptavimu bei individualy darbo atlikima;

2) jvertinti darbuotojy pasitenkinimo atranka jtakg darbuotojy jsitvirtinimui;

3) jvertinti darbuotojy pasitenkinimo adaptavimu jtakg darbuotojy jsitvirtinimui,

4) jvertinti jsitvirtinimo medijuojantj poveikj rySiui tarp darbuotojy pasitenkinimo

atranka ir individualaus darbo atlikimo;
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5) jvertinti jsitvirtinimo medijuojantj poveikj rySiui tarp darbuotojy pasitenkinimo
adaptavimu ir individualaus darbo atlikimo;
6) pateikti pasiilymus darbuotojy jsitvirtinimui stiprinti, jvertinant darbuotojy

pasitenkinima atranka, adaptavimu.

5.2 Tyrimo modelis ir hipotezés

Tyrimo konstruktai. Vadovaujantis moksline literattira, i$skirti Sie tyrimo konstruktai ir
sudarytas teorinis modelis (5 paveikslas):
1) darbuotojy jsitvirtinimas:
Subkategorijos:
- jsitvirtinimas per pritapimg organizacijoje,
- jsitvirtinimas per Sukurtus rysius,
- jsitvirtinimas per galimus praradimus, nusprendus palikti organizacija;
2) darbuotojy pasitenkinimas atranka;
3) darbuotojy pasitenkinimas adaptavimu;
4) individualus darbo atlikimas:
Subkategorijos:
- uzduociy atlikimas,
- veiklos atlikimas duotoje srityje,

- neproduktyvus elgesys.
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5 paveikslas

Tyrimo koncepcijos grafinis modelis

Isitvirtinimas per:
(YIM)
H1
> Pritapima
H4
> (Y1)
H2 . . ”
> Sukuriamus rySius
H |, (Y2)
H3 - :
Galimus praradimus
Ho |, (Y3)
Y — priklausomas kintamasis,
M — mediatorius
Pasitenkinimas atranka
H7 R
(X1)
kintamasis atlikimas
_ _ |_| | Hs (Ym)
Pasitenkinimas >
adaptavimu Ym — priklausomas
(X2) kintamasis mediacijoje
X2 — nepriklausomas
kintamasis

Saltinis: sudaryta autorés vadovaujantis darbe i§analizuoty moksliniy tyrimy konstruktais

Sio darbo teoringje dalyje pladiai aptartas darbuotojy ijsitvirtinimo — pagrindinis —
konstruktas leidZia labiau, nei darbuotojy kaitos rodikliai ir priezastys, suprasti darbuotojy
isitvirtinimg organizacijoje lemiancius aspektus (Mitchell ir kt., 2001). Mokslinéje literattroje
jsitvirtinimo konstruktas suvokiamas labai placiai, taciau Siame darbe vadovaujamasi Mitchell
(2001), Reitz (2014), Heritage (2016) pasitlytu iSgrynintu jsitvirtinimo konstruktu jsitvirtinima
matuojant per svarbiausias dimensijas, tokias kaip — sukurtus rysius, pritapimg ir suvokiamus

praradimus — rysius paaiskinant tuo, kiek ir kiek placius rysius darbuotojas turi su kitais zmonémis
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ir uzsiémimais organizacijoje. Pritapimas - tai kaip labai darbas ir bendruomené ir supanti aplinka
atitinka darbuotoja, kiek stiprios $iy aplinky sasajos. Galimi praradimai apibréziami per tai, ko
tekty atsisakyti, atsisakant darbovietés, darbo ir socialiniy rysiy.

Apie tai, jog naujai priimty darbuotojy kaita iSlieka auksta, mokslininkai kalba jau daugybe
verslo testinumui ir rezultaty stabilumui, iki kol organizacijos ima daryti proaktyvius veiksmus
darbuotojy atrankos ir naujy darbuotojy jvedimo procesuose (Griffeth, Hom, 2001; Turner, 2008;
cit. pg. Cheng, 2014), ko pagrindu keliamos Sios hipotezés.

Tyrimo klausimams atsakyti keliamos hipotezés:

H1 — Darbuotojy pasitenkinimas atranka teigiamai veikia darbuotojy jsitvirtinima per
pritapima organizacijoje;

H2 — Darbuotojy pasitenkinimas atranka teigiamai veikia darbuotojy isitvirtinimg per
sukuriamus rySius organizacijoje;

H3 — Darbuotojy pasitenkinimas atranka teigiamai veikia darbuotojy jsitvirtinimg per

suvokiamus praradimus nusprendus palikti organizacijg.

Nors atranka, skirtingai nei adaptavimas, pirminiame darbuotojo atrankos procese galimai
daro mazesn¢ jtaka, kadangi atrankos etape darbuotojas tik i§ esmés supazindinamas su darbo
turiniu, pobudziu, darbo aplinka, socialine darbo aplinka, ir pirminiame atrankos procese tik
minimaliai galima jvertinti daromg jtaka jsitvirtinimui. Atitinkamai organizacija, Siame procese
daugiau fokusuojasi i darbuotoja, jo asmenines savybes ir geb&jimus siekdama efektyviai jvertinti
darbuotojo tinkamuma sitilomoms pareigoms (Brooks, 2004; Rubenstein, 2019). Taciau daroma
prielaida, kad darbuotojo patirtis su organizacija prasideda jau nuo pirmo susidiirimo su
organizacija, ir tai yra atrankos procese. Tai, kokig patirt] darbuotojas pasiima, daroma prielaida,

daro jtaka darbuotojo pasitenkinimui organizacija, atitinkamai sukuria jsitvirtinima, arba ne.

Tyrimo klausimams atsakyti keliamos hipotezés:

H4 — Darbuotojy pasitenkinimas adaptavimu teigiamai veikia darbuotojy jsitvirtinimg per
pritapima organizacijoje;

H5 — Darbuotojy pasitenkinimas adaptavimu teigiamai veikia darbuotojy jsitvirtinimg per
sukuriamus rySius organizacijoje;

H6 — Darbuotojy pasitenkinimas adaptavimu teigiamai veikia darbuotojy jsitvirtinimg per

galimus praradimus nusprendus palikti organizacijg.

Adaptavimo konceptas, kaip parodé mokslininky tyrimy iSvados (D’Aurizio, 2007;
Vernon, 2012; Vargas, 2013; Hall-Ellis, 2014; Nekoranec, 2014; Ferrazzi, 2015; Wolper, 2017
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Trees, 2018 ir kt.), savo turiniu atspindi organizacijos sutelktus veiksmus integruoti darbuotojg i
organizacijg kaip jmanoma greiiau, suteikiant visus reikiamus instrumentus, Zinias, priemones
darbo funkcijoms atlikti, tuo i§ esmés valdydama procesg. Atitinkamai, adaptavimo konceptu
sickiama iSmatuoti darbuotojo patirt] ir pasitenkinimg jau integravusis ] organizacija, turint
omenyje tai, kad didzigjg patirties dalj darbuotojui sukuria pati organizacija. Taigi, patikrinti, ar §i
patirtis stiprina sékminga darbuotojo jsitvirtinimg organizacijoje ilgalaikéje perspektyvoje i

darbuotojo pozicijos.

Siekiant patikrinti, ar jsitvirtinimas turi medijuojanti poveikj rySiui tarp darbuotojo
pasitenkinimo atranka ir adaptavimu bei individualaus darbo atlikimo, keliamos Sios hipotezés:

H7 — Isitvirtinimas medijuoja ry$j tarp pasitenkinimo atranka ir individualaus darbo
atlikimo;

H8 — [sitvirtinimas medijuoja ry§j tarp pasitenkinimo adaptavimu ir individualaus darbo

atlikimo.

Individualaus darbo atlikimo konstruktu per uzduociy atlikimg, veiklos atlikimg duotoje
srityje ir neproduktyvy elgesj darbo aplinkoje (Koopmans ir kt., 2014) siekiama pamatuoti
individualig darbuotojo elgsena darbo aplinkoje, ko pagrindu darome prielaida, kad teigiama
atrankos ir adaptavimo patirtis teigiamai veikia darbuotojo individualy darbo atlikima.
Atitinkamai, sékmingas jsitvirtinimas darbo aplinkoje §j ry§j dar labiau pastiprina (medijuoja).
Isitvirtinimo kaip mediatoriaus poveikis mokslininky pradétas tyrinéti sglyginai neseniai.
Mokslininkai tyré siekdami suprasti jsitvirtinimo kaip mediatoriaus poveikj santykiy rySiams,
individualioms savybéms (kiirybiSkumas, lyderyste, psichologinis kapitalas), busenai
(perdegimas) (Karatepe, 2016; Ali, 2022; Zia, 2023; Gustiawan, 2023). Siuo tyrimu sickiama
atsakyti, kiek darbuotojo pasitenkinimas atranka ir adaptavimu turi reik§més darbuotojo
individualiam darbo atlikimui, kas padéty dar labiau suprasti s€¢kmingo darbuotojo jsitvirtinimo
pareigose ir organizacijoje sudedamasias. Atitinkamai, jsitvirtinimo kaip mediatoriaus poveikis
rySiui tarp pasitenkinimo atranka, adaptavimu ir individualaus darbo atlikimo leisty suprasti

atrankos, adaptavimo svorj darbuotojo jsitvirtinimo darbo vietoje ir organizacijoje kontekste.

5.3 Tyrimo organizavimas, instrumentai

Siame darbe matuojami veiksniai — darbuotojy jsitvirtinimas, jj matuojant per darbuotojo
suvokiama pritapimq organizacijoje, sukurtus rySius ir galimus praradimus, nusprendus palikti

organizacijg, atrankos ir adaptavimo patirtis — per darbuotojo pasitenkinimq atranka ir
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darbuotojo pasitenkinimg adaptavimu, individualus darbo atlikimas - per darbuotojo uzduociy
atlikimgq, veiklos atlikimg duotoje srityje it neproduktyvy elgesj darbo aplinkoje.

Darbuotojy jsitvirtinimui jvertinti pasirinkta Mitchell (2001), Reitz (2014), Heritage (2016)
iSvystyta ir patikrinta darbuotojy jsitvirtinimo matavimo metodika (angl. Job Embeddedness
Instrument (JEI)), kuri plac¢iai naudojama moksliniuose tyrimuose. IS konstrukto pasirinkti Su
organizacija susij¢ klausimai, kurie matuoja jsitvirtinimg organizacijoje trimis kryptimis: per
pritapimq, sukurtus rySius ir galimus praradimus. Isitvirtinimo klausimyna sudaro trys klausimy
grupés: pritapimas organizacijoje (9 teiginiai) (Cronbach’so Alpha koeficientas — 0,86),
sukuriami rySiai organizacijoje (7 teiginiai) (Cronbach’so Alpha koeficientas — 0,62) ir galimi
praradimai palikus organizacijg (10 teiginiy) (Cronbach’so Alpha koeficientas —0,82). Pritapimo
organizacijoje ir galimy praradimy konstrukty teiginiai respondenty vertinti pagal 5 baly Likerto
skale (1 — visiskai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — nei sutinku, nei nesutinku, 4 — sutinku, 5 — visiskai
sutinku). Sukuriamy rysiy organizacijoje konstruktas respondenty vertintas kiekybine israiska ir
kategorizuojant galimy atsakymy variantus, jvertinant, kiek jvairaus tipo rySiy respondentas yra
sukiires organizacijoje. Klausimy validumui ir patikimumui uztikrinti klausimai originalo (angly)
kalba versti j lietuviy kalbg ir i$ lietuviy kalbos j originalo, siekiant islaikyti kuo didesnj teiginiy
autentiSkumg. Klausimyno teiginiy vertimai pateikiami 1 priede. Konstrukto autoriy klausimyno
validumas jvertintas kaip pakankamas.

Darbuotojy pasitenkinimas atranka ir adaptavimu vertintas klausimais, paimtais i$
personalo valdymo programinés jrangos sprendimy verslui platformos (Saltinis: TalentLyft),
skirtais darbuotojy pasitenkinimui atranka ir adaptavimu jvertinti. Moksliniuose tyrimuose
darbuotojy atrankos ir adaptavimo patir¢iai tirti taip pat pasitelkiami klausimynai: Czopek ir kity
(2021) naudotas elektroninis klausimynas uzdary, pusiau uzdary, keliy atsakymy pasirinkimo
varianty klausimynas atrankos ir adaptavimo aspektams tirti. Bech (2023) ir kity atliktas i§samus
tyrimas adaptavimo klausimyno, skirto sveikatos srities darbuotojy adaptavimui tirti, validumui,
patikimumui pagrjst. Kiti mokslininkai adaptavimui tirti naudojo pusiau struktiiruotg interviu,
archyvinius darbuotojo veiklos rezultaty duomenis (Malicevic Balic, 2018).

Siame darbe respondenty nuomoné, t.y. pasitenkinimas atranka ir adaptavimu, vertintas
pagal 5 baly Likerto skale (klausimy pavyzdziai: ,,Buvo lengva rasti visg informacija, susijusia su
darbo pozicija.”, ,,Gavau visus atsakymus, kuriy man reikéjo.” (pasitenkinimas atranka) arba
,luriu visus reikiamus jrankius, kad sékmingai atlik¢iau §) darba.”, ,,Mano tikslai aiskiai
apibrézti.“ (pasitenkinimas adaptavimu). Atsakymy pasirinkimai: 1 — visiSkai nesutinku, 2 —
nesutinku, 3 — nei sutinku, nei nesutinku, 4 — sutinku, 5 — visiskai sutinku. Klausimy validumui ir
patikimumui uztikrinti naudotas veidrodinis teiginiy vertimas: originalo (angly) kalba pateikti

klausimyno teiginiai buvo ver¢iami i§ originalo kalbos j lietuviy, ir i$ lietuviy kalbos j originalo,
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taip siekiant iSlaikyti auksta teiginiy autentiSkumg. Klausimyny teiginiy veidrodiniai vertimai
pateikiami 1 priede. Klausimyny patikimumas ir validumas jvertintas Cronbach’s Alpha
reik§mémis, jvertintas duomeny pasiskirstymo normalumas, atlikta faktoriné analizé (rezultatai
aptariami 6.1.1 skyriuje).

Individualus darbo atlikimas matuotas naudojant Individualaus darbo atlikimo
klausimyng (angl. Individual Work Performance Questionnaire (IWPQ)). Klausimynas pasirinktas
iSanalizavus daugelio tyrimy autoriy skirtingose Salyse gautus tyrimy rezultatus, kurie parodé
instrumentg esant pakankamai patogy naudoti bet kokioje organizacijoje, ir pakankamai tiksly
(van der Vaart, 2021). Taip pat, instrumentas leidzia jvertinti darbo atlikimg pa¢iam asmeniui ir
gauti pakankamai validzius duomenis. Taip pat, toks vertinimas uztikrina aukstesnj duomeny
patikimuma, tikslesnius duomenis, nes pats individas turi daugiau galimybiy pastebéti ir jvertinti
situacijas nei tai galéty padaryti asmuo i$ Salies (vadovas, kolega, kt.) (Santalla-Banderali, 2022).

Klausimyna sudaro 18 klausimy, padalinty j 3 skales: uZduociy atlikimo (5 teiginiai), veiklos
atlikimas duotoje srityje (8 teiginiai), neproduktyvus elgesys darbo aplinkoje ir uz jos riby (8
teiginiai). Klausimyno atsakymai, vertinant uzduociy atlikimg ir veiklos atlikimg duotoje srityje,
vertinami penkiy lygiy skale nuo 0 iki 4, kur 0 reiskia ,retai* ir 4 reiSkia ,,visada®,. Vertinant
neproduktyvy elgesj darbo aplinkoje ,,0° reiSkia ,,nickada“ ir 4 reiSkia ,,daznai“. Klausimyno
autoriai nurodo aukstg ar pakankama vidinj suderinamumg (Cronbach‘s Alpha): uzduociy atlikimo
— 0,78, veiklos atlikimo duotoje srityje — 0,85, ir neproduktyvaus elgesio darbo aplinkoje — 0,79.
Validumas taip pat autoriy jvertintas kaip pakankamas (Koopmans ir kt., 2014; Santalla-Banderali
ir kt., 2022).

konstruktus ir socialiniai-demografiniai klausimai) atitinkamiems tyrimo konstruktams jvertinti —
vertinamas respondenty pritapimas organizacijoje, sukurti rysiai, galimi praradimai nusprendus
palikti organizacija, pasitenkinimas atranka bei pasitenkinimas adaptavimu organizacijoje, bei
individualus darbo atlikimas - wuZduociy atlikimas, veiklos atlikimas duotoje srityje ir
neproduktyvus elgesys darbo aplinkoje ir uz jos riby.

Respondenty atitinkamai praSoma jverinti kiekvieng i§ pateikty teiginiy Likerto ar rangine
skalémis. Klausimyno pradzioje respondentas yra supazindinamas su tyrimo tema, tikslu ir
sglygomis (anoniminé apklausa). Klausimyno pabaigoje surenkami socialiniai-demografiniai
duomenys apie respondentg. Anketa formuota ir ja dalintasi docs.google.com jrankio pagalba.

Tyrimo klausimyno struktiira pateikiama 2 lenteléje, tyrimo anketos turinys pateikiamas 2 priede.
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2 lentelé

Tyrimo klausimyno struktira

Klausimyno dalys Metodika Matuojama charakteristika Telginiy
skaicius
Mitchell (2001), Reitz Pritapimas organizacijoje 9
(2014), Heritage (2016) Sukurti rySiai 7
[sitvirtinimas darbuotojy jsitvirtinimo Galimi praradimai 10
matavimo metodika (angl. nusprendus palikti
job embeddedness organizacijg
instrument (JEI))
Pasitenkinimas Klausimynai paimti i$ Pasitenkinimas atranka® 13
atranka personalo valdymo
Pasitenkinimas programinés jrangos Pasitenkinimas adaptavimu? 9
adaptavimu sprendimy verslui platformos
(TalentLyft)
Individualus darbo Koopmans (2014) Uzduociy atlikimas 5
atlikimas individualaus darbo atlikimo ~ Veiklos atlikimas duotoje 8
matavimo metodika (angl. srityje
individual work performance Neproduktyvus elgesys 5

questionnaire (IWPQ))

Socialiniai- - Lytis, amzZius, i$silavinimas, -
demografiniai darbo sritis, darbo trukmé
duomenys pareigose, pareigy lygis,

imonés dydis.
Saltinis: sudaryta autorés vadovaujantis mokslininky nurodytais tyrimo instrumentais
(prieiga prie anketos internetu: https://forms.gle/8HBSCGbQAdu4\Wo6Y8 )

1 https://www.talentlyft.com/en/resources/recruitment-satisfaction-survey-gquestions,

2 https://www.talentlyft.com/en/resources/employee-onboarding-survey-guestions

Toks apklausos metodas pasirinktas vadovaujantis mokslingje literatiroje nurodyta kity
uzsienio Saliy mokslininky tyrimy praktika, kuri leidzia daryti prielaida, jog kiekybinis anketinés
apklausos metodas leidzia iSsamiausiai iStirti Sio darbo tyrimo klausimus, turint placia respondenty
imtj.

Tyrimo imtis. Siame darbe tyrimo dalyviais pasirinkti visi Lietuvoje dirbantys asmenys.

2023 mety trecig ketvirtj dirban¢iy asmeny skaiCius Lietuvoje sieké 1,4717 min. (Oficialios
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statistikos portalas). Tyrimas atliktas 2023 m. gruodzio mén. Tyrimo imties dydziui nustatyti,
zinant populiacijos dydj, vadovautasi parankigja imtimi (su tikslu surinkti maksimaly kiekj
duomeny, kiek tai jmanoma).

Tyrimo duomenims surinkti naudota anoniminé apklausa. Tyrimo anketa pateikta elektroniniu
budu, internetu, vadovaujantis docs.google.com platforma. Respondenty atsakymams surinkti
naudota atsitiktiné atranka — parankioji imtis (respondentai pasirenkami atsitiktinai netaikant jokiy
apribojimy). Vykdant apklausg internetu nesudétinga buvo pasiekti asmenis dirbancius jvairiose
darbovietése, demografiSkai nutolusius. Tokiu btdu sickta kuo labiau uztikrinti respondenty
sklaidg. Tam kad biity uztikrintas tyrimo reprezentatyvumas ir tyrimas atitikty statistiniy metody
taikymo reikalavimus, buvo siekiama surinti kiek jmanoma daugiau respondenty atsakymy. Siame
darbe analizuoty panasiy moksliniy darby tyrimuose sutinkama kiekybiniy tyrimy tiriamyjy imtis
varijuoja tarp 200 iki 400 respondenty (Mitchell ir kt. (2001) jsitvirtinimo ir darbuotojy kaitos
tyrimo dalyviy skaicius — 177, Heritage (2016) jsitvirtinimo ir darbuotojy kaitos tyrimo dalyviy
skaiCius — 246 Australijos universiteto bendruomenés nariai (akademikai, profesionalai),
Koopmans (2020) tarptautinis individualaus darbo atlikimo tyrimas — 206 respondentai, kt.).

Siame tyrime i§ viso surinkta 320 respondenty atsakymuy. Tyrimui atlikti naudotos 318
ankety (2 anketos paSalintos, atsakymus gavus tyrimui pasibaigus).

Tyrimo metodiky patikimumas ir validumas. Tyrimo konstrukty patikimumas jvertintas
Cronbach’s Alpha koeficientais, jvertinant, ar skalés klausimai tinkamai atspindi matuojamag
veiksnj:

e [sitvirtinimo klausimyno pritapimo organizacijoje skalé¢ —0,943;

e [sitvirtinimo klausimyno sukuriamy rySiy organizacijoje skalé — 0,816;

e [sitvirtinimo klausimyno galimy praradimy skal¢ — 0,899;

e Pasitenkinimo atranka klausimynas — 0,950;

e Pasitenkinimo adaptavimu klausimynas — 0,936;

e Individualaus darbo atlikimo klausimyno uzduociy atlikimo skalé — 0,938;

¢ Individualaus darbo atlikimo klausimyno veiklos atlikimo duotoje srityje skalé —

0,927,

e Individualaus darbo atlikimo klausimyno neproduktyvaus elgesio skalé — 0,890.
Gautos reikSmés rodo pakankamg konstrukty patikimumg (>0,7) tyrimo prielaidoms toliau
nagrinéti. Cronbach’s Alpha reikSmeés palygintos su klausimyny autoriy nurodomomis
reik§mémis. Klausimyny Pasitenkinimo atranka ir adaptavimu validumui patikrinti atlikta
faktoriné analizeé. Atliktas duomeny normalumo testas. Gauti rezultatai pateikiami ir aptariami

6.1.1 poskyryje.
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Statistiniai tyrimo metodai. Tyrimo metu surinkti duomenys buvo apdorojami ir

analizuojami pasitelkiant ,,IBM SPSS Statistics* statistiniy tyrimy programg. Tyrimo analizei

atlikti naudota:

Cronbach’s Alpha — konstrukty patikimumo testas;

tirian¢ioji faktoriné analizé — Pasitenkinimo atranka, adaptavimu klausimyny
validumui patikrinti;

atliktas duomeny normalumo testas (Kolmogorov-Smirnov ir Shapiro-Wilk
kriterijais);

grupiy palyginimas pagal socialinius-demografiniuos duomenis (Mann-Whitney U
Test ir Kruskal Wallis Test neparametriniams duomenims);

tiesiné regresin¢ analiz¢ — nepriklausomojo kintamojo jtakai priklausomam
Kintamajam nustatyti;

mediatoriaus analizé — priezastinio kintamojo jtakai priklausomam kintamajam
nustatyti naudota tiesiné regresiné analizé (ANOVA) ir IBM SPPS Statistics
programos PROCESS v4.2 by Andrew F. Hayes papildinys.
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6. DARBUOTOJU ATRANKOS IR ADAPTAVIMO ITAKA
SEKMINGAM ISITVIRTINIMUI DARBO VIETOJE IR
ORGANIZACIJOJE

6.1 Respondenty socialiniy — demografiniy charakteristiky jtaka jsitvirtinimo,

pasitenkinimo atranka ir adaptavimu bei individualaus darbo atlikimo vertinimui

6.1.1 Tyrimo duomeny validumo ir patikimumo jvertinimas

Duomeny patikimumui ir validumui patikrinti atlikta konstrukty, skaliy patikimumo analizé
(skaic¢iuota Cronbach’s Alpha reik§mé), kuri palyginta su klausimyny autoriy gautais tyrimo

rezultatais (3 lentelé).

3 lentelé

Konkstrukty Cronbach’s Alpha reiksmiy palyginimas su klausimyny autoriy

Konstrukto Darbo autorés
autoriy gautos gautos
Konstruktas Saltinis Cronbach’s Cronbach’s
Alpha Alpha
reik§meés reik§meés
Isitvirtinimo klausimynas Mitchell (2001), 0,86 0,943
pritapimo organizacijoje skalé Reitz (2014),
Isitvirtinimo klausimynas Heritage (2016) 0,62 0,816
sukuriamy rys$iy organizacijoje skalé
Isitvirtinimo klausimynas galimy praradimy skalé 0,82 0,899
Pasitenkinimo atranka klausimynas Paimta i$ - 0,950
Pasitenkinimo adaptavimu klausimynas »TalentLyft“ - 0,936
Individualaus darbo atlikimo Koopmans (2014) 0,78 0,938
klausimynas uzduo¢iy atlikimo skalé
Individualaus darbo atlikimo klausimynas 0,85 0,927
veiklos atlikimo duotoje srityje skalé
Individualaus darbo atlikimo klausimynas 0,79 0,890

neproduktyvaus elgesio skalé

Saltinis: sudaryta autorés vadovaujantis Mitchell (2001), Reitz (2014), Heritage (2016),
Koopmans (2014)
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Duomeny patikimumo analizé parodé aukSta duomeny patikimumg (visos gautos
Cronbach’s Alpha reik§més siekia auksciau 0,7 reikSmés). Gauti duomenys leidzia daryti i§vada,
jog patikimumas pakankamas statistiniams skaiCiavimams atlikti. Autorés naudojami
pasitenkinimo atranka ir adaptavimu klausimynai taip pat rodo auk$tg duomeny patikimuma
(pasitenkinimo atranka klausimyno Cronbach’s Alpha reik§mé — 0,950, pasitenkinimo adaptavimu
—0,936), taciau gautos aukstos patikimumo reikSmeés, artéjancios prie 1, rodo ir galima teiginiy
vienoduma arba pertekliy, kg buty svarbu jvertinti vélesniuose tyrimuose.

Pasitenkinimo atranka ir adaptavimu klausimynams atlikta tiriancioji faktoriné analizé
(Exploratory Factor Analysis, EFA) su tikslu patikrinti klausimyny validumg. Atlikus
Pasitenkinimo atranka klausimyno faktoring analiz¢, KMO ir Barlett testo reikSmé gauta
KMO=0,927 (reiksmé tinkama, kai KMO >0,7) ir Barlett testo reik§mé p<0,001 (reikSmé tinkama,
kai p<0,05). Dispersijos paaiSkinamumo lenteléje gauta, jog pasitenkinimg atranka klausimynas
paaiskina per du faktorius, ir paaiSkina reikSmiy jvairovés 71,7 proc., kas vertinama kaip
pakankama.

Atlikus Pasitenkinimo adaptavimu klausimyno faktoring analize, KMO ir Barlett testo
reik§me gauta KMO=0,921 ir Barlett testo reikSmé p<0,001. Dispersijos paaiskinamumo lentel¢je
gauta, jog pasitenkinimg adaptavimu klausimynas paaiSkina per vieng faktoriy, ir paaiSkina
reikSmiy jvairovés 67 proc., kas vertinama taip pat kaip pakankama (iSsamios statistinés reik§Smés
pateikiamos 3 priede).

Ivertintas duomeny normalumo pasiskirstymas vadovaujantis Kolmogorov-Smirnov ir
Shapiro-Wilk kriterijais. Gauti rezultatai rodo duomenis esant neparametrinius (4 lentelé):
Kolmogorov-Smirnov ir Shapiro-Wilk testai rodo p reik§mes esant mazesnes uz 0,05 (duomeny
sklaida statistiSkai reikSminga), i§skyrus jsitvirtinimo klausimyno sukuriamy rysiy skalg¢ pagal
Shapiro-Wilk testg (p=0,022, 4 lentel¢). Shapiro-Wilk testas daznu atveju skirtas mazoms imtims
(kai N=50 ar pan.). Siuo atveju, imtis didesné (N=318), tad nuspresta vadovautis Kolmogorov-
Smirnov p reikSme, kai p<0,001. Atsizvelgiant | Skewness ir Kurtosis gautas reik§mes (4 lentelé),
duomeny palyginimui ir skirtumy nustatymui nusprgsta taikyti neparametriniy duomeny testus —

Mann-Whitney U Test ir Kruskal-Wallis Test.
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4 lentelé

Duomeny normalumo analizé: Kolmogorov-Smirnov ir Shapiro-Wilk testo rezultatai

Kolmogorov- Shapiro-Wilk Skewness Kurtosis
Klausimyno/skalés pavadinimas Smirnov reik§més reik§més reik§més reik§meés
t p t p (asimetrija) (ekscesas)
Isitvirtinimo klausimyno 0,146 <0,001 0,889 <0,001 -1,343 2,206
pritapimo organizacijoje skalé
Isitvirtinimo klausimyno 0,076 <0,001 0,990 0,022 -0,174 -0,322
sukuriamy rysiy skalé
Isitvirtinimo klausimyno 0,070 <0,001 0,979 <0,001 -0,503 0,426
galimy praradimy skalé
Pasitenkinimo atranka klausimynas 0,067 0,002 0,961 <0,001 -0,611 1,236
Pasitenkinimo adaptavimu 0,129 <0,001 0,905 <0,001 -1,211 3,039
klausimynas
Individualaus darbo atlikimo 0,184 <0,001 0,873 <0,001 -1,311 3,297
uzduociy atlikimo skalé
Individualaus darbo atlikimo 0,123 <0,001 0911 <0,001 -1,149 2,647
veiklos atlikimo duotoje srityje skalé
Individualaus darbo atlikimo 0,103 <0,001 0,945 <0,001 -0,527 -0,473

neproduktyvaus elgesio skalé

Saltinis: sudaryta autorés vadovaujantis IBM SPSS Statistics gautais rezultatais

Individualaus darbo atlikimo klausimyno neproduktyvaus elgesio skalés vertés (14-18
teiginiai) perkoduotos atvirkstine seka, kad bty iSlaikyta vientisa duomeny kryptis: didesnis
jvertinimas reiSkia didesnj teigiamo elgesio pasireiskima individualaus darbo atlikimo (kuo
didesné reik§mé, tuo individualaus darbo atlikimo elgsena teigiama, tuo neproduktyvaus

(negatyvaus) elgesio pasireiSkimas yra mazesnis).
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5 lentelé

Tyrimo kintamyjy statistinés reiksmés (N=318)

) o o . Standartinis ~ Minimali ~ Maksimali
Klausimyno/skalés pavadinimas Vidurkis Mediana Moda

nuokrypis reik§mé reikSmé
Isitvirtinimo 33,64 35,00 36 7,657 9 45
pritapimo organizacijoje skalé
Isitvirtinimo 21,60 22,00 23 6,079 7 35
sukuriamy rysiy skalé
Isitvirtinimo 32,93 33,00 33 7,716 10 50
galimy praradimy skalé
Pasitenkinimo atranka klausimynas 48,43 49,00 52 9,595 13 65
Pasitenkinimo adaptavimu 35,08 36,00 36 6,686 9 45
klausimynas
Individualaus darbo atlikimo 19,73 20,00 20 3,788 5 25
uzduodiy atlikimo skalé
Individualaus darbo atlikimo veiklos 30,92 32,00 32 5,857 8 40
atlikimo duotoje srityje skalé
Individualaus darbo atlikimo 18,51 19,00 25 4,868 5 25

neproduktyvaus elgesio skalé

Saltinis: sudaryta autorés vadovaujantis IBM SPSS Statistics apskai¢iuotais duomeny rezultatais

Siekiant geriau pazinti tiriamg imtj, atlikti papildomi duomeny skai¢iavimai: konstrukty
standartiniai nuokrypiai, vidurkiai, maziausia ir didziausia reikSmés (5 lentel¢). Klausimai vertinti

5 lygiy skale, tad kiekviena reik§mé gali jgyti nuo 1 iki 5 reikSme.

6.1.2 Respondenty pasiskirstymas pagal socialines-demografines charakteristikas

Tyrime dalyvavo 320 respondenty, sutikusiy atsakyti j tyrimo klausimus. Tyrime panaudoti
318 respondenty atsakymai. Du dalyviai | anketos klausimus atsaké pavéluotai, todél | tyrima
jtraukti nebuvo. Tyrimo dalyviy amzius 18-70 m. Tyrimo didzigja imtj sudaro moterys (76,4
proc.), ka galima traktuoti kaip vieng i$ tyrimo ribotumy (moterys buvo labiau linkusios dalyvauti
apklausoje nei vyrai). Kad supaprastinti duomeny palyginimg tarp respondenty, tyrimo dalyviai
pagal gautus tyrimo rezultatus buvo pergrupuoti j amziaus grupes. Gauti tyrimo rezultatai rodo,
jog respondenty pasiskirstymas pagal amziaus grupes yra tolygus (respondenty pasiskirstymas
amziaus grupése — Skewness 0,017, Kurtosis -0,702, p<0,001), duomenys reprezentatyvis (6a
lentelé). Beveik puse imties sudaro ilgameciai darbuotojai (darbo trukmé organizacijoje 10 mety

ir daugiau — 40,3 proc. imties, 5-10 mety — 18,6 proc. imties, 6b lentelé), kas duomenis daro ypac
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validzius — imtis yra reprezentatyvi teigti, kad tai, kaip darbuotojai atsiliepia apie atrankos ir
adaptavimo patirtj, zenkliai galimai prisideda prie to, kod¢l jie organizacijoje yra jsitvirting ir taip
ilgai dirba.

Didziaja respondenty imties dalj sudaro Zzmonés, turintys aukstajj universitetinj i$silavinima
(67,3 proc.), dél ko galima daryti priclaidg, kad pavyko pasiekti tikslinius asmenis (iSsilaving
asmenys, savo srities profesionalai organizacijai reiSkia konkurencinj pranasuma (Ferreira ir kt.,

2013)), dirbancius jvairaus tipo organizacijose, ir i§laikyti imtj reprezentatyvig (6 a b lentelés).

6a lentelé

Respondenty pasiskirstymas pagal sociodemografines charakteristikas

Sociodemografinés Atsakymy Respondenty Procentiné

charakteristikos variantai skaicius dalis

Lytis Vyras 75 23,6 %

Moteris 243 76,4 %

Amzius 18-29 m. 21 6,6 %

30-39 m. 68 21,4 %

40-49 m. 113 35,5 %

50-59 m. 69 21,7 %

60 m. ir daugiau 47 14,8 %

I$silavinimas Pagrindinis 3 0,9%
Vidurinis 35 11 %

Aukstesnysis 28 8,8 %

Aukstasis koleginis 38 119%

AukStasis universitetinis 214 67,3 %

Saltinis: sudaryta autorés vadovaujantis docs.google.com jrankiu surinktais apklausos tyrimo

rezultatais (prieiga prie apklausos per interneta: https://forms.gle/SHBSCGbQAdu4\Wo6Y8 )
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6b lentelé

Respondenty pasiskirstymas pagal sociodemografines charakteristikas

Sociodemografinés Atsakymy Respondenty  Procentiné
charakteristikos variantai skaicius dalis
1-9 darbuotojai 36 11,3 %
Organizacijos dydis 10-49 darbuotojai 65 20,4 %
50-249 darbuotojai 76 23,9 %
250 darbuotojy ir daugiau 141 44,3 %
> 1 mety 27 8,5 %
Darbo trukmé organizacijoje ~ 1-2 metai 32 10,1 %
3-5 metai 72 22,6 %
5-10 mety 59 18,6 %
10 ir daugiau mety 128 40,3 %
Darbininkas 50 15,7 %
Pareigy lygis Specialistas 196 61,6 %
Vadovas 70 22 %
Kita 2 0,6 %

Saltinis: sudaryta autorés vadovaujantis docs.google.com jrankiu surinktais apklausos tyrimo

rezultatais (prieiga prie apklausos per interneta: https://forms.qle/SHBSCGbQAdu4\Wo6Y8 )

Didzioji dauguma respondenty Yyra i§ dideliy organizacijy (50-249 darbuotojy dydzio
organizacijoje dirba 23,9 proc. ir 250 ir daugiau dydzio organizacijoje — 44,3 proc., 6b lentelé),
kas suteikia svorio duomeny reprezentatyvumui — darbuotojy jsitvirtinimas ir i§laikymas didelése
organizacijose didesnis 188ukis nei mazose. Didelés organizacijos turi daugiau ir
jvairiapusiSkesniy metody darbuotojg iSlaikyti.

Imtis ypac reprezentatyvi veiklos srities atzvilgiu: tyrimu pavyko pasiekti pakankamai platy
sriéiy diapazong, kuriose dirba tyrimo dalyviai (7 lentel¢), kas padeda iSlaikyti duomeny

reprezentatyvuma ir tyrimo prielaidas taikyti placiai im¢iai.
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7 lentelé
Respondenty pasiskirstymas pagal veiklos sritj

Sociodemografinés Atsakymy Respondenty Procentiné
charakteristikos variantai skaiCius dalis
Administravimas 68 21,4 %
Veiklos sritis Zmoniy istekliai 62 19,5 %
Pardavimai 38 119%
Svietimas 35 11%
Vadovybé 23 7,2%
Gamyba 15 4,7 %
Paslaugos 14 4,4 %
Prekyba 12 3,8%
InZinerija/Transportas 7 2,2%
IT, Marketingas, Pirkimai, 1-6 >2 % per srit]

Viesasis sektorius, Teisé,

Medicina, Finansai, Kiryba, (13,9 % imties)
Statyba, Energetika,

Logistika, Komunikacija, kt.

Saltinis: sudaryta autorés vadovaujantis atlikto tyrimo rezultatais

Daugiausiai respondenty dalyvavo dirbantys administravimo (21,4 proc.), zmoniy istekliy
(19,5 proc.), pardavimy, Svietimo (11,9 proc. ir 11 proc.), gamybos (4,7 proc.), paslaugy (4,4
proc.), prekybos (3,8 proc.) srityse. Srities ,,vadovybé“ (7,2 proc. imties) ateities tyrimuose
sitloma atsisakyti, kadangi galima daryti prielaida, kad pasirinkimg pazyméjo respondentai
uzimantys vadovaujamas pareigas, taciau tai neatspindi srities, kurioje jie dirba.

Taigi atlikto tyrimo imtis vertinama kaip reprezentatyvi ir leidZia tikrinti tyrime iSkeltas

prielaidas.

6.1.3 Pasitenkinimo atranka, adaptavimu, jsitvirtinimo ir individualaus darbo atlikimo
palyginimas pagal lytj, amZiy, darbo trukme, iSsilavinima, organizacijos dydij, pareigu lygij,

veiklos sritj

Siekiant suprasti tiriamos imties individualius skirtumus, kurie gali daryti jtakg Siame darbe

siekiamiems atsakyti klausimams, atliktas respondenty atsakymy palyginimas pagal socialines-
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demografines charakteristikas. Duomeny palyginimui ir skirtumy nustatymui buvo taikoma

neparametriniy duomeny analizés instrumentai: Mann-Whitney U Test ir Kruskal Wallis Test.
Duomeny palyginimas pagal lyti. Duomeny palyginimui pagal lytj taikytas Mann-Whitney

U testas, rezultatai pateikiami 8 lenteléje. Vadovautasi 95 proc. pasitikéjimo lygmeniu vertinant

reik§mes, siekiant jvertinti, ar yra statistiskai reikSmingas skirtumas (kai p reik§mé <0,05).

8 lentelé

Duomeny palyginimas pagal lyti (Mann-Whitney U Test)

Klausimyno/skalés pavadinimas p reik§mé Lytis Vidutinis

rangas

Isitvirtinimo pritapimo organizacijoje skalé 0,589 Vyrai 75 154,50
Moterys 243 161,04

Isitvirtinimo sukuriamy rysiy skalé 0,530 Vyrai 75 165,33
Moterys 243 157,70

Isitvirtinimo galimy praradimy skalé 0,292 Vyrai 75 169,27
Moterys 243 156,49

Pasitenkinimo atranka klausimynas 0,115 Vyrai 75 144,87
Moterys 243 164,01

Pasitenkinimo adaptavimu klausimynas 0,916 Vyrai 75 160,48
Moterys 243 159,20

Individualaus darbo atlikimo 0,910 Vyrai 75 158,47
uzduociy atlikimo skalé Moterys 243 159,82
Individualaus darbo atlikimo 0,276 Vyrai 75 149,44
veiklos atlikimo duotoje srityje skalé Moterys 243 162,60
Individualaus darbo atlikimo 0,493 Vyrai 75 153,16
neproduktyvaus elgesio skalé Moterys 243 161,46

Saltinis: sudaryta autorés vadovaujantis IBM SPSS Statistics apskai¢iuotais duomeny rezultatais

Mann-Whitney U testo pagalba gauti rezultatai parodé, kad vyry ir motery jsitvirtinimas per
pritapima organizacijoje, sukuriamus rySius ir galimus praradimus priémus sprendima palikti
organizacija, nesiskiria. Taip pat néra skirtumo tarp vyry ir motery vertinant pasitenkinimg atranka
ir adaptavimu. Gauti rezultatai taip pat parodé¢, jog skirtumo néra tarp vyry ir motery, vertinant
individualy darbo atlikima - uzduociy atlikima, veiklos atlikima duotoje srityje ir neproduktyvy
elgesi. IS gauty rezultaty galima daryti iSvada, jog isitvirtinimas, pasitenkinimas atranka ir
adaptavimu, individualus darbo atlikimas vertinamas nepriklausomai nuo lyties. Gauti rezultatai
skirtumo tarp ly¢iy neparodé. Taciau kity mokslininky tyrimuose, kuriuose tiriamas jsitvirtinimas,
Iyties (ir §eimos) jtaka nurodoma (Van Dijk, 2003). Siame darbe gauta rezultata galbiit biity galima

paaiskinti tuo, kad jsitvirtinimas (kaip aptarta teorin¢je dalyje) pakankamai individualus
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patyrimas, kaip ir pasitenkinimas atranka, adaptavimu, dé¢l to daroma prielaida, kad patyrimas
nepriklauso nuo lyties, o labiau nuo individo — patyrimo, asmeniniy savybiy, kt. Dél to ir skirtumai
tarp ly¢iy galéjo nepasireiksti.

Duomeny palyginimas pagal amZiaus grupes. Taip pat Kruskal Wallis testu jvertinti
grupiy skirtumai pagal amziy. Esant 95 proc. pasitikéjimo lygmeniui — duomeny pasiskirstymas

statistiSkai reikSmingai skiriasi, kai Kruskal Wallis testo p reiksmé <0,05 (9 lentele).

9 lentelé

Duomeny palyginimas pagal amZiaus grupes (Kruskal Wallis Test)

Klausimyno/skalés pavadinimas reik|_§|mé reikgmé Amziaus grupés N V;:#;;ZIS
13,721 0,008 18-29 m. 21 124,62

Isitvirtinimo 30-39 m. 68 152,40

pritapimo organizacijoje skalé 40-49 m. 113 146,12
50-59 m. 69 179,40
60 m. ir daugiau 47 188,32

Isitvirtinimo 43,977  <0,001 18-29 m. 21 63,57

sukuriamy rysiy skalé 30-39 m. 68 136,43
40-49 m. 113 159,67
50-59 m. 69 176,55
60 m. ir daugiau 47 210,29

[sitvirtinimo 2,339 0,674

galimy praradimy skalé

Pasitenkinimo atranka klausimynas 2,122 0,713

Pasitenkinimo adaptavimu klausimynas 4,030 0,402

Individualaus darbo atlikimo 1,910 0,752

uzduociy atlikimo skalé

Individualaus darbo atlikimo 4,816 0,307

veiklos atlikimo duotoje srityje skalé

Individualaus darbo atlikimo 12,510 0,014 18-29 m. 21 100,00

neproduktyvaus elgesio skalé 30-39 m. 68 155,60
40-49 m. 113 159,97
50-59 m. 69 163,98
60 m. ir daugiau 47 184,02

Saltinis: sudaryta autorés vadovaujantis IBM SPSS Statistics apskai¢iuotais duomeny rezultatais

Gauti rezultatai rodo, jog tarp amziaus grupiy statistiSkai reikSmingai skirtingai jvertintas
jsitvirtinimas per pritapima organizacijoje ir sukuriamus rysius, bei individualaus darbo atlikimo
neproduktyvus elgesys. Atlikus Bonferroni korekcija (skai¢iavimo duomenys pateikiami 4 priede)

skirtumas tarp amziaus grupiy iSliko vertinant jsitvirtinimg per sukuriamus rySius — 18-29 m.
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amziaus grupés respondentai yra linke skirtingai vertinti jsitvirtinimo sukuriamus rysSius
organizacijoje lyginant su kitomis amziaus grupémis. Taip pat jsitvirtinimo sukuriamus rySius
skirtingai vertina 30-39 m. ir 40-49 m. amziaus grupés respondentai lyginant su 60 m. ir daugiau
amziaus grupés respondentais. I§ ko galima daryti i§vada, kad vyresni darbuotojai demonstruoja
didesn;j jsitvrtinimg per sukuriamus rySius organizacijoje (vidutinio rango reikSmé aukstesné, 9
lentelé), ir prielaidg, kad su amziumi jsitvirtinimas per sukuriamus rySius didéja. Taip pat
statistiSkai reikSmingas skirtumas gautas, kaip individualaus darbo atlikimo neproduktyvy elgesi
vertina 18-29 m. ir 60 m. ir daugiau amziaus grupés respondentai. Daroma prielaida, kad
individualaus darbo atlikimo neproduktyvus elgesys (zemesné suvokiama atsakomybé uz savo
veiksmus, sprendimus darbe), yra labiau buidingas jaunesnio amziaus zmonéms (18-29 m.) ir
maziau — vyresnio (60 m. ir daugiau), kg svarbu jvertinti, kadangi, kaip teigia mokslininkai,
negatyvus elgesys darbe neigiamai atsiliepia ir paties darbuotojo rezultatams, ir organizacinei
aplinkai. Anot Reitz (2014), Zemas darbo rezultatyvumas ir neproduktyviis tarpusavio santykiai
yra tik keletas i§ galimy neigiamo elgesio pavyzdziy ir zalos organizacijai, galimy pasireiksti i$
darbuotojy, jsitvirtinusiy darbo vietoje, taciau nesanciy patenkintais darbu ir organizacija.

Gauty duomeny analizé leidzia daryti iSvada, jog amzius yra susij¢s su darbuotojy
jsitvirtinimu per sukuriamus rySius organizacijoje, bei individualaus darbo atlikimo neproduktyviu
elgesiu. Neabejotinai ir kiti mokslininkai amziaus galimg daryti jtaka jvertina, taciau nepavyko
rasti tyrimy, kur amziaus jtaka jsitvirtinimui per sukuriamus rysius biity atskleista, kas galéty biiti
tolesniy tyrimy kryptis.

Duomeny palyginimas pagal darbo trukme organizacijoje. Duomeny skirtumams
nustatyti ir palyginti naudotas Kruskal Wallis testas. Esant 95 proc. pasitikéjimo lygmeniui,
duomeny pasiskirstymas statistiSkai reikSmingai skiriasi, kai Kruskal Wallis testo p reikSmé yra

<0,05.
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10 lentelé
Duomeny palyginimas pagal darbo trukme organizacijoje (Kruskal Wallis Test)

, . H P Vidutinis
Klausimyno/skalés pavadinimas ) ) Darbo trukmeé N
reikSmé reikSmé rangas
Isitvirtinimo pritapimo organizacijoje skalé 5,674 0,225
Isitvirtinimo sukuriamy rysiy skalé 141,997 <0,001 >1mety 27 47,69
1-2 metai 32 83,94
3-5 metai 72 116,33
5-10 mety 59 163,19
10 m. ir daugiau 128 224,56
Isitvirtinimo galimy praradimy skalé 4,918 0,296
Pasitenkinimo atranka klausimynas 6,160 0,188
Pasitenkinimo adaptavimu klausimynas 4,504 0,342
Individualaus darbo atlikimo uzduociy 3,872 0,424

atlikimo skalé

Individualaus darbo atlikimo veiklos atlikimo 3,384 0,496

duotoje srityje skalé

Individualaus darbo atlikimo neproduktyvaus 2,143 0,709

elgesio skalé

Saltinis: sudaryta autorés vadovaujantis IBM SPSS Statistics apskai¢iuotais duomeny rezultatais

Lyginant grupes pagal darbo trukme organizacijoje, gauti rezultatai parodé, jog yra
statistiSkai reikSmingas skirtumas, kaip darbuotojai vertina kaip labai yra jsitvirting per
sukuriamus ry$ius organizacijoje atsizvelgiant j jy darbo trukme organizacijoje — Kuo ilgesné
darbuotojo darbo trukmé organizacijoje, tuo daugiau rySiy darbuotojas organizacijoje yra sukiires
(detalesni grupiy duomeny palyginimo skaiciavimai pateikiami 4 priede). Kaip jau buvo aptarta
Siame darbe reziumuojant kity mokslininky atradimus (2.3 poskyris), isitvirtinimas kaip reiskinys
mokslininky labiau tiriamas ilgoje laiko perspektyvoje ir gali apimti visg darbuotojo buvimo
organizacijoje laika, atitinkamai, susidarant saglygoms jsitvirtinimui per sukuriamus rysius, tokiam
kaip reiSkiniui, pasireiksti ir didéti. Kitaip tariant, su laiku ry$iy individas sukuria tik daugiau, kai
organizaciné aplinka (darbo pozicija bei organizacija) nesikeicia. IS kitos puses, jsitvirtinimas gali

atspindéti ir individualius skirtumus — galima daryti prielaida, kad su metais Zzmogaus asmenyb¢é
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yra naturaliai linkusi kurti rySius, tad organizacijoje su metais ir did¢jant darbo trukmei

organizacijoje ty rysiy tiesiog nattraliai daugéja.

Tarp kity grupiy statistiSkai reikSmingy skirtumy nenustatyta.

Duomeny palyginimas pagal iSsilavinima. IS imties pasalinta iSsilavinimo reikSmé

,,Pagrindinis® (N=3) kaip nereprezentatyvi imtis ir analizé atlikta i$ likusiy tiriamyjy (N=315).

Duomeny skirtumams nustatyti ir palyginti naudotas Kruskal Wallis testas. Esant 95 proc.

pasitikéjimo lygmeniui, duomeny pasiskirstymas statistiSkai reikSmingai skiriasi, kai Kruskal

Wallis testo p reikSmé yra <0,05.

11a lentelé

Duomeny palyginimas pagal issilavinimg (Kruskal Wallis Test, N=315)

Klausimyno/skalés pavadinimas 4 P I$silavinimas N Vidutinis
reikSmé  reik§mé rangas

[sitvirtinimo pritapimo 8,544 0,036 Vidurinis 35 119,94

organizacijoje skalé Aukstesnysis 28 14323
Aukstasis koleginis 38 158,71
Aukstasis universitetinis 214 166,03

Isitvirtinimo sukuriamy ry$iy skalé 34,609 <0,001 Vidurinis 35 83,43
Aukstesnysis 28 148,30
Aukstasis koleginis 38 134,04
Aukstasis universitetinis 214 175,72

Isitvirtinimo galimy praradimy 1,856 0,603

skalé

Pasitenkinimo atranka klausimynas 2,471 0,481

Pasitenkinimo adaptavimu 3,968 0,265

klausimynas

Individualaus darbo atlikimo 5,138 0,162

uzduociy atlikimo skalé

Individualaus darbo atlikimo 18,324 <0,001 Vidurinis 35 102,96

veiklos atlikimo duotoje srityje Aukstesnysis 28 136,34

skalé Aukstasis koleginis 38 156,51
Aukstasis universitetinis 214 170,10

Individualaus darbo atlikimo 3,619 0,306

neproduktyvaus elgesio skalé

Saltinis: sudaryta autorés vadovaujantis IBM SPSS Statistics apskai¢iuotais duomeny rezultatais
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11b lentelé

Duomeny porinis palyginimas pagal issilavinimg (Kruskal Wallis Test, N=315)

Klausimyno/skalés pavadinimas p reik§mé Koreguota ISsilavinimas
p reik§mé

Isitvirtinimo 0,036 0,033 Vidurinis-Aukstasis universitetinis
pritapimo organizacijoje skalé
Isitvirtinimo <0,001 0,029 Vidurinis - Aukstesnysis
sukuriamy rySiy skalé <0,001 Vidurinis-Aukstasis universitetinis
Isitvirtinimo 0,603
galimy praradimy skalé
Pasitenkinimo atranka klausimynas 0,481
Pasitenkinimo adaptavimu 0,265
klausimynas
Individualaus darbo atlikimo 0,162
uzduodiy atlikimo skalé
Individualaus darbo atlikimo veiklos  <0,001 <0,001 Vidurinis-Aukstasis universitetinis

atlikimo duotoje srityje skalé

Individualaus darbo atlikimo 0,306

neproduktyvaus elgesio skalé

Saltinis: sudaryta autorés vadovaujantis IBM SPSS Statistics apskaiGiuotais duomeny rezultatais

Gauti rezultatai parodé¢, jog turintys vidurinj ir aukstajj universitetinj iSsilavinimg statistiskai
reik§mingai skirtingai vertina jsitvirtinima per pritapimg organizacijoje, Sukuriamus rysius ir
individualy darbo atlikimg — veiklos atlikimg duotoje srityje (11a ir 11b lentelés, detalesni
skaiCiavimai — 4 priede). Taip pat atsakymai statistiskai reikSmingai i$siskyré, kaip jvertintas
jsitvirtinimas per sukuriamus rySius ir tarp respondenty, turin¢iy vidurinj bei aukstesnjji
iSsilavinimg. I§ gauty duomeny galima daryti iSvads, jog turintieji aukStajj universitetinj
i$silavinimg identifikuoja save kaip labiau pritapusius prie organizacijos, organizacijoje rysiy
sukuria daugiau ir taip labiau joje jsitvirtina. Atitinkamai galima daryti iSvada, kad turintieji
aukstaji universitetinj iSsilavinima rodo aukstesnius darbo rezultatus savo srities profesionalumo,
meistriSkumo srityje (darbuotojai parodantys aukStesnius rezultatus savo srityje nei i§ jy yra
tikimasi), nei turintieji vidurinj iS$silavinimg. I$ gauty duomeny galima daryti iSvada, kad kuo
aukStesnis iSsilavinimas, tuo organizacijoje rySiy sukuriama daugiau, tuo darbuotojas labiau
organizacijoje jsitvirtina.

Siame darbe aptarty kity mokslininky atradimai taip pat teigia, kad darbuotojai, turintys

stipresnj profesinj pasirengima sukuria stipresnius teigiamus rysius. Jie ne tik sulaukia teigiamy
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atsiliepimy bei rekomendacijy i$ klienty, bet ir geba uzmegzti ilgalaikj bendradarbiavimg (Cheng,
2014). Auksciausius rezultatus rodantys darbuotojai atlyginami isskirtinémis galimybémis,
bonusais, atitinkamai organzacijos jgyja konkurencinj pranasuma ir auksStesn¢ finansing graza
(Koopmans ir kt., 2013; Daderman ir kt., 2020; van der Vaart, 2021). Atitinkamai, tai reiskia
augant]j jsitvirtinimg organizacijoje per sukuriamus rysius tarp kuo labiau i$silavinusiyjy.
Duomeny palyginimas pagal organizacijos dydj. Duomeny skirtumams nustatyti ir
palyginti naudotas Kruskal Wallis testas. Esant 95 proc. pasitiké¢jimo lygmeniui, duomeny

pasiskirstymas statistisSkai reikSmingai skiriasi, kai Kruskal Wallis testo p reikSmé yra <0,05.

12 lentelé
Duomeny palyginimas pagal organizacijos dydj (Kruskal Wallis Test)

) ) H p reikSme L . Vidutinis
Klausimyno/skalés pavadinimas ) Organizacijos dydis N
reik§mé  (pakoreguota) rangas

Isitvirtinimo 5,684 0,128

pritapimo organizacijoje skalé

Isitvirtinimo 9,390 0,025 1-9 darbuotojai 36 122,74

sukuriamy rysiy skalé (0,041) 10-49 darbuotojai 65 171,44
50-249 darbuotojai 76 148,99
250 darbuotojy ir 141 169,05
daugiau

Isitvirtinimo 3,100 0,376

galimy praradimy skalé

10,908 0,012 1-9 darbuotojai 36 116,29

Pasitenkinimo atranka (0,009) 10-49 darbuotojai 65 166,43

klausimynas 50-249 darbuotojai 76 152,89
250 darbuotojy ir 141 170,90
daugiau

Pasitenkinimo adaptavimu 6,553 0,088

klausimynas

Individualaus darbo atlikimo 5,940 0,115

uzduociy atlikimo skalé

Individualaus darbo atlikimo 5,716 0,126

veiklos atlikimo duotoje srityje skalé

Individualaus darbo atlikimo 7,685 0,053

neproduktyvaus elgesio skalé

Saltinis: sudaryta autorés vadovaujantis IBM SPSS Statistics apskai¢iuotais duomeny rezultatais

Gauti rezultatai parod¢, jog skirtingai jsitvirtinimg per sukuriamus rysius organizacijoje ir
pasitenkinimg atranka vertina mazy (1-9 darbuotojai) ir dideliy (250 darbuotojy ir daugiau)
organizacijy darbuotojai. Taigi galima daryti iSvada, kad dideliy organizacijy darbuotojai yra
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labiau jsitvirting per sukuriamus rySius nei mazy jmoniy darbuotojai. Atitinkamai, mazoje jmonéje
galimai néra galimybiy sukurti daug vidiniy rySiy, taciau galima daryti prielaida, kad mazos
imonés rysius kuria uz organizacijos riby su kity jmoniy atstovais (partneriais, tiekéjais, kt.).
Vadovaujantis gautais rezultatais galima daryti iSvada, kad vis tik dideliy organizacijy darbuotojai
turi galimybe taigi ir sukuria daugiau rysiy ir taip didina jsitvirtinima.

Gauti rezultatai rodo, kad dideliy organizacijy darbuotojai yra labiau patenkinti atranka,
lyginant su mazy jmoniy atstovais. Velgi galima daryti prielaida, kad didelés organizacijos geba
labiau uztikrinti svarbias atrankos sudedamagsias, kad atranka biity pasisekusi ir profesionaliai
atlikta, ir darbuotojas turéty teigiamg patirtj, kai tuo tarpu mazy jmoniy atstovai galimai atrankai
profesionalaus ir didelio démesio neskiria dél mazesniy resursy, atitinkamai neuZztikrina
visapusiskos, sekmingos, profesionalios atrankos.

Gautiems rezultatams antrina ir kity mokslininky atradimai. Anot Nekoranec (2014),
dauguma smulkiy kompanijy neturi adaptavimo proceso (tuomet labai tikétina, kad ir atrankos),
dél to vargiai uztikrina darbuotojy integravimasi (per Zinias apie jmong, istorijg, pasiekimus,
tikslus, bendradarbius, kultiirg (vertybes, standartus, poziiirius), darbo aprasymg ir reikalavimus
(Nekoranec, 2014) — daugybé sri¢iy kurias svarbu jvertinti atrankos, adaptavimo procese, kad
sukurti gerg kandidato patirt] (pasitenkinimg atranka). Atitinkamai, tai uZztikrinti galimai labiau
pajégi didelé organizacija nei maza.

Duomeny palyginimas pagal pareigu lygi. Duomeny skirtumams nustatyti ir palyginti
naudotas Kruskal Wallis testas. Esant 95 proc. pasitikéjimo lygmeniui, duomeny pasiskirstymas
statistiSkai reikSmingai skiriasi, kai Kruskal Wallis testo p reik§mé yra <0,05. Analizé atlikta su
316 respondenty atsakymuy, 1§ kuriy 2 paSalinti, pareigy lygi nurodg kaip ,,Kita* (atsakymas buvo

traktuotas kaip nepateiktas, nepatikslintas).

13a lentelé

Duomeny palyginimas pagal pareigy lygj (Kruskal Wallis Test, N=316)

Klausimyno/skalés pavadinimas : P Pareigy lygis N Vidutinis

reikSmé reikSmé rangas

Isitvirtinimo 27,516 <0,001 Darbininkas 50 106,11
pritapimo organizacijoje skalé Specialistas 196 158,95
Vadovas 70 194,67

Isitvirtinimo 53,702 <0,001 Darbininkas 50 90,92
sukuriamy rySiy skalé Specialistas 196 155,84
Vadovas 70 214,21
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Isitvirtinimo 11,954 0,003 Darbininkas 50 127,54

galimy praradimy skalé Specialistas 196 156,75
Vadovas 70 185,51

Pasitenkinimo atranka 0,446 0,800

klausimynas

Pasitenkinimo adaptavimu 14,134 <0,001 Darbininkas 50 125,38

klausimynas Specialistas 196 156,38
Vadovas 70 188,11

Individualaus darbo atlikimo 3,999 0,135

uzduodiy atlikimo skalé

Individualaus darbo atlikimo veiklos 23,145 <0,001 Darbininkas 50 121,54

atlikimo duotoje srityje skalé Specialistas 196 153,28
Vadovas 70 199,52

Individualaus darbo atlikimo 6,064 0,048 Darbininkas 50 162,38

neproduktyvaus elgesio skalé Specialistas 196 149,63
Vadovas 70 180,57

Saltinis: sudaryta autorés vadovaujantis IBM SPSS Statistics apskaiGiuotais duomeny rezultatais

13b lentelé

Statistiskai reikSmingi rysiai pagal porinj pareigy lygio palyginimg (Kruskal Wallis Test, N=316)

Klausimyno/skalés pavadinimas P reik§mé Pakoreguota Lyginamy pareigy lygiy
p reik§me poros

Isitvirtinimo <0,001 0,001 Darbininkas-Specialistas

pritapimo organizacijoje skalé 0,000 Darbininkas-Vadovas
0,015 Specialistas-Vadovas

Isitvirtinimo <0,001 0,000 Darbininkas-Specialistas

sukuriamy rysiy skalé 0,000 Darbininkas-Vadovas
0,000 Specialistas-Vadovas

Isitvirtinimo 0,003

galimy praradimy skalé 0,002 Darbininkas-Vadovas

Pasitenkinimo atranka 0,800

klausimynas

Pasitenkinimo adaptavimu <0,001

klausimynas 0,001 Darbininkas-Vadovas
0,037 Specialistas-Vadovas

Individualaus darbo atlikimo 0,135

uzduociy atlikimo skalé
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Individualaus darbo atlikimo <0,001

veiklos atlikimo duotoje srityje skalé 0,000 Darbininkas-Vadovas

0,001 Specialistas-Vadovas

Individualaus darbo atlikimo 0,048

neproduktyvaus elgesio skalé

0,044 Specialistas-Vadovas

Saltinis: sudaryta autorés vadovaujantis IBM SPSS Statistics apskai¢iuotais duomeny rezultatais

Gauti rezultatai parodé (13a ir 13b lentelés, 4 priedas), kad darbininky, specialisty ir vadovy
jsitvirtinimo  vertinimas per pritapimg organizacijoje bei sukuriamus rySius, statistiSkai
reikSmingai skiriasi. Darbininkai, specialistai ir vadovai skirtingai vertina jsipareigojimag per
pritapimg organizacijoje ir sukuriamus rySius: kuo aukstesnis pareigy lygis, tuo vertinimas
aukstesnis. Vadovaujantis gautu rezultatu, daroma iSvada, kad kuo aukstesnis darbuotojo lygis,
tuo organizacijoje labiau pritampa, sukuria daugiau ry$iy, atitinkamai labiau jsitvirtina
organizacijoje.

Gauti rezultatai taip pat parodé, kad jsitvirtinima per galimus praradimus, jei nuspresty
palikti organizacija, darbininkai ir vadovai vertina skirtinai — vadovai vertina auksciau nei
darbininkai. Toks skirtumas galéty buti paaiskintas tuo, kad vadovai organizacijoje gauna daugiau
papildomy naudy (darbas labiau apmokamas, didesnés karjeros galimybés, gausesnés skiriamos
papildomos naudos ir pan.). Sias prielaidas pagrindZia ir kity mokslininky tyrin¢jimai. Anot Price
(cit. pg. Heritage ir kt., 2016), socialinis palaikymas ar adekvatus atlygis galimi darbuotojo
didesnio jsitvirtinimo sudedamosios. Taip pat darbuotojy iSlaikymas prekémis, servisu,
medicinine parama (Mitchell, 2001, Reitz, 2010), finansiniu aspektu (Allen, 2006, Lee, 2004),
bustu (Karatepe, 2012, Karatepe and Ngeche, 2012), aptarnavimu (Ramesh, Gelfand, 2010) (cit.
pg. Cheng, 2014), iséjimo j pensijg programomis, paaukStinimu, partneriy nuolaidomis ir
pasitlymais, socialinémis naudomis, aukStojo mokslo rémimu, jmonés akcijy jsigijimo
galimybémis (Reitz, 2014). Nataralu, tokios naudos daugiau skiriamos vadovaujan¢ioms
pozicijoms. Stipriis rySiai su buvusiais kolegomis, atSauktos darbo privilegijos, ar i§éjimas i$
bendruomeniy dél gyvenamosios vietos pakeitimo (Heritage ir kt., 2016) — tai yra, kg darbuotojai
rizikuoja prarasti kaip naudas.

Vadovy pasitenkinimas adaptavimu taip pat statistiSkai reikSmingai didesnis nei darbininky
ar specialisty. Tai buity galima paaiskinti tuo, kad apskritai vadovams (naujai iSrinktiems ar ilgai
dirbantiems) yra budingas didesnis sgmoningumas ir atsakomybé valdant savo veiklg, atitinkamai,
vadovai maziau tikisi 1§ organizacinés aplinkos biiti adaptuotiems, o labiau patys tg procesa valdo
nei darbininkai ar specialistai. Tarp darbininky ir specialisty tai, kaip abi grupés vertina
pasitenkinimg adaptavimu, statistiSkai reikSmingo skirtumo nerasta.
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Vertinant individualy darbo atlikimg taip pat rasta, jog vadovai statistiSkai reikSmingai
auksc¢iau vertina veiklos atlikimg duotoje srityje, t.y. labiau yra linke¢ imtis iniciatyvos ir
atsakomybeés savo darbo srityje, ,,nueiti papildoma zingsnj“ nei darbininkai ar specialistai. Tarp
darbininky ir specialisty statistiSkai reikSmingo skirtumo nerasta.

Vertinant individualaus darbo atlikimo neproduktyvy elgesj (svarbi pastaba: individualaus
darbo atlikimo neproduktyvaus elgesio konstrukto skalés vertés buvo apgreztos, dél to igyja
priesingg reik§me — kuo didenis jvertinimas, tuo maziau tikétinas vertinamas neigiamas elgesys),
nustatyta, jog individualaus darbo atlikimo neproduktyvus elgesys statistiS$kai reik§Smingai labiau
budingas specialistams nei vadovams. Tokj gautg rezultatg galima paaiskinti tuo, kad vadovai yra
labiau linke prisiimti atsakomybe uz savo veiklos rezultatus, atitinkamai maZziau neigiamai
atsiliepia apie savo darbg ir jo rezultatus darbinéj¢ aplinkoje ar uz jos riby. Taciau jei vertinti
specialisty individualaus darbo atlikimg per neproduktyvy elgesi ir vadovaujantis kity
mokslininky prielaidomis, egzistuoja jsitvirtinimo ir galimi neigiami aspektai — darbuotojai, kurie
yra stipriai jsitvirting darbo vietoje, gali tai suvokti kaip kito pasirinkimo nebuvima, kaip tik likti
organizacijoje, kurioje dirba, bei esamoje pozicijoje. Ir jei darbuotojas néra patenkintas darbu ir
organizacija, tafiau suvokia, kad kito pasirinkimo neturi, tokie darbuotojai gali tapti labai
kenkéjiSki organizacijai. PravaikStos, Zemas darbo rezultatyvumas ir neproduktyviis tarpusavio
santykiai yra tik keletas i§ galimy neigiamo elgesio pavyzdziy ir zalos organizacijai, galimy
pasireiksti 1§ darbuotojy, jsitvirtinusiy darbo vietoje, taCiau nesanciy patenkintais darbu ir
organizacija (Reitz, 2014).

IS gauty rezultaty galima daryti prielaida, kad aukStesniy pozicijy sukuriama organizacine
jsitvirtinimo aplinka per pritapimg organizacijoje, sukuriamus rySius, galimus praradimus,
pasitenkinimg adaptavimu, veiklos atlikimg duotoje srityje, norint suprasti visy pareigybiy lygiy
s¢kmingo jsitvirtinimo aspektus, verta patyrinéti, kokia aplinka organizacija kuria vadovams, ir
sudedamasias pritaikyti ir Zemesniy lygiy pareigybiy darbuotojams su tikslu didinti darbuotojy
jsitvirtinimg. Galiausiai, galbit jvertinti ir lyderio vaidmenj jsitvirtinimo procese — tyrimai rodo
teigiamg rys] tarp ivedimo (arba apmokymy), jgalinimo ir jvertinimo, teigiamai veikianciy
isitvirtinima darbe (Karpete ir kt., 2012).

Duomeny palyginimas pagal veiklos sritj. Duomeny skirtumams nustatyti ir palyginti
naudotas Kruskal Wallis testas. Esant 95 proc. pasitikejimo lygmeniui, duomeny pasiskirstymas
statistiSkai reikSmingai skiriasi, kai Kruskal Wallis testo p reik§mé yra <0,05. Atlikus analize¢ po
porinio palyginimo, vertinant koreguotg p reikSme, statistiskai reik§mingy skirtumy nenustatyta.
Taip pat svarbu jvertinti tai, kad imtis veiklos sri¢iy skaiciaus atzvilgiu ypac reprezentatyvi, taciau
dél riboto respondenty skaiCiaus ir sklaidos tarp sri¢iy gali biiti nepakankamai duomeny

reikSmingiems skirtumams nustatyti. Todél rekomenduojama vélesniuose tyrimuose didesné
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respondenty imtis arba tyrimg atlikti tikslinése pasirinktose veiklos srities grupése (pardavimuose,
kt.). Kiti mokslininkai taip pat nenuneigia darbo srities svarba, j ka svarbu atsizvelgti, vertinant
darbuotojy jsitvirtinimg. Anot Cheng (2014), labai svarbu yra jvertinti, jog organizacijoje dirba
ypac skirtingy pareigybiy (sric¢iy) darbuotojai, atitinkamai ir integravimas j organizacijg turéty biiti
kuo labiau pritaikytas, jvertinant darbo pobudj ir darbo atlikimo vertinimo budus, mezgamus
socialinius rySius darbe. Tad ir darbuotojy paruoSimas skirtingoms pareigybéms (sritims) gali

turéti jtakos naujy darbuotojy jsitvirtinimui.

6.2 Darbuotojuy pasitenkinimo atranka ir adaptavimu jtaka jsitvirtinimui

Ivertinus tai, kad Kolmogorov-Smirnov ir Shapiro-Wilk testai rodo duomenis esant
neparametrinius, siekiant sudaryti regresinj modelj jtakai patikrinti, daroma prielaida duomenims
esant artimus parametriniams. Atsizvelgiant | histogramas ir Q-Q grafikus (3 priedas),
nukrypimas, nuo normalaus pasiskirstymo yra nezymus, tod¢l galima teigti, kad duomenys yra
artimi normaliam pasiskirstymui. Siekiant iSvengti statistinés analizés netikslumy duomenims
esant neparametriniams, atlikta Bootstrap procedira. Atliktos mediatoriaus analizés duomenys

pateikiami 5 priede.

6.2.1 Darbuotoju pasitenkinimo atranka jtaka jsitvirtinimui

Darbuotojuy pasitenkinimo atranka jtaka jsitvirtinimui per pritapima organizacijoje.
Tyrimo klausimui atsakyti atlikta Tiesiné regresiné analizé. ANOVA F testas (F=65,765, p<0,001)
rodo, kad kintamieji yra tarpusavyje reikSmingai susij¢ ir duomenys gali biiti naudojami
priklausomybei tarp kintamyjy nustatyti (14 lentelé).

Modelio R kvadratas padeda nustatyti, kiek priklausomo kintamojo reik§miy paaiSkina
nepriklausomas kintamasis. Siuo atveju R?=0,172. Tai reiskia, kad 17,2 proc. nepriklausomas
kintamasis paaiSina priklausomo kintamojo variacijos, t.y. jsitvirtinimg per pritapimg
organizacijoje pasitenkinimas atranka paaiskina 17,2 proc. Visa kita paaiSkina kiti veiksniai, kurie
nebuvo tiriami.

T testo rezultatas rodo modelio konstanta esant statistiskai reikSmingg (t=8,727, p<0,001)
— nepriklausomas kintamasis pasitenkinimas atranka yra statistiSkai reikSmingas (t=8,110,
p<0,001), tod¢l kintamojo efektas priklausomam kintamajam yra patikimas ir modelyje gali biti
naudojamas.

Sudaryty 5000 Bootstrap regresijy gautos B koeficienty zemiausios ir auk$¢iausios reikSmes
yra teigiamos (14 lentelé). Tai rodo, kad gauti regresijos B koeficientai yra tinkami regresijai.
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Gauti testy rezultatai leidzia sudaryti regresine lygti vadovaujantis nestandartizuotais
koeficientais B. Regresiné lygtis:

Yipo =17,596 + 0,331 XpaT + €

Y-po — jsitvirtinimas per pritapimg organizacijoje (priklausomas kintamasis);
XpaT — pasitenkinimas atranka (nepriklausimas kintamasis);

e — visi kiti veiksniai, nuo kuriy priklauso jsitvirtinimas per pritapimg organizacijoje.

14 lentelé

Pasitenkinimo atranka jtakos jsitvirtinimui per pritapimg organizacijoje statistinés reikSmés

Nestd.  Std. Bootstrap
koef. koef. Zemiausia Auks¢iausia
t p B Beta  reikSme reikSmé
Konstanta 8,727 <0,001 17,596 - 13,133 22,805
Pasitenkinimas atranka 8,110 <0,001 0,331 0,415 0,225 0,422

Saltinis: sudaryta autorés vadovaujantis IBM SPSS Statistics programa atlikta statistine analize

Gautas rezultatas parodé, kad pasitenkinimo atranka jtaka jsitvirtinimui per pritapimg
organizacijoje statistiSkai reikSminga. Galima daryti prielaida, kad atrankos etape darbuotojas
supazindinamas su organizacija, kulttira, vertybémis, elgsenomis, darbo principais, darbo
pobiidziu. Tad, jei atranka jvykdyta efektyviai (pasitenkinimas atranka bus aukstas), jvyks
atitikimas tarp darbuotojo ir organizacijos, kas salygos sékmingg jsitvirtinima.

Anot Reitz (2014), kad jvykty pritapimas prie organizacijos, svarblis darbuotojo lukesciy
atitikimas darbo, darbdavio (kas yra matuojama atrankos metu). Sie likes¢iai apima Zinias,
jgtdzius bei gebéjimus, reikalingus esamam darbui atlikti. Kas rodo, kad atranka ir pritapimas
organizacijoje yra susije. O pasitenkinimas darbu ar jau¢iamas jsipareigojimas organizacijai yra
du esminiai ir svarbiausi darbuotojy pozitrio faktoriai, leidziantys nuspéti darbuotojo ketinimus
palikti organizacija (Reitz, 2014), arba Zema isitvirtinimg. Anot Cheng (2014) negebéjimas
prisitaikyti naujoje darbo aplinkoje yra viena i§ pagrindiniy priezaséiy, dél ko darbuotojy darbo
rezultatai yra zemi ir darbuotojy kaita didelé (zemas jsitvirtinimas). Anot tyréjy, tai bene labiausiai
itaka darantis aspektas, pagal kurj galima spresti, ar naujas darbuotojas gebés adaptuotis naujoje
organizacijoje ir kaip greitai (o tai yra atrankos dalis tai jvertinti). Anot Linhartova (2012)
tarpasmeniniai santykiai ir priklausymo jausmas yra vieni i§ svarbiausiy Zmogaus poreikiy,

darbuotojy atzvilgiu palankios organizacijos, kurios vertina, jgalina, suteikia pripazinima, teikia
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griZztamajj ry$j ir moka teisingg atlygj, neturés darbuotojy atrankos, kaitos problemy, atitinkamai
darbuotojai bus sékmingai jsitvirting ir pritape organizacijoje.

Nepaneigiama ir paties individo unikalumo ir savybiy, psichologiniy darbuotojo aspekty
jtaka sékmingam jsitvirtinimui per pritapimg organizacijoje — anot Ferreira (2013), gebéjimo
iSspresti  situacijas, saves kontrolés jgudziy, tokiy kaip geb¢jimas prisitaikyti, atvirumas
pokyciams ir gebéjimas su jais susitvarkyti turés jtakos sekmingam jsitvirtinimui.

Dél to Ferreira ir kiti (2013) sieké atsakyti, kaip individo psichologiniai geb¢jimai, susij¢ su
karjera, tokie kaip suvokiamos karjeros galimybés, gebéjimo prisitaikyti, iStvermingumas, yra
susije su jy intencija likti dirbti organizacijoje — s€kmingai jsitvirtinti ir prisitaikyti.

Mokslininkai tyrin¢jantys darbuotojy atrankos sritj, taip pat pabrézia atitikimo (pritapimo)
tarp darbuotojo ir organizacijos svarba, kaip svary komponenta, siekiant jsitvirtinti organizacijoje
ir esamose pareigose (Edwards, 2008; cit. pg. Reitz, 2014).

Kaip rodo kity mokslininky darbai, rySys tarp atrankos ir prisitaikymo prie organizacijos
yra, nes darbuotojai jauciasi prisitaike organizacijoje, o atranka galimai padéjo jiems tg numatyti.

Pirma tyrimo hipotezé H1 — Darbuotojy pasitenkinimas atranka teigiamai veikia darbuotojy

jsitvirtinimg per pritapimg organizacijoje — pasitvirtino.

Darbuotojy pasitenkinimo atranka jtaka jsitvirtinimui per sukuriamus rySius
organizacijoje. Tyrimo klausimui atsakyti atlikta Tiesiné regresiné analizé. ANOVA F testas
(F=2,855, p=0,092) rodo, kad kintamieji néra tarpusavyje reikSmingai susij¢ (15 lentelé).

Siuo atveju R?=0,009. Tai reiskia, kad tik 0,9 proc. nepriklausomo kintamojo variacijos
paaiSina priklausomo kintamojo variacijg, t.y. jsitvirtinimg per sukuriamus ry$ius organizacijoje
pasitenkinimas atranka paaiSkinamas tik 0,9 proc. Vadinasi, i§ esmés tiriamg kintamajj
(jsitvirtinimg per sukuriamus rysius) aiskina kiti veiksniai.

T testo rezultatas rodo modelio konstantg esant statistiskai reikSmingg (t=10,673, p<0,001),
taciau nepriklausomas kintamasis pasitenkinimas atranka yra statistiskai nereikSmingas (t=1,690,
p=0,092), todél nepriklausomo kintamojo efektas priklausomam kintamajam neturi reikSmés.

Sudaryty 5000 Bootstrap regresijy gauto B koeficienty Zemiausia reikSmé yra neigiama (15

lentelé). Tai rodo, kad gauti regresijos B koeficientai regresijai netinkami.
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15 lentelé

Pasitenkinimo atranka jtakos jsitvirtinimui per sukuriamus rySius organizacijoje statistinés

reiksmes
Nestd.  Std. Bootstrap
koef. koef. Zemiausia Auks¢iausia
t p B Beta  reikSmé reikSme
Konstanta 10,673 <0,001 18,694 - 14,580 23,323
Pasitenkinimas atranka 1,690 0,092 0,060 0,095 -0,023 0,134

Saltinis: sudaryta autorés vadovaujantis IBM SPSS Statistics programa atlikta statistine analize

Nustatyta, kad pasitenkinimo atranka jtaka jsitvirtinimui per sukuriamus rySius
organizacijoje statistiSkai nereikSminga. Taigi gauti rezultatai leidZia teigti, jog pasitenkinimas
atranka jsitvirtinimui per sukuriamus rySius organizacijoje jtakos neturi. Tokj gautg rezultatg
galima paaiskinti tuo, kad nepriklausomai nuo jsitvirtinimo, galbiit pasitenkinimas atranka yra,
taciau ry$iy sukarimas gali priklausyti nuo daugelio aspekty (Siame darbe taip pat nagrinéty —
organizacijos dydzio, pareigy lygio, darbo srities, iSsilavinimo, galiausiai, asmeniniy individo
savybiy), atitinkamai, nebutinai tai reiSkia, kad darbuotojas néra jsitvirtings. Galimai tiesiog yra
sukiires maziau rySiy dél tam tikry priezaséiy, nors atranka yra patenkintas. Dar viena priezastis
galéty buti jsitvirtinimo per sukuriamus rySius konstrukto matavimo jrankio trikumai — galbiit
sukuriamus rySius reikéty matuoti ne kiekybiskai (skaitine iSraiSka), o kokybés prasme (kiek
sukuriami rySiai yra reikSmingi jsitvirtinimui). Galbiit tai padéty atrasti naujas tyrimy kryptis
ry$iui tarp pasitenkinimo atranka ir jsitvirtinimo per sukuriamus rySius pazinti.

Kity mokslininky tyrimuose nerasta panasiy tyrimo kryp¢iy, kuo galbiit Sis tyrimas unikalus.
Labiau darkart patvirtina sukuriamy rySiy reikSme jsitvirtinimui, taciau nebiitinai rySyje su
pasitenkinimu atranka. Skirtingai nei nustatyta Siame tyrime, kiti tyréjai pasitenkinimo atranka
arba atrankos jtakos jsitvirtinimui per sukuriamus rysius nenuneigia. Holton (1999) teigimu, tokie
veiksniai, kaip iSankstinio jdarbinimo numatymas, organizacijos i$ankstiné pozicija ir sprendimas
del jdarbinimo, susitikimas su Zmogumi pries tai dirbusiu darbinamose pareigose, griZztamojo rysio
siekimas ir prisiriS§imas prie organizacijos, padéjo kontroliuoti jsitvirtinimg. Tyréjai taip pat
pabrézia, kad tie nauji darbuotojai, kurie prisijungia prie socialiniy grupiy ir dalyvauja jy veikloje,
integruojasi ] organizacija efektyviau (Cheng, 2014). Tyréjy teigimu, palankiis darbuotojy
tarpusavio rySiai koreliuoja su didesniu darbuotojy prisiriS§imu prie organizacijos, ir tokiy rysiy
trikumas yra siejamas su darbuotojy kaita (Mitchell, 2001). Atitinkamai kiti tyréjai (Allen, 2006),
atlike tyrimg tarp finansines paslaugas teikian¢iy darbuotojy, nustaté, kad tie naujai priimti
darbuotojai, kurie jsitraukia i taktinius uzsiémimus, kurie pastatyti ant socialiniy ry$iy arba turi

69


https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S014829631300297X#bb0310
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S014829631300297X#bb0015

stiprig s3sajg su socialiniais rySiais, labiau linke iSsilaikyti organizacijoje. TacCiau tyre¢jy
jvardinama sgsaja su (pasitenkinimu) atranka labiau netiesioginé.
Antra tyrimo hipotezé H2 — Darbuotojy pasitenkinimas atranka teigiamai veikia darbuotojy

jsitvirtinimg per sukuriamus ry$ius organizacijoje — nepasitvirtino.

Darbuotojuy pasitenkinimo atranka jtaka ijsitvirtinimui per galimus praradimus
nusprendus palikti organizacija. Tyrimo klausimui atsakyti atlikta Tiesiné regresiné analizeé.
ANOVA F testas (F=105,202, p<0,001) rodo, kad kintamieji yra tarpusavyje reikSmingai susij¢ ir
duomenys gali biiti naudojami priklausomybei tarp kintamyjy nustatyti (16 lentel¢).

Siuo atveju R?=0,250. Tai reiskia, kad 25 proc. nepriklausomo kintamojo variacijos paaisina
priklausomo kintamojo variacija (paaiSkinama imties dalis yra pakankamai reik§minga), t.y.
jsitvirtinimg per galimus praradimus nusprendus palikti organizacijg, pasitenkinimas atranka
paaiskinamas 25 proc. Likusig imt] paaiSkina kiti veiksniai, kurie nebuvo tiriami.

T testo rezultatas rodo modelio konstantg esant statistiskai reikSmingg (t=6,962, p<0,001)
— nepriklausomas kintamasis pasitenkinimas atranka yra statistiskai reikSmingas (t=10,257,
p<0,001), todél nepriklausomo kintamojo efektas priklausomam kintamajam yra patikimas ir
modelyje gali biiti naudojamas.

Sudaryty 5000 Bootstrap regresijy gautos B koeficienty Zemiausios ir auks$¢iausios reikSmés
yra teigiamos (16 lentelé). Tai rodo, kad gauti regresijos B koeficientai yra tinkami regresijai.

Gauti testy rezultatai leidzia sudaryti regresing lygtj vadovaujantis nestandartizuotais
koeficientais B. Regresin¢ lygtis:

Yi-ep = 13,466 + 0,402XpaT + €

Y .ep — isitvirtinimas per galimus praradimus nusprendus palikti organizacija (priklausomas
kintamasis);

XpaT — pasitenkinimas atranka (nepriklausimas kintamasis);

e — visi kiti veiksniai, nuo kuriy priklauso jsitvirtinimas per galimus praradimus nusprendus

palikti organizacija.
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16 lentelé
Pasitenkinimo atranka jtakos jsitvirtinimui per galimus praradimus nusprendus palikti

organizacijq statistinés reiksSmes

Nestd.  Std. Bootstrap
koef. koef. Zemiausia AuksGiausia
t p B Beta  reikSmé reikSme
Konstanta 6,962 <0,001 13,466 9,619 17,542
Pasitenkinimas atranka 10,257 <0,001 0,402 0,500 0,314 0,483

Saltinis: sudaryta autorés vadovaujantis IBM SPSS Statistics programa atlikta statistine analize

Nustatyta, kad pasitenkinimo atranka jtaka jsitvirtinimui per galimus praradimus nusprendus
palikti organizacija statistiSkai reikSminga.

Galimi praradimai atspindi organizacijy teikiamas naudas, kurios ypa¢ potencialiems
darbuotojams akcentuojamos atrankos metu suvokiant organizacijos teikiamy naudy svorj
darbuotojui priiminéjant sprendima dirbti organizacijoje, arba ne. Atitinkamai, glaudus rysys tarp
darbuotojo pasitenkinimo atranka ir galimy praradimy nusprendus palikti organizacijg, rodo
organizacijos kuriamos pridétinés vertés per sukuriamas naudas darbuotojams prasminguma.

Kiti mokslininkai jsitivirtinimo per galimus praradimus ir netiesioginj pasitenkinimo atranka
jtakos aspekta galimai palaiko, teigdami kad jei darbuotojai organizacijoje jauciasi uztikrintai, kai
Juy poreikiai ir likes¢iai yra patenkinti, net pasiilius ir geresnj darbg kitoje organizacijoje,
demonstruos pakankamag jsitvirtinimg. Dauguma darbuotojy vertina stabiluma (Linhartova, 2012).
Anot Nica (2018), ar darbuotojas iSeis i§ organizacijos, ar liks joje dirbti, salygos visuma
darbuotojo interesy, Kiek tai darbuotojui zalinga ar nuostolinga. Ir tai yra tam tikros asmenybés
savybés, vertybés, nuostatos ar esama situacija — Kitaip tariant paties darbuotojo suvokiama patirtis
(tame tarpe ir pasitenkinimas atranka).

Trecia tyrimo hipotezé H3 — Darbuotojy pasitenkinimas atranka teigiamai veikia darbuotojy

isitvirtinima per suvokiamus praradimus nusprendus palikti organizacijg — pasitvirtino.

6.2.2 Darbuotoju pasitenkinimo adaptavimu jtaka jsitvirtinimui per pritapima, sukuriamus

rySius ir galimus praradimus nusprendus palikti organizacija

Darbuotojy pasitenkinimo adaptavimu jtaka jsitvirtinimui per pritapima
organizacijoje. Tyrimo klausimui atsakyti atlikta Tiesiné regresiné analizé. ANOVA F testas
(F=228,840, p<0,001) rodo, kad kintamieji yra tarpusavyje reik§mingai susij¢ ir duomenys gali
biti naudojami priklausomybei tarp kintamyjy nustatyti (17 lentelé).
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Modelio R kvadratas padeda nustatyti, kiek priklausomo kintamojo reikSmiy paaiskina
nepriklausomas kintamasis. Siuo atveju R?=0,420. Tai reidkia, kad 42 proc. nepriklausomo
kintamojo variacijos paaiSina priklausomo kintamojo variacija, t.y. jsitvirtinimg per pritapima
organizacijoje pasitenkinimas adaptavimu paaiskina 42 proc. Likusig dalj paaiskina kiti veiksniai,
kurie nebuvo tiriami.

T testo rezultatas rodo modelio konstanta esant statistiskai reikSminga (t=4,333, p<0,001) ir
nepriklausomas kintamasis pasitenkinimas adaptavimu yra statistiSkai reikSmingas (t=15,127,
p<0,001), todé¢l nepriklausomo kintamojo efektas priklausomam kintamajam yra patikimas ir
modelyje gali biiti naudojamas.

Sudaryty 5000 Bootstrap regresijy gautos B koeficienty Zemiausios ir auks$ciausios reikSmés
yra teigiamos (17 lentelé). Tai rodo, kad gauti regresijos B koeficientai yra tinkami regresijai.

Gauti testy rezultatai leidzia sudaryti regresing lygti vadovaujantis nestandartizuotais
koeficientais B. Regresiné lygtis:

Yi-po = 7,593 + 0,742Xpap + €

Y 1-po — jsitvirtinimas per pritapimg organizacijoje (priklausomas kintamasis);
Xpap — pasitenkinimas adaptavimu (nepriklausimas kintamasis);

e — visi kiti veiksniai, nuo kuriy priklauso jsitvirtinimas per pritapimg organizacijoje.

17 lentelé

Pasitenkinimo adaptavimu jtakos jsitvirtinimui per pritapimq organizacijoje statistinés reiksmés

Nestd.  Std. Bootstrap
koef. koef. Zemiausia AuksGiausia
t p B Beta  reikSmé reik§me
Konstanta 4,333 <0,001 7,593 - 4,419 11,268
Pasitenkinimas adaptavimu 15,127 <0,001 0,742 0,648 0,641 0,831

Saltinis: sudaryta autorés vadovaujantis IBM SPSS Statistics programa atlikta statistine analize

Gautas rezultatas parodé, kad pasitenkinimo adaptavimu jtaka jsitvirtinimui per pritapima
organizacijoje statistiSkai reikSminga.

Toki gauta rezultata buty galima paaiskinti Siame darbe analizuoty kity autoriy
akcentuotomis gairémis, kad darbuotojui padedant sékmingai adaptuotis organizacijoje (per darbo
pobiidj, darbo aplinka, kolegas, vadovus, organizaing aplinka, Zinias, istorijg, kultiirg),

uztikriname visas jmanomas sudedamasias, kad atitikty darbuotojo lukesCiai organizacijos ir
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darbo atzvilgiu, atitinkamai taip lemiant jo greitg integracijg j organizacijg ir naujas pareigas, o ir
jsitvirtinimg per pritapimg organizacijoje.

Anot kity autoriy, kuo daugiau darbuotojas uzmezga socialiniy rysiy, tuo didesnis jo
socializavimosi tinklas, tuo platesni rysiai ir galimybé jgyti reikiamos informacijos ir taip padidinti
savo darbo produktyvuma, ir tokiu budu susilpinanama galimybé¢ biiti atmestam kaip netinkamam
(Cheng, 2014). Anot Reitz (2014), svarbus atitikimo (pritapimo) komponentas yra ir likesciai
esamam darbui. Sie likes¢iai gali apimti Zinias, jgiidZius bei gebé¢jimus, reikalingus esamam
darbui atlikti (Reitz, 2014). Siuo tyrimu pavyko tai pagrjsti.

Ketvirta tyrimo hipotezé H4 — Darbuotojy pasitenkinimas adaptavimu teigiamai veikia

darbuotojy jsitvirtinima per pritapima organizacijoje — pasitvirtino.

Darbuotojy pasitenkinimo adaptavimu jtaka jsitvirtinimui per sukuriamus rysius
organizacijoje. Tyrimo klausimui atsakyti atlikta Tiesiné regresiné analizé. ANOVA F testas
(F=31,985, p<0,001) rodo, kad kintamieji yra tarpusavyje reikSmingai susij¢ ir duomenys gali buti
naudojami priklausomybei tarp kintamyjy nustatyti (18 lentelé).

Modelio R kvadratas padeda nustatyti, kiek priklausomo kintamojo reik§miy paaiSkina
nepriklausomas kintamasis. Siuo atveju R?=0,092. Tai reiskia, kad 9,2 proc. nepriklausomo
kintamojo variacijos paaiSina priklausomo kintamojo variacija, t.y. jsitvirtinimg per sukuriamus
rys$ius organizacijoje pasitenkinimas adaptavimu paaiskinamas 9,2 proc. Visa kita paaiskina kiti
veiksniai, kurie nebuvo tiriami.

T testo rezultatas rodo modelio konstantg esant statistiskai reik§mingg (t=6,851, p<0,001) ir
nepriklausomas kintamasis pasitenkinimas adaptavimu yra statistiSkai reik§mingas (t=5,656,
p<0,001), todeél nepriklausomo kintamojo efektas priklausomam kintamajam yra patikimas ir
modelyje gali biiti naudojamas.

Sudaryty 5000 Bootstrap regresijy gautos B koeficienty Zemiausios ir auk$ciausios reikSmes
yra teigiamos (18 lentelé). Tai rodo, kad gauti regresijos B koeficientai yra tinkami regresijai.

Gauti testy rezultatai leidzia sudaryti regresinge lygti vadovaujantis nestandartizuotais
koeficientais B. Regresiné lygtis:

YR =11,926 + 0,276 Xpap + €
Y -r — jsitvirtinimas per sukurimus rySius organizacijoje (priklausomas kintamasis);

Xpap — pasitenkinimas adaptavimu (nepriklausimas kintamasis);

e — visi kiti veiksniai, nuo kuriy priklauso jsitvirtinimas per sukurimus ry$ius organizacijoje.
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18 lentelé

Pasitenkinimo adaptavimu jtakos jsitvirtinimui per sukuriamus rySius Organizacijoje statistinés

reiksmes
Nestd.  Std. Bootstrap
koef. koef. Zemiausia AuksGiausia
t p B Beta  reikSmé reikSme
Konstanta 6,851 <0,001 11,926 - 8,490 16,053
Pasitenkinimas adaptavimu 5,656 <0,001 0,276 0,303 0,167 0,369

Saltinis: sudaryta autorés vadovaujantis IBM SPSS Statistics programa atlikta statistine analize

Gautas rezultatas parodé, kad pasitenkinimo adaptavimu jtaka jsitvirtinimui per sukuriamus
rySius organizacijoje statistiskai reik§minga.

Siame darbe pladiai aptarta ir kity autoriy palaikoma prielaida apie jsitvirtinima per
sukuriamus rySius ir netiesiogiai jvardijama ry§j su adaptavimu (arba tiesiog adaptacija, kurig
patiria darbuotojas) — darbo pobidis, organizaciné aplinka, sukuriami rySiai, kt. — visa tai
neiSvengiama adaptacijos dalis. Anot Heritage (2016), kuo daugiau rySiy darbuotojas turi tarp
saves ir bendruomeniy bei organizacijos, tuo tikétinas didesnis jsitvirtinimo darbo vietoje laipsnis.
Mitchell (2001) tyrimy rezultatai taip pat rodo, kad palankiis darbuotojy tarpusavio rySiai
koreliuoja su didesniu darbuotojy prisiriSimu prie organizacijos, ir tokiy rySiy trikumas yra
siecjamas su darbuotojy kaita (Mitchell, 2001). Anot Cheng (2014), kuo daugiau darbuotojas
uzmezga socialiniy ryS$iy, tuo didesnis jo socializavimosi tinklas, tuo platesni rysiai ir galimybé
1gyti reikiamos informacijos ir taip padidinti savo darbo produktyvuma.

Taciau nei vienas i§ autoriy netyré rysio su pasitenkinimu adaptavimu, kas daro §j tyrima
unikaliu.

Penkta tyrimo hipotezé H5 — Darbuotojy pasitenkinimas adaptavimu teigiamai veikia

darbuotojy jsitvirtinimg per sukuriamus ry$ius organizacijoje — pasitvirtino.

Darbuotojuy pasitenkinimo adaptavimu jtaka jsitvirtinimui per galimus praradimus
nusprendus palikti organizacija. Tyrimo klausimui atsakyti atlikta Tiesiné regresiné analizé.
ANOVA F testas (F=394,857, p<0,001) rodo, kad kintamieji yra tarpusavyje reikSmingai susij¢ ir
duomenys gali biiti naudojami priklausomybei tarp kintamyjy nustatyti (19 lentelé).

Siuo atveju R?=0,555. Tai reiskia, kad 55,5 proc. nepriklausomo kintamojo variacijos
paaiSina priklausomo kintamojo variacija, t.y. isitvirtinimg per galimus praradimus nusprendus
palikti organizacija pasitenkinimas adaptavimu paai$kinamas net 55,5 proc. Visa kita paaiskina

kiti veiksniai, kurie nebuvo tiriami.
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T testo rezultatas rodo modelio konstantg esant statistiSkai nereikSminga (t=1,799, p=0,076).
Nors nepriklausomas kintamasis pasitenkinimas adaptavimu yra statistiskai reikSmingas

(t=19.871, p<0,001), konstantos efektas yra nepatikimas ir modelyje negali bati naudojamas.

19 lentelé
Pasitenkinimo adaptavimu jtakos jsitvirtinimui per galimus praradimus nusprendus palikti

organizacijq statistinés reiksmes

Nestd.  Std. Bootstrap
koef. koef. Zemiausia AuksGiausi
t p B Beta  reikSmé a reik§mé
Konstanta 1,799 0,076 2,750 - -0,148 5,708
Pasitenkinimas adaptavimu 19,871 <0,001 0,860 0,745 0,775 0,944

Saltinis: sudaryta autorés vadovaujantis IBM SPSS Statistics programa atlikta statistine analize

Gauti rezultatai rodo pasitenkinimo adaptavimu jtaka jsitvirtinimui per galimus praradimus
nusprendus palikti organizacijg esant statistiSkai nereik§minga. Gautg rezultata galbiit biity galima
paaiskinti tuo, kad darbuotojai i$¢jimg i$ organizacijos galimai nesieja su teigiama adaptavimo
patirtimi, kas galéty buti tolesniy tyrimy kryptis tai iSsiaiSkinti — ar darbuotojy adaptacijos
vertinimas turi jtaka ketinimui palikti organizacijg. Taip pat, adaptavimo procesas, kaip parodé
mokslininky tyrimy iSvados, savo turiniu atspindi organizacijos sutelktus veiksmus integruoti
darbuotojg j organizacijg kaip jmanoma greiciau, suteikiant visus reikiamus instrumentus, Zinias,
priemones darbo funkcijoms atlikti, tuo i§ esmés valdydama procesa, taciau organizacijos galimai
nepakankamai jvertina paties darbuotojo suvokiamag pasitenkinimg atrankos, adaptavimo
procesais, galinCiais daryti jtaka darbuotojo sprendimams organizacijos atzvilgiu.

Kaip bebiity, mokslininkai adaptavimo jtakos jsitvirtinimui per galimus praradimus
nenuneigia, organizacijoms taikant platy jrankiy bei techniky spektra, kurios palengvina naujo
darbuotojo integravimg j organizacija (Cheng, 2014). Ir kuo daugiau darbuotojas uzmezga
socialiniy ryS$iy, tuo didesnis jo socializavimosi tinklas, tuo platesni rySiai ir galimybé jgyti
reikiamos informacijos ir taip padidinti savo darbo produktyvuma, ir tokiu biidu susilpinanama
galimybé biiti atmestam kaip netinkamam (Cheng, 2014).

Sesta tyrimo hipotezé H6 — Darbuotojy pasitenkinimas adaptavimu teigiamai veikia

darbuotojy jsitvirtinima per galimus praradimus nusprendus palikti organizacija — nepasitvirtino.
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6.2.3 Isitvirtinimo kaip mediatoriaus poveikis rySiui tarp pasitenkinimo atranka,

adaptavimu ir individualaus darbo atlikimo

Pasitenkinimo atranka poveikis individualiam darbo atlikimui — kintamyjy tikrinimas
mediatoriaus analizei. sitvirtinimo kaip mediatoriaus poveikiui nustatyti naudotas
nepriklausomas kintamasis (pasitenkinimas atranka), priklausomas kintamasis (individualaus
darbo atlikimas) ir mediatorius (jsitvirtinimas). Atlikta tiesiné regresiné analiz¢ tarp priklausomo
ir nepriklausomo kintamyjy su tikslu nustatyti pasitenkinimo atranka (nepriklausomo kintamojo)
poveikj individualiam darbo atlikimui (priklausomam kintamajam), ar apskritai analizé turi
prasmg.

ANOVA F testas (F=93,828, p<0,001) rodo, kad kintamieji yra tarpusavyje reikSmingai
susije ir duomenys gali biiti naudojami priklausomybei tarp kintamyjy nustatyti (20 lentelé).

Modelio R kvadratas padeda nustatyti, kiek priklausomo kintamojo reikSmiy paaiskina
nepriklausomas kintamasis. Siuo atveju R?=0,229. Tai reiskia, kad 22,9 proc. nepriklausomo
kintamojo variacijos paai$kina priklausomo kintamojo variacija, t.y. pasitenkinimas atranka
individualy darbo atlikimg paaiSkina 22,9 proc. jo sklaidos. Visa kita paaiSkina kiti veiksniai, kurie
nebuvo tiriami.

T testo rezultatas rodo modelio konstanta esant statistiskai reikSmingg (t=16,582, p<0,001)
ir nepriklausomas kintamasis pasitenkinimas atranka taip pat yra statistiskai reik§Smingas (t=9,686,
p<0,001), todél nepriklausomo kintamojo efektas priklausomam kintamajam yra patikimas ir
modelyje gali biiti naudojamas.

Sudaryty 5000 Bootstrap regresijy gautos B koeficienty Zemiausios ir auk$¢iausios reikSmeés
yra teigiamos (20 lentelé). Tai rodo, kad gauti regresijos B koeficientai yra tinkami regresijai.

Gauti testy rezultatai leidzia sudaryti regresing lygti vadovaujantis nestandartizuotais

koeficientais B. Regresin¢ lygtis:
Yipa = 43,965 + 0,520 XpaT + €

Yipa — individualus darbo atlikimas (priklausomas kintamasis);

XpaT — pasitenkinimas atranka (nepriklausimas kintamasis);

e — visi kiti veiksniai, nuo kuriy priklauso individualus darbo atlikimas.
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20 lentelé

Pasitenkinimo atranka jtakos individualiam darbo atlikimui statistinés reiksmés

Nestd.  Std. Bootstrap
koef. koef. Zemiausia AuksCiausia
t p B Beta  reikSmé reikSme
Konstanta 16,582 <0,001 43,965 - 38,578 50,598
Pasitenkinimas atranka 9,686 <0,001 0,520 0,478 0,391 0,624

Saltinis: sudaryta autorés vadovaujantis IBM SPSS Statistics programa atlikta statistine analize

Gautas rezultatas rodo pasitenkinimo atranka jtakg individualiam darbo atlikimui esant
statistiSkai reikSmingg.

Isitvirtinimo kaip mediatoriaus poveikis rySiui tarp pasitenkinimo atranka ir
individualaus darbo atlikimo. Atlikta jsitvirtinimo kaip mediatoriaus (M) poveikio analizé rySiui
tarp pasitenkinimo atranka (nepriklausomas kintamasis) ir individualaus darbo atlikimo
(priklausomas kintamasis) analizé. Individualaus darbo atlikimo (priklausomo kintamojo)
reik§més naudotos apgreztos bendram individualaus darbo atlikimo kintamajam sukurti.
Vadovaujantis IBM SPPS Statistics programos PROCESS v4.2 by Andrew F. Hayes papildiniu,
apskaiciuotas bendras, teisioginis ir netiesioginis kintamyjy mediacijos efektas (iSsami reikSmiy

matrica pateikiama 5 priede).

21 lentelé
Isitvirtinimo kaip mediatoriaus poveikio rySiui tarp pasitenkinimo atranka ir individualaus darbo

atlikimo statistines reiksSmés

Bootstrap
Efekto Zemiausia Auksc¢iausia
verte se t p reikSme reikSme
Visas efektas 0,520 0,054 9,686 <0,001
Tiesioginis efektas 0,313 0,054 5,809 <0,001
Netiesioginis efektas 0,207 0,129 0,291

Saltinis: sudaryta autorés vadovaujantis IBM SPSS Statistics programa atlikta statistine analize

Gauti rezultatai parodé, jog jsitvirtinimo (mediatoriaus) jtaka individualiam darbo atlikimui
(priklausomam kintamajam) yra statistiskai reikSminga (std. koef.=0,429, p<0,001). Atitinkamai,
pasitenkinimo atranka (nepriklausomo kintamojo) jtaka individualiam darbo atlikimui
(priklausomam kintamajam) taip pat statistiSkai reikSminga (std. koef. =0,288, p<0,001) (5
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priedas). Vadovaujantis Boostrap Zemiausia ir auk$¢iausia vertémis (21 lentelé, 5 priedas), kurios
yra teigiamos ir auksciau 0, galima teigti, jog jsitvirtinimo kaip mediatoriaus jtaka rySiui tarp
pasitenkinimo atranka ir individualaus darbo atlikimo yra statistiskai reik§minga. Taigi gautas
statistiSkai reikSmingas mediacijos efektas.

Isitvirtinimo kaip mediatoriaus poveikis gautas ir kity mokslininky. Ringl (2013) gautas
jstvirtinimo kaip mediatoriaus poveikis darbuotojy suvokiamam lojalumui organizacijai ir darbo
rezultatams, arba kitaip, veiklos vertinimui. Karatepe (2016) nustaté jsitvirtinimo medijuojantj
poveikj Seimos ir bendradarbiy paramai ir kurybiSkumui. Karatepe (2016) su bendraautoriais taip
pat nustaté¢ darbuotojy jsitvirtinimo medijuojant] poveikj jsitraukimui bei organizacijos
vertinamiems darbo rezultatams. Rezultatai patvirtino iSkeltas hipotezes — darbuotojy
jsitvirtinimas i§ dalies medijuoja jtakg, kurig daro darbo jsitraukimas intencijoms palikti
organizacijg ir darbo atlikimui (Karatepe ir kiti, 2012). Zia ir kiti (2023) nustaté, kad jog lyderysté
sriprina jsitvirtinimg ir prisitaikantj veikima, ir suSvelnina perdegima. Atitinkamai, jsitvirtinimas
ir perdegimas medijuoja rysj tarp tarnautojy lyderystés ir prisitaikan¢io veikimo. Vadovaujantis
mokslininky tyrinéjimais, galima teigti, kad jsitvirtinimo konstruktas gan placiai tyrinéjamas ir
padeda mokslininkams paliesti daugelj svariy sri¢iy. Kaip bebiity, nepavyko rasti tyrimy, kurie
padéty identiSkai (pasitenkinimg atranka) palyginti gautus rezultatus. Nepaisant to, Siame darbe
jsitvirtinimo kaip mediatoriaus poveikis pasitenkinimui atranka ir individualiam darbo atlikimui
buvo nustatytas.

Septinta tyrimo hipotezé H7 — Isitvirtinimas medijuoja rysj tarp pasitenkinimo atranka ir

individualaus darbo atlikimo — pasitvirtino.

Adaptavimo poveikis individualiam darbo atlikimui. Atlikta tiesinés regresijos analizé skirta
nustatyti pasitenkinimo adaptavimu (nepriklausomo kintamojo) poveikj individualiam darbo
atlikimui (priklausomam kintamajam), ko tikslas yra patikrinti kintamyjy tarpusavio rysj, ar
mediacijos analizé apskritai galima.

ANOVA F testas (F=222,925, p<0,001) rodo, kad kintamieji yra tarpusavyje reikSmingai
susij¢ ir duomenys gali biiti naudojami priklausomybei tarp kintamyjy nustatyti (22 lentelé).

Siuo atveju R?=0,414. Tai reiskia, kad 41,4 proc. nepriklausomo kintamojo variacijos
paaiSina priklausomo kintamojo variacijg, t.y. individualus darbo atlikimas per pasitenkinimg
adaptacija paaiSkinamas 41,4 proc. jo sklaidos. Likusig dalj paaiskina kiti veiksniai, kurie nebuvo
tiriami.

T testo rezultatas rodo modelio konstantg esant statistiSkai reikSmingg (t=14,140, p<0,001)

ir nepriklausomas kintamasis pasitenkinimas adaptavimu taip pat yra statistiSkai reikSmingas
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(t=14,931, p<0,001), todel nepriklausomo kintamojo efektas priklausomam kintamajam yra
patikimas ir modelyje gali biiti naudojamas.
Sudaryty 5000 Bootstrap regresijy gautos B koeficienty Zemiausios ir auks$ciausios reik§mes
yra teigiamos (22 lentelé). Tai rodo, kad gauti regresijos B koeficientai yra tinkami regresijai.
Gauti testy rezultatai leidzia sudaryti regresinge lygti vadovaujantis nestandartizuotais
koeficientais B. Regresiné lygtis:

Yipa = 33,947 + 1,004 Xpap + €

Y pa — individualus darbo atlikimas (priklausomas kintamasis);
Xpap — pasitenkinimas adaptavimu (nepriklausomas kintamasis);

e — visi kiti veiksniai, nuo kuriy priklauso individualus darbo atlikimas.

22 lentelé

Pasitenkinimo adaptavimu jtakos individualiam darbo atlikimui szatistinés reiksmés

Nestd.  Std. Bootstrap
koef. koef. Zemiausia AuksGiausia
t p B Beta  reikSme reik§me
Konstanta 14,140 <0,001 33,947 - 28,618 39,870
Pasitenkinimas adaptavimu 14,931 <0,001 1,004 0,643 0,839 1,151

Saltinis: sudaryta autorés vadovaujantis IBM SPSS Statistics programa atlikta statistine analize

Gautas rezultatas parodé, jog pasitenkinimo adaptavimu jtaka individualiam darbo atlikimui
yra statistiSkai reikSminga.

Isitvirtinimo kaip mediatoriaus poveikis rySiui tarp pasitenkinimo adaptavimu ir
individualaus darbo atlikimo. Isitvirtinimo kaip mediatoriaus poveikiui nustatyti naudotas
nepriklausomas kintamasis (pasitenkinimas adaptavimu), priklausomas kintamasis (individualaus
darbo atlikimas) ir mediatorius (jsitvirtinimas). Atlikta jsitvirtinimo kaip mediatoriaus poveikio
rySiui tarp pasitenkinimo adaptavimu (nepriklausomo kintamojo) ir individualaus darbo atlikimo
(priklausomo kintamojo) analizé. Analizei pasitelkta IBM SPPS Statistics programos PROCESS

v4.2 by Andrew F. Hayes papildinys (i$sami reik§miy matrica pateikiama 5 priede).
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23 lentelé
Isitvirtinimo kaip mediatoriaus poveikio rysSiui tarp pasitenkinimo adaptavimu ir individualaus

darbo atlikimo statistines reiksmes

Bootstrap
Efekto Zemiausia  Auks¢iausia
verté se t p reik§me reikSme
Visas efektas 1,004 0,067 14,931 <0,001
Tiesioginis efektas 0,792 0,097 8,127 <0,001
Netiesioginis efektas 0,212 0,057 0,364

Saltinis: sudaryta autorés vadovaujantis IBM SPSS Statistics programa atlikta statistine analize

Gauti rezultatai parodé, jog jsitvirtinimo (mediatoriaus) jtaka individualiam darbo atlikimui
(priklausomam kintamajam) yra statistiSkai reikSminga (std.koef.=0,186, p=0,003), kaip ir
pasitenkinimo adaptavimu (nepriklausomo kintamojo) jtaka individualiam darbo atlikimui
(priklausomam kintamajam) taip pat statistiSkai reikSminga (std.koef.=0,507, p<0,001) (5
priedas). Rezultatai rodo, kad jsitvirtinimo kaip mediatoriaus poveikis pasitenkinimui adaptavimu
ir individualiam darbo atlikimui yra statistiskai reikSmingas (Boostrap zemutiné ir virSutiné
reik§mes yra teigiamos) (23 lentel¢). Taigi galime teigti, kad jsitvirtinimas statistiSkai reikSmingai
medijuoja rysj tarp pasitenkinimo adaptavimu ir individualaus darbo atlikimo — gautas statistiskai
reikSmingas mediacijos efektas. Kity autoriy darbai (kuriuose jsitvirtinimas tirtas kaip
mediatorius), gauti rezultatai aptarti poskyryje aukséiau.

Astunta tyrimo hipotezé H8 — Isitvirtinimas medijuoja ry$j tarp pasitenkinimo adaptavimu
ir individualaus darbo atlikimo — pasitvirtino.

Siuo tyrimu buvo siekiama nustatyti, kiek darbuotojo pasitenkinimas atranka ir adaptavimu
turi reik§més jsitvirtinimui, kad suprasti sékmingo darbuotojo jsitvirtinimo pareigose ir
organizacijoje sudedamgsias. Atitinkamai, jsitvirtinimo kaip mediatoriaus jtaka rySiui tarp
pasitenkinimo atranka, adaptavimu ir individualaus darbo atlikimo leido suprasti atrankos,
adaptavimo svarbag darbuotojo veiklos rezultatams per jsitvirtinima, kg $iuo tyrimu ir pavyko
nustatyti.

6.3 Diskusija

Sio tyrimo tikslas buvo jvertinti pasitenkinimo atranka ir adaptavimu reikime sékmingam

darbuotojy jsitvirtinimui, bei jsitvirtinimo medijuojantj poveikj tarp pasitenkinimo atranka,
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adaptavimu ir individualaus darbo atlikimo. Atliktame darbe buvo iSkeltos 8 hipotezés, i$ kuriy 6
pasitvirtino.

Pirmos trys hipotezés teigé, jog darbuotojy pasitenkinimas atranka teigiamai veikia
darbuotojy jsitvirtinimq per pritapimg prie organizacijos (H1), Sukuriamus rysSius organizacijoje
(H2) ir suvokiamus praradimus nusprendus palikti organizacijg (H3). Gauti rezultatai parodé, kad
pasitenkinimas atranka daro jtaka jsitvirtinimui per pritapimg organizacijoje ir galimus praradimus
nusprendus palikti organizacija — teigiama darbuotojo atrankos patirtis teigiamai veikia darbuotojo
Jsitvirtinimg per pritapimg organizacijoje ir galimus praradimus, nusprendus palikti organizacija.
Atitinkamai, ir kiti mokslininkai jsitvirtinimo per pritapimag ir galimus praradimus, nusprendus
palikti organizacijg, s€ékmingai gretina su atrankos proceso vienais ar kitais aspektais (Reitz, 2014,
Cheng, 2014; Linhartova, 2012; Ferreira, 2013; Nica, 2018), kas Siame darbe i§samiai aptariama.
Taciau antra hipotezé, kuria buvo daroma prielaida, kad darbuotojy pasitenkinimas atranka
teigiamai veikia jsitvirtinimg per sukuriamus rySius, nepasitvirtino. Sitlomas jsitvirtinimo
konstrukto per sukuriamus rySius persvarstymas, jvertinant jrankio trilkumus — sukuriamy rysiy
matavima ne kiekybine, o kokybine prasme (kiek sukuriami rysiai yra reikSmingi jsitvirtinimui).
Tai padéty atrasti naujas tyrimy kryptis pasitenkinimo atranka jtakai jsitvirtinimui per sukuriamus
rySius daugiau pazinti, kadangi, skirtingai nei nustatyta Siame tyrime, kiti tyréjai pasitenkinimo
atranka arba atrankos jtakos jsitvirtinimui per sukuriamus rySius nenuneigia (Holton, 1999;
Cheng, 2014; Mitchell, 2001; Allen, 2006).

Sekancio trys hipotezés teigé, jog darbuotojy pasitenkinimas adaptavimu teigiamai veikia
darbuotojy jsitvirtinimg per pritapimg (H4), sukuriamus rysius organizacijoje (HS5) ir galimus
praradimus nusprendus palikti organizacijq (H6). Gauti rezultatai parodé, kad pasitenkinimas
adaptavimu daro jtakg jsitvirtinimui per pritapimg organizacijoje ir sukuriamus rySius — teigiamas
pasitenkinimas atranka teigiamai veikia darbuotojy jsitvirtinima per pritapima organizacijoje ir
sukuriamus rySius. Kity mokslininky atradimai leidzia gretinti gautus rezultatus (nors ir nesant
identiSko atitikmens) — mokslininkai ypa¢ placiai tiria sukuriamus rySius, paties darbuotojo
vaidmenj ir jo savybes bei organizacines aplinkybes (naudas) bei jy daromg jtakg (Cheng, 2014;
Reitz, 2014; Heritage, 2016; Mitchell, 2001; Cheng, 2014), kas buvo aptarta Siame darbe.
Skirtingai nei buvo keliama prielaida Sestoje hipotez¢je, pasitenkinimas adaptavimu neturi jtakos
jsitvirtinimui per galimus praradimus, nusprendus palikti organizacijg. [vertinus pasitenkinimo
adaptavimu jtakos nebuvimg jsitvirtinimui per galimus praradimus, nusprendus palikti
organizacija, daroma prielaida, kad darbuotojai i$¢jimg i§ organizacijos galimai nesieja su
teigiama adaptavimo patirtimi, kas galéty biuti tolesniy tyrimy kryptis tai iSsiaiSkinti — ar

darbuotojy adaptacijos vertinimas turi jtakg ketinimui palikti organizacija.
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Paskutinés dvi hipotezés teigé, kad jsitvirtinimas medijuoja rysj tarp pasitenkinimo atranka
ir individualaus darbo atlikimo (H7), ir pasitenkinimo adaptavimu ir individualaus darbo atlikimo
(H8). Gauti rezultatai patvirtino, kad jsitvirtinimas medijuoja ry$j tarp pasitenkinimo atranka,
adaptavimu ir individualaus darbo atlikimo. Taigi gauti rezultatai parodé, kad darbuotojo
suvokiama atrankos ir adaptavimo patirtis yra reikSminga, kai siekiama uZztikrinti sékmingg
darbuotojo jsitvirtinimg — kuo pasitenkinimas atranka, adaptavimu yra labiau teigiamas, tuo
isitvirtinimas yra geresnis, tuo darbuotojas dirba nasiau.

Mediacijos poveikio analizé¢ naudoty kintamyjy atzvilgiu pakankamai nauja tyrimy sritis,
tad palyginamyjy kity autoriy tyrimy negausu, atitikmens Sio tyrimo atzvilgiu kol kas nerasta.
Taciau jsitvirtinimas kaip mediatorius kity mokslininky sékmingai tirtas Karatepe (2016), Zia
(2023), Gustiawan (2023) ir kity. Tyrimy reik§mé Siame darbe aptarta.

Atlikto tyrimo ir Siame darbe aptarty kity mokslininky tyrimy gauti rezultatai rodo, kad
darbuotojy atrankos ir adaptavimo patirtis daro jtakg jsitvirtinimui organizacijoje ir esamose
pareigose. Pasitenkinimas atranka, kaip parodé rezultatai, prie sékmingo jsitvirtinimo prisideda
kiek maziau, bet ne maziau reikSmingai. Tuo tarpu darbuotojy pasitenkinimas adaptavimu turi
didele reikSme¢ ir svorj, kad darbuotojas sékmingai organizacijoje isitvirtinty ir dirbty
produktyviai. Atitinkamai, prie darbuotojy darbo turinio ir sukuriamy rezultaty (atliemy uzduociy,
ekspertiSkumo savo srityje, augimo, tobuléjimo, atsakomybés prisi€mimo), kaip parodé Sio darbo
rezultatai, reikSmingai prisideda darbuotojy jsitvirtinimo organizacijoje lygis - Kiek darbuotojas
jauciasi pritapgs organizacijoje, kiek yra sukiirgs organizacijoje rySiy bei kaip vertina galimus
praradimus, jei nuspresty palikti organizacija (arba Kitaip, organizacijos teikiamas naudas). Todél
tyrimo rezultatai yra kertiné informacija organizacijoms atitinkamai jvertinti jy vykdomas
atrankos ir adaptavimo procediras bei jas tobulinti su tikslu iSlaikyti darbuotoja, atitinkamai, ir
organizacijos konkurencinj pranaSuma.

Rekomenduojama tolesniuose tyrimuose jvertinti ir lyderio, vadovo vaidmenj darbuotojy
jsitvirtinimo bei atrankos, adaptavimo kontekste, ko svarbg Siame darbe parodé pasitenkinimo
adaptavimu ir jsitvirtinimo vertinimo skirtumai tarp vadovy ir specialisty. Lyderio vaidmuo,
siekiant uztikrinti darbo kokybe, darant sisteminius pakeitimus ar sprendimus lyderio atsakomybiy
ribose, tyrimai rodo teigiama rysj tarp adaptavimo, jgalinimo ir jvertinimo, teigiamai veikian¢iy
jsitvirtinimg (Karpete ir kt., 2012). Tai prisidéty prie darbuotojy atrankos, adaptavimo patirties
gerinimo.

Tyrimo ribotumai. Atliktame tyrime buvo pakviesta dalyvauti visus norincius ir galincius
dalyvauti respondentus. Tyrimas atliktas internetiniy sklaidos priemoniy pagalba, kas leido
uztikrinti neribojancig sklaidg, taciau ir tuo atveju nepavyko uztikrinti reprezentatyvios

respondenty imties lyties atzvilgiu — tyrime dalyvavo daugiau motery nei vyry (taciau gauta tyrimo
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analiz¢ reikSmingo skirtumo tarp ly¢iy ir duomeny neparodé). Taip pat, pasiekta pakankamai plati
imtis veiklos sri¢iy atzvilgiu — viso identifikuotos 22 sritys ir galimai daugiau. Taciau dél duomeny
apimties ribotumo reik§mingy skirtumy tarp respondenty srities atzvilgiu nustatyti nepavyko (kas
ir nebuvo $io darbo svarus tikslas). Siekiant ribotumus eliminuoti rekomenduojama platesné

tiriamyjy imtis, ilgesnis tyrimo laikas.
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ISVADOS IR PASIULYMAI

Mokslininkai jsitvirtinimg pateikia kaip daugialypj konstruktg. Egzistuoja daug ir jvairiy
jsitvirtinimo apibrézimy ir interpretacijy, kas jsitvirtinimg kaip sgvoka ir konstrukta daro
jvairiapusj moksliniy tyrimy kontekste, kas yra paranku — padeda geriau suprasti (Siuo atveju)
organizacing aplinka ir paties konstrukto svarba jame. Siame darbe jsitvirtinima pavyko
atskleisti ir suprasti per pritapimg, sukuriamus rysius ir galimus praradimus, nusprendus palikti
organizacija.

Mokslin¢je literatiiroje jsitvirtinimas akcentuotas ir per darbuotojo teisingg atsirinkimag ir
iSlaikyma organizacijoje, siekiant atsakyti, kodél darbuotojai nusprendzia likti organizacijoje.
Anot mokslininky, jsitvirtinimo konceptas leidZia patikimiau nustatyti darbuotojy i$laikyma
nei darbuotojy kaita. Isitvirtinimas padeda pamatyti unikalias jsitvirtinimo sudedamasias (Siuo
atveju — jsitvirtinimas per pritapima, sukuriamus ry$ius ir galimus praradimus, nusprendus
palikti organizacija) su tikslu islaikyti darbuotojus.

Mokslininky i§vados padéjo suprasti, kad sékmingam darbuotojo jsitvirtinimui darbe jtakg gali
daryti ne tik organizacija savo proaktyviais ar neproaktyviais veiksmais, sprendimais
darbuotojo atrankos, adaptavimo procese, bet ir pats darbuotojas — per savo patirtj.

Anot mokslininky, darbuotojy atrankos patirtis (pasitenkinimas atranka) turi reikSme
darbuotojy jsitvirtinimui, tik galbiit néra pakankamai svariai vertinama darbuotojo rolé
patirties formavimosi etape, susipaZjstant ar integruojantis j organizacija. Sio darbo rezultatai
parodé, jog atrankos etapas yra svarus, siekiant darbuotojo sékmingo jsitvirtinimo. Gauti
rezultatai parodé, jog darbuotojo pasitenkinimas atranka ir jsitvirtinimas per pritapimg
organizacijoje ir galimus praradimus, nusprendus palikti organizacijg, daro teigiama jtakg —
kuo labiau darbuotojas patenkintas atranka, tuo jsitvirtinimas per pritapimg organizacijoje ir
galimus praradimus, nusprendus palikti organizacijg, didé¢ja. Taliau nustatyta, jog
pasitenkinimas atranka jtakos jsitvirtinimui per organizacijoje sukuriamus rySius neturi.
Organizacijos dedamos pastangos sukurti salygas darbuotojams susipazinti su darbo
uzduotimis, darbo sglygomis, darbo ir socialine aplinka, kad adaptavimas vykty grei¢iau ir
efektyviau yra organizacijos ,,atsakas* | tai, kiek svariu laikomas adaptavimas kaip ugdymo ir
socialiniy rySiy ktirimo jrankis, organizacijoms, priimanc¢ioms darbuotojus, su tikslu juos
organizacijoms islieka, kas atitinkamai daro neigiama poveikj verslo testinumui ir rezultaty
stabilumui, iki kol organizacijos ima daryti proaktyvius veiksmus darbuotojy atrankos ir

adaptavimo procesuose. Siame darbe gauti rezultatai patvirtina adaptavimo svarig reik§me
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darbuotojy jsitvirtinimui. Rezultatai parodé, kad darbuotojo pasitenkinimas adaptavimu daro
itaka jsitvirtinimui per pritapimg ir sukuriamus rysius organizacijoje — kuo labiau darbuotojas
patenkintas adaptavimu, tuo isitvirtinimas per pritapima ir sukuriamus rySius organizacijoje
didéja. Taciau pasitenkinimas adaptavimu jtakos jsitvirtinimui per galimus praradimus,
nusprendus palikti organizacija, neturi.

Nustatyta svari jsitvirtinimo kaip mediatoriaus reikSmé darbuotojy atliekamos veiklos
kontekste. Isitvirtinimas medijuoja ryS$] tarp pasitenkinimo atranka, adaptavimu ir
individualaus darbo atlikimo, kas svariai prisideda prie tolesniy jsitvirtinimo kaip konstrukto
tyrimy, siekiant pagrjsti jsitvirtinimo reik§me darbuotojo integravimosi j organizacijg procese,

kuris gali trukti darbuotojo visg gyvavima organizacijoje.

Pasiilymai:

Kaip parodé rezultatai, veikiant jsitvirtinimg per darbuotojo atrankos ir adaptavimo patirt]
darbuotojy jsitvirtinimas didéja — rekomenduojama organizacijoms jvertinti to svarbg ir keisti
pozitirj | iSeinancius darbuotojus i§ esmés, démesj perkeliant ne j darbuotojy kaita, o |
darbuotojy isitvirtinimag ir jj lemiancius aspektus (darbuotojy atrankos, adaptavimo patirt]
organizacijoje), siekiant iSlaikyti didZiausig konkurencinj pranasuma rinkoje — gabiausius
organizacijos darbuotojus.

Ivertinus Siame darbe gautus rezultatus, rekomenduojama organizacijoms jvertinti darbuotojy
atrankos patirties svarbg jsitvirtinimui. Atitinkamai, persvarstyti atrankos etapus, jy svarba,
sukuriama patirt] darbuotojams, taikyti metodus, stiprinan¢ius darbuotojo pritapima
organizacijoje. Komunikuoti organizacijos teikiamas ilgalaikes naudas atrankos etape, kaip
priemong stiprinti biisimy darbuotojy jsitvirtinima.

Atsizvelgus | gautus rezultatus, jog darbuotojy pasitenkinimas adaptavimu daro jtaka
jsitvirtinimui (per pritapima, sukuriamus rySius organizacijoje), rekomenduojama stiprinti
organizacijose veikian€ius (jei ne, tuomet diegti) darbuotojy jtvirtinimo pareigose
instrumentus, padedancius kurti socialinius ry$ius (mentoriai, darbuotojy dienos, tiesioginio
vadovo indélis), bei stiprinti pritapima organizacijoje (per vertybes, Karjeros tikslus,
organizacinés kultiiros ir likes¢iy, kuriuos darbuotojui kelia organizacija, suderinima).
Vadovy vaidmuo darbuotojy jsitvirtinimo organizacijoje procese, kaip parodé Sio darbo
rezultatai, taip pat yra svarbus. Organizacijoms rekomenduojama perkainoti vadovy, lyderiy
role darbuotojy atrankos ir adaptavimo procese. Kaip parodé Sio darbo rezultatai ir rezultaty
skirtumai tarp pareigy lygiy, vadovy suvokiama organizaciné gerové (naudos) didesné nei
specialisty. Siekiant darbuotojy jsitvirtinimo, nereikéty pamirsti tinkamai jvertinti ir zemesnes

grandies nei vadovai, organizacing gerove.
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SANTRAUKA

98 puslapiali, 23 lentelés, 5 paveikslai, 78 literatiiros $altiniai

Sio darbo tikslas yra atsakyti, kaip darbuotojy pasitenkinimas atranka ir adaptavimu veikia
s¢kmingg darbuotojy isitvirtinima.

Magistro darbg sudaro trys dalys — literatiiros analizé, tyrimo metodologija, gauty rezultaty
aptarimas, iSvados, pasitilymai ir rekomendacijos.

Literatiiros analizés dalyje aptariamos darbuotojy kaitos priezastys, iSgryninama jsitvirtinimo
sgvoka kity sgvoky kontekste, jsitvirtinimo privalumai darbuotojy kaitos atzvilgiu. Aptariama
darbuotojy atrankos ir adaptavimo patirties reik§me jsitvirtinimui, pasitelkiant kity mokslininky
atradimus. Aptariama jsitvirtinimo kaip mediatoriaus galima jtaka darbuotojy pasitenkinimui
atranka, adaptavimu ir individualiam darbo atlikimui.

Vadovaujantis kity mokslininky darbais suformuoti tyrimo metodai ir tyrimo modelis. Atliktas
tyrimas su tikslu jvertinti darbuotojy pasitenkinimo atranka ir adaptavimu reik§me sékmingam
darbuotojy jsitvirtinimui, bei jsitvirtinimo medijuojantj poveikj tarp pasitenkinimo atranka,
adaptavimu ir individualaus darbo atlikimo. Klausimyno pagalba atlikta virtuali anketiné
apklausa. Apklausta 320 tiriamyjy. Gauti rezultatai palyginti su kity mokslininky atradimais.
Tyrimo duomenims apdoroti naudota ,,JBM SPSS Statistics™ statistiniy tyrimy programa.
Duomeny patikimumui ir validumui jvertinti apskai¢iuotos Cronbach‘s Alpha reikSmeés (visi
Klausimynai atitiko reik§me >0,7 kaip tinkama), atlikta faktoriné analizé, normalumo testas.
Duomeny jvairovei jvertinti taikyta apraSomoji statistika. [takai tarp kintamyjy nustatyti taikyta
tiesiné regresiné analizé (ANOVA), mediatoriaus jtakai — SPSS PROCESS v4.2 by Andrew F.
Hayes papildinys.

Gauti rezultatai parodé, jog darbuotojy pasitenkinimas atranka daro jtaka darbuotojy jsitvirtinimui
per pritapimg organizacijoje ir galimus praradimus, nusprendus palikti organizacijg. Darbuotojy
pasitenkinimas adaptavimu daro jtaka darbuotojy jsitvirtinimui per pritapimg ir sukuriamus rysius
organizacijoje. Taciau pasitenkinimas atranka neturi jtakos jsitvirtinimui per sukuriamus rysius
organizacijoje, pasitenkinimas adaptavimu neturi jtakos jsitvirtinimui per galimus praradimus,
nusprendus palikti organizacija. Gauti rezultatai parodé, jog jsitvirtinimas medijuoja rysj tarp
darbuotojy pasitenkinimo atranka, adaptavimu ir individualaus darbo atlikimo.

Darbo iSvadose ir pasitilymuose aptartos pagrindinés literatiros analizés jzvalgos ir gauti

rezultatai. Pateikti pasitlymai tolesniy tyrimy krypciai organizacijy vadovams darbuotojy
atrankos, adaptavimo patirciai gerinti.
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Master thesis
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SUMMARY

98 pages, 23 charts, 5 pictures, 78 references.

The main purpose of this master thesis is to determine, how employee satisfaction with selection
and on-boarding influence successful job embeddedness.

The work consists of three main parts — the analysis of literature, the research and the discussion
of its results, conclusion and recommendations.

Literature analysis reviews the reasons of employee turnover, defines the concept of job
embeddedness among others in scientific researches, significant advantages of job embeddedness
in regard to employee turnover were underli,Oned. The significance of employee selection and on-
boarding experience towards job embeddedness is discussed with reference to scientific basis. The
possible influence of job embeddedness as a mediator towards employee satisfaction with
selection, on-boarding and individual work performance is considered.

Following literature analysis the research methods and model was formed. The purpose of the
conducted research was to evaluate the significance of employee satisfaction with selection and
on-boarding to successful job embeddedness, as well as job embeddedness mediation effect to
employee satisfaction with selection, on-boarding and individual work performance. Online
survey was conducted using questionnaires, 320 responses were submitted. Futhermore, the results
of this research were compared with the results of other scientific work. The data was analysed
with the IBM SPSS program batch. Cronbach‘s Alpha coefficients, factorial analysis and
normality test were performed for data validation (Cronbach‘s Alpha all cases were consistent —
higher than 0.7). In order to assess the differences in data, descriptive statistics were applied.
Linear regression analysis (ANOVA) was performed to measure the influence between the
variables. In order to examine job embeddedness mediation effect, PROCESS v4.2 by Andrew F.
Hayes update on SPSS applied.

The performed research revealed that employee satisfation of selection significantly influence job
embeddedness through organizational fit and sacrifices. Employee satisfation of on-boarding
significantly influences job embeddedness through organizational fit and links. Nevertheless
employee satisfation of selection does not influence job embeddedness through organizational
links, as well as employee satisfation of on-boarding does not influence job embeddedness through
organizational sacrifices. The performed research revealed significant influence of job
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embeddedness as a mediator towards employee satisfaction of selection, on-boarding and
individual work performance.

The conclusions and recommendations summarize the main concepts of literature analysis as well
as the results of the performed research. The results of the study could provide usefull guidelines
to the companies management to improve employee experiences of selection and on-boarding
processes.
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PRIEDAI

1 priedas. Tyrimo klausimyno teiginiy veidrodiniai vertimai

PRITAPIMAS ORGANIZACIJOJE

KI. | Teiginys originalo (angly) | Teiginys i$verstas ] lietuviy Teiginys lietuviy kalba

nr. kalba K. iSverstas j angly k.

1 I like the members of my Man patinka mano darbo I like the collegues that |
workgroup. grupés nariai. cooperate with.

2 My coworkers are similar Mano kolegos yra panasiis j | My collegues and I are
to me. mane. alike.

3 My job utilizes my skills Savo darbe pilnai I utillize my skills and
and talents well. panaudoju savo jgudzius ir | talents at work to the

talentus. fullest.

4 | feel like a am a good Jauciu, kad puikiai | feel that | adapt perfectly

match for this company. pritampu §ioje in this organization.
organizacijoje.

5 My values are compatible | Mano vertybés atitinka Atitinka originalo kalbg.
with the organization’s organizacijos vertybes.
values.

6 I fit with the company’s AS pritampu prie I fit in within company’s
culture. organizacijos kulttiros. culture.

7 I like the responsibility and | Man patinka, kokias Atitinka originalo kalbg.
authority I have at this atsakomybes ir autoritetg
company. turiu Sioje kompanijoje.

8 I can reach my professional | As galiu siekti savo Atitinka originalo kalbg.
goals working for this profesiniy tiksly dirbant
organization. Sioje organizacijoje.

9 | feel good about my Jauciuosi gerai dél savo Atitinka originalo kalbg.
professional growth and profesinio augimo ir
development. tobuléjimo.

SUKURIAMI RYSIAI ORGANIZACIJOJE

KI. | Teiginys originalo (angly) | Teiginys i$verstas j lietuviy Teiginys lietuviy kalba

nr. kalba : iSverstas j angly k.

1 How long have you been at | Kiek ilgai esate dabartingje | Atitinka originalo kalbg.
your present position? pozicijoje?

2 How long have you worked | Kiek ilgai dirbate Siai How long have you been
for this company? kompanijai? working for this company?

3 How long have you worked | Kiek ilgai dirbate Sioje How long have you been
in this industry? industrijoje? working in this industry?
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1 priedas (tesinys). Tyrimo klausimyno teiginiu veidrodiniai vertimai

SUKURIAMI RYSIAI ORGANIZACIJOJE

KI. | Teiginys originalo (angly) | Teiginys i$verstas j lietuviy Teiginys lietuviy kalba

nr. kalba : iSverstas j angly k.

4 How many coworkers do Su kiek bendradarbiy Atitinka originalo kalbg.
you interact with regularly? | bendraujate reguliariai?

5 How many coworkers are Kiek bendradarbiy yra ypa¢ | How many coworkers are
highly dependent on you? priklausomi nuo Jusy? especially dependent on

you?

6 How many work-related Kelioms su darbu Atitinka originalo kalbg.

teams are you on? susijusioms komandoms
priklausote?
7 How many work-related Keliems su darbu Atitinka originalo kalbq.

committees are you on?

susijusiems komitetams
priklausote?

GALIMI PRARADIMAI PALIKUS ORGANIZACIJA

continuing employment
with this company are
excellent.

KI. | Teiginys originalo (angly) | Teiginys i$verstas j lietuviy Teiginys lietuviy kalba

nr. kalba iSverstas j angly k.

1 I have a lot of freedom on | Turiu daug laisvés Siame Atitinka originalo kalbgq.
this job on how to pursue darbe siekiant savo tiksly.
my goals.

2 The perks on this job are Papildomos naudos Siame | Atitinka originalo kalbgq.
outstanding. darbe yra iSskirtinés.

3 | feel that people at work AS jauciu, kad zmonés Atitinka originalo kalbg.
respect me a great deal. darbe mane labai gerbia..

4 I would sacrifice a lot if | Paaukociau daug, jei Atitinka originalo kalbg.
left this job. nuspresciau palikti §j darba.

5 My promotional Mano galimybeés biti Atitinka originalo kalbg.
opportunities are excellent | paaukstintam (-ai) yra
here. puikios cia.

6 I am well compensated for | Man gerai atlyginama uz I am well paid for the job I
my level of performance. darba, kurj atlieku. perform.

7 The benefits are good on Papildomos naudos yra Atitinka originalo kalbg.
this job. geros Siame.

8 | The healthcare benefits Sveikatos prieziiiros Atitinka originalo kalbg.
provided by this naudos, teikiamos
organization are excellent. | organizacijos, yra puikios.

9 The retirement benefits [$éjimo ] pensijg naudos, Atitinka originalo kalbq.
provided by this teikiamos organizacijos, yra
organization are excellent. | puikios.

10 | The prospects for Perspektyvos toliau dirbti Atitinka originalo kalbg.

Sioje kompanijoje yra
puikios.
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1 priedas (tesinys). Tyrimo klausimyno teiginiu veidrodiniai vertimai

ATRANKA

KI. | Teiginys originalo (angly) | Teiginys i$verstas j lietuviy Teiginys lietuviy kalba

nr. kalba iSverstas j angly k.

1 It was easy to find all the Buvo lengva rasti visg Atitinka originalo kalbg.
information regarding the informacija, susijusig su
position. darbo pozicija.

2 Recruiter told me how to Darbuotojas, atsakingas uz | The worker responsible for
prepare for the interview. atranka, pasake, kaip recruitment. ..

pasiruosti interviu.

3 Recruiter was friendly. Darbuotojas, atsakingas uz | The worker responsible for
atranka, buvo draugiSkas. recruitment...

4 Recruiter was professional. | Darbuotojas, atsakingas uz | The worker responsible for
atranka, buvo recruitment. ..
profesionalus.

5 I got all the responses from | Gavau visus atsakymus, | got all the answers |

recruiter | needed. kuriy man reikéjo. needed.

6 | All my questions were Visi mano klausimai buvo | Atitinka originalo kalbg.
answered in a timely atsakyti laiku.
manner.

7 It was easy to apply for the | Buvo lengva pateikti savo | Atitinka originalo kalbg.
position. kandidatiirg pageidautai

pozicijai.

8 It was easy to find the Buvo lengva rasti Atitinka originalo kalbg.
company for the interview. | kompanija darbo pokalbiui.

9 It was clear how did I need | Buvo aisku, kaip reikéjo Atitinka originalo kalbg.
to prepare for the interview. | pasiruosti darbo pokalbiui.

10 | I felt I was very welcomed | Jauciausi gerai sutiktas, kai | Atitinka originalo kalbg.
when | came for the atvykau darbo pokalbiui.
interview.

11 | I was happy with the time | Buvau patenkintas (-a) kaip | | was satisfied with how
between the application and | greitai buvo sureaguota tarp | fast was reacted between
the response. kandidattiros pateikimo ir | the application and the

atsako. response.

12 | I was happy with the time | Buvau patenkintas (-a) kaip | | was satisfied with how
between the interview and | greitai buvo sureaguota tarp | fast was reacted between
feedback. darbo pokalbio ir gauto the interview and feedback.

atsakymo.

13 | Overall, I am satisfied, how | IS esmés, esu patenkintas (- | Atitinka originalo kalbg.
the recruitment and hiring | a), kaip praéjo atrankos ir
process went. jdarbinimo procesas.
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1 priedas (tesinys). Tyrimo klausimyno teiginiy veidrodiniai vertimai

ADAPTAVIMAS

KI. | Teiginys originalo (angly) | Teiginys i$verstas j lietuviy Teiginys lietuviy kalba

nr. kalba : iSverstas j angly k.

1 I have all the resources | Turiu visus reikiamus Atitinka originalo kalbg.
need to do my job iSteklius, kad sékmingai
successfully. atlik¢iau savo darbg.

2 My goals are clearly Mano tikslai aiskiai Atitinka originalo kalbg.
defined. apibrézti.

3 | have a clear Puikiai suprantu galimas | clearly understand
understanding of my career | savo karjeros kryptis ir possible career direction
path and promotion plan. paaukstinimo galimybes. and promotion

opportunities.

4 I am happy with my career | Esu patenkintas (-a) savo | feel satisfied about my
path and promotion plan. karjeros kryptimi ir career direction ir

paaukstinimo galimybémis. | promotion opportunities.

5 So far, | am satisfied with Iki $iol esu patenkintas (-a) | Atitinka originalo kalbg.
my job. savo darbu.

6 | feel welcomed by my Jauciuosi laukiamas (-a) Atitinka originalo kalbg.
team. savo komandoje.

7 | feel welcomed at the Jauciuosi laukiamas (-a) Atitinka originalo kalbg.
company | work for. kompanijoje, kuriai dirbu.

8 | feel like I fit in the Jauciuosi pritampantis (-i) | Atitinka originalo kalbg.
company culture I work for. | prie kompanijos kultiros,

kuriai dirbu.

9 | Overall, I am satisfied with | IS esmés esu patenkintas (- | Overall, | am satisfied with

the onboarding process. a) adaptavimo procesu. the adaptation process.

INDIVIDUALUS DARBO ATLIKIMAS

KI.
nr.

Teiginys originalo
(angly) kalba

Teiginys iSverstas |

Norkeviciites, 2023)

Teiginys iSverstas |

Teiginys lietuviy

lietuviy k. lietuviy k. kalba iSverstas |
(naudota magistro (koreguota darbo angly k.
darbe I. autorés)

Skalé Nr.1: Task performance / Uzduoéiy atlikimas (5 teiginiai)

In the past 3 months... / Per paskutinius 3 ménesius...

work result | needed
to achieve.

omenyje rezultatus,
kuriuos turéjau
pasiekti.

1 | was able to plan my | Pavyko susiplanuoti | Man pavykdavo I managed to plan
work so that | savo darbus taip, kad | susiplanuoti savo my time to
finished it on time. jie buty atlikti laiku. | darbus taip, kad jie | complete all the

bty atlikti laiku. tasks on time.

2 I kept in mind the Dirbdamas/-a turéjau | Dirbdamas (-a) I had in mind the

turéjau omenyje
rezultatus, kuriuos
tur¢jau pasiekti.

results | had to
achieve at work.
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1 priedas (tesinys). Tyrimo klausimyno teiginiu veidrodiniai vertimai

3 | was able to set Galéjau susidélioti Galédavau Atitinka originalo
priorities. prioritetus. susidélioti kalbg.
prioritetus.
4 | was able to carry Galéjau efektyviai Galédavau I was able to
out my work atlikti savo darba. efektyviai atlikti effectively
efficiently. savo darba. perform my
work.
5 I managed my time Mano laiko AS gerai Atitinka originalo
well. planavimas buvo valdydavau savo kalbg.
optimalus. laika.

Skalé Nr.2: Veiklos atlikimas duotoje srityje (angl. contextual
performance) (8 teiginiai)

In the past 3 months... / Per paskutinius 3 ménesius...

6 | On my own initiative, | Savo iniciatyva Atlikes(-usi) | took initiatitive
| started new tasks pradéjau nauja nustatytas uzduotis | to perform new
when my old tasks uzduotj, kai atlikau | savo iniciatyva tasks after
were completed. senas uzduotis. imdavausi naujy completing my

uzduodiy. main objectives.

7 | took on challenging | Esant galimybei, Esant galimybei, I took on
tasks when they were | imdavausi sudétingy | imdavausi difficuilt tasks
available. darbo uzduociy. sudétingy darbo when | had a

uzduociy. chance.

8 | I'worked on keeping | Stengiausi atnaujinti | Stengiausi nuolat I constanctly tried
my job-related su darbu susijusias atnaujinti su darbu | to keep my job-
knowledge up-to- Zinias. susijusias zinias. related
date. knowledge up to

date.

9 I worked on keeping | Dirbau tam, kad Dirbau taip, kad I worked in a way
my work skills up-to- | atnaujin¢iau savo iSlaiky¢iau savo to keep my job-
date. darbo jgudzius. darbo jgudzius related skils up to

aktualius. date.

10 | I came up with Sugalvodavau Sugalvodavau | figured out
creative solutions for | karybiskus naujy karybiskus naujy creative new
new problems. problemy problemy problem

sprendimus. sprendimus. solutions.

11 | I took on extra Darbe prisiémiau Prisiimdavau | constantly took
responsibilities. papildomy pareigy. | papildomy on new

atsakomybiy. responsibilities.

12 | I continually sought | Darbe nuolat Darbe nuolat I constantly
new challenges in my | ieSskojau naujy ieSkodavau naujy looked for new
work. 188ukiy. i88ukiy. challenges at

work.

13 | I actively participated | Aktyviai dalyvavau | Aktyviai | actively
in meetings and/or darbiniuose dalyvaudavau participated to
consultations. susitikimuose darbiniuose work related

susitikimuose ir/ar
konsultacijose.

meetings and/or
consultations.
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1 priedas (tesinys). Tyrimo klausimyno teiginiy veidrodiniai vertimai

Skalé Nr.3: Kenkéjiskas elgesys darbe (angl. Counterproductive work
behavior) (5 teiginiai)

In the past 3 months... / Per paskutinius 3 ménesius...

14 | | complained about AS skundziausi dél AS skundziausi dél | | complained
minor work-related nesvarbiy dalyky nesvarbiy su darbu | about minor
issues at work. darbe. susijusiy dalyky issues related to

darbe. work.

15 | I'made problems at Darbe iskylancias Darbe iskylancias I inflated work
work bigger than they | problemas per daug | problemas as dar related problems.
were. sureikSminau. labiau iSptisdavau.

16 | Ifocused on the AS sutelkiau démesj | AS sutelkdavau I consentrated on
negative aspects of ] neigiamus darbinés | démesj j neigiamus | negative aspects
situation at work situacijos aspektus, o | aspektus darbingje | of work instead
instead of the positive | ne j teigiamus aplinkoje vietoj of positive ones.
aspects. aspektus. teigiamy.

17 | I talked to colleagues | Kalbéjausi su Kalbédavausi su | talked to my
about the negative kolegomis apie kolegomis apie colleagues about
aspects of my work. neigiamus savo neigiamus savo negative aspects

darbo aspektus. darbo aspektus. of my work.

18 | I talked to people Kalbéjausi su Kalbédavausi su | talked to other

outside the
organization about the
negative aspects of
my work.

zmonémis ne i8§
organizacijos apie
neigiamus savo
darbo aspektus.

Zmonémis apie
neigiamus savo
darbo aspektus uz
organizacijos riby.

people about
negative aspects
of my work
outside
organization.
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2 priedas. Tyrimo anketa

Sveiki, ruoSiamas magistro darbas tema "Darbuotojy atrankos ir adaptavimo reikSmé
sékmingam jsitvirtinimui darbo vietoje", kurio tikslas yra nustatyti veiksnius, darancius jtaka
darbuotojo sékmingam jsitvirtinimui organizacijoje. Tyrimo anketa sudaro 66 klausimai.
UZtruksite apie 7 minutes. Anketa anoniminé. Jisy atsakymai bus naudojami tik Sio darbo
tikslais ir tik apibendrintomis i§vadomis pasidalinsime su tais, kurie pageidausite apie tyrimo
rezultatus suzinoti daugiau. Kvieciu, atsakykite per Siandien.

Dékoju,
Jaraté Petkuté
Vilniaus universitetas

PRITAPIMAS ORGANIZACIJOJE: jvertinkite klausimus pasirinkdami Jums labiausiai tinkantj
atsakymo variantg.

. Man patinka kolegos, su kuriais bendradarbiauju.

. Mano bendradarbiai ir a§ esame panasus.

. Savo darbe pilnai panaudoju savo jgtidzius ir talentus.

. Jauciu, kad puikiai pritampu $ioje organizacijoje.

. Mano vertybés atitinka organizacijos vertybes.

. AS pritampu prie organizacijos kultiiros.

. Man patinka, kokias atsakomybes ir autoritetg turiu Sioje kompanijoje.
. AS galiu siekti savo profesiniy tiksly dirbant Sioje organizacijoje.

9. Jauciuosi gerai dél savo profesinio augimo ir tobuléjimo.

(atsakymy variantai)

-Visiskai nesutinku

-Nesutinku

-Nei sutinku, nei nesutinku

- Sutinku

-Visiskai sutinku

0NN KWKk

SUKURIAMI RYSIAI ORGANIZACIJOJE: jvertinkite klausimus pasirinkdami Jums labiausiai
tinkant] atsakymo varianta.

. Kiek ilgai esate dabartingje pozicijoje (metais)?

. Kiek ilgai dirbate $iai kompanijai (metais)?

. Kiek ilgai dirbate Sioje industrijoje (metais)?

. Su kiek bendradarbiy bendraujate reguliariai?

. Kiek bendradarbiy yra ypac priklausomi nuo Jiisy?

. Kelioms su darbu susijusioms komandoms priklausote?
. Keliems su darbu susijusiems komitetams priklausote?
(atsakymy variantai)

-=< 1 (metai/vnt.)

-1-2 (metai/vnt.)

-3-5 (metai/vnt.)

-6-10 (mety/vnt.)

-=>10 (mety/vnt.)

~NOoO Dbk Wb~
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2 priedas (tesinys). Tyrimo anketa

GALIMI PRARADIMAI PALIKUS ORGANIZACIJA: jvertinkite klausimus pasirinkdami Jums
labiausiai tinkantj atsakymo varianta.

1. Turiu daug laisvés Siame darbe siekiant savo tiksly.

. Papildomos naudos Siame darbe yra iSskirtinés.

. AS jauciu, kad zmonés darbe mane labai gerbia.

. Paaukociau daug, jei nuspresciau palikti §j darba.

. Mano galimybés buti paaukstintam (-ai) yra puikios ¢ia.

. Man gerai atlyginama uz darba, kurj atlieku.

. Papildomos naudos yra geros Siame darbe.

. Sveikatos prieziiiros naudos, teikiamos organizacijos, yra puikios.
9. I8¢jimo ] pensija naudos, teikiamos organizacijos, yra puikios.

10. Perspektyvos toliau dirbti Sioje kompanijoje yra puikios.
(atsakymy variantai)

-Visiskai nesutinku

-Nesutinku

-Nei sutinku, nei nesutinku

- Sutinku

-Visiskai sutinku

O JON Wn WD

ATRANKA: jvertinkite klausimus pasirinkdami Jums labiausiai tinkantj atsakymo variantg.
. Buvo lengva rasti visg informacija, susijusig su darbo pozicija.

. Darbuotojas, atsakingas uz atranka, pasaké, kaip pasiruosti interviu.

. Darbuotojas, atsakingas uz atranka, buvo draugiSkas.

. Darbuotojas, atsakingas uz atranka, buvo profesionalus.

. Gavau visus atsakymus, kuriy man reikéjo.

. Visi mano klausimai buvo atsakyti laiku.

. Buvo lengva pateikti savo kandidatiirg pageidautai pozicijai.

. Buvo lengva rasti kompanija darbo pokalbiui.

9. Buvo aisku, kaip reikéjo pasiruosti darbo pokalbiui.

10. Jauciausi gerai sutiktas (-a), kai atvykau darbo pokalbiui.

11. Buvau patenkintas (-a), kaip greitai buvo sureaguota tarp kandidatiros pateikimo ir atsako.
12. Teigiamai vertinu laiko tarpg, praéjusj tarp darbo pokalbio ir gauto atsakymo.

13. I8 esmés, esu patenkintas (-a), kaip praéjo atrankos ir jdarbinimo procesas.

(atsakymy variantai)

-VisiSkai nesutinku

-Nesutinku

-Nei sutinku, nei nesutinku

- Sutinku

-Visiskai sutinku

00 DN KW
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2 priedas (tesinys). Tyrimo anketa

ADAPTAVIMAS: jvertinkite klausimus pasirinkdami Jums labiausiai tinkantj atsakymo varianta.
. Turiu visus reikiamus jrankius, kad s€ékmingai atlik¢iau §j darba.

. Mano tikslai aiskiai apibrézti.

. Puikiai suprantu galimas savo karjeros kryptis ir paaukstinimo galimybes.

. Esu patenkintas (-a) savo karjeros kryptimi ir paauks$tinimo galimybémis.

. Iki 8iol esu patenkintas (-a) savo darbu.

. Jauciuosi priimtas (-a) savo komandoje.

. JauCiuosi priimtas (-a) organizacijoje, kurioje dirbu.

. Jauciuosi pritampantis (-i) prie Sios kompanijos kulttros.

. I esmés esu patenkintas (-a), kaip vyko jvedimo (adaptavimo) j organizacijg procesas.
(atsakymy variantai)

-Visiskai nesutinku

-Nesutinku

-Nei sutinku, nei nesutinku

- Sutinku

-Visiskai sutinku

O 0NN B W —

INDIVIDUALUS DARBO ATLIKIMAS: jvertinkite klausimus pasirinkdami Jums labiausiai
tinkantj atsakymo variantg.

Per paskutinius 3 ménesius...

--(uzduociy atlikimo skalé, 5 teiginiai)

1. Man pavykdavo susiplanuoti savo darbus taip, kad jie biity atlikti laiku.

2. Dirbdamas (-a) turéjau omenyje rezultatus, kuriuos turéjau pasiekti.

3. Galédavau susidélioti prioritetus.

4. Galédavau efektyviai atlikti savo darba.

5. AS gerai valdydavau savo laika.

---(veiklos atlikimo duotoje srityje skale, 8 teiginiai)

6. Atlikes (-usi) nustatytas uzduotis savo iniciatyva imdavausi naujy uzduociy.

7. Esant galimybei, imdavausi sudétingy darbo uzduociy.

8. Stengiausi nuolat atnaujinti su darbu susijusias zinias.

9. Dirbau taip, kad i$laiky¢iau savo darbo jgiidZius aktualius.

10. Sugalvodavau kiirybiskus naujy problemy sprendimus.

11. Prisiimdavau papildomy atsakomybiy.

13. Aktyviai dalyvaudavau darbiniuose susitikimuose ir/ar konsultacijose.
---(neproduktyvaus elgesio skalé, 5 teiginiai)

14. AS skundziausi dél nesvarbiy su darbu susijusiy dalyky darbe.

15. Darbe iSkylancias problemas a§ dar labiau iSpiisdavau.

16. AS sutelkdavau démesj j neigiamus aspektus darbingje aplinkoje vietoj teigiamy.
17. Kalbédavausi su kolegomis apie neigiamus savo darbo aspektus.

18. Kalbédavausi su zmonémis apie neigiamus savo darbo aspektus uz organizacijos riby.
(atsakymy variantai)

-Retai/Niekada

-Visada/ Daznai
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Jusy lytis:
Vyras
Moteris

Jisy amzius (jraSyti):

Jusy iSsilavinimas:
Pagrindinis

Vidurinis

Aukstesnysis

Aukstasis koleginis
Aukstasis universitetinis
Kita

Organizacijos, kurioje dirbate, dydis:
1-9 darbuotojai

10-49 darbuotojai

50-249 darbuotojai

250 darbuotojy ir daugiau

Kiek laiko dirbate Sioje organizacijoje?
> 1 mety

1-2 metai

3-5 metai

5-10 mety

10 ir daugiau mety

Jusy veiklos sritis:
Administracija

IT

Marketingas
Pardavimai
Pirkimai

Prekyba
Vadovybé
Zmogiskieji istekliai
Kita

Svietimas

Viesasis sektorius
Paslaugos
Gamyba

Teisé

Medicina
Finansai

Kiryba

Statyba
Energetika
InZinerija/transportas
Logistika
Komunikacija

2 priedas (tesinys). Tyrimo anketa

Jusy pareigy lygis:
Darbininkas
Specialistas
Vadovas

Kita

Dékojame, kad dalyvavote!
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3 priedas. Klausimyny patikimumo, validumo vertinimas: pasitenkinimo atranka,

adaptavimu klausimyny faktorinés analizés rezultatai

Pasitenkinimo atranka klausimyno SPSS faktorinés analizés rezultatai

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .927
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 3880.397
df 78
Sig. <.001

Total Variance Explained
Extraction Sums of Squared Rotation Sums of Squared

Initial Eigenvalues Loadings Loadings

% of  Cumulative % of  Cumulative % of  Cumulative
Component Total Variance % Total Variance % Total Variance %
1 8.252  63.480 63.480 8.252  63.480 63.480 5.203  40.023 40.023
2 1.064 8.185 71.664 1.064 8.185 71.664 4.113 31.641 71.664
3 .893 6.869 78.533
4 .627 4.825 83.358
5 .458 3.525 86.883
6 .384 2.955 89.838
7 .353 2.717 92.555
8 .249 1.913 94.468
9 .198 1.522 95.990
10 177 1.362 97.352
11 127 979 98.331
12 120 925 99.257
13 .097 743 100.000

Extraction Method: Principal Component Analysis.
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3 priedas (tesinys). Klausimyny patikimumo, validumo vertinimas: pasitenkinimo atranka,

adaptavimu klausimyny faktorinés analizés rezultatai

Pasitenkinimo atranka klausimyno SPSS faktorinés analizés rezultatai

Rotated Component Matrix®

Component
1 2
Atranka 1 .538 416
Atranka_2 718
Atranka_3 74
Atranka_4 414 .795
Atranka 5 400 .805
Atranka 6 439 77
Atranka 7 .624
Atranka_8 .647 443
Atranka_9 713 428
Atranka_10 .866
Atranka_ 11 .843
Atranka 12 871
Atranka 13 .825

Extraction Method: Principal Component

Analysis.

Rotation Method: Varimax with Kaiser

Normalization.

a. Rotation converged in 3 iterations.

Pasitenkinimo adaptavimu klausimyno SPSS faktorinés analizés rezultatai

KMO and Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of 921
Sampling Adequacy.

Bartlett's Test of
Sphericity

Approx. Chi- 2241.3
Square 96
df 36
Sig. <.001
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3 priedas (tesinys). Klausimyny patikimumo, validumo vertinimas: pasitenkinimo atranka,
adaptavimu klausimyny faktorinés analizés rezultatai

Pasitenkinimo adaptavimu klausimyno SPSS faktorinés analizés rezultatai

Total VVariance Explained
Extraction Sums of

Initial Eigenvalues Squared Loadings
% of % of
Compo Varianc Cumulat Varianc Cumulat
nent Total e ive%  Total e ive %

1 6.031 67.010 67.010 6.031 67.010 67.010
2 755 8.389  75.399
3 .561 6.228 81.627
4 458 5.093 86.720
5 317 3.525 90.245
6 .261 2.899 93.144
7 .245 2.720  95.865
8 .228 2.535 98.400
9 144 1.600 100.000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Component Matrix®

Component
1
Adapt_1 746
Adapt_2 .785
Adapt 3 .786
Adapt 4 .795
Adapt 5 .827
Adapt_6 .876
Adapt_7 .861
Adapt_8 .846
Adapt 9 .837

Extraction Method:
Principal Component
Analysis.

a. 1 components extracted.
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Frequency

Frequency

Frequency

Frequency

3 priedas (tesinys). Klausimyny patikimumo, validumo vertinimas: klausimyny ir skaliy
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Frequency

Frequency

Frequency

Frequency

3 priedas (tesinys). Klausimynuy ir skaliy histogramos
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4 priedas. Duomeny tarpusavio palyginimas pagal socialines-demografines

charakteristikas (Mann-Whitney U Test ir Kruskal Wallis Test)

Isitvirtinimo pritapimo organizacijoje skalé

Pory palyginimas pagal amzZiaus grupes

Sample 1-Sample 2 Test Statistic Std. Error ~ Std. Test Statistic Sig. Adj. Sig.2
18-29 m.-40-49 m. -21.500 21.809 -.986 .324 1.000
18-29 m.-30-39 m. -27.778 22.912 -1.212 225 1.000
18-29 m.-50-59 m. -54.780 22.873 -2.395 .017 .166
18-29 m.-60 m. ir daugiau -63.700 24.090 -2.644 .008 .082
40-49 m.-30-39 m. 6.278 14.086 446 .656 1.000
40-49 m.-50-59 m. -33.279 14.022 -2.373 .018 176
40-49 m.-60 m. ir daugiau -42.200 15.930 -2.649 .008 .081
30-39 m.-50-59 m. -27.001 15.682 -1.722 .085 .851
30-39 m.-60 m. ir daugiau -35.922 17.409 -2.063 .039 .391
50-59 m.-60 m. ir daugiau -8.921 17.358 -.514 .607 1.000
Each row tests the null hypothesis that the Sample 1 and Sample 2 distributions are the same.

Asymptotic significances (2-sided tests) are displayed. The significance level is .050.

a. Significance values have been adjusted by the Bonferroni correction for multiple tests.

Isitvirtinimo sukuriamy rySiy organizacijoje skalé

Pory palyginimas pagal amZiaus grupes

Sample 1-Sample 2 Test Statistic Std. Error ~ Std. Test Statistic Sig. Adj. Sig.?
18-29 m.-30-39 m. -72.862 22.921 -3.179 .001 .015
18-29 m.-40-49 m. -96.101 21.818 -4.405 <.001 .000
18-29 m.-50-59 m. -112.979 22.882 -4.937 <.001 .000
18-29 m.-60 m. ir daugiau -146.716 24.099 -6.088 <.001 .000
30-39 m.-40-49 m. -23.239 14.091 -1.649 .099 .991
30-39 m.-50-59 m. -40.117 15.689 -2.557 011 .106
30-39 m.-60 m. ir daugiau -73.853 17.416 -4.240 <.001 .000
40-49 m.-50-59 m. -16.878 14.028 -1.203 .229 1.000
40-49 m.-60 m. ir daugiau -50.615 15.936 -3.176 .001 .015
50-59 m.-60 m. ir daugiau -33.737 17.365 -1.943 .052 .520

Each row tests the null hypothesis that the Sample 1 and Sample 2 distributions are the same.

Asymptotic significances (2-sided tests) are displayed. The significance level is .050.
a. Significance values have been adjusted by the Bonferroni correction for multiple tests.

114



4 priedas (tesinys). Duomeny tarpusavio palyginimas pagal socialines-demografines
charakteristikas (Mann-Whitney U Test ir Kruskal Wallis Test

Individualaus darbo atlikimo neproduktyvaus elgesio skalé

Pory palyginimas pagal amzZiaus grupes

Sample 1-Sample 2 Test Statistic Std. Error ~ Std. Test Statistic Sig. Adj. Sig.?

18-29 m.-30-39 m. -55.596 22.877 -2.430 .015 151
18-29 m.-40-49 m. -59.973 21.776 -2.754 .006 .059
18-29 m.-50-59 m. -63.978 22.838 -2.801 .005 .051
18-29 m.-60 m. ir daugiau -84.021 24.053 -3.493 <.001 .005
30-39 m.-40-49 m. -4.378 14.064 -311 .756 1.000
30-39 m.-50-59 m. -8.383 15.659 -.535 592 1.000
30-39 m.-60 m. ir daugiau -28.426 17.383 -1.635 102 1.000
40-49 m.-50-59 m. -4.005 14.001 -.286 775 1.000
40-49 m.-60 m. ir daugiau -24.048 15.906 -1.512 131 1.000
50-59 m.-60 m. ir daugiau -20.043 17.331 -1.156 247 1.000

Each row tests the null hypothesis that the Sample 1 and Sample 2 distributions are the same.
Asymptotic significances (2-sided tests) are displayed. The significance level is .050.
a. Significance values have been adjusted by the Bonferroni correction for multiple tests.

Isitvirtinimo per sukuriamus rySius organizacijoje skalé

Pory palyginimas pagal darbo trukme

Sample 1-Sample 2 Test Statistic Std. Error  Std. Test Statistic Sig. Adj. Sig.2

> 1 mety-1-2 metai -36.252 23.993 -1.511 131 1.000
> 1 mety-3-5 metai -68.648 20.720 -3.313 <.001 .009
> 1 mety-5-10 mety -115.501 21.333 -5.414 <.001 .000
> 1 mety-10 ir daugiau mety -176.873 19.444 -9.096 <.001 .000
1-2 metai-3-5 metai -32.396 19.507 -1.661 .097 .968
1-2 metai-5-10 mety -79.249 20.157 -3.932 <.001 .001
1-2 metai-10 ir daugiau mety -140.621 18.146 -7.749 <.001 .000
3-5 metai-5-10 mety -46.853 16.123 -2.906 .004 .037
3-5 metai-10 ir daugiau mety -108.225 13.526 -8.002 <.001 .000
5-10 mety-10 ir daugiau mety -61.372 14.448 -4.248 <.001 .000

Each row tests the null hypothesis that the Sample 1 and Sample 2 distributions are the same.
Asymptotic significances (2-sided tests) are displayed. The significance level is .050.
a. Significance values have been adjusted by the Bonferroni correction for multiple tests.
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4 priedas (tesinys). Duomeny tarpusavio palyginimas pagal socialines-demografines
charakteristikas (Mann-Whitney U Test ir Kruskal Wallis Test

Isitvirtinimo pritapimo prie organizacijos skalé

Pory palyginimas pagal iSsilavinimag

Sample 1-Sample 2 Test Statistic Std. Error ~ Std. Test Statistic Sig. Adj. Sig.?
Vidurinis-Aukstesnysis -23.289 23.051 -1.010 312 1.000
Vidurinis-Aukstasis koleginis -38.768 21.299 -1.820 .069 412
Vidurinis-Aukstasis -46.088 16.576 -2.780 .005 .033
universitetinis

Aukstesnysis-Aukstasis koleginis -15.478 22.643 -.684 494 1.000
Aukstesnysis-Aukstasis -22.798 18.271 -1.248 212 1.000
universitetinis

Aukstasis koleginis-Aukstasis -7.320 16.004 -.457 .647 1.000

universitetinis

Each row tests the null hypothesis that the Sample 1 and Sample 2 distributions are the same.
Asymptotic significances (2-sided tests) are displayed. The significance level is .050.
a. Significance values have been adjusted by the Bonferroni correction for multiple tests.

Isitvirtinimo per sukuriamus rySius skalé

Pory palyginimas pagal iSsilavinimg

Sample 1-Sample 2 Test Statistic Std. Error  Std. Test Statistic Sig. Adj. Sig.?
Vidurinis-Aukstasis koleginis -50.611 21.308 -2.375 .018 .105
Vidurinis-Aukstesnysis -64.875 23.060 -2.813 .005 .029
Vidurinis-Aukstasis -92.291 16.583 -5.565 <.001 .000
universitetinis

Aukstasis koleginis-AukStesnysis 14.264 22.652 .630 .529 1.000
Aukstasis koleginis-Aukstasis -41.680 16.010 -2.603 .009 .055
universitetinis

Aukstesnysis-Aukstasis -27.416 18.278 -1.500 134 .802

universitetinis

Each row tests the null hypothesis that the Sample 1 and Sample 2 distributions are the same.
Asymptotic significances (2-sided tests) are displayed. The significance level is .050.
a. Significance values have been adjusted by the Bonferroni correction for multiple tests.
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4 priedas (tesinys). Duomeny tarpusavio palyginimas pagal socialines-demografines
charakteristikas (Mann-Whitney U Test ir Kruskal Wallis Test

Individualaus darbo atlikimo veiklos atlikimo duotoje srityje skalé

Pory palyginimas pagal iSsilavinima

Sample 1-Sample 2 Test Statistic Std. Error ~ Std. Test Statistic Sig. Adj. Sig.2
Vidurinis-Aukstesnysis -33.382 22.985 -1.452 146 .878
Vidurinis-Aukstasis koleginis -53.556 21.239 -2.522 012 .070
Vidurinis-Aukstasis -67.143 16.529 -4.062 <.001 .000
universitetinis

Aukstesnysis-Aukstasis koleginis -20.174 22.579 -.893 372 1.000
Aukstesnysis-Aukstasis -33.761 18.219 -1.853 .064 .383
universitetinis

Aukstasis koleginis-Aukstasis -13.587 15.959 -.851 .395 1.000
universitetinis

Each row tests the null hypothesis that the Sample 1 and Sample 2 distributions are the same.

Asymptotic significances (2-sided tests) are displayed. The significance level is .050.

a. Significance values have been adjusted by the Bonferroni correction for multiple tests.

Isitvirtinimo sukuriamy rysiy skalé

Pory palyginimas pagal organizacijos dydj

Sample 1-Sample 2 Test Statistic Std. Error  Std. Test Statistic Sig. Adj. Sig.2
1-9 darbuotojai -50-249 -26.257 18.576 -1.413 .158 .945
darbuotojai

1-9 darbuotojai -250 darbuotojy ir -46.310 17.145 -2.701 .007 .041
daugiau

1-9 darbuotojai -10-49 -48.702 19.075 -2.553 011 .064
darbuotojai

50-249 darbuotojai-250 -20.053 13.065 -1.535 125 749
darbuotojy ir daugiau

50-249 darbuotojai-10-49 22.445 15.512 1.447 148 .887
darbuotojai

250 darbuotojy ir daugiau -10-49 2.392 13.765 A74 .862 1.000
darbuotojai

Each row tests the null hypothesis that the Sample 1 and Sample 2 distributions are the same.
Asymptotic significances (2-sided tests) are displayed. The significance level is .050.
a. Significance values have been adjusted by the Bonferroni correction for multiple tests.
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4 priedas (tesinys). Duomeny tarpusavio palyginimas pagal socialines-demografines

Pasitenkinimo atranka skalé

charakteristikas (Mann-Whitney U Test ir Kruskal Wallis Test

Pory palyginimas pagal organizacijos dydij

Sample 1-Sample 2 Test Statistic Std. Error  Std. Test Statistic Sig. Adj. Sig.?
1-9 darbuotojai -50-249 -36.596 18.579 -1.970 .049 293
darbuotojai

1-9 darbuotojai -10-49 -50.139 19.078 -2.628 .009 .052
darbuotojai

1-9 darbuotojai -250 darbuotojy ir -54.609 17.148 -3.185 .001 .009
daugiau

50-249 darbuotojai-10-49 13.543 15.514 .873 .383 1.000
darbuotojai

50-249 darbuotojai-250 -18.013 13.067 -1.378 .168 1.000
darbuotojy ir daugiau

10-49 darbuotojai-250 darbuotojy -4.470 13.767 -.325 .745 1.000

ir daugiau

Each row tests the null hypothesis that the Sample 1 and Sample 2 distributions are the same.

Asymptotic significances (2-sided tests) are displayed. The significance level is .050.

a. Significance values have been adjusted by the Bonferroni correction for multiple tests.

Isitvirtinimo Pritapimo organizacijoje skalé

Pory palyginimas pagal pareigy lygi

Sample 1-Sample 2 Test Statistic Std. Error ~ Std. Test Statistic Sig. Adj. Sig.2

Darbininkas-Specialistas -52.836 14.449 -3.657 <.001 .001
Darbininkas-Vadovas -88.561 16.887 -5.244 <.001 .000
Specialistas-Vadovas -35.725 12.699 -2.813 .005 .015

Each row tests the null hypothesis that the Sample 1 and Sample 2 distributions are the same.

Asymptotic significances (2-sided tests) are displayed. The significance level is .050.

a. Significance values have been adjusted by the Bonferroni correction for multiple tests.
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4 priedas (tesinys). Duomeny tarpusavio palyginimas pagal socialines-demografines
charakteristikas (Mann-Whitney U Test ir Kruskal Wallis Test

Isitvirtinimo sukuriamy rysiy skalé

Pory palyginimas pagal pareigy lygi

Sample 1-Sample 2 Test Statistic Std. Error ~ Std. Test Statistic Sig. Adj. Sig.2

Darbininkas-Specialistas -64.922 14.455 -4.491 <.001 .000
Darbininkas-Vadovas -123.294 16.894 -7.298 <.001 .000
Specialistas-Vadovas -58.372 12.704 -4.595 <.001 .000

Each row tests the null hypothesis that the Sample 1 and Sample 2 distributions are the same.
Asymptotic significances (2-sided tests) are displayed. The significance level is .050.
a. Significance values have been adjusted by the Bonferroni correction for multiple tests.

Isitvirtinimo galimy praradimy skalé

Pory palyginimas pagal pareigu lygij

Sample 1-Sample 2 Test Statistic Std. Error ~ Std. Test Statistic Sig. Adj. Sig.?

Darbininkas-Specialistas -29.213 14.461 -2.020 .043 130
Darbininkas-Vadovas -57.967 16.900 -3.430 <.001 .002
Specialistas-Vadovas -28.755 12.709 -2.263 .024 071

Each row tests the null hypothesis that the Sample 1 and Sample 2 distributions are the same.
Asymptotic significances (2-sided tests) are displayed. The significance level is .050.
a. Significance values have been adjusted by the Bonferroni correction for multiple tests.

Pasitenkinimo adaptavimu skalé
Pory palyginimas pagal pareigu lygij

Sample 1-Sample 2 Test Statistic Std. Error ~ Std. Test Statistic Sig. Adj. Sig.2

Darbininkas-Specialistas -30.995 14.421 -2.149 .032 .095
Darbininkas-Vadovas -62.727 16.854 -3.722 <.001 .001
Specialistas-Vadovas -31.732 12.674 -2.504 012 .037

Each row tests the null hypothesis that the Sample 1 and Sample 2 distributions are the same.
Asymptotic significances (2-sided tests) are displayed. The significance level is .050.
a. Significance values have been adjusted by the Bonferroni correction for multiple tests.
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4 priedas (tesinys). Duomeny tarpusavio palyginimas pagal socialines-demografines
charakteristikas (Mann-Whitney U Test ir Kruskal Wallis Test

Individualaus darbo atlikimo veiklos atlikimo duotoje srityje skalé

Pory palyginimas pagal pareigy lygi

Sample 1-Sample 2 Test Statistic Std. Error  Std. Test Statistic Sig. Adj. Sig.2

Darbininkas-Specialistas -31.738 14.409 -2.203 .028 .083
Darbininkas-Vadovas -77.981 16.840 -4.631 <.001 .000
Specialistas-Vadovas -46.243 12.663 -3.652 <.001 .001

Each row tests the null hypothesis that the Sample 1 and Sample 2 distributions are the same.
Asymptotic significances (2-sided tests) are displayed. The significance level is .050.
a. Significance values have been adjusted by the Bonferroni correction for multiple tests.

Individualaus darbo atlikimo neproduktyvaus elgesio skalé

Pory palyginimas pagal pareigy lygi

Sample 1-Sample 2 Test Statistic Std. Error ~ Std. Test Statistic Sig. Adj. Sig.2

Specialistas-Darbininkas 12.752 14.427 .884 377 1.000
Specialistas-Vadovas -30.944 12.679 -2.441 .015 .044
Darbininkas-Vadovas -18.191 16.861 -1.079 281 .842

Each row tests the null hypothesis that the Sample 1 and Sample 2 distributions are the same.
Asymptotic significances (2-sided tests) are displayed. The significance level is .050.
a. Significance values have been adjusted by the Bonferroni correction for multiple tests.
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5 priedas. Isitvirtinimo kaip mediatoriaus poveikio rysiui tarp pasitenkinimo atranka,

adaptavimu ir individualaus darbo atlikimo statistinés reik§més

Isitvirtinimo kaip megiatoriaus poveikio rySiui tarp pasitenkinimo atranka ir individualaus darbo

atlikimo statistinés reikSmés

Run MATRIX procedure:
kAhkkhkkhkkhkhkkkhkkrkhkkkk*k PROCESS Procedure for SPSS Version 4_2 kkhkkhkkkkhkhkhkkhkkhkkrkkhkkKkk*k

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

KA R A AR AR AR A A A A A A A A A A A AR A A A A A AR A AR AR KA A AR A KRR AR AR A A AR A A A AR A A AR A AR ARk kA A kA Ak Ak k%

Model !
Y : Indiv da
X : P _atrank
M : Isitvirt

Sample

Size: 318

KA A A AR AR A A A A A A A A A A A A A A A A A A A AR AR A AR KA A AR A AR AR A AR AR A A AR AR A A AR A Ak A Ak Ak kA Ak Ak k%

OUTCOME VARIABLE:
Isitvirt

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 p
.443 .197 237.374 77.324 1.000 316.000 .000
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant 49.756 4.452 11.176 .000 40.996 58.515
P atrank .793 .090 8.793 .000 .616 .970

Standardized coefficients
coeff
P atrank .443

KK A AR AR A A A A A A AR A A A A A A A A A A A A A A AR A A A A AR AR A AR A AR AR A A A A A A A A A A A Ak A Ak Ak vk Ak kA vk kK% %

OUTCOME VARIABLE:
Indiv_da

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 i)
.614 .377 68.261 95.241 2.000 315.000 .000
Model
coeff se t P LILCI ULCI
constant 30.988 2.820 10.988 .000 25.439 36.537
P atrank .313 .054 5.809 .000 .207 .420
Isitvirt .261 .030 8.646 .000 .201 .320

Standardized coefficients

coeff
P atrank .288
Isitvirt .429
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Test (s) of X by M interaction:
F dfl df2
1.456 1.000 314.000

p

.229

LR I R I b I S b I S b I S 2 I S b I S db I S 2 ] TOTAL EFFECT MODEL AKAkKAAKAKAI AKX A AKX A AR XA A XA A AKX XK k%

OUTCOME VARIABLE:
Indiv da

Model Summary

R R-sqg MSE
.478 .229 84.193
Model
coeff se
constant 43.965 2.651
P atrank .520 .054

Standardized coefficients
coeff

P atrank .478

KAk Ak Kk Ak Ak Kk Kk Kk k)% TOTAL’ DIRECT’ AND

Total effect of X on Y
Effect se t
.520 .054 9.686

Direct effect of X on Y

Effect se t
.313 .054 5.809
Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE
Isitvirt .207 .041

Completely standardized
Effect
.190

BootSE

Isitvirt .037

KAk ARAARAAXAA I AA XA A XA XK K

Level of confidence for
95.0000

indirect effect (s)

93.828

16.582
9.686

INDIRECT EFFECTS OF X

dfl
1.000

.000
.000

o) LLCI

.000 .415

o) LLCI

.000 .207
BootLLCI BootULCI
.129 .291
of X on Y:
BootLLCI BootULCI
.121 .263

df2 o)
316.000 .000
LLCI ULCI

38.749 49.182
.415 .626

ON Y khkAkhkAk ARk A Ak kAKX kK

ULCI c_cs
.626 .478
ULCI c' cs
.420 .288

ANALYSIS NOTES AND ERRORS KAk ARA AR KA I AA XA A XA A XA A KA K

all confidence intervals in output:

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:

5000

WARNING:
output

Variables names longer than eight characters can produce incorrect

when some variables in the data file have the same first eight characters.

Shorter
variable names are recommended.
risk

By using this output,

you are accepting all

and consequences of interpreting or reporting results that may be incorrect.
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5 priedas (tesinys). Isitvirtinimo kaip megiatoriaus poveikio rySiui tarp pasitenkinimo

atranka, adaptavimu ir individualaus darbo atlikimo statistinés reikSmés

Isitvirtinimo kaip mediatoriaus poveikio ry$iui tarp pasitenkinimo adaptavimu ir individualaus darbo

atlikimo statistinés reikSmeés

Run MATRIX procedure:
kAhkkhkkhkkhkkkkhkkkrkkhkkkk*k PROCESS Procedure for SPSS Version 4_2 kAhkkhkkhkkhkkkkhkkkrkkhkkkk*k

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

KA R A AR AR AR A A A A A A A A A A A AR A A A A A AR A AR AR KA A AR A KRR AR AR A A AR A A A AR A A AR A AR ARk kA A kA Ak Ak k%

Model : 4
Y : Indiv da
X : P_adapta
M : Isitvirt

Sample

Size: 318

KA R A AR AR AR A A A A A A A A A A A AR A A AR AR A A AR A AR A AR AR A A A AR A A AR A A A AR A AR A A A A A Ak ARk kA Ak Ak k%

OUTCOME VARIABLE:
Isitvirt

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 P
.732 .535 137.311 363.951 1.000 316.000 .000
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant 22.269 3.516 6.334 .000 15.351 29.186
P adapta 1.878 .098 19.078 .000 1.684 2.072

Standardized coefficients
coeff
P adapta .732

KK A AR A AR A A A A A AR A A A A A A A A A A AR A A A A A A A A A A A AR AR A AR AR A A AR A A A A A A A A A A Ak Ak Ak Ak kA vk kK k%

OUTCOME VARIABLE:
Indiv _da

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 i)
.655 .430 62.473 118.658 2.000 315.000 .000
Model
coeff se t P LILCI ULCI
constant 31.433 2.518 12.486 .000 26.479 36.386
P adapta .792 .097 8.127 .000 .600 .983
Isitvirt .113 .038 2.975 .003 .038 .188

Standardized coefficients

coeff
P adapta .507
Isitvirt .186

Test (s) of X by M interaction:
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F df1l df2 P
.063 1.000 314.000 .802

LR I e S b I S b I S b I S 2 I S b I S db I S 2 ] TOTAL EFFECT MODEL ER I e S b e S b I S b I S b b S b I S b I S db I b 4

OUTCOME VARIABLE:
Indiv da

Model Summary

R R-sgq MSE F df1l df2 P
.643 .414 64.025 222.925 1.000 316.000 .000
Model
coeff se t P LILCI ULCI
constant 33.947 2.401 14.140 .000 29.223 38.670
P adapta 1.004 .067 14.931 .000 .871 1.136
Standardized coefficients
coeff
P adapta .643

KrRAxkxxxkKkAkKxkxx TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y **x**dkdkokkxxkdkkk

Total effect of X on Y
Effect se t P LLCI ULCI c_cs
1.004 .067 14.931 .000 .871 1.136 .643

Direct effect of X on Y
Effect se t o) LILCI ULCI c' cs
.792 .097 8.127 .000 .600 .983 .507

Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
Isitvirt .212 .079 .057 .304

Completely standardized indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
Isitvirt .136 .050 .037 .233

kA kkhkkkhkrkkhkkAkkhkkkkkhkkAkkxkkhkkkxkk%k ANALYSIS NOTES AND ERRORS R SR R I db b b Sb b I Sb b S Sb b I Sb b S Sb b S 4

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95.0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000

WARNING: Variables names longer than eight characters can produce incorrect
output

when some variables in the data file have the same first eight characters.
Shorter

variable names are recommended. By using this output, you are accepting all
risk

and consequences of interpreting or reporting results that may be incorrect.
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