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IVADAS

Temos aktualumas ir naujumas. Tradicing karjeros sampratg, kai darbo vieta buvo
kuriama ilgam laikui, pakeité¢ daug laisvesnis suvokimas. Siuo metu nemazai darbuotojy iesko
darbo, kuris atneSty ne tik finansinj stabilumg, tafiau tuo paciu buvo jdomus ir teikty
pasitenkinimg. Darbuotojai nebebijo dazniau keisti ne tik darbo vietos, taciau vis drgsiau renkasi
kardinalius karjeros pokycius persikvalifikavus specialybe. Didéjancios pasirinkimo galimybés
suteiké darbuotojams daugiau galimybiy rinktis, taciau organizacijoms jne$é sumaisties, nes jos
vis labiau turi galvoti apie naujus darbuotojy pritraukimo ir i$laikymo buidus. Anitha ir Begum
(2016) teigia, jog demografiniai ir rinkos poky¢iai sukiiré labiau pasitikinéig ir reiklig darbo jéga,
todél organizacijos turi buti konkurencingos ir turi labiau pasistengti norédamos patenkinti
darbuotojy poreikius ir iSlaikyti jy lojaluma.

Organizacijos yra priverstos perzitiréti savo darbuotojy iSlaikymo strategijas ir nuolat jas
atsinaujinti pagal kintancig situacijg. Haider ir kt. (2015) tyrime aptaria tai, jog darbuotojy
iSlaikymui néra tik vienos tinkamos strategijos. Kokig strategija reikty pritaikyti, priklausys nuo
pacios organizacijos. Vienas i$ biidy yra darbuotojy pasitenkinimo darbu lygio kélimas. Pasak
Upadhyay ir kt. (2020), patenkintas darbuotojas ilgiau islicka organizacijoje ir efektyviai dirba
siekdamas organizacijos tikslo. Upadhyay ir kt. (2020) taip pat pazymi, jog pasitenkinimas darbu
yra viena i§ sudétingiausiy sri¢iy, su kuria susiduria Siandienos vadovai, kai kalbama apie savo
darbuotojy valdyma.

Mokslingje literatiiroje atkreipiamas démesys, jog organizaciné¢ kultlira yra viena i§
priezaséiy, dél kuriy darbuotojai iSeina arba pasilieka organizacijoje (Utami ir Johanes, 2021;
Haider ir kt., 2015; Chidinma Vivian Madueke ir kt., 2017). Anitha ir Begum (2016) nurodo, kad
organizacijos kultlira yra labai svarbi organizacijos efektyvumui, nes daro jtakg sprendimy
organizaciné kultlira yra svarbi vadovy priemon¢, padedanti valdyti organizacijos pokycius
(Haider ir kt., 2015). Organizaciné kultira gali padéti iSsiskiriant jmonei i§ kity ir taip tapti
konkurenciniu pranaSumu jtemptoje darbo rinkoje.

Pasitenkinimas darbu, organizacinis jsipareigojimas, organizaciné kultiira ir darbuotojy
iSlaikymas — tarpusavyje susije veiksniai, kurie yra svarbiis tvariai organizacijos veiklai vystyti.
Pasitenkinimo darbu tema yra placiai nagrinéjama (Upadhyay ir kt., 2020; Chavadi ir kt., 2021;
Cucek ir kt., 2020; Desai, 2018; Strenitzerova ir kt., 2019; Vaidelyte ir kt., 2017), darbuotojy
iSlaikymo tema taip pat viena i$ labiausiai aptariamy temy mokslinéje literattiroje (Alhmoud ir kt.,

2020; Anitha ir Begum, 2016; Chidinma Vivian Madueke ir kt., 2017; Haider ir kt., 2015; Igbal
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ir kt., 2017; Khan ir kt., 2021; Ashraf ir kt., 2008), kick mazesne apimti aptariama, taciau taip pat
aktuali tema yra organizaciné kulttira (Mitchell ir kt., 2012; Anitha ir Begum, 2016; Haider ir kt.,
2015; Jani¢ijevi¢ ir kt., 2018; Pitrinaités ir kt., 2017; Ginevicius ir kt., 2006;). Darbuotojo
pasitenkinimo ir i§laikymo sgsajas nagrinéjo Terera ir kt. (2014); Biason (2020). Organizacinés
kultairos ir darbuotojy iSlaikymo rysj nagrinéjo Haider ir kt. (2015); Chidinma Vivian Madueke ir
kt. (2017). Darbuotojy pasitenkinimo ir organizacinés kultiiros sgsjas nagrinéjo Janicijevic ir kt.
(2018); Hashmi ir kt. (2020). Organizacinés kultliros ir organizacinio jsipareigojimo sgsajas
tyrinéjo Anitha ir Begum (2016); Bagis ir kt. (2020).

Tikimasi, kad $is tyrimas padés daugiau suzinoti apie darbuotojy pasitenkinimo,
organizacinio jsipareigojimo, organizacinés kulttiros ir darbuotojy iSlaikymo sasajas.

Darbo problema. Kokj poveikj organizaciné kultiira turi darbuotojy pasitenkinimui,
organizaciniam jsipareigojimui ir darbuotojy iSlaikymui?

Darbo objektas. Pasitenkinimo darbu, organizacinés kultiiros, organizacinio
jsipareigojimo ir darbuotojy iSlaikymo sgsajos.

Darbo tikslas. Istirti organizacinés kultiiros poveikj darbuotojy iSlaikymui, medijuojant
darbuotojy pasitenkinimui darbu ir organizaciniam jsipareigojimui.

Darbo uzdaviniai:

1. Remiantis mokslinés literatiiros Saltiniais, iSanalizuoti organizacinés kultiiros,
darbuotojy pasitenkinimo, organizacinio jsipareigojimo ir darbuotojy iSlaikymo aspektus.

2. Remiantis moksliniais literatiiros Saltiniais i$siaiSkinti, kaip organizaciné kulttra
veikia darbuotojy pasitenkinimg darbu, organizacinj jsipareigojima ir darbuotojy iSlaikymga.

3. Remiantis sudarytu organizacinés kulttiros, pasitenkinimu darbu, organizacinio
jsipareigojimo ir darbuotojy i$laikymo modeliu, atlikti empirinj tyrima.

4. Pagal atlikta moksling literatiiros analizg ir empirinj tyrimg pateikti iSvadas.

Darbo metodai. Atsakant j probleminj klausima buvo atlikta mokslinés literatiros
apzvalga, jos apibendrinimas. Tiriamojoje dalyje atliktas anketavimas, apklausos duomeny
analizé. Gauti empirinio tyrimo duomenis apdoroti SPSS programa.

Darbo struktiira. Darbg sudaro mokslinés literatiros analizés, empirinio tyrimo
metodikos ir empiriniy rezultaty analizés dalys. Mokslinés literatiiros analizés dalyje yra aptariami
sgvoky: organizacinio jsipareigojimo, darbuotojy pasitenkinimo darbu, darbuotojy iSlaikymo ir
organizacinés kultiiros apibrézimai ir remiantis jau atliktais tyrimais, nustatomos §iy veiksniy
tarpusavio s3sajos.

Empirinio tyrimo metodikos dalyje parengiama organizacinio jsipareigojimo, darbuotojy

pasitenkinimo darbu, darbuotojy iSlaikymo ir organizacinés kultiiros sgsajy tyrimo metodika.



Empiriniy rezultaty analizés dalyje yra analizuojami pagal atlikta tyrimg gauti rezultatai,

apibendriniamos isvados ir teikiami pasiiilymai analizuojama tema.



1. ORGANIZACINIO ISIPAREIGOJIMO, DARBUOTOJU
PASITENKINIMO DARBU, ORGANIZACINES KULTUROS IR
DARBUOTOJU ISLAIKYMO TEORINIAI ASPEKTAL

1.1. Organizacinis jsipareigojimas

1.1.1. Organizacinio jsipareigojimo samprata

Literatiiroje ir praktikoje organizacinis jsipareigojimas placiai aptariamas ir tyrin¢jamas.

Organizacijoms labai svarbu palaikyti kuo aukStesn] jsipareigojimo lygj, kaip aptaria Chanana

(2021), tokie darbuotojai visada buina ryztingesni savo darbe, demonstruoja gana auksta

efektyvumg ir produktyvuma. Nauda organizacijoms pazymi Widhy ir kt. (2021) ir nurodo, kad

darbuotojai, turintys didelj isipareigojima darbui, yra svarbus turtas jmonei, kad ji galéty

optimaliai, efektyviai ir efektyviai pasiekti savo tikslus. Pasak Mehbood ir kt. (2021), darbuotojai,

kurie yra jsipareigoj¢, duoda organizacijai naudingy rezultaty, laiko, energijos ir pareigos

atzvilgiu.

Tyrinétojai organizacinio jsipareigojimo samprata apibidina jvairiai, apibréZimuose

galima rasti tokius raktinius ZodZius kaip: poZitiris, noras, psichologiné biisena, rySis (Zitréti 1

lentelg).

1 lentelé

Organizacinio jsipareigojimo sampratos

Autorius Metai Organizacinio jsipareigojimo sampratos

Anitha ir kt. 2016 Poziris, susiejantis asmenj su organizacija.

Bagis ir kt. 2021 Organizacinis jsipareigojimas — tai stiprus noras iSlikti
organizacijos nariu, jausmas, kad nori stengtis pagal
organizacijos norus, taip pat tikéjimas ir pripazinimas
organizacijos vertybémis ir tikslais.

Chanana 2021 Organizacinis jsipareigojimas reiskia psichologine buseng, kuri
pririSa asmenj prie savo organizacijos.

Lambert ir kt. 2020 Isipareigojimas reiskia emocinj rysj su organizacija.

Sudaryta autorés, Saltiniai nurodyti lentel¢je.




Organizacinis jsipareigojimas yra skirstomas ] tris komponentus: emocinj, testinj ir
normatyvy jsipareigojimus (ziuréti 1 paveiksla):
1 paveikslas

Organizacinio jsipareigojimo komponentai

Normatyvinis
|sipareigojimas

Organizacinis Testinis
Jsipareigojimas Jsipareigojimas

Emocinis
Isipareigojimas

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Allen (1990).

Darbuotojai, jau€iantys emocinj jsipareigojimg, lieka organizacijoje, nes to nori (Allen,
1990). Pasak Allen (1990), sis jsipareigojimas reiskia darbuotojy emocinj prisiriS§ima, kai jis
susitapatina su organizacija, mégaujasi naryste, yra jsitraukgs. Emocinis jsipareigojimas
dazniausiai atsiranda d¢l teigiamy organizacijos dalyky, tokiy kaip sgziningumas su darbuotojais,
leidziantis prisidéti prie sprendimy priémimo, darbo jvairové ir aiSkus bendravimas (Lambert ir
kt., 2020).

Testinis jsipareigojimas apima §iuos darbuotojus, kurie suvokia, kad ieiti i§ organizacijos
jiems yra nuostolingiau, nei likti, alternatyvos netenkina ir lieka todél, nes jiems to reikia (Allen,
1990).

Darbuotojai, turintys auks§ta normatyvinio jsipareigojimo lygj, lieka organizacijoje, nes
mano, kad turéty tai daryti (Allen, 1990). Pavyzdziui, tévai buvo ilgalaikiai organizacijos nariai ir
vaikai jaucia svarbg likti lojalas (Allen, 1990).

Pepple ir kt., (2021) nagrinéjo darbuotojy jsipareigojimg Nigerijos viesajame sektoriuje.
Atliktas tyrimas parodé, jog darbuotojy jsipareigojimas paremtas materialiniais tikslais.
Darbuotojai jauciasi jsitrauke dél suteikiamy naudy ir atlyginimo (Pepple ir kt., 2021). Pasak
tyrimo, normatyvinis jsipareigojimas — jsipareigojimas tik Seimai ar visuomenei, kai jau¢iama
pareiga rupintis savimi ir iSlaikyti gerg socialinj jvaizdj. Testinis jsipareigojimas — atlyginimas,
pozicija, darbo saugumas, galimybés privaciai praktikai. Pasak autoriy, nors emocinis
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Jsipareigojimas turéjo parodyti prisiriSimg pagrista santykiais darbo vietoje, tyrimas vis délto
parodé, jog santykiai ¢ia buvo reik§mingi tik tiek, kiek jie buvo naudingi (korupciniais tikslais).

Chanana (2021) tyré privac¢iy mokykly mokytojy organizacinio jsipareigojimo lygj Covid-
19 pandemijos metu. Siame tyrime nustatyta, kad tiek motery, tieck vyry mokytoju bendras
organizacinio jsipareigojimo lygis per COVID-19 buvo Zemas (Chanana, 2021). I$skiriama, jog
motery testinis jsipareigojimas buvo didesnis, palyginti su mokytojais vyrais.

Mokslin¢je literatiiroje taip pat ieSkoma atsakymy, kas padéty organizacijoms didinti
darbuotojy jsipareigojimg. Pasak Widhy ir kt. (2021), kai darbuotojai dalyvaus priimant
strateginius organizacijos sprendimus ar planus, jie taps lojalesni organizacijai. Naz ir kt. (2020)
aptaria, jog palaikomoji zmogiSkyjy iStekliy praktika, pavyzdziui, dalyvavimas priimant
sprendimus, karjeros perspektyvos ir vienodas atlygis veikia kaip organizacinio jsipareigojimo
varomoji jéga. Teisingas jvertinimas, dalijimasis informacija, dalyvavimas sprendziant problemas,
palankus poziiiris, riipestinga ir draugiS8ka aplinka ver¢ia darbuotojus jaustis skolingus ir
jsipareigojusius, o jsiskolinimo ir priklausymo jausmas veréia juos likti organizacijoje (Naz ir kt.,
2020). Pasitenkinimas darbu turi didele jtakg darbuotojy organizaciniam jsipareigojimui §vietimo
istaigose. Tai rodo, kad darbuotojai bus labiau jsipareigoj¢ universitetui, jei bus labiau patenkinti
savo darbu (Bagis ir kt., 2020).

Kaip teigiama Triguero-Sanchez ir kt. (2022), atliktame tyrime, darbuotojy jsipareigojimas
yra didesnis, jeigu organizacijos kultiira paremta kolektyvizmu. Tyréjai taip pat pazymi, jog raktas
] darbuotojy vidinés ir iSorinés Kaitos mazinimg yra pasiekimy, iSradingumo, pareigos jausmo
stiprinimas Triguero-Sanchez ir kt. (2022).

Kawiana ir kt. (2021) tyré vadovy ir darbuotojy psichologinio klimato vaidmenj
tarpininkaujant santykiams tarp lyderystés ir organizacijos jsipareigojimo. Rezultatai parod¢, jog
organizacinj jsipareigojimag didina palaikantis psichologinis klimatas (Kawiana ir kt., 2021). Taip
pat tyrime atskleidziama, jog darbuotojai, kurie pasitiki savo verslo lyderiais, yra labiau
Jsipareigoje jmonei, jaucia, kad organizacija juos labiau palaiko, ir mano, kad vadovai teisingai
paskirsto iSteklius, gerai elgiasi su kitais ir skaidriai laikosi procediiry (Kawiana ir kt., 2021).

Vadovo ir tinkamos psichologinés atmosferos svarbg savo darbe aptaria ir Alam Mehbood
ir kt. (2021). Darbe aprasoma, jog etiskas vadovavimas ir mandagumas turi teigiamos jtakos
organizacijos jsipareigojimui, taip pat organizacijos turi akcentuoti pagarbios ir pilietiskos
aplinkos sukiirimg (Alam Mehbood ir kt., 2021).

Sarpong ir kt. (2021) savo tyrimuose pazymi, jog organizacijai jsipareigoje¢s darbuotojas
vis tiek reikalauja gerai struktiirizuotos atlygio sistemos, palankios darbo aplinkos ir kokybisko

vadovavimo, kad priimty sprendimg likti toje organizacijoje.
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IStyrus moksling literatiirg pastebima, jog stresas yra vienas i§ svarbiausiy veiksniy,
mazinanciy darbuotojy jsipareigojimg organizacijai. Brown ir kt. (2019) patvirtino neigiama rysj
tarp su darbu susijusio perdegimo ir organizacinio jsipareigojimo, t.y., kad kuo didesnj su darbu
susijusj perdegimg patiria darbuotojas, tuo maziau jis yra jsipareigojes savo jdarbinanciai
organizacijai. Organizaciné aplinka yra pagrindinis veiksnys, susijes su organizacijos
jsipareigojimu, kurj vadovai ir vadovai gali tiesiogiai kontroliuoti Brown ir kt. (2019).

Lambert ir kt. (2020) atliko empirinj tyrimg tarp Kinijos kaléjimo darbuotojy. IS viso
dalyvavo 322 respondentai. Rezultatai patvirtino hipoteze, jog konfliktas tarp Seimos ir darbo
suderinamumo neigiamai veikia darbuotojy jsipareigojima (Lambert ir kt., 2020).

Hashmi ir kt. (2020), atliktame tyrime teigiama, jog darbuotojy ir organizacijos normy/
vertybiy derinimas teigiamai veikia jsipareigojima darbui ir prisiri§ima prie organizacijos.

Apibendrinant organizacinj jsipareigojimq galima isskirti tai, jog labai svarbu islaikyti
aukstq jsipareigojimo lygj, nes tai gali lemti efektyvumgq, produktyvumgq ir padéti siekti
organizacijos tiksly.

Organizacinis jsipareigojimas gali biiti skirstomas j tris komponentus: emocinj, testinj ir
normatyvy jsipareigojimus. Emocinis jsipareigojimas susijes su darbuotojy prisiriSimu prie
organizacijos, testinis jsipareigojimas apima suvokimq, kad iSeiti i§ organizacijos biity
nenaudinga, o normatyvinis jsipareigojimas susijes su tikéjimu, kad darbuotojai turéty likti
organizacijoje.

Literatiiroje taip pat pabréziama, kad jvairiis veiksniai gali turéti jtakos organizaciniam
isipareigojimui: dalyvavimas priimant sprendimus, teisingas jvertinimas, geri tarpasmeniniai

santykiai, pozitiris j darbuotojus, stresas, Seimos ir darbo balanso nebuvimo ir kt.

1.2. Darbuotojy pasitenkinimas darbu

1.2.1. Darbuotojy pasitenkinimo darbu samprata

Pasitenkinimas darbu apibtdinamas, kaip emociné darbuotojy biusena, siejama Su
darbuotojy lukesciais ir realiu jy patenkinimu darbe (Vaidelyte ir kt. 2017). Pasitenkinimas darbu
parodo, kiek darbuotojas mégsta savo darbg (Lambert ir kt., 2020).

Pasak Upadhyay ir kt. (2020), pasitenkinimas darbu tai, kaip darbuotojas parodo jausmus
savo darbui, tai bendras darbuotojo darbo organizacijoje jvertinimas. Siekiant uztikrinti auksta
pasitenkinimo darbu lygj, biitina remti kitus metodus, tokius kaip mokymas, veiklos vertinimas,
komandinis darbas ir atlyginimas (Upadhyay ir kt. 2020).
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Chavadi ir kt. (2021) pasitenkinimg darbu apibréZzia kaip psichiniy, fiziologiniy ir aplinkos
veiksniy derinj, dél kuriy darbuotojas jauciasi patenkintas. Pasitenkinimas darbu — tai pasiekimo
ir triumfo jausmas darbe, kai siejami du veiksniai, produktyvumas ir asmens gerové (Sheraz ir kt.,
2019).

Desai (2018) nurodo, jog pasitenkinimas darbu reiskia teigiamg Zmoniy poziirj ar
emocinius jausmus darbui ar jvairiems darbo aspektams. Taip pat straipsnyje nurodoma, kad
pasitenkinimas darbu yra darbuotojy motyvacijos, darbuotojy tiksly pasiekimo ir teigiamos
darbuotojy moralés, darbuotojy iSlaikymo veiksnys (Desai, 2018).

Cugek ir Kag (2020) atliko tyrima, kuriame pagrindinis tikslas buvo aptarti rysj tarp jvairiy
organizacinés kultiiros tipy ir darbuotojy pasitenkinimo Slovénijos logistikos sektoriuje. Pasak
Cugek ir Ka¢ (2020) organizaciné kultiira korelijuoja su darbuotojy pasitenkinimu, labiau
patenkinti darbu tie, kurie yra klano kultiiros tipo, o labiausiai nepatenkinti rinkos kultiiros tipu.
Cugek ir Ka¢ (2020) pazymi, kad nepasitenkinimas susijes su konkurencingumu, darbu pagal
terminus ir spaudimu viska atlikti.

Vaidelyte ir Sodaityte (2017) atliko tyrima, kuriame aptaria pasitenkinimo darbu samprata,
jvairiy motyvaciniy veiksniy reikSme valstybés tarnyboje dirbanciy asmeny pasitenkinimui darbu.
Tyrimo rezultatai atskleide, jog istaigos darbuotojy pasitenkinima darbu stipriau veikia vidiniai
motyvaciniai veiksniai. Taip pat pazymima, jog aukstesnis darbuotojy pasitenkinimas darbu yra
sigjamas su darbo vietoje kylanCiu pasiekimo jausmu, galimybe dirbti jdomy darbg ir
paaukstinimo galimybémis (Vaidelyte ir Sodaityte, 2017).

Cucek ir Kag (2020) nurodo porg dalyky, kodél organizacijos turéty investuoti j darbuotojy
pasitenkinimg:

1. Humanistiné perspektyva yra ta, kad Zmonés apskritai nusipelno, kad su jais biity elgiamasi
teisingai ir pagarbiai. Pasitenkinimas taip pat gali biiti latkomas emocinio stabilumo ar
psichologinés sveikatos rodikliu (Cucek ir Ka¢, 2020).

2. Sanaudy perspektyva yra tokia, kad darbuotojy pasitenkinimas gali turéti jtakos jy darbui,
o tai atsispindi organizacijos veikloje, nors pasitenkinimg galima gauti ir i§ darbo rezultaty
(Cugek ir Kag, 2020).

Pasak Statnickés ir Blitidzittés (2019), tinkamai pasirinkta strategija apimanti darbuotojy
pasitenkinimg darbu, gali sumazinti darbuotojy kaita ir padidinti organizacinj jsipareigojima.

Gevrek ir kt. (2017) atliko struktdrizuotg apklausa, tyrime dalyvavo 174 Svietimo
sektoriaus dalyviy. Tyrimo tikslas buvo suzinoti atlyginimo ir pasitenkinimo darbu rysj. Rezultatai
parodé¢, kad atlyginimy kélimas yra veiksminga piniginé priemoné mazinant darbuotojy kaita.
Taciau autoriai pabrézia, kad atlyginimy kélimo teisingumo suvokimas yra svarbesnis nei faktinis

pakélimas. Autoriai teigia, jog darbuotojy pasitenkinimui atlyginimu jtakos turi jy supratimas apie
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kolegy atlyginimy teisingumg, todél organizacijos turéty apsvarstyti, kaip tinkamai paveikti
darbuotojy suvokima apie atlyginimo kélimo procesg (Gevrek ir kt., 2017).

Strenitzerova ir Achimsky (2019) pazymi, jog darbuotojy pasitenkinimo darbu sekimas
padéty organizacijai priimant sprendimus, susijusius su darbuotojy profesiniu gyvenimu. Autoriai
teigia, jog darbuotojy pasitenkinimas ir darbuotojy lojalumas yra tvaraus zmogiskyjy istekliy
valdymo pagrindas (Strenitzerova ir Achimsky, (2019).

Wen (2019) atliko tyrima, kuriame nagrinéjo emocinio intelekto, emocinio darbo,
suvokiamos organizacinés paramos ir pasitenkinimo darbu sgsajas. Tyrime dalyvavo 279 Kinijos
viesbuciy sektoriaus darbuotojai. Tyrimo rezultatai parod¢, kad organizacinés paramos jvedimas
suteikia galimybe sumazinti darbuotojy emocinj spaudimg, pagerinti paslaugy lygi ir pakelti
pasitenkinimg darbu (Wen, 2019).

Apibendrinant darbuotojy pasitenkinimo darbu sampratg, galima pastebéti, jog
mokslinéje literatiiroje Si samprata susijusi su emocine darbuotojo israiska j darbg. Darbuotojy
pasitenkinimas darbu kyla, kai yra patenkinami jy likesciai jvairiais aspektais. Dauguma
mokslininky sutinka, jog pasitenkinimas darbu svarbus motyvacijos veiksnys, kuris gali padéti
uztikrinant produktyvumq darbe, taip pat yra svarbus veiksnys islaikant darbuotojus

organizacijoje.

1.2.2. Veiksniai, lemiantys darbuotojy pasitenkinima darbu

Pasitenkinimui darbu jtaka darantys veiksniai i$skiriami i individualius, vidinius ir
iSorinius (Vaidelyte ir Sodaityte, 2017). Individualiis — sociodemografinés charakteristikos, o
vidiniai ir iSoriniai, tai kokybinés ir kiekybinés darbo ir organizacinés aplinkos charakteristikos
(Vaidelyte ir Sodaityte, 2017).

Pasitenkinimg darbu ypatingai mazina patiriamas stresas (Pasha ir Rezaei, 2021). Darbo ir
Seimos konfliktas, laikomas streso veiksniu, sumazinty bendrg pasitenkinimg darbu (Lambert ir
kt., 2020). Kalyanamitra ir kt. (2020) pastebi, kad darbuotojy mokymas padeda jiems iSsikelti
naujus tikslus ir siekti karjeros, o tai didina pasitenkinimg darbu.

Strenitzerové ir Achimsky (2019) atliko darbuotojy pasitenkinimo ir lojalumo, kaip tvaraus
zmogiskyjy iStekliy valdymo dalies, pasto sektoriuje tyrimg. Tyrimas atskleide, kad darbuotojy
pasitenkinimo lygis yra vidutinis ir didZiausig nepasitenkinimg kelia finansinis atlygis ir darbdavio
nesidoméjimas darbuotojy pazitiromis ir poziiiriu. Taip pat tyrimo rezultatai atskleidé, kad
darbuotojy lojalumui didele jtaka turi ne tik jy pasitenkinimas, bet ir situacija darbo rinkoje

regione, darbuotojo amzius, pareigos ir darbo trukmé (Strenitzerova ir Achimsky, 2019) .
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Veiksniy, lemianéiy darbuotojy pasitenkinimg darbu, apibendrinimas pateikiamas 2

lenteléje.

2 lentelé

Veiksniai, lemiantys darbuotojy pasitenkinimg darbu

Autorius Metai Veiksniai, lemiantys darbuotojy pasitenkinima darbu

Alvi ir kt. 2020 Darbuotojy mokymai
Darbuotojy jgalinimas

Komandinis darbas

Kalyanamitra ir kt. | 2020 Darbuotojy mokymai

Wikaningrum ir kt. | 2018 Vadovavimo stilius
Bendravimo jgiidziai

Irabor ir Okolie 2019 Darbo salygis

Atlyginimas ir skatinimas (promotion)
Darbuotojy mokymai ir development
Darbo sauga

Santykiai su tiesioginiu virSininku
Santykiai su bendradarbiais
Lyderystés stiliai

Pats darbas

Bilginoglu ir | 2021 ,Uzdegantys* lyderiai (sparking leaders)
Yozgat Aistra darbui (harmoninga)
Gevrek ir kt. 2017 Atlyginimas
Biason 2020 Atlyginimas
Darbo turinys
Skatinimas
Vadovas
Kolegos

Sudaryta autorés, remiantis Alvi ir kt., 2020; Kalyanamitra ir kt., 2020; Wikaningrum ir kt., 2018;
Irabor ir Okolie, 2019; Gevrek ir kt., 2017.

Desai (2018) nurodo, kad pasitenkinimg darbu lemia daug jvairiy veiksniy, juos autorius

suskirté j keturias grupes (zitréti 3 lentelg).
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3 lentelé

Veiksniy, lemianciy darbuotojy pasitenkinimq darbu, klasifikacija

Organizaciniai Finansiniai Su darbu susije Psichologiniai veiksniai
veiksniai veiksniai veiksniai
Organizacijos Atlyginimas Darbo sglygos Pagarba
jvaizdis uzmokescio paketas
Organizaciné kultira | Naudos Darbo sauga Valdzia ir atsakomybés
Paskatos Pasiekimai Fiziné ir psichologiné
darbo sauga
Specialiis Pripazinimas Lankstumas
individualis
paskatinimai
Autonomija Darbo sglygy gerinimas

Augimo galimybés | Darbuotojy
dalyvavimas/jsitraukimas

Lyderystés stiliai Darbo - laisvalaikio
balansas

Santykiai su

bendradarbiais,

vadovais

Saltinis: sudaryta autorés pagal Desai, 2018.

Chavadi ir kt. (2021) atliko strukttrizuota apklausa, kurios tikslas buvo iSsiaiskinti
tukstantmecio darbuotojy pasitenkinimo darbu, ketinimo palikti organizacijg ir darbo nesutapimo
sgsajas. Tyrime dalyvavo 247 tukstantmecio kartos darbuotojy i§ jvairiy pramonés Saky. Tyrimo
rezultatai parodé, jog tiukstantmecio kartos darbuotojai asmeninj augima laiko pagrindiniu
veiksniu, turiniu jtakos jy pasitenkinimui darbu. Kai Sie darbuotojai ateina j organizacija ir
pripazjsta, kad jy jgiidziy potencialas ir kvalifikacija nesutampa su darbo reikalavimais, tai sukelia
nepasitenkinimg darbu ir ketinimus keistis (Chavadi ir kt., 2021).

Skyriuje apibudinti veiksniai, lemiantys darbuotojy pasitenkinimq darbu, gali biiti iSskirti
i individualius, kurie apima darbuotojy gebéjimus, kompetencijas atlikti darbq. Taip pat j vidinius,
kurie gali turéti jtakos darbuotojy jausmui dél jy darbo aplinkos ir galimybiy tobuléti ar dalyvauti
organizacijos veikloje. Bei j isorinius, kurie turi jtakos darbuotojy pasitenkinimui organizacija,
jos vadovu ar bendradarbiais.

Visi Sie veiksniai gali turéti jtakos darbuotojy pasitenkinimui darbu ir turéty biiti vertinami
organizacijos kontekste, siekiant efektyviai valdyti darbuotojy pasitenkinimgq ir uZtikrinti gerq

darbo aplinkq.
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1.3. Darbuotojy iSlaikymas

1.3.1. Darbuotojy iSlaikymo samprata

Darbuotojy iSlaikymas tapo dideliu i$$tikiu daugumai organizacijy (Alhmoud ir Rjoub,
2020). Galimos darbo vietos su dideliu atlyginimu ir palanki darbo aplinka, tinkama karjeros
plétrai, verCia organizacijas perziiiréti savo darbuotojy islaikymo strategijas (Alhmoud ir Rjoub,
2020). Jeigu darbuotojas néra patenkintas savo darbu, jis gali pereiti prie kito, labiau jam tinkamo
darbo (Anitha ir Begum, 2016; Vivian Madueke ir Chimezie Emerole, 2017).

Darbuotojy iSlaikymas tapo daug svarbesnis, nei darbuotojy jdarbinimas (Anitha ir Begum,
2016), (Igbal ir kt., 2017). Naujausios technologiniy poky¢iy tendencijos, vykstan¢ios daugumoje
darbo viety, leido nukreipti organizacijos démesj i tai, kad savo imon¢je iSlaikyty iSmanancius
darbuotojus, kurie atitikty kintan¢ius visuomenés poreikius (Alhmoud ir Rjoub, 2020). Nauja
realybé, jog dauguma darbuotojy sutelkia démesj j trumpalaike nauda, o ne | ilgalaikius
jsipareigojimus organizacijai (Igbal ir kt., 2017)

Darbdaviai paprastai patiria didziules iSlaidas savo darbuotojams pritraukdami,
samdydami, i$laikydami, mokydami, tobulindami ir sulaikydami juos savo organizacijoje (Haider
ir kt., 2015). Didziulés piniginés islaidos yra susijusios su darbuotojy i$¢jimu i§ jmonés, taciau
kaip atkreipia démesj Chidinma Vivian Madueke ir kt. (2017), su darbuotojy i$¢jimu susijusios ne
tik piniginés, bet ir dvasinés iSlaidos, kai like darbuotojai gali nusivilti dél nuolatinés bendradarbiy
kaitos.

Anitha ir Begum (2016) savo atliktame tyrime kalba apie tai, jog darbuotojy iSlaikymo
kontekste, organizacijos kultiira vis labiau stumiama kaip svarbus pardavimo bruozas, nes jmonés
stengiasi pritraukti ir i§laikyti vertinamus darbuotojus.

Darbuotojy i$laikymas daugeliy tyréjy apibrézimas labai panaSiai, 4 lenteléje pateikiama

skirtingy autoriy pateikiami apibréZimai:

4 lentelé

Darbuotojy islaikymo apibréZimai

Autorius (-iai) Metai | Darbuotojo i$laikymo apibrézimai

Tanwar ir kt. 2016 Savoka ,,iSlaikymas® apibiidina biiseng, kai
darbuotojai nuspres dirbti ir likti organizacijoje

Anitha ir Begum 2016 Darbuotojy iSlaikymas apima émimgsi priemoniy,
skatinan¢iy ~ darbuotojus  likti  organizacijoje
maksimaly laika
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Autorius (-iai) Metai | Darbuotojo islaikymo apibrézimai

Igbal ir kt. 2017 ISlaikymas apibréziamas kaip gebéjimas iSlaikyti
tuos darbuotojus, kuriuos norite, ilgiau nei jiisy
konkurentai.

Bangera ir kt. 2013 Darbuotojy skatinimas likti organizacijoje ilga laika

gali biti vadinamas darbuotojy islaikymu. Tai
procesas, kurio metu darbuotojai skatinami likti
organizacijoje maksimaly laikg arba iki projekto

pabaigos.
Frank ir kt. 2004 Darbdavio pastangos iSlaikyti pageidaujamus
darbuotojus, kad jie atitikty organizacijos tikslus.
Haider ir kt. 2015 Darbuotojy iSlaikymas susideda i$ procediry, kuriy

metu darbuotojai skatinami tapti organizacijos dalimi
ilgesniam laikui, kol iSeis | pensija arba kol bus
baigtas projektas.

Sudaryta autor¢s, Saltiniai nurodyti lenteléje.

Organizaciné kultiira ir darbuotojy jsipareigojimai yra strategijos, naudojamos
darbuotojams islaikyti (Anitha ir Begum, 2016). Anitha ir Begum (2016) atliko tyrima, kurio
tikslas buvo iSanalizuoti ir nustatyti veiksnius, kurie daro didziausia jtaka darbuotojy
apsisprendimui likti organizacijoje. Tyrimo objektams buvo pasirinkta organizaciné kultura ir du
Jsipareigojimo komponentai (norminis ir tgstinis jsipareigojimai). Pasak autoriy, jsipareigojimas
padés darbuotojui biiti lojaliu savo organizacijai, tuo paciu pateikia rekomendacija turéti sveika
kultira, kuri skatina darbuotojus islikti motyvuotais ir lojaliais vadovybei. Darbuotojai lieka
organizacijoje, jel nustato, kad jy vertybés ir jsitikinimai atitinka organizacijos kultiirg (Anitha ir
Begum, 2016).

Pasak Haider ir kt. (2015), piniginés paskatos nepakanka tam, kad darbuotojai buty
motyvuoti likti organizacijoje. Taip pat minima, jog organizacijy vadovai turéty atkreipti ir j kitus
veiksnius, lemiancius darbuotojy apsisprendimg likti organizacijoje, kartu atsiZvelgiant ir |
kompetencijg (Haider ir kt., 2015).

Apibendrinant darbuotojy islaikymo sampratq, galima teigti, jog dauguma mokslininky
apibrézia Siq sqvokq panasiai. Dazniausiai minimas tikslas islaikyti darbuotojq kuo ilgiau arba
iki tol, kol reikés atlikti numatytus projektus. Darbuotojy islaikymas yra strateginis dalykas,
susijes su rizika dél Ziniy nutekéjimu, finansiniais nuostoliais, todél organizacijos turéty skirti tam
ypatingg démesj. Taciau, kaip pritaria dauguma mokslininky, vieningos strategijos, kuri tikty
visiems atvejams, néra. Jos pasirinkimas turi buti pritaikytas konkreciai organizacijai atlikus

vidinj tyrimg, tuo paciu prisitaikant prie kintanciy isorés sqlygy.
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1.3.2. Veiksniai, turintys jtakos darbuotojy iSlaikymui

5 lenteléje pateikiama skirtingy autoriy aptariami veiksniai, lemiantys darbuotojy

iSlaikyma.

5 lentelé

Veiksniai, turintys jtakos darbuotojy islaikymui

Autorius

Metai

Veiksniai, turintys jtakos darbuotojy islaikymui

Birt ir kt.

2004

IsSukiy reikalaujantis ir prasmingas darbas
Galimybés tobuléti

Igalinimas (empowerment) ir atsakomybés
Vadovo s3ziningumas ir kompetencijos? (quality?)
Naujos galimybés/issukiai

Walker

2001

I88ukiy reikalaujantis darbas
Galimybés mokytis ir augti
Atlyginimas (Compensation)
Stipriis santykiai su bendradarbiais
Pripazinimas

Darbo laisvalaikio balansas
Efektyvi komunikacija

Haider ir kt.

2015

Mokymas ir tobuléjimas

Organizaciné kulttra

Atlyginimas (Compensation) (pripazinimas, naudos, psichologinis
kontraktas)

Sarpong ir kt.

2021

Lyderyste
Organizacijos politika
Reward system

Darbo aplinka

Vivian Madueke
ir kt.

2017

Erdvé generuoti id¢jas
Galimybés rizikuoti
Bendradarbiavimas
Karjeros augimas

Khan ir kt.

2021

Saziningas ir vienodas pozilris } darbuotojus
Palaikanti aplinka

Mokymasis ir tobuléjimas

Karjeros galimybés

Darbdavio prekés Zenklo gerinimas

Kalyanamitra ir
Kt.

2020

Darbuotojy mokymai
Naudos ir atlyginimas

Gani ir kt.

2020

Atlyginimas

Darbo ypatybés

Mokymosi ir augimo galimybs
Vadovo palaikymas

Karjeros galimybés

Darbo — laisvalaikio balansas

Sudaryta autorés, Saltiniai nurodyti lenteléje.

19




Ashraf ir kt. (2008) darbuotojy iSlaikymui jtakos turin¢ius veiksnius iSskyré j dvi dalis:

ZIV veiksniai ir organizaciniai veiksniai (Zitréti 6 lentelg):

6 lentelé

Darbuotojo islaikymo komponentai

ZIV veiksniai Organizaciniai veiksniai

Kompetencijy paketas Darbo aplinka

Darbuotojo ir organizacijos suderinamumas Imonés kultira ir politika

Isstukiai ir galimybés Lyderysté (leadershi behavior)

Mokymasis ir tobuléjimas Santykiai su komanda

Sudaryta autorés, remiantis Ashraf ir kt., 2008.

Dinamiska darbo aplinka gali biiti esminé stiprybé norint pritraukti ir iSlaikyti vertingus
darbuotojus. Svarbu suvokti skirtingus darbuotojy poreikius ir norus, kad biity galima suplanuoti
veiksmingg darbuotojy islaikymo plana, skirtg Siuolaikinei darbo rinkai (Igbal ir kt., 2017).

Apibendrinant mokslininky minimus veiksnius, turincius jtakos darbuotojy islaikymui,

ovv -

vV —

stiprius santykius su bendradarbiais, pripazZinimq, darbo laisvalaikio balansq, efektyvig
komunikacijq. Sie veiksniai yra svarbis siekiant islaikyti vertingus darbuotojus Siuolaikinéje

darbo rinkoje.

1.4. Organizaciné kultiira

1.4.1. Organizacinés kultiros samprata

Organizacing kultiira — tai Zmoniy elgesys organizacijoje ir reikSme, kurig Zmonés suteikia
Siam elgesiui (Anitha ir Begum, 2016). Zmoniy saveika visais lygiais apibréZia organizacijos
kulttirg ir $i sgveika taip pat apibrézia organizacijos poziiirj j savo zmones ir procesa. (Igbal ir kt.,
2017).

Haider ir kt. (2015) kulttrg apibrézia kaip organizacijos nariy normy ir vertybiy derinj,
kuris yra perduodamas naujiems organizacijos nariams. Organizacin¢ kultira atspindi

organizacijos nariy normas, vertybes, isitikinimus ir poziliri, tai turi jtakos tam, kaip darbuotojai
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bendrauja tarpusavyje, su klientais ir suinteresuotosiomis Salimis (Haider ir kt., 2015). Dewi ir kt.
(2020) organizacing kulttirg apibréZzia panasiai, jog tai yra jsitikinimai, normos ir vertybes, kurios
veikia jmonéje, turi jtakos elgsenai ar zmogiskyjy iStekliy elgesiui ar darbuotojams organizacijoje,
ir tai turi jtakos darbuotojy veiklai.

Pasak (Jani¢ijevi¢ ir kt., 2018) organizaciné kulttira per savo vertybes ir normas formuoja
organizacijos vidinj kontekstg ir taip daro jtakg jvairiems elementams, jskaitant pasitenkinima
darbu. Autoriai taip pat pazymi, jog jvairiy tipy organizacijos kultliros vertybés ir normos daro
skirtingg poveikj organizacijos gebéjimui tenkinti darbuotojy poreikius, palengvindamos tam tikry
poreikiy tenkinimg ir trukdydamos tenkinti kitus.

Anot Pitrinaités ir Korsakienés (2017) organizaciné kultiira yra viena i$ salygy, padedanciy
uztikrinti darbuotojy pasitenkinimg darbu ir lojalumg organizacijai. Pasak autoriy, organizaciné
kultiira gering organizacijos jvaizdj, diding jos naSumg, padeda iSsiskirti, taip pat mazina
darbuotojy kaita.

Ginevicius ir Vaitkiinaité (2006) atliko tyrimg, kuriame nagrinéjo organizacinés kultiiros
matmeny santykius su veiklos rezultatais. Tyrimas parodé, kad veiklos rezultatai turi stiprig
koreliacijg su mokymusi, strategine kryptimi, atlygio ir skatinimo sistema, komunikacija (tarp
pavaldiniy ir vadovy). Taip pat §i grupée stipriai koreliuoja su darbuotojy pasitenkinimu.

Organizaciné kultiira yra daugialypis reiskinys, turintis jtakos ymonés s€kmei (rezultatams)
Ginevicius ir Vaitkainaité (2006). Organizacija turi mastyti skirtingais aspektais, kad islaikyty savo
kvalifikuotus darbuotojus, nes darbuotojams teikiama didesné reik§mé. (Anitha ir Begum, 2016).

Kontoghiorghes (2016) atliko struktiirizuotos apklausos tyrimg JAV automobiliy
sektoriuje. Rezultatai parodé, kad strategiskai suderintos ir etiskos auk$to naSumo organizacinés
kultiiros turi stipry poveikj talenty pritraukimui ir i§laikymui, taip pat yra labai palankios didelio
jsipareigojimo ir motyvuojanciy darbo sistemy kurimui. Taip pat tyrime pabréZiama, jog
skatinamose organizacijose talentingi darbuotojai turi galimybe tobuléti ir tobuléti kartu su
sistema, o tai savo ruoztu yra galinga talenty pritraukimo ir i§laikymo strategija.

Mitchell ir kt. (2012), atliko tyrima, kuriame buvo siekiama istirti kaip organizaciné
kultiira mazina kity organizaciniy gebéjimy jtaka nemedicininés pirminés sveikatos ir socialinés
prieziiiros tarnyboms perimti naujus psichikos sveikatos prieziliros vaidmenis. Atlikta
struktiirizuota apklausa, dalyvavo 172 dalyviai. Tyrimo rezultatai parodé, kad auksti balai atspindi
ta kultiirg, kuriai budingos §ioS vertybés: nuolatinis mokymasis, kritiné refleksija, parama
inovacijoms, prisitaikymas, atvirumas iSorinei aplinkai, neformalumas, holistinis ir
normalizuojantus démesys klientui (Mitchell ir kt., 2012).

Apibendrinant organizacinés kultiiros sampratqg galima pastebéti, jog mokslinéje

literatiroje |i daznai apibrézZiama kaip tam tikry normy, jsitikinimy ir vertybiy visuma. Pasak
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mokslininky, organizaciné kultiira turi jtakos, kaip priimami sprendimai, nustato, kaip priimtina
ar nepriimtina elgtis konkrecioje organizacijoje, turi jtakos, kaip bus reaguojama j pokycius
organizacijoje. Kultiros, kurios sukuria terpe pasireiksti savo darbuotojams, skatina augti ir
tobuléti, yra linkusios prisitaikyti prie pokyciy, yra inovatyvios, gali prisidéti prie darbuotojy
pasitenkinimo darbu lygio kélimo ir darbuotojy islaikymo. Kai kurie autoriai pazZymi, jog
organizaciné kultiura yra svarbi jvaizdzio dalis, ja galima pasinaudoti norint issiskirti is kity

organizacijy taip sukuriant konkurencinj pranasumgq.

1.4.2. Organizacinés kultiiros komponentai

Organizacing kultiirg lemia daug veiksniy. Problema, susijusi su bandymu jvertinti labai
sudétingus reiskinius, tokius kaip kultiira, yra ta, kad ekspertai retai sutaria, kuriuos matmenis
reikia iSmatuoti (Scott ir kt., 2003). Dauguma matavimo priemoniy taiko tipologinj (t.y. kokio tipo
tai organizacija) arba dimensinj metoda, kuris apibudina kultira pagal jos padét] keliuose
nuolatiniuose kintamuosiuose (Scott ir kt., 2003).

Ginevicius ir Vaitkiinaité (2006) atliko tyrima ir jvardijo problema, jog autoriai labai
skirtingai jvardija dimensijas arba kokius aspektus analizuoja savo darbuose. Apskritai, pasak
autorius, organizacijos kultirg galima apibiidinti pagal skirtingas sgvokas: aspektus, matmenis,
bruozus, elementus. Ginevicius ir Vaitkiinaité (2006) tyrime susistemino tokius organizacijos
kultiiros matmenis:

Itraukimas
Bendradarbiavimas
Informacijos perdavimas
Mokymasis

Riipinimasis klientais
Prisitaikymas

Strateginé kryptis

Atlygio ir skatinimo sistema
Kontrolé

Komunikacija

Susitarimas

Koordinavimas ir integravimas

Ginevicius ir Vaitkiinaité (2006) remiantis Siuo sgraSu sudaré klausimyng ir iSsiunté
Lietuvos jmonéms, siekiant iStirti minéty matmeny rysj. Uzpildyti 23 klausimynai. Rezultatai
parod¢, kad visi matmenys tarpusavyje susije, o komunikacija, atlygis ir skatinimas daro
didZiausig jtakg kitiems matmenims. Pasak autoriy, matmenys skirstomi j keturias grupes: pirmoji

grupé yra nukreipta ] iSor¢ (klientus), trecioji apibrézia darbo stiliy, ketvirtoji siejama su
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organizacinémis sistemomis (atlygis, informacija ir pan.). Antrasis yra skirtas susirtipinimui dél
darbuotojy, tadiau ] ji patenka ir strateginé kryptis, joS turinys skiriasi nuo kity matmeny
(Ginevicius ir Vaitkiinaité, 2006). Todél autoriai pabrézia, kad norint tiksliau apibrézti Sias grupes,
reikéty jtraukti daugiau respondenty.

Vienas populiariausiy jrankiy, iStirti organizacing kultiira, yra Denison organizacinés
kultiros modelis. Modelis pagristas keturiomis organizacinés kultiiros dimensijomis: jtraukimu
(involvement), nuoseklumu (consistency), prisitaikymu (adaptability) ir misija (mission) (Denison
ir kt., 2006) (ziuréti 7 lentele).

7 lentelé

Organizacinés kultiiros komponentai

Organizacinés kultiiros dimensijos | Matuojami indeksai

[traukimas Jgalinimas, komandiSkumas, gebéjimy ugdymas.
Nuoseklumas Esminés vertybés, sutarimas, koordinacija ir integracija.
Prisitaikymas Poky¢iy kirimas, démesys klientui, organizacijos

mokymasis/tobuléjimas.

Misija Strateginés kryptys, tikslai ir siekiai, vizija.

Sudaryta autorés, remiantis Denison ir kt., 2006.

Apibendrinant, organizacinés kultiiros komponentai apima jvairius matmenis ir aspektus,
kurie gali skirtis pagal skirtingus tyrimy autoriy. Ginevicius ir Vaitkinaité (2006) identifikavo ir
sistematizavo organizacijos kultiros matmenis j keturias grupes: iSorine orientacijq (klientai),
darbuotojy riupinimgsi, darbo stiliy ir organizacines sistemas (atlygj, informacijq ir kt.). Denison
ir kt. (2006) isskyré keturias organizacinés kultiros dimensijas: jtraukimg, nuoseklumg,

prisitaikymgq ir misijq.

1.5. Pasitenkinimo darbu, organizacinio jsipareigojimo, organizacinés kultiiros ir

darbuotoju iSlaikymo sasajos

Mokslin¢je literatiiroje daznai galima rasti, jog pasitenkinimas darbu yra siejamas su
darbuotojy iSlaikymu (Terera ir kt., 2014; Biason, 2020; Igbal ir kt., 2017). Taip pat dauguma
autoriy pabrézia, jog darbuotojy iSlaikymui didele jtakg turi organizaciné kultiira (Haider ir kt.,
2015; Anitha, 2016;Vivian Madueke, 2017). Tyrimai parodé¢, kad organizaciné kultiira gali buti
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vienas i§ veiksniy, veikian¢iy darbuotojy pasitenkinimg darbu (Janiéijevi¢ ir kt., 2018; Hashmi ir

kt., 2020). Wallach (1983) nurodo, jog daznai darbuotojai palicka organizacija ne todél, jog jie

neatitinka reikalavimy, taciau tod¢l, jog jie nepritampa dél organizacinés kultiiros.

Organizaciné kultiira turi jtakos darbuotojy iSlaikymui, tuo paciu veikia ir darbuotojy

pasitenkinimg darbu, organizacinj jsipareigojimg. Tyrimai, atskleidziantys sgsajas tarp Siy trijy

kintamyjy, pateikiami 8 lenteléje.

8 lentelé

Tyrimail, susije su nagrinéjama problematika

Autorius, | Pavadinimas Tyrimo metodas | ISvados
metali
Tererair | Atlygio jtaka Struktiirizuota Rezultatai parode¢, kad darbuotojy
kt. (2014) | pasitenkinimui apklausa. 180 atlyginimai prisideda prie i§laikymo,
darbu ir darbuotojy | slaugytojy taciau jie nekelia pasitenkinimo darbu.
iSlaikymui atsakymai. Taip pat teigiama, kad darbuotojy
pasitenkinimas darbu yra pagrindinis
veiksnys kalbant apie darbuotojy
iSlaikyma.
Biason Pasitenkinimo darbu | Strukttrizuota Darbuotojus tenkina geras atlyginimas,
(2020 poveikis darbuotojy | apklausa. 100 darbo turinys, galimybé¢ kilti pareigose,
iSlaikymui darbuotojy geri darbo santykiai su kolegomis ir
atsakymai i$ vadovu. Remiantis rezultatais, yra
skirtingy teigiamas rySys tarp pasitenkinimo darbu
organizacijy ir darbuotojy iSlaikymo.
Filipinuose.
Haider ir | Zmogiskyjy istekliy | Struktiirizuota Tirtas mokymosi ir tobuléjimo,
kt. (2015) | praktikos jtaka apklausa, 250 atlyginimo ir organizacinés kultairos rysys
darbuotojy darbuotojy i$ su darbuotojy iSlaikymu. Rezultatai
1Slaikymui telekomunikacijy | parodeé, kad lyginant su kitais veiksniais,
telekomunikacijy sektoriaus organizacijos kultiira turéjo didZiausia
sektoriuje Pakistane. korealiacija su darbuotojy iSlaikymu.
Anitha ir | Organizacinés ApraSomojo ir Nagrinétas darbuotojy jsipareigojimo,
Begum kulttros ir priezastinio organizacinés kultiiros ir darbuotojy
(2016) darbuotojy pobiudzio iSlaikymo sgsajos. Rezultatai parodé, kad
jsipareigojimo tyrimas. 200 organizaciné kultiira turi didesnj poveikj
vaidmuo i$laikant darb. i§ darbuotojy i8laikymui nei tgstinis ir
darbuotojus automobiliy norminis jsipareigojimai.
gamybos ir
paslaugos
sektoriaus.
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Vivian Atrinkty komerciniy | Aprasomasis Organizacijy s¢kmé ar nesekmé priklauso
Madueke | banky organizaciné | tyrimas, 35 nuo kultiros ry§Skumo ar tobulumo, t.y. jy
(2017) kulttira ir darbuotojy | banko sektoriaus | gebéjimo pritraukti ir iSlaikyti talentingus
iSlaikymas darbuotojai. ir kompetetingus darbuotojus. Autoriai
Anambros valstijoje apibendrino, jog yra rySys tarp
inovatyvios organizacinés kultiiros (idéjy
generavimas, gebéjimai ir rizikos
prisiémimas) ir darbuotojy islaikymo
organizacijoje.
Hashmi ir | Organizacinés Struktiirizuota Rezultatai parodé, kad organizacijos
kt. (2020) | kulttros, darbuotojo | apklausa 350 kulttira teigiamai veikia pasitenkinimg
ketinimo palikti slaugytojy i8 darbu ir organizacinj jsipareigojima.
organizacijg sasajos. | Pakistano
Pasitenkinimas ligoniniy.
darbu kaip
mediatorius
Jani¢ijevi¢ | Organizacinés Struktiirizuota Tirta organizacinés kulttiros daro jtakg
ir kt. 2018 | kultaros jtaka apklausa. 324 pasitenkinimui darbu, derinant vertybes ir
pasitenkinimui darbuotojai i§ 16 | normas su specifiniais darbuotojy
darbu. jmoniy poreikis. Taip pat tirta, ar organizaciné
Juodkalnijoje. kulttra daro jtakg pasitenkinimui darbu,
remiantis jos vertybiy ir normy turiniu,
nepaisant darbuotojy poreikiy. Rezultatai
atskleide, jog organizaciné kultiira daro
itaka per savo vertybiy ir normy turinj.
Igbal ir kt. | Darbo organizacinés | Struktiirizuota Organizacijos kultiira, naudos ir
(2017) kulttiros, iSmokuy, apklausa. atlyginimas turi didele tiesioging jtaka
atlyginimo poveikis | Dalyvavo 152 pasitenkinimui darbu. Pasak tyréjy,
pasitenkinimui Svietimo darbuotojy islaikymas didéja dél labiau
darbu, galiausiai sektorius patenkinty darbuotojy.
turintis jtakos dalyviai 18
darbuotojy Pakistano.
iSlaikymui.
Bagis ir Lyderystés stiliaus ir Organizacing kultura turi didele jtaka
kt. (2020) | organizacijos pasitenkinimui darbu, o pasitenkinimas

kultiiros jtaka
tarpininkaujant
pasitenkinimui
darbu organizacijos
Jsipareigojimui
islamiskojo Svietimo
istaigos darbuotojy
atvejo tyrimas

darbu gali buti tarpinis kultiiros
organizacijy jtakos organizacijos
jsipareigojimui kintamasis. Darbuotojai
dirba su organizacijos jgytomis ir
iSugdomomis kultiirinémis vertybémis su
Jprociais, kai darbuotojai palankiai vertina
organizacijg ir dirba taip, kad buty
pasiekti organizacijos tikslai.
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Batugal ir | Organizacinés 129 kolegijos Analizuojama organizacinés kulttiros
kt. (2019). | kultaros jtaka déstytojams jtaka mokytojy organizaciniam
mokytojy buvo pateiktas isipareigojimui ir darbo pasitenkinimui
organizaciniam Kiekybinis Filipiny katalikiSkuose auks$tojo mokslo
jsipareigojimui ir Klausimynas. institucijose. Rezultatai parodo, kad
pasitenkinimui klanas yra dominuojantis kultdiros tipas.
darbu: katalikisky Mokytojai pasizymi dideliu
aukstojo mokslo Jsipareigojimu organizacijai ir
istaigy Filipinuose pasitenkinimu darbu. Ypac teigiama
atvejis poveikj mokytojy organizaciniam
isipareigojimui turi klanas, o darbo
pasitenkinimui — siek tiek teigiama.

Sudaryta autorés, Saltinis: lenteléje nurodyti autoriai.

Apibendrinant literatiros apzvalgg galima teigti, jog darbuotojy islaikymas yra kritiskai
svarbus tinkamai organizacijos veiklai palaikyti. Organizacijos turi sutelkti démesj j strategijas,
didinancias darbuotojy islaikymq. Vienas iS dazZniausiai mokslinéje literatiiroje aptariamy
veiksniy, veikianciy darbuotojy islaikymq, yra darbuotojy pasitenkinimo darbu didinimas.
Darbuotojy pasitenkinimg darbu galima suvokti, kaip teigiamq darbuotojo emocine biiseng,
pateisinant jo susikurtus litkescius.

Dauguma mokslininku taiko skirtingas pasitenkinimo darbu klasifikacijas, taciau
aptariami veiksniai susideda is panasiy aspekty: darbuotojy augimo poreikiy patenkinimo, vidinio
teisingumo, finansiniy naudy, fizinio ir psichologinio saugumo, santykiy su aplinkiniais,
galimybés derinti darbq ir laisvalaikj, paties darbo ir organizaciniy veiksniy.

Vienas is organizaciniy veiksniy dedamyjy yra organizaciné kultiira. Autorius Janicijevié
ir kt. 2018, organizacing kultirg mini kaip vieng is svarbiy strategijy gerinant darbuotojy
pasitenkinimq darbu ir didinant darbuotojy islaikymaq.

Mokslinés literatiiros analizé parodeé, kad darbuotojy pasitenkinimas darbu ir
organizaciné veikla yra svarbiis veiksniai siekiant palaikyti kuo aukstesnj darbuotojy islaikymq
organizacijoje, todeél siame magistro darbe tyrimo akcentas bus skiriamas minétiems aspektams

nagrineti.
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1.6. Konceptualus organizacinés kultiiros poveikio darbuotojuy iSlaikymui, medijuojant

darbuotojy pasitenkinimui darbu ir organizaciniam jsipareigojimui modelis

Tyrimo koncepcija sudaryta remiantis teoriniu modeliu darbuotojy pasitenkinimo darbu,
organizacinio jsipareigojimo, organizacinés kultiiros ir darbuotojy iSlaikymui tirti. Konceptualus
tyrimo modelis apima keturiy kintamyjy sgveikg: darbuotojy pasitenkinimg darbu, organizacinj
isipareigojima, organizacing kultiira, darbuotojy iSlaikyma. Organizacinés kultiiros konstruktas
sudarytas i$ dviejy kintamyjy: jtraukimo ir nuoseklumo, 0 organizacinis jsipareigojimas i$ trijy:

emocinio, tgstinio ir normatyvinio jsipareigojimy. (Zitiréti 2 paveiksla).

2 paveikslas
Organizacinés kultiiros poveikio darbuotojy islaikymui, medijuojant darbuotojy pasitenkinimui

darbu ir organizaciniam jsipareigojimui konceptualus modelis

Pasitenkinimas darbu

Jtraukimas,

Nuoseklumas

Organizacinis
isipareigoiimas,

\
[ Emocinis ][ Testinis ][ Normatyvinis }

isipareigojimas isipareigojimas isipareigojimas

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis nagrinéta literatiira.

Pasitenkinimas darbu ir organizacinis jsipareigojimas medijuoja rysj tarp organizacinés

kultiiros ir darbuotojy i8laikymo.
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2. ORGANIZACINES KULTUROS POVEIKIO DARBUOTOJU
ISLAIKYMUI, MEDIJUOJANT DARBUOTOJU PASITENKINIMUI
DARBU IR ORGANIZACINIAM ISIPAREIGOJIMUI TYRIMO
METODOLOGIJA

2.1.Tyrimo tikslas, uZdaviniai ir hipotezés

Tyrimo tikslas — istirti organizacinés kulttiros poveikj darbuotojy islaikymui, medijuojant
darbuotojy pasitenkinimui darbu ir organizaciniam jsipareigojimuli.
Tyrimo uZdaviniai:

1. Naudojantis struktiirizuota anketine apklausa, atlikti organizacinés kultiiros poveikio
darbuotojy iSlaikymui, medijuojant darbuotojy pasitenkinimui darbu ir organizaciniam
isiparegojimui, vertinimus.

2. lvertinti darbuotojy socialines-demografines charakteristikas, jy reikSme¢ organizacinei
kulttrai, darbuotojy iSlaikymui, darbuotojy pasitenkinimui darbu ir organizaciniam
Isiparegojimui naudojant reikSmingumo testus.

3. Nustatyti, kaip veikia darbuotojy pasitenkinimas darbu organizacinés kultiiros rysj tarp
darbuotojy islaikymo, kai pasitenkinimas darbu yra mediatorius.

4. Nustatyti, kaip veikia organizacinis jsipareigojimas organizacinés kultdros rysj tarp
darbuotojy i8laikymo, kai organizacinis jsipareigojimas yra mediatorius.

5. Nustatyti pasitenkinimo darbu poveikj darbuotojy islaikymui.

6. Nustatyti organizacinio jsipareigojimo poveikj darbuotojy islaikymui.

Sudarytas konceptualus modelis apima keturias kintamyjy saveikas: organizacinés
kulttros, darbuotojy pasitenkinimo darbu, organizacinio jsipareigojimo ir darbuotojy i§laikymo.
Konceptualus teorijos modelis susidaro i$ Siy daliy: organizacinés kultiiros tiesioginis rySys su
darbuotojy iSlaikymu; organizacinés kultliros tiesioginis rySys su pasitenkinimu darbu;
organizacinés kultiiros tiesioginis rySys su organizaciniu jsipareigojimu; pasitenkinimo darbu
tiesioginis rySys su darbuotojy iSlaikymu; darbuotojy pasitenkinimo darbu medijuojantis rysys
tarp organizacinés kultiiros ir darbuotojy i$laikymo; organizacinio jsipareigojimo medijuojantis

ry8ys tarp organizacinés kultaros ir darbuotojy islaikymo (Zitiréti 3 paveiksla).
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3 paveikslas
Organizacinés kultiiros poveikio darbuotojy islaikymui, medijuojant darbuotojy pasitenkinimui

darbu ir organizaciniam jsipareigojimui konceptualus modelis

Pasitenkinimas darbu
H2

HE St “*m“__h H4
H1 .
o _ W ( Darbuotojy
Organizaciné kultiira o
| | islaikvmas
H7 e et H5
Organizacinis
H3

Emocinis Testinis Normatyvinis
Isipareigojimas ijsipareigojimas isipareigojimas

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis nagrinéta literatiira.

Hipotezes:

Vivian Madueke (2017) atliktame tyrime, kuriame nagrinéjo komerciniy banky
organizacing kultiirg ir darbuotojy iSlaikyma, patvirtino iSkeltg hipoteze, jog organizaciné kulttra,
ypa¢ apimanti stipria novatoriska kultura, gali priversti darbuotojus likti dabartinéje
organizacijoje. Remiantis tuo, keliamos hipotezés:

H1 — organizaciné kultira daro teigiamg poveikj darbuotojy islaikymui.

Hla — organizacinés kultiiros dimensija — jtraukimas, daro teigiamq poveikj darbuotojy
islaikymui.

H1b — organizacinés kultiiros dimensija — nuoseklumas, daro teigiamq poveikj darbuotojy

islaikymui.

Bagis ir kt. (2020) tyrime, kuriame nagrin¢jo lyderystés stiliaus ir organizacijos kultiiros
jtaka tarpininkaujant pasitenkinimui darbu dél organizacinio jsipareigojimu, patvirtino savo
iSkelta hipoteze, jog organizacing kultiira turi didele jtakg darbuotojy pasitenkinimui darbu. Pasak
tyrimo, pasitenkinimg darbu galima paaiskinti organizacine kulttra. Hashmi ir kt. (2020), taip pat
savo atliktame tyrime pazymi, jog darbuotojai buvo patenkinti savo darbu dél organizacinés
kulttros. Remiantis tuo, galima iskelti hipotezes:

H2 — organizaciné kultiira daro teigiamg poveikj darbuotojy pasitenkinimui darbu.
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H2a — organizacinés kultiiros dimensija — jtraukimas, daro teigiamqg poveikj darbuotojy
pasitenkinimui darbu.
H2b — organizacinés kultiiros dimensija — nuoseklumas, daro teigiamg poveikj darbuotojy

pasitenkinimui darbu.

Pasak Hashmi ir kt. (2020) atlikto tyrimo, kuriame nagrinétos organizacinés kulttros,
pasitenkimo darbu ir ketinimo palikti organizacijg sgsajos, organizacijos kulttira ir darbuotojy
jsipareigojimas turi teigiamg rysj, todél remiantis Siuo teiginiu, galima kelti hipotezes:

H3 - organizaciné kultira daro teigiamq poveikj darbuotojy organizaciniam
jsipareigojimui.

H3a — organizacinés kultiros dimensija — jtraukimas, daro teigiamq poveikj darbuotojy
emociniam jsipareigojimui.

H3b — organizacinés kultiiros dimensija —nuoseklumas, daro teigiamq poveikj darbuotojy
emociniam jsipareigojimui.

H3c — organizacinés kultiros dimensija — jtraukimas, daro teigiamq poveikj darbuotojy
testiniam jsipareigojimui.

H3d — organizacinés kultiiros dimensija — nuoseklumas, daro teigiamq poveikj darbuotojy
testiniam jsipareigojimui.

H3e — organizacinés kultiros dimensija — jtraukimas, daro teigiamq poveikj darbuotojy
normatyviniam jsipareigojimui.

H3f — organizacinés kultiros dimensija — nuoseklumas, daro teigiamq poveikj darbuotojy

normatyviniam jsipareigojimui.

Darbuotojai, kurie yra patenkinti ir patenkinti savo darbu, yra labiau atsidave ir siekia
organizacijos augimo (Biason, 2020). Tyrime, kuriame buvo nagriné¢jamas pasitenkinimo darbu
poveikis darbuotojy iSlaikymui, Biason (2020) patvirtino, jog yra teigiamas rySys tarp
pasitenkinimo darbu ir darbuotojy iSlaikymo. Remiantis tuo, galima iSkelti 4 hipoteze:

H4 — darbuotojy pasitenkinimas darbu daro teigiamgq poveikj darbuotojy i§laikymui.

Organizacinis jsipareigojimas padéty darbuotojui biti lojaliu savo organizacijai Anitha ir
Begum (2016). Pasak $io tyrimo, norminis ir tgstinis jsipareigojimas turi teigiamg poveikj
darbuotojy iSlaikymui. Fahad Khan Afridiet ir kt. (2019), nagrinéjo suvoktos organizacijos
paramos ry$j tarp darbuotojy islaikymo, kai mediatorius — organizacinis jsipareigojimas ir tyrime
patvirtino, jog organizacinis jsipareigojimas turi teigiamg poveikj darbuotojy iSlaikymui.

Remiantis tuo, keliamos hipotezés:
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H5 — organizacinis jsipareigojimas daro teigiamgq poveikj darbuotojy islaikymui.
H5a — emocinis jsipareigojimas daro teigiamq poveikj darbuotojy islaikymui.
H5b — testinis jsipareigojimas daro teigiamq poveikj darbuotojy islaikymui.

H5c¢ — normatyvinis jsipareigojimas daro teigiamg poveikj darbuotojy islaikymui.

Kadangi organizaciné kultiira reik§Smingai susijusi su darbuotojy pasitenkinimu darbu
(Hashmi ir kt., 2020), o darbuotojy pasitenkinimas darbu daro teigiama jtakg darbuotojy
iSlaikymui (Biason, 2020), keliamos hipotezés:

H6 — darbuotojy pasitenkinimas darbu medijuoja rysj tarp organizacinés kultiiros ir
darbuotojy islaikymo.

H6a — darbuotojy pasitenkinimas darbu medijuoja rysj tarp organizacinés kultiiros
dimensijos — jsipareigojimo ir darbuotojy islaikymo.

H6b — darbuotojy pasitenkinimas darbu medijuoja rysj tarp organizacinés kultiros

dimensijos — nuoseklumo ir darbuotojy islaikymo.

Anitha ir Begum (2016) tyrimo rezultatai atskleidé, kad yra teigiama reikSminga
koreliacija tarp organizacinés kultiiros, organizacinio jsipareigojimo ir darbuotojy islaikymo
komponenty. Pagal Jigjiddorj ir kt. (2021) atliktg tyrimg, patvirtintas teigiamas rySys tarp
organizacinés kultiiros ir organizacinio jsipareigojimo. Remiantis tuo, keliamos hipotezés:

H7 — organizacinis jsipareigojimas medijuoja rysj tarp organizacinés kultiros ir
darbuotojy islaikymo.

H7a — emocinis jsipareigojimas medijuoja rysj tarp organizacinés kultiros dimensijos —
jtraukimo ir darbuotojy islaikymo.

H7b — emocinis jsipareigojimas medijuoja rysj tarp organizacinés kultiros dimensijos —
nuoseklumo ir darbuotojy islaikymo.

H7c — testinis jsipareigojimas medijuoja rysj tarp organizacinés kultiros dimensijos —
jtraukimo ir darbuotojy islaikymo.

H7d — testinis jsipareigojimas medijuoja rysj tarp organizacinés kultiiros dimensijos —
nuoseklumo ir darbuotojy islaikymo.

H7e — normatyvinis jsipareigojimas medijuoja rysj tarp organizacinés kultiiros dimensijos
— jtraukimo ir darbuotojy islaikymo.

H7f — normatyvinis jsipareigojimas medijuoja rysj tarp organizacinés kultiiros dimensijos

— nuoseklumo ir darbuotojy islaikymo.
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2.2.Tyrimo metodai ir instrumentas

Kiekybiniam tyrimui atlikti bus naudojama anketiné apklausa. Apklausiamieji asmenys
bus darbingo amziaus vyrai ir moterys.

Organizacinei kultiirai matuoti pasirinktas Denison ir kt. (2006) sukurtas Organizacinés
kultiros klausimynas. Sis modelis nagrinéja organizacija per keturias svarbias sritis: misija,
nuoseklumg, jtraukimg ir prisitaikyma. Siame tyrime bus naudojamos 2 organizacinés kultiros
dimensijos: jtraukimas ir nuoseklumas. Sios dvi dimensijos yra pasirinktos, nes jos geriausiai
atskleidzia viding jmonés struktiirg ir jy rysj su darbuotojy pasitenkinimu ir bendra organizacijos
veiklos kokybe. Atsakymy variantai pateikiami Likerto skale nuo 1 iki 5, ¢ia: 1 — ,,visiSkai
nesutinku®, 2 — ,,labiau nesutinku®, 3 — ,,nei sutinku, nei nesutinku®, 4 — ,,labiau sutinku®, 5 —
,,visi§kai sutinku®. Teiginiy pavyzdziai:

e Dauguma darbuotojy yra jsitrauke i savo veikla

e Organizacija turi vyraujantj vadovavimo stiliy ir valdymo metodus

Klausimyno validavimo tyrime nustatyta Cronbach*s alfa ir atlikto tyrimo Cronbach‘s alfa
koeficienty reiksmé didesné nei 0,7 (zitréti 9 lentele), todél galima tvirtinti, kad klausimynas yra

patikimas tolimesnei duomeny analizei.

9 lentelé
Organizacinés kultiros klausimyno patikimumo rodikliai
Skale Cronbach‘s Alpha | Cronbach‘s Alpha
Siame tyrime (Denison ir kt., 2006)
Organizaciné kultira | [traukimas 0.95 0.89
Nuoseklumas 0.93 0.88

Saltinis: remiantis Denison ir kt. (2006) ir autorés tyrimo duomenimis.

Norint nustatyti ir jverinti darbuotojy pasitenkinimui darbu, pasirinkta Minesotos
pasitenkinimo darbu klausimyno trumpoji forma (Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ) -
Short Form 1977) (Weiss, Dawis, England ir Lofquist, 1967). Klausimyna lietuviy kalba parengé
doc. dr. Loreta Gustainiené, taikant dvigubo vertimo metoda.. Sj klausimyna sudaro 20 teiginiu,
kurie tiria darbuotojy pasitenkinima darbu. Teiginius darbuotojai vertins nuo 1 iki 5 baly Likert,,0
skaléje, kur 1 reiskia — ,,visiSkai nesutinku®, 0 5 — ,,visiSkai sutinku®. Analizuojant §j klausimyng

Siame darbe, bus siekiama suprasti bendrg darbuotojy pasitenkinimg darbu.
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Teiginiy pavyzdziai:
e Galimybe nuolat biiti uzsiémusiam(-ai)

e Galimybe dirbti savarankiskai

Lakatamitou ir kt. (2020) tyrime nurodyta Cronbach‘s alfa ir atlikto tyrimo Cronbach‘s
alfa koeficienty reikSmé didesné nei 0,7 (zitréti 10 lentelg), todél galima tvirtinti, kad

klausimynas yra patikimas tolimesnei duomeny analizei.

10 lentelé
Darbuotojy pasitenkinimo darbu klausimyno patikimumo rodikliai

Skalé Cronbach‘s Alpha $iame | Cronbach‘s Alpha (Lakatamitou ir
tyrime kt. 2020)

Darbuotojy pasitenkinimas | 0.941 0.955

darbu

Saltinis: remiantis Lakatamitou ir kt. (2020) ir autorés tyrimo duomenimis.

Organizaciniam jsipareigojimui nustatyti ir jvertinti pasirinktas Mayer ir kt. (1993)
patikslintas klausimynas, kuris j lietuviy kalbg i§verstas Genevicitités-Janonienés (2015). Tyrime
naudota sutrumpinta Sio klausimyno versija. Kaip nurodo Geneviciiité-Janoniené (2015),
klausimyno vidinis patikimumas ir validumas patvirtintas, skalés yra vientisos, naudojant teiginius
matuojami konkretis reiskiniai, o teiginiai yra tarpusavyje susije. Klausimyna sudaro 9 klausimai,
kurie matuoja emocinj, tgstinj ir normatyvinj jsipareigojimus. Kiekviena grupé turi po 3
klausimus. Respondenty atsakymai bus vertinami Likert‘o skale nuo 1 (visiSkai nesutinku) iki 7
(visiSkai sutinku).

Teiginiy pavyzdziai:

e AS nejauciu stipraus ry$io savo organizacijai.
e Manau, kad turiu labai mazai pasirinkimo galimybiy svarstyti apie i$¢jimg i$ Sios
organizacijos.

e AS esu daug skolingas (—a) savo organizacijai.

11 lenteléje pateikiam0s Organizacinio jsipareigojimo klausimyno sutrumpintos versijos,

autoriy klausimyno validavimo tyrime nustatytos ir §iame tyrime gautos Cronbach‘s Alpha‘os.
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11 lentelé

Organizacinio jsipareigojimo klausimyno patikimumo rodikliai

Skalé Cronbach‘s Cronbach‘s Alpha | Meyer ir kt.
Alpha Siame (Trumpoji versija (2012)
tyrime Geneviciutés-

Janonienés, 2015)

Organizacinis | Emocinis 0.886 0.72 0.87
jsipareigojimas | Testinis 0.836 0.66 0.69
Normatyvinis 0.839 0.68 0.79

v —

duomenimis.

Darbuotojy i$laikymui nustatyti ir jvertinti pasirinktas Seashore ir kt. (1982) modifikuotas
klausimynas, kuris paimtas i$ Kundu ir Lata (2017) atlikto tyrimo. Respondenty atsakymai bus
vertinami Likert‘o skale nuo 1 (visiSkai nesutinku) iki 5 (visiSkai sutinku). Teiginiy pavyzdziai:

e Tiketina, kad a$ liksiu organizacijoje ateinancius penkerius metus.

e AS lengvai Sios organizacijos nepakeisiu.

Kundu ir Lata (2017) tyrime nurodyta Cronbach‘s alfa ir atlikto tyrimo Cronbach‘s alfa
koeficienty reik§mé didesné nei 0,7 (zitréti 12 lentele), todél galima tvirtinti, kad klausimynas yra

patikimas tolimesnei duomeny analizei.

12 lentelé
Darbuotojy islaikymo klausimyno patikimumo rodikliai
Skale Cronbach‘s Alpha Siame | Cronbach‘s Alpha (Kundu ir
tyrime kt. 2017)
Darbuotojy islaikymas 0.823 0.86

Saltinis: remiantis Kundu ir kt. (2017) ir autorés tyrimo duomenimis.

Apibendrinta klausimyno struktara pateikiama 13 lenteléje.
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13 lentelé

Klausimyno struktiira

Konstruktas Klausimyno autoriai Teiginiy
skaiCius

Organizaciné | Jtraukimas Denison ir kt. (2006) 15
kulttra Nuoseklumas 15
Organizacinis | Emocinis Patikslinta versija (Meyer ir kt., 1993) | 3
jsipareigojimas | jsipareigojimas Lietuvos tyrimams adaptuotas dr.

Testinis Giedrés Geneviciiités Janonienés 3

jsipareigojimas klausimynas (2015)

Normatyvinis 3

isipareigojimas
Pasitenkinimas | Bendras Minesotos pasitenkinimo darbu 20
darbu pasitenkinimas klausimyno trumpoji forma ( (MSQ-

darbu (BPD) Short Form 1977 (Weiss ir kt., 1967)
Darbuotojy i$laikymas Seashore ir kt. (1982). Paimta i§ Kundu | 3

ir Lata (2017)

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis literatiiros analize.

Tyrimo metu respondenty prasoma nurodyti savo socialines — demografines
charakteristikas pagal lytj, amziy, i$silavinima, darbo stazg ir organizacijos dyd;.

Siekiant pasiekti kuo daugiau respondenty ir uZtikrinti jy anonimiskuma, apklausa buvo
platinama naudojantis socialiniais tinklais: Facebook, Linkedin ir nemokama apklausy platforma

www.apklausa.lt. Anketa i$§ viso sudaro 67 klausimai, is jy 5 klausimai skirti nustatyti socialines-

demografines charakteristikas.

Gautus empirinio tyrimo duomenis buvo apdoroti SPSS programa. Statistinei analizei
atlikti pasirenkami: nepriklausomas kintamasis (X) — organizaciné kultiira; priklausomas
kintamasis (Y) — darbuotojy iSlaikymas; mediatorius 1 (M) — pasitenkinimas darbu ir mediatorius
(M) — organizacinis jsipareigojimas. Organizacinés kultiiros konstruktas sudarytas i§ dviejy
kintamyjy: jtraukimo (X1) ir nuoseklumo (X2). [sipareigojimg organizacijai matuoja trys
kintamieji: emocinis jsipareigojimas (M2), testinis jsipareigojimas (M3) ir normatyvinis
Jsipareigojimas (M4).

Konstrukty validumas patikrintas apskaic¢iavus Cronbach’s Alpha koeficienty vertes.
Ivertinti duomeny pasiskirstymo normaluma, buvo atliekami Kolmagorow — Smirnov ir Sharpio

— Wilk testai. StatistiSkai reikSmingi skirtumai jvertinti naudojant T-Testag, ANOVA test.
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2.3.Tyrimo imtis

Siekiant issiaiskinti patikimg tyrimo imtj, buvo nuspresta remtis jau atlikty moksliniy
tyrimy imtimis. Atlikus analiz¢ nustatyta, kad tyrimui reikia surinkti ne maziau kaip 270 ankety,

jog tyrimas bty pagrjstas (zitréti 14 lentele).

14 lentelé

Patikimos imties nustatymas pagal moksliniy Saltiniy autoriy tyrimus

Tyrimo autoriai Darbe nagrinéjami konstruktai Imties dydis

Anitha ir Begum (2016) Organizaciné kultiira, organizacinis 200

Isipareigojimas, darbuotojy islaikymas

Kontoghiorghes, C. (2016) Organizaciné kulttira, pasitenkinimas 600
darbu, organizacinis jsipareigojimas

Terera ir kt. (2014) Pasitenkinimas darbu, darbuotojy 180
iSlaikymas

Hashmi ir kt. (2020) Organizaciné kulttira, pasitenkinimas 350
darbu

Jani¢ijevic ir kt. 2018 Organizacing¢ kultiira, pasitenkinimas 324
darbu

Igbal ir kt. (2017) Organizaciné kultiira, pasitenkinimas 152

darbu, darbuotojy iSlaikymas

Batugal ir kt. (2019). Organizaciné kultiira, organizacinis 129
isipareigojimas, pasitenkinimas darbu
Vidurkis 270

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis literatiiros analize.
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3. ORGANIZACINES KULTUROS POVEIKIO DARBUOTOJU
ISLAIKYMUI, MEDIJUOJANT DARBUOTOJU PASITENKINIMUI
DARBU IR ORGANIZACINIAM ISIPAREIGOJIMUI TYRIMO
REZULTATAI

3.1.Respondenty profilis

Tyrimo metu respondenty buvo prasoma nurodyti savo lytj, amziy, iSsilavinimg, darbo
stazg ir organizacijos, kurioje dirba, dydj. Tyrime i§ viso dalyvavo 272 respondentai, jy

sociodemografinés charakteristikos pateikiamos 15 lenteléje.

15 lentelé
Respondenty sociodemografinés charakteristikos

Socialiniai - demografiniai duomenys Respondenty skaicius vnt. | Respondenty skai¢ius %

Lytis Moteris 103 37.9
Vyras 169 62.1

Amzius 18-25 38 14.0
26-35 139 51.1
36-45 53 19.5
46-55 26 9.6
<56 16 5.9

ISsilavinimas Pradinis 0 0
Vidurinis 21 7.7
Profesinis  irflar  spec. | 44 16.2
vidurinis
Aukstesnysis/aukstasis 79 29.0
neuniversitetinis
Aukstasis universitetinis 128 47.1

Darbo stazas dabartinéje | Iki 1 mety 58 21.3

organizacijoje 1-3 metai 67 24.6
4-10 mety 93 34.2
11-20 mety 40 14.7
21 ir daugiau mety 14 5.1

Dabartinés  darbovietés | Labai maza (iki 10 darb.) 26 9.6

dydis Maza (nuo 10 iki 50 darb.) | 58 21.3
Viduting (nuo 50 iki 250 | 84 30.9
darbuotojy)
Stambi (daugiau nei 250 | 104 38.2
darbuotojy)

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis.

I tyrimo klausimus daugiausia atsakiusiyjy yra vyrai (62%), motery respondenciy dalis yra
38%. Kiek daugiau negu pus¢ (51,1%) atsakiusiyjy patenka j 26-35 m. amziaus grupe. Taip pat
tyrimo rezultatai parodé, kad didzioji dalis (47,1%) respondenty yra jgij¢ aukstajj universitetinj
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iSsilavinimg. Daugiausia atsakiusiyjy (34.2%) nurodé, kad savo organizacijoje dirba 4-10 mety.
Maziausiai respondenty (5,1%) jmoné yra iSdirb¢ daugiau nei 21 metus. Taip pat i§ lenteles

matyti, kad didzioji dauguma (38.2%) dirba jmonéje, kuri turi daugiau nei 250 darbuotojy.

3.2.Statistiniy kintamyjy analizé

3.2.1. Tyrimo duomeny normalumo tikrinimas

Apdorojus duomenis ir juos sutvarkius, buvo tikrinamas duomeny pasiskirstymas pagal
normalumo testus Kolmagorov-Smirnov ir Shapiro-Wilk. Analizuojant rezultatus, galima matyti,
kad visy kintamyjy duomeny pasiskirstymas neatitinka normalaus skirstinio, nes Sig. < 0,05
(ziuréti 16 lentele).

Todél patikrinti duomeny normalumg pasirinkta skewness ir kurtosis. ReikSmés
neperzengia -1 ir 1 ribos, todél toliau bus naudojami testai, skirti parametriniams duomenims

analizuoti.

16 lentelé

Kolmogorovo-Smirnovo Shapiro-Wilko Statistic Sig. Statistic Sig.

Konstruktas Kolmogorovo- Shapiro-Wilko Asimetrijos Eksceso
Smirnovo koeficientas koeficientas
(Skewness) (Kurtosis)
Statistic | p Statistic | p
Organizaciné Itraukimas 0.088 0.001 | 0.957 0.001 | -0.584 -0.275
kultiira Nuoseklumas 0.093 0.001 | 0.948 0.001 | -0.594 -0.328
Organizacinis Emocinis 0.163 0.001 | 0.924 0.001 | -0.585 -0.801
isipareigojimas isipareigojimas
Testinis 0.115 0.001 | 0.955 0.001 | 0.454 -0.678
jsipareigojimas
Normatyvinis 0.123 0.001 | 0.953 0.001 | -0.427 -0.806
jsipareigojimas
Pasitenkinimas Bendras 0.099 0.001 | 0.967 0.001 | -0.418 -0.665
darbu pasitenkinimas
darbu (BPD)
Darbuotojy iSlaikymas 0.120 0.001 | 0.959 0.001 | -0.250 -0.819

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis.

Apskaiciuoti vidurkiai atskiry konstrukcijy teiginiams, siekiant jvertinti tyrime nagrinéty
dimensijy duomenis (zitréti 17 lentelg).
17 lentelé

Aprasomoji tyrimo duomeny statistika
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. - Maziausia Didziausia . . Standartinis
Kintamieji reik§meé reik§mé Vidurkis M nuokrypis
Organizaciné Jtraukimas 1 5 3.426 0.984
kultiira Nuoseklumas 1.27 4.73 3.32 0.932
Emocinis 1 7 4.797 1.584
Isipareigojimas

Organizacinis Testinis 1 6.67 3.228 1.47

isipareigojimas isipareigojimas
Normatyvinis 1 7 4.172 1533
Isipareigojimas

Pasitenkinimas Bendras

darbu pasitenkinimas 1.3 5 3.484 0.872
darbu (BPD)

Darbuotojy islaikymas 1 5 3.143 1.09

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis.

Respondentai organizacinés kultiiros dimensijy, pasitenkinimo darbu ir darbuotojy
iSlaikymo anketos teiginius vertino Likerto skal¢je nuo 1 iki 5, ¢ia 1 — Zemiausias jvertinimas, 0 5
— aukséiausias jvertinimas. Organizacinio jsipareigojimo komponenty teiginiai vertinti Likerto
skal¢je nuo 1 iki 7, ¢ia 1 — Zemiausias jvertinimas, o 7 — aukSCiausias jvertinimas.

Pagal pateiktus skaiCius, galima matyti, jog organizacinés kulttiros dimensijy: jtraukimo
(M=3,43)

jtraukimo vidurkis rodo, jog respondentai savo organizacijg kiek labiau vertina kaip jtraukiancig

ir nuoseklumo (M=3,32) vertinimy vidurkiai yra panasis. Siek tiek aukstesnis

nei nuoseklig.

Auksciausig vidurkj 1§ trijy organizacinio jsipareigojimo komponenty turi emocinis
jsipareigojimas (M=4,797), zemiausig vidurkj (M= 3,228) testinis jsipareigojimas. Todél galime
teigti, kad dauguma atsakiusiyjy jauciasi jsipareigoj¢ organizacijai dél emociniy priezasciy, o
maziausiai d¢l to, jog jvertina pasekmes, kurios kilty jiems palikus organizacija.

Pasitenkinimo darbu vidurkis M=3.484 yra kiek aukstesnis nei neutralus vidurkis, todél
galima teikti, kad dauguma respondenty yra patenkinti savo darbu.

Darbuotojy islaikymo vidurkis M=3.143 yra arciausiai neutralaus vidurkio, tad galima

teigti, kad darbuotojai neutraliai vertina organizacijos pastangas jas islaikyti.
Aiskinantis kintamyjy priklausomybe ir tarpusavio rySio stiprumg atlickama koreliaciné

analizé. Koreliacijai tarp kintamyjy nustatyti skai¢iuojamas Pearson‘o koreliacijos koeficientas.

Kintamyjy tarpusavio koreliacijos reikSmés pateikiamos 18 lentel¢je.
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18 lentelé

Kintamyjy korealiacija pagal Pearson

Kintamieji 2 3 4 5 6
. 1
Organizaciné traukimas (1)
kultira Nuoseklumas (2) 0.914 !
Emocinis 0.471™ | 0531™ |1
isipareigojimas
(©)
L Testinis 0.351™ | 0.396™ | 0.544™ |1
Organizacinis o o
.. .. Isipareigojimas
Isipareigojimas (4)
Normatyvinis 0.418™ | 0.476™ | 0.733™ | 0.579™ |1
isipareigojimas
(©)
G Bendras 0.788™ | 0.793™ | 0.520™ | 0.311™ | 0.453™ |1
Pasitenkinimas ; .
darbu pasitenkinimas
darbu (BPD) (6)
Darbuotojy islaikymas (7) 0.622 0.624 0.371 0.359 0.391 0.652

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis gautais atlikto tyrimo rezultatais.

Pagal tyrimo kintamyjy sgsajy nustatymo testo rezultatus, galima matyti, kad wvisi
kintamieji yra statistiSkai reik§mingi ir turi tarpusavio rysius, nes p<0,001.Taip pat, visy kintamyjy
sgsajos yra teigiamos. Labiausiai tarpusavyje koreliuoja organizacinés kultiiros dimensijos:

jtraukimas ir nuoseklumas, nes Pearson koreliacija yra 0.914**, MaZiausiai teigiamai susij¢ yra

pasitenkinimas darbu su testiniu jsipareigojimu, nes Pearson koreliacija yra 0.311**,

3.2.2. Organizacinés kultiiros, darbuotojy iSlaikymo, darbuotoju pasitenkinimui

darbo ir organizacinio jsipareigojimo skirtumy reik§més pagal socialines —

demografines charakteristikas

Toliau bus vertinamos respondenty socio-demografiniy duomeny ir nagrinéjamy

dimensijy reik§més naudojant reikSmingumo testus (T-test; One Way Anova). Vyry/motery grupé

bus analizuojama pagal Stjudento T-test. Rezultatai pateikiami 19 lenteléje.

19 lentelé

Tyrimo kintamyjy ir lyties skirtumai

Kintamieji Vidurkis (M) T-test
Moterys Vyrai t p
Itraukimas 3.29 3.51 -1.794 0.074
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Nuoseklumas 3.22 3.38 -1.338 0.182
Emocinis jsipareigojimas 4.58 4.93 -1.800 0.073
Testinis jsipareigojimas 3.04 3.34 -1.637 0.103
Normatyvinis jsipareigojimas | 3.95 4.31 -1.862 0.064
Darbuotojy pasitenkinimas | 3.35 3.57 -2.037 0.043
darbu

Darbuotojy islaikymas 3.06 3.20 -1.044 0.298

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis gautais atlikto tyrimo rezultatais.

Nustatytas skirtumas, kaip vyrai ir moterys vertina pasitenkinimg darbu, nes p = 0,043.
Pagal atlikta tyrimg vyrai jauciasi labiau patenkinti savo darbu nei moterys. Vyry M = 3.57, motery
M = 3.35. Vertinant kitus rezultatus, galima matyti, kad statistiS8kai reikSmingy skirtumy néra, nes

likusiy kintamyjy p reikSmés yra didesnés nei 0.05, todél galima teigti, kad Siy kintamyjy vidurkiai

nepriklauso nuo lyties.

Likusios socialines — demografines charakteristiky grupés nagrinéjamos remiantis One-

way ANOVA reik§mingumo testais. Tyrimo kintamyjy ir amziaus skirtumai pateikiami 20

lenteléje.

20 lentelé

Tyrimo kintamyjy ir amzZiaus skirtumai

Kintamieji Vidurkis (M) One-way ANOVA
18-25 26-35 36-45 46-55 _ F p
N=38 | N=139 | N=53 | N=26 | “°ON=16
Itraukimas 2.68 3.57 3.56 3.66 3.13 7.909 0.000
Nuoseklumas 2.67 3.41 351 3.53 3.12 6.495 0.000
Emocinis jsipareigojimas 3.69 4.99 5.02 4.96 4.77 5.829 0.000
Testinis jsipareigojimas 2.45 3.30 3.70 3.30 2.75 4.827 0.001
Normatyvinis jsipareigojimas | 2.99 4.29 4.58 4.59 3.92 8.234 0.000
](;)";rt‘;)ljlotom pasitenkinimas 286 3.60 361 355 347 6.181 0.000
Darbuotojy ilaikymas 2.38 3.17 3.31 3.58 3.46 6.942 0.000

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis gautais atlikto tyrimo rezultatais

Organizacinés kultiiros dimensijy: jtraukimo ir nuoseklumo p=0.000, todél galima tvirtinti,
kad ¢ia pasireiskia reik§mingi skirtumai. Toliau atlikus Bonferroni analize, statistiskai reikSmingi
skirtumai, abiejy organizacinés kultiros dimensijy, pasireiskia lyginant 18-25 amziaus grupe Su
26-35m., 36-45m., 46-55m. grupémis. Kadangi 18-25 amziaus grupés vidurkis yra mazesnis nei

jau ankséiau minéty grupiy vidurkiy, galima teigti, kad 18-25 amziaus grupé maziau linkusi savo

organizacijg vertinti kaip jtraukiancig ir nuoseklig nei Kitos aptariamos amziaus grupés.
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Visy trijy organizacinio jsipareigojimo dimensijy p vertés yra <0,05, tod¢l galima tvirtinti,
kad ¢ia pasireiSkia reikSmingi skirtumai. Toliau atlikus Bonferroni analize, statistiSkai reikSmingi
skirtumai, emocinio jsipareigojimo ir normatyvinio jsipareigojimo, pasireiskia lyginant 18-25
amziaus grupe¢ su 26-35m., 36-45m., 46-55m. grupémis. Kadangi 18-25 amziaus grupés vidurkis
yra mazesnis nei jau anksciau minéty grupiy vidurkiy, galima teigti, kad 18-25 amziaus grupé yra
maziau jsipareigojusi savo organizacijai pagal emocing ir normatyving dimensijas. Atlikti
rezultatai parodo, kad statistiskai reikSmingi skirtumai, testinio jsipareigojimo, pasireiskia
lyginant 18-25 amziaus grupe su 26-35m., 36-45m grupémis. Kadangi 18-25 amziaus grupés
vidurkis yra mazesnis nei jau anks¢iau minéty grupiy vidurkiy, galima teigti, kad 18-25 amziaus
grupé yra maziau jsipareigojusi savo organizacijai pagal testinio jsipareigojimo dimensija.

Pasitenkinimo darbu p=0.000, tod¢l galima tvirtinti, kad cia pasireiSkia reikSmingi
skirtumai. Toliau atlikus Bonferroni analize, statistiSkai reik§mingi skirtumai pasireiskia lyginant
18-25 amziaus grupe¢ su 26-35m., 36-45m., 46-55m. grupémis. Kadangi 18-25m. amziaus grupés
vidurkis yra mazesnis nei jau anks¢iau minéty grupiy vidurkiy, galima teigti, kad jauniausi
darbuotojai yra maziausiai patenkinti savo darbu organizacijoje.

Darbuotojy islaikymo p=0.000, todél galima tvirtinti, kad ¢ia pasireiSkia reikSmingi
skirtumai. Toliau atlikus Bonferroni analizg, statistiSkai reikSmingi skirtumai pasireiSkia lyginant
18-25 amziaus grupe su likusiomis grupémis. Kadangi 18-25 amziaus grupés vidurkis yra
mazesnis uz likusiy, galima teigti, jog Sig grupe maziausiai veikia organizacijos pastangos islaikyti

darbuotojus.

21 lentelé

Tyrimo kintamyjy ir issilavinimo skirtumai

Kintamieji Vidurkis (M) One-way ANOVA
Vidurinis Profes_lnls _|r/ar Aukgtesnysm{ Aukt. UNivers. F p
N=21 spec.vid. N=44 Sul;sé)t neuniver. | \—1oq

Ttraukimas 3.24 2.98 3.39 3.63 5.528 0.001

Nuoseklumas 3.15 2.96 3.28 3.50 4.185 0.006

Emocinis 4.33 4.36 4.86 4.99 2.426 0.066

Isipareigojimas

Testinis 3.35 3.10 3.22 3.26 0.175 0.913

Isipareigojimas

Normatyvinis 3.92 3.04 4.26 4.24 0.691 0.558

Isipareigojimas

Darbuotojy

pasitenkinimas 3.15 3.10 3.43 3.70 7.093 <0.01

darbu

Darbuotojy

ar 2.79 2.77 3.20 3.30 3.492 0.016

iSlaikymas

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis gautais atlikto tyrimo rezultatais
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Remiantis 21 lentele, organizacinés kultiros dimensijy: jtraukimo ir nuoseklumo p=0.001,
todé¢l galima tvirtinti, kad ¢ia pasireiskia reikSmingi skirtumai. Toliau atlikus Bonferroni analize,
statistiSkai reikSmingi skirtumai, abiejy organizacinés kulttiros dimensijy, pasireiskia lyginant
profesinj ir/ar spec. vidurinj i$silavinimg turin¢iy su auk$tgjj universitetinj iSsilavinimg jgijusiy
respondenty grupe. Kadangi profesinj ir/ar spec. vidurinj jgijusiy vidurkis yra mazesnis nei prie$
tai minétos grupés, galima teigti, kad pirmoji grupe maziau linkusi savo organizacijg vertinti kaip
jtraukiancig ir nuoseklia.

Pasitenkinimo darbu p<0.01, todé¢l galima tvirtinti, kad Cia pasireiSkia reikSmingi
skirtumai. Toliau atlikus Bonferroni analizg, statistiSkai reikSmingi skirtumai pasireiskia lyginant
profesinj ir/ar spec. vidurinj Su aukstgjj universitetinj i$silavinimg jgijusiy ir vidurinj su aukstajj
universitetinj i§silavinimg jgijusiy respondenty grupémis. Tyrimo rezultatai parodo, kad labiausiai
savo darbu yra patenkinti aukstajj i$silavinima turintys darbuotojai.

Darbuotojy islaikymo p=0.016, todél galima tvirtinti, kad ¢ia pasireiskia reikSmingi
skirtumai. Toliau atlikus Bonferroni analize, pasireiskia lyginant profesinj ir/ar spec. vidurinj
iSsilavinimg turinéiy su aukstajj universitetinj i$silavinimg jgijusiy respondenty grupe. Kadangi
profesinj ir/ar spec. vidurinj jgijusiy vidurkis yra mazesnis nei prie$ tai minétos grupés, galima
teigti, kad aukstesnj iSsilavinimg turinéius darbuotojus labiau veikia organizacijos pastangos

iSlaikyti darbuotojus.

22 lentelé

Tyrimo kintamyjy ir darbo stazo dabartinéje darbovietéje skirtumai

Kintamieji Vidurkis (M) One-way ANOVA

ki 113 410 | 11-20 éélw T

mety metai mety mety m tg F p

N=58 | N=67 |N=93 | N=40 et

N=14

Itraukimas 3.06 341 3.60 3.56 3.48 2.968 0.020
Nuoseklumas 291 3.34 3.47 3.49 3.42 3.927 0.004
Emocinis jsipareigojimas 3.97 5.02 5.02 5.15 4.64 5.713 0.000
Testinis jsipareigojimas 2.91 3.25 3.34 3.39 3.21 0.955 0.433
Normatyvinis jsipareigojimas | 3.48 4.23 4.40 4.54 4.19 4.236 0.002
ggﬁ’l}m’” pasitenkinimas | 5 1 3.42 3.67 3.63 3.46 3625 | 0.007
Darbuotojy i§laikymas 2.63 3.00 3.28 3.60 3.71 7.126 0.000

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis.

Organizacinés kultiros dimensijos — jtraukimo p=0,020, todél galima tvirtinti, kad cia
pasireiskia reikSmingas skirtumas (zitréti 22 lentelg). Toliau atlikus Bonferroni analizg,

statistiS8kai reikSmingas skirtumas pasireiSkia lyginant dirbanciy iki 1 mety grupe su su dirbanciy
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nuo 4 iki 10 mety respondenty grupe. Kadangi pirmosios grupés vidurkis yra mazesnis nei
antrosios grupés, galima teigti, kad trumpiau dirbantys darbuotojai maziausiai savo organizacijg
jvertina kaip jtraukiancia.

Organizacinés kultiiros dimensijos — nuoseklumo p=0,004, todél galima tvirtinti, kad ¢ia
pasireiskia reik§mingas skirtumas. Toliau atlikus Bonferroni analiz¢, statistiSkai reik§mingas
skirtumas pasireiskia lyginant dirban¢iy iki 1 mety grupg su su dirbanciy nuo 4 iki 10 mety ir 11-
20 mety respondenty grupémis. Kadangi pirmosios grupés vidurkis yra mazesnis nei pastaryjy
grupiy, galima teigti, kad trumpiau dirbantys darbuotojai maziausiai savo organizacijg jvertina
kaip nuoseklia.

Emocinio jsipareigojimo p=0.000, todé¢l galima tvirtinti, kad ¢ia pasireiskia reikSmingi
skirtumai. Toliau atlikus Bonferroni analizg, statistiSkai reikSmingi skirtumai, emocinio
isipareigojimo, pasireiskia lyginant dirbanciy iki 1 mety grupe su dirbanciy 1-3 m., 4-10 m., 11-
20 m. grupémis. Kadangi dirbanc¢iy iki 1 mety grupés vidurkis yra mazesnis nei jau anksc¢iau
minéty grupiy vidurkiy, galima teigti, kad §i grupé maziausiai jsipareigojusi emociskai, nei kitos
lyginamos grupés.

Normatyvinio jsipareigojimo p=0.002, tod¢l galima tvirtinti, kad ¢ia pasireiskia reikSmingi
skirtumai. Toliau atlikus Bonferroni analize, statistiSkai reikSmingi skirtumai, normatyvinio
isipareigojimo pasireiskia lyginant dirbanc¢iy iki 1 mety grupe su dirbanciy 4-10 m., 11-20 m.
grupémis. Kadangi dirbanciy iki 1 mety grupés vidurkis yra mazesnis nei jau anksciau minéty
grupiy vidurkiy, galima teigti, kad $i grupé maZiausiai jsipareigojusi pagal normatyvinio
Isipareigojimo dimensijg nei kitos lyginamos grupés.

Pasitenkinimo darbu p=0,007, todél galima tvirtinti, kad Cia pasireiSkia reikSmingi
skirtumai. Toliau atlikus Bonferroni analizg, statistiskai reikSmingi skirtumai pasireiskia lyginant
dirbanciy iki 1 mety grupe su dirbanc¢iy 4-10 m., grupe. Tyrimo rezultatai parodo, kad labiausiai
savo darbu yra patenkinti dirbantys nuo 4 iki 10 m.

Darbuotojy islaikymo p=0,000, todél galima tvirtinti, kad ¢ia pasireiskia reikSmingi
skirtumai. Toliau atlikus Bonferroni analize, statistiSkai reikSmingi skirtumai pasireiskia lyginant
dirbanciy iki 1 mety grupe su dirbanc¢iy 4-10 m., 11-20 m., 21 ir daugiau mety grupémis. Kadangi
dirbanciy iki 1 mety grupés vidurkis yra mazesnis nei jau anks¢iau minéty grupiy vidurkiy, galima

teigti, kad $ig grupe maziausiai veikia organizacijos pastangos iSlaikyti darbuotojus.

23 lentelé

Tyrimo kintamyjy ir dabartinés organizacijos dydzio skirtumai

| Kintamieji | Vidurkis (M) | One-way ANOVA |
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Labai e
maza Maza N=58 Vidutiniska Stambi N=104 | F D
N=26 N=84
Ttraukimas 3.22 3.30 3.41 3.56 1.366 0.253
Nuoseklumas 3.14 3.25 3.22 3.49 1.905 0.129
Emocinis 4.79 4.60 4.62 5.05 1.603 0.189
Isipareigojimas
Testinis 3.46 3.22 2.95 3.40 1.708 0.166
Isipareigojimas
Normatyvinis 4.04 3.99 3.98 4.46 2079 | 0103
Isipareigojimas
Darbuotojy
pasitenkinimas 3.21 3.33 3.44 3.68 3.364 0.019
darbu
Darbuotojy
oar 3.12 3.01 3.05 3.30 1.243 0.295
i§laikymas

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis gautais atlikto tyrimo rezultatais.

Remiantis 23 lenteléje pateiktais duomenimis, darbuotojy pasitenkinimo darbu p=0,019,
todél galima tvirtinti, kad Cia pasireiskia reikSmingi skirtumai. Vis délto toliau atlikus tikslesng

Bonferroni analizg, statistiSkai reikSmingi skirtumai nepasireiske.

3.2.3. Organizacinés kultaros, darbuotojy iSlaikymo, darbuotojuy pasitenkinimui

darbo ir organizacinio jsipareigojimo rysiy regresinés analizés

Toliau Siame darbe bus aptartos iSsikeltos hipotezés pagal gautus tyrimo rezultatus,
naudojant tiesing regresijos analiz¢. Hipotezés:

H1 — organizaciné kultiira daro teigiamgq poveikj darbuotojy islaikymui.

Hla — organizacinés kultiiros dimensija — jtraukimas, daro teigiamqg poveikj darbuotojy
islaikymui.

H1b — organizacinés kultiros dimensija — nuoseklumas, daro teigiamg poveikj darbuotojy
islaikymui.

H2 — organizaciné kultiira daro teigiamgq poveikj darbuotojy pasitenkinimui darbu.

H2a — organizacinés kultiros dimensija — jtraukimas, daro teigiamq poveikj darbuotojy
pasitenkinimui darbu.

H2b — organizacinés kultiros dimensija — nuoseklumas, daro teigiamg poveikj darbuotojy
pasitenkinimui darbu.

H3 - organizaciné kultira daro teigiamq poveikj darbuotojy organizaciniam

sipareigojimui.
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H3a — organizacinés kultiiros dimensija — jtraukimas, daro teigiamqg poveikj darbuotojy
emociniam jsipareigojimui.

H3b — organizacinés kultiiros dimensija — nuoseklumas, daro teigiamg poveikj darbuotojy
emociniam jsipareigojimui.

H3c — organizacinés kultiros dimensija — jtraukimas, daro teigiamq poveikj darbuotojy
testiniam jsipareigojimui.

H3d — organizacinés kultiiros dimensija — nuoseklumas, daro teigiamg poveikj darbuotojy
testiniam jsipareigojimui.

H3e — organizacinés kultiros dimensija — jtraukimas, daro teigiamq poveikj darbuotojy
normatyviniam isipareigojimui.

H3f — organizacinés kultiros dimensija — nuoseklumas, daro teigiamq poveikj darbuotojy
normatyviniam jsipareigojimui.

H4 — darbuotojy pasitenkinimas darbu daro teigiamq poveikj darbuotojy islaikymui.

H5 — organizacinis jsipareigojimas daro teigiamq poveikj darbuotojy islaikymui.

H5a — emocinis jsipareigojimas daro teigiamq poveikj darbuotojy islaikymui.

H5b — testinis jsipareigojimas daro teigiamq poveikj darbuotojy islaikymui.

H5c¢ — normatyvinis jsipareigojimas daro teigiamg poveikj darbuotojy islaikymui.

Siekiant patikrinti pirmaja hipoteze ir jos dalis, atlickama regresiné analizé su dviem
nepriklausomais kintamaisiais — jtraukimu, kaip organizacinés kultiiros dimensija ir nuoseklumu,
kaip organizacinés kulttiros dimensija ir kaip $ie kintamieji daro jtaka priklausomam kintamajam

— darbuotojy i8laikymui. Rezultatai pateikiami 24 lentel¢je.

24 lentelé

Organizaciné kultiros daromos jtakos darbuotojy islaikymui tiesinés regresinés analizés

rezultatai
Kintamasis | Modelio Koeficientai ANOVA Bootstrap koef.
apibendrinimas patikimumo
intervalai
Determinacij | Durbi | p Standar | Nestandar | F p Apatini | VirSutini
0s koef. R2 n - t.Beta |t.B S S
Watso
n
0.405 1.935 | <0.00 91.72 | <0.001 | 0.330 0.984
1 5 b
Jtraukimas 0.008 | 0.310 0.344 0.066 0.608
Nuoseklum 0.004 | 0.341 0.398 0.114 0.700
as

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis gautais atlikto tyrimo rezultatais
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Atlikta analizé parodé, kad Durbin-Watson reikSmé yra 1.935, t.y. netoli 2 ir patenka j 1-
3 skalg, todél galima naudoti. Taip pat remiantis gautais rezultatais, galima teigti, kad galima
tvirtinti, kad duomenys yra tinkami tiesinei regresinei analizei atlikti, nes ANOVA p reikSme
<0.001b.

Determinacijos koeficientas R2 parodo, kad organizacin¢ kultura paaiSkina 41%
darbuotojy iSlaikymo.

Abiejy organizacinés kultiiros dimensijy (jtraukimo ir nuoseklumo) nestandartizuotas
regresijos koeficientas B ir standartizuotas Beta yra teigiami skaiciai, todél tarp organizacinés
kulttiros ir darbuotojy islaikymo yra tiesioginis teigiamas regresinis rySys, kuris parodo, kad
organizaciné kulttira gali biiti svarbus veiksnys darbuotojy iSlaikymui.

Pagal standartizuota Beta, organizacinés kultiiros dimensijos — jtraukimo, vertinimui
padidéjus 100%, darbuotojy iSlaikymo vertinimas padidéty 31%. Teigiama jtraukimo jtaka
darbuotojy i$laikymui varijuoja tarp 7% ir 61%, nes Bootstrap apatinis patikimumo intervalas
0.066, o virsutinis 0.608.

Pagal standartizuotg Beta, organizacinés kultiros dimensijos — nuoseklumo, vertinimui
padidéjus 100%, darbuotojy iSlaikymo vertinimas padidéty 34%. Teigiama nuoseklumo jtaka
darbuotojy iSlaikymui varijuoja tarp 11% ir 70%, nes Bootstrap apatinis patikimumo intervalas
0.114, o virSutinis 0.700.

Remiantis pateiktais rezultatais ir jy iSvadomis, galima patvirtinti H1, Hla ir H1b, kad
organizaciné kultiira ir jos dimensijos (jtraukimas ir nuoseklumas) daro teigiamg poveikij

darbuotojy i8laikymui.

Siekiant patikrinti antraja hipoteze ir jos dalis, atlickama regresiné analizé su dviem
nepriklausomais kintamaisiais — jtraukimu, kaip organizacinés kultiiros dimensija ir nuoseklumu,
kaip organizacinés kultiiros dimensija ir kaip Sie kintamieji daro jtakg priklausomam kintamajam

— darbuotojy pasitenkinimui darbu, rezultatai pateikiami 25 lenteléje.

25 lentelé
Organizaciné kultiiros daromos jtakos darbuotojy pasitenkinimui darbu tiesinés regresinés

analizes rezultatai

Kintamasis | Modelio Koeficientai ANOVA Bootstrap koef.
apibendrinimas patikimumo
intervalai
Determinacij | Durbi | p Standar | Nestandar | F p Apatini | Virutini
0s koef. R2 n - t.Beta |[t.B S S
Watso
n
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0.650 1.314 | <0.00 252.96 | <0.001 | 0.724 | 1.179
1 9 b

Jtraukimas <0.00 | 0.381 0.338 <0.001 | 0.194 0.492
1 b

Nuoseklum <0.00 | 0.445 0.416 <0.001 | 0.254 0.561
as 1 b

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis gautais atlikto tyrimo rezultatais

Atlikta analizé parodé¢, kad Durbin-Watson reikSmé yra 1.314 ir patenka j 1-3 skale, todél
galima naudoti. Taip pat remiantis gautais rezultatais, galima teigti, kad galima tvirtinti, kad
duomenys yra tinkami tiesinei regresinei analizei atlikti, nes ANOVA p reiksmé <0.001b.

Abiejy organizacinés kultiiros dimensijy (jtraukimo ir nuoseklumo) nestandartizuotas
regresijos koeficientas B ir standartizuotas Beta yra teigiami skaiciai, todé¢l tarp organizacinés
kulttiros ir darbuotojy islaikymo yra tiesioginis teigiamas regresinis rySys, kuris parodo, kad
organizaciné kulttira gali biiti svarbus veiksnys darbuotojy pasitenkinimui darbu.

Pagal standartizuota Beta, organizacinés kultiiros dimensijos — jtraukimo, vertinimui
padidéjus 100%, darbuotojy pasitenkinimo darbu vertinimas padidéty 38%. Teigiama jtraukimo
jtaka darbuotojy pasitenkinimui darbu varijuoja tarp 68% ir 80%, nes Bootstrap apatinis
patikimumo intervalas 0.68, o virSutinis 0.80.

Pagal standartizuotg Beta, organizacinés kultiros dimensijos — nuoseklumo, vertinimui
padidéjus 100%, darbuotojy pasitenkinimo darbu vertinimas padidéty 45%. Teigiama nuoseklumo
jitaka darbuotojy pasitenkinimui darbu varijuoja tarp 25% ir 56%, nes Bootstrap apatinis
patikimumo intervalas 0.254, o virSutinis 0.561.

Remiantis pateiktais rezultatais ir jy iSvadomis, galima patvirtinti H2, H2a, H2b, kad

organizaciné kulttira ir jos dimensijos daro teigiamg poveikj darbuotojy pasitenkinimui darbu.

Siekiant patikrinti treciaja hipoteze ir jos dalis, regresiné analizé bus atlikta tris kartus:

1. Regresin¢ analizé su dviem nepriklausomais kintamaisiais — jtraukimu, kaip
organizacinés kulttros dimensija ir nuoseklumu, kaip organizacinés kultiiros dimensija ir kaip Sie
kintamieji daro jtakg priklausomam kintamajam — emociniam jsipareigojimui.

2. Regresiné analizé su dviem nepriklausomais kintamaisiais — jtraukimu, kaip
organizacinés kulttros dimensija ir nuoseklumu, kaip organizacinés kultiiros dimensija ir kaip Sie
kintamieji daro jtakg priklausomam kintamajam — testiniam jsipareigojimui.

3. Regresiné analizé su dviem nepriklausomais kintamaisiais — jtraukimu, kaip
organizacinés kultiros dimensija ir nuoseklumu, kaip organizacinés kultiiros dimensija ir kaip Sie

kintamieji daro jtakg priklausomam kintamajam — normatyviniam jsipareigojimui.
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Atlikus pirmosios analizés skai¢iavimus paaiSkéjo, kad organizacinés kultiiros dimensija
— jtraukimas, turi buti paSalintas i§ regresinés analizés, nes p=0,494. Pasalinus jtraukima, analiz¢

atlikta i$ naujo (ziaréti 26 lentelg).

26 lentelé

Organizaciné kultiros daromos jtakos emociniam jsipareigojimui tiesinés regresinés analizés

rezultatai
Modelio apibendrinimas Koeficientai ANOVA Bootstrap koef.
patikimumo intervalai
Determinacijos Durbin | p Standart. | Nestandart. | F p Apatinis | VirSutinis
koef. R2 - Beta B
Watson
0.279 1.975 <0.001 | 0.531 0.902 105.959 | 0.001 | 1.01 1.50

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis gautais atlikto tyrimo rezultatais

Koreguota analiz¢ parodé, kad Durbin-Watson reikSmeé yra 1.975 ir patenka j 1-3 skale,
todél galima naudoti. Taip pat remiantis gautais rezultatais, galima teigti, kad galima tvirtinti, kad
duomenys yra tinkami tiesinei regresinei analizei atlikti, nes ANOVA p reik§me <0.001.

Determinacijos koeficientas R2 parodo, kad organizacinés kultiros dimensija —
nuoseklumas paaiskina 28% emocinio jsipareigojimo. Tiek nestandartizuotas regresijos
koeficientas B=0.90, tiek standartizuotas Beta=0.53 yra teigiami skaiciai, todél tarp nuoseklumo,
kaip organizacinés kultiiros dimensijos ir emocinio jsipareigojimo Yyra tiesioginis teigiamas
regresinis rySys, kuris parodo, kad organizacijos nuoseklumas gali biiti svarbus veiksnys
darbuotojy emociniam jsipareigojimui. Pagal standartizuota Beta, nuoseklumo, kaip organizacinés
kultaros dimensijos, vertinimui padidéjus 100%, darbuotojy emocinio jsipareigojimo vertinimas
padidéty 53%. Teigiama nuoseklumo jtaka darbuotojy emociniam jsipareigojimui varijuoja tarp
101% ir 159%, nes Bootstrap apatinis patikimumo intervalas 1.01, o virSutinis 1.50. Remiantis
pateiktais rezultatais ir jy iSvadomis, galima patvirtinti H3b, kad organizacinés kultiiros dimensija

— nuoseklumas, daro teigiamg poveikj darbuotojy emociniam jsipareigojimui.
Atlikus antrosios analizés skaiciavimus paaiskéjo, kad organizacinés kulttiros dimensija —

jtraukimas, turi biiti pasalintas i§ regresinés analizés, nes p=0,637. PaSalinus jtraukima, analize

atlikta i§ naujo (ziaréti 27 lentelg).

49



27 lentelé

Organizaciné kultiiros daromos jtakos testiniam jsipareigojimui tiesinés regresinés analizés

rezultatai
Modelio apibendrinimas Koeficientai ANOVA Bootstrap koef.
patikimumo intervalai
Determinacijos Durbin | p Standart. | Nestandart. | F p Apatinis | VirSutinis
koef. R2 - Beta B
Watson
0.154 1.755 <0.001 | 3.96 0.624 49.994 | <0.001 | 0.41 0.82

~

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis gautais atlikto tyrimo rezultatais.

Koreguota analiz¢ parodé, kad Durbin-Watson reikSme yra 1.755 ir patenka j 1-3 skale,
todél galima naudoti. Taip pat remiantis gautais rezultatais, galima teigti, kad galima tvirtinti, kad
duomenys yra tinkami tiesinei regresinei analizei atlikti, nes ANOVA p reik§mé <0.001.

Determinacijos koeficientas R2 parodo, kad organizacinés kultiros dimensija —
nuoseklumas paaiskina 15% testinio jsipareigojimo. Tiek nestandartizuotas regresijos koeficientas
B=0.624, tiek standartizuotas Beta=3.96 yra teigiami skaiCiai, todél tarp nuoseklumo, kaip
organizacinés kultiiros dimensijos ir tgstinio jsipareigojimo yra tiesioginis teigiamas regresinis
rySys, kuris parodo, kad organizacijos nuoseklumas gali biiti svarbus veiksnys darbuotojy
testiniam jsipareigojimui. Pagal standartizuota Beta, nuoseklumo, kaip organizacinés kulttiros
dimensijos, vertinimui padidéjus 100%, darbuotojy testinio jsipareigojimo vertinimas padidéty
396%. Teigiama nuoseklumo jtaka darbuotojy testiniam jsipareigojimui varijuoja tarp 41% ir
82%, nes Bootstrap apatinis patikimumo intervalas 0.41, o virSutinis 0.82. Remiantis pateiktais
rezultatais ir jy iSvadomis, galima patvirtinti H3d, kad organizacinés kultiros dimensija —

nuoseklumas, daro teigiamag poveikj darbuotojy testiniam jsipareigojimui.

Atlikus treCiosios analizés skaiCiavimus taip pat paaiSkéjo, kad organizacinés kultaros
dimensija — jtraukimas, turi buti paSalintas i$ regresinés analizés, nes p=0,429. PaSalinus

jtraukima, analiz¢ atlikta i§ naujo, rezultatai pateikiami 28 lenteléje.

28 lentelé

Organizaciné kultiiros daromos jtakos normatyviniam jsipareigojimui tiesinés regresinés analizés

rezultatai
Modelio apibendrinimas Koeficientai ANOVA Bootstrap koef.
patikimumo intervalai
Determinacijos Durbin- | p Standart. | Nestandart. | F p Apatinis | VirSutinis
koef. R2 Watson Beta B
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[ 0.224 [1.712 [ <0.001 | 0.48 | 0.78 | 79.15 | <0.001 | 0.58 | 0.98 |
Saltinis: sudaryta autorés, remiantis gautais atlikto tyrimo rezultatais.

Koreguota analizé parodé, kad Durbin-Watson reikSmé yra 1.712 ir patenka j 1-3 skale,
todél galima naudoti. Taip pat remiantis gautais rezultatais, galima teigti, kad galima tvirtinti, kad
duomenys yra tinkami tiesinei regresinei analizei atlikti, nes ANOVA p reiksSmeé <0.001.

Determinacijos koeficientas R2 parodo, kad organizacinés kultiros dimensija —
nuoseklumas paaiSkina 22% normatyvinio jsipareigojimo. Tiek nestandartizuotas regresijos
koeficientas B=0.78, tiek standartizuotas Beta=0.48 yra teigiami skaiciai, todél tarp nuoseklumo,
kaip organizacinés kultiiros dimensijos ir normatyvinio jsipareigojimo yra tiesioginis teigiamas
regresinis rySys, kuris parodo, kad organizacijos nuoseklumas gali biti svarbus veiksnys
darbuotojy normatyviniam jsipareigojimui. Pagal standartizuota Beta, nuoseklumo, Kkaip
organizacinés kulttros dimensijos, vertinimui padidéjus 100%, darbuotojy testinio jsipareigojimo
vertinimas padidéty 48%. Teigiama nuoseklumo jtaka darbuotojy normatyviniam jsipareigojimui
varijuoja tarp 58% ir 98%, nes Bootstrap apatinis patikimumo intervalas 0.58, o virSutinis 0.98.
Remiantis pateiktais rezultatais ir jy iSvadomis, galima patvirtinti H3f, kad organizacinés kultiiros

dimensija — nuoseklumas, daro teigiamg poveikj darbuotojy normatyviniam jsipareigojimui.

Siekiant patikrinti ketvirtaja hipoteze, atlickama regresiné analizé su nepriklausomu
kintamuoju — darbuotojy pasitenkinimu darbu ir kaip $is kintamasis daro jtaka priklausomam

kintamajam — darbuotojy i$laikymui, rezultatai pateikiami 29 lenteléje.

29 lentelé
Darbuotojy pasitenkinimo darbu daromos jtakos darbuotojy islaikymui tiesinés regresinés

analizes rezultatai

Modelio apibendrinimas Koeficientai ANOVA Bootstrap koef.
patikimumo intervalai
Determinacijos Durbin | p Standart. | Nestandart. | F p Apatinis | Vir$utinis
koef. R2 - Beta B
Watson
0.423 1.993 <0.001 | 0.65 0.82 199.963 | <0.001 | 0.71 0.92

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis gautais atlikto tyrimo rezultatais.

Atlikta analize parodé¢, kad Durbin-Watson reik§mé yra 1.993 ir patenka j 1-3 skalg, todél
galima naudoti. Taip pat remiantis gautais rezultatais, galima teigti, kad galima tvirtinti, kad

duomenys yra tinkami tiesinei regresinei analizei atlikti, nes ANOVA p reikSme¢ <0.001.
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Determinacijos koeficientas R2 parodo, kad pasitenkinimas darbu paaiskina 42%
darbuotojy islaikymo. Tiek nestandartizuotas regresijos koeficientas B=0.82, tiek standartizuotas
Beta=0.65 yra teigiami skaiCiai, todé¢l tarp pasitenkinimo darbu ir darbuotojy islaikymo yra
tiesioginis teigiamas regresinis rySys, Kuris parodo, jog kuo didesnis darbuotojy pasitenkinimas
darbu, tuo stipresnis darbuotojy iSlaikymas. Pagal standartizuotg Beta, pasitenkinimo darbu
vertinimui  padidéjus 100%, darbuotojy i$laikymo vertinimas padidéty 65%. Teigiama
pasitenkinimo darbu jtaka darbuotojy iSlaikymui varijuoja tarp 71% ir 92%, nes Bootstrap apatinis
patikimumo intervalas 0.71, o virSutinis 0.92. Remiantis pateiktais rezultatais ir jy iSvadomis,
galima patvirtinti H4, kad darbuotojy pasitenkinimas darbu daro teigiamg poveikj darbuotojy

iSlaikymui.

Siekiant patikrinti penktaja hipoteze ir jos dalis, atlickama regresiné analizé su trimis
nepriklausomais kintamaisiais: emociniu jsipareigojimu, tgstiniu jsipareigojimu ir normatyviniu
isipareigojimu ir kaip Sie kintamieji daro jtaka priklausomam kintamajam — darbuotojy islaikymui.

Atlikta analizé parodé, kad Durbin-Watson reik§mé yra 1.935 ir patenka j 1-3 skalg, tac¢iau
emocinio jsipareigojimo ANOVA p=0.1, tad galima teigti, kad $ie duomenys néra tinkami naudoti
ir reikia paSalinti emocinj jsipareigojima.

Pasalinus emocinj jsipareigojima, atlikta nauja tiesiné regresiné analizé su dviem
nepriklausomais kintamaisiais: tgstiniu jsipareigojimu ir normatyviniu jsipareigojimu ir kaip Sie
kintamieji daro jtaka priklausomam kintamajam — darbuotojy i§laikymui, rezultatai pateikiami 30

lenteléje.

30 lentelé

Organizacinio jsipareigojimo daromos jtakos darbuotojy islaikymui tiesinés regresinés analizés

rezultatai
Kintamieji Modelio apibendrinimas | Koeficientai ANOVA Bootstrap  koef.
patikimumo
intervalai
Determinacijos | Durbin | p Standart. | Nestandart. | F p Apatinis | Virsut
koef. R2 - Beta B inis
Watson
0.173 1.417 29.2 | <0.001
Testinis 0.004 |0.2 0.148 0.03 0.26
Normatyvinis <0.001 | 0.28 0.196 0.09 0.30

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis gautais atlikto tyrimo rezultatais.

Determinacijos koeficientas R2 parodo, kad organizacinis jsipareigojimas paaiskina 17 %

darbuotojy iSlaikymo.
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Nestandartizuoti regresijos koeficientai B ir standartizuoti regresijos koeficientai Beta yra
teigiami skaiciai. Didziausias standartizuotas regresijos koeficientas Beta yra normatyvinio
jsipareigojimo, kuris parodo, jog kuo didesnis darbuotojy normatyvinis jsipareigojimas, tuo
stipresnis darbuotojy i$laikymas. Pagal §j koeficientg, normatyvinio jsipareigojimo vertinimui
padidéjus 100%, darbuotojy islaikymo vertinimas padidéty 28%. Teigiama testinio jsipareigojimo
itaka darbuotojy iSlaikymui varijuoja tarp 3% ir 26%, nes Bootstrap apatinis patikimumo
intervalas 0.03, o virSutinis 0.26. normatyvinio jsipareigojimo vertinimui padidéjus 100%,
darbuotojy iSlaikymo vertinimas padidéty 28%. Teigiama normatyvinio jsipareigojimo jtaka
darbuotojy iSlaikymui varijuoja tarp 9% ir 30%, nes Bootstrap apatinis patikimumo intervalas
0.09, o virsutinis 0.30. Remiantis pateiktais rezultatais ir jy iSvadomis, galima patvirtinti H5b,

H5c, kad testinis ir normatyvinis jsipareigojimai, daro teigiamg poveikj darbuotojy islaikymui.

3.2.4. Organizacinés kultiiros, darbuotoju iSlaikymo, darbuotojy pasitenkinimui

darbo ir organizacinio jsipareigojimo rySiy mediaciné analizé

Sioje analizéje bus tiriamos $ios mediacinés analizés:

H6 — darbuotojy pasitenkinimas darbu medijuoja rysj tarp organizacinés kultiros ir
darbuotojy islaikymo.

H6a — darbuotojy pasitenkinimas darbu medijuoja rysj tarp organizacinés kultiros
dimensijos — jsipareigojimo ir darbuotojy islaikymo.

H6b — darbuotojy pasitenkinimas darbu medijuoja rysji tarp organizacinés kultiros
dimensijos — nuoseklumo ir darbuotojy islaikymo.

H7 — organizacinis jsipareigojimas medijuoja rysj tarp organizacinés kultiros ir
darbuotojy islaikymo.

H7a — emocinis jsipareigojimas medijuoja rysj tarp organizacinés kultiros dimensijos —
jtraukimo ir darbuotojy islaikymo.

H7b — emocinis jsipareigojimas medijuoja rysj tarp organizacinés kultiiros dimensijos —
nuoseklumo ir darbuotojy islaikymo.

H7c — testinis jsipareigojimas medijuoja rysj tarp organizacinés kultiros dimensijos —
jtraukimo ir darbuotojy islaikymo.

H7d — testinis jsipareigojimas medijuoja rysj tarp organizacinés kultiiros dimensijos —
nuoseklumo ir darbuotojy islaikymo.

H7e — normatyvinis jsipareigojimas medijuoja rysj tarp organizacinés kultiiros dimensijos
— jtraukimo ir darbuotojy islaikymo.
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H7f — normatyvinis jsipareigojimas medijuoja rysj tarp organizacinés kultiiros dimensijos

— nuoseklumo ir darbuotojy islaikymo.

Sios analizés tikslas — nustatyti, kokio stiprumo jtaka, organizaciné kultira
(nepriklausomas kintamasis x) daro priklausomam kintamajam (y) — darbuotojy iSlaikymui, kai
mediatoriai: darbuotojy pasitenkinimas darbu (M1) ir organizacinis jsipareigojimas (M).
Organizacinés kulttros konstruktas sudarytas i§ dviejy kintamyjy: jtraukimo (X1) ir nuoseklumo
(X2). Isipareigojima organizacijai matuoja trys kintamieji: emocinis jsipareigojimas (M2), testinis
jsipareigojimas (M3) ir normatyvinis jsipareigojimas (M4). Mediacijos analiz¢ atlikta du kartus,
kadangi Siame tyrime nagrinéjami dvi organizacinés kultiros dimensijos: jtraukimas ir
nuoseklumas.

Mediatoriaus efekto nustatymui, buvo naudojamas PROCESS jskiepis SPSS programinéje
jrangoje ir pagal Andrew F. Hayes, 4 mediacinio rysio konceptualus modelis.

Pirmajame mediacinés analizés modelyje tiriama jtraukimo, kaip organizacinés kultiiros
dimensijos, jtaka darbuotojy islaikymui, kai mediatoriai: darbuotojy pasitenkinimas darbu,
emocinis jsipareigojimas, testinis jsipareigojimas ir normatyvinis jsipareigojimas (Zitréti 4

paveikslg).

4 paveikslas
Organizacinés kultiros dimensijos — jtraukimo, poveikio darbuotojy islaikymui, medijuojant

darbuotojy pasitenkinimui darbu ir organizaciniam jsipareigojimui konceptualus modelis

Pasitenkinimas darbu

H2
He e 2
H1 ( .
. W Darbuoto
OK:Jtraukimas . =AIRUOLO 17
J L islaikvmas
H7 I HS5
Organizacinis
H3

|
Emocinis Testinis Normatyvinis
jsipareigojimas jsipareigojimas jsipareigojimas

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis nagrinéta literattira.
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31 lentelé

Tiesinés regresijos analizés rodikliai pagal atlikto tyrimo mediacijos modelj

Regresorius Modelis Priklausomas kintamasis
R2 F p Koeficientas | T | p

X:0K 0.619 437.857 | 0.00 M1: pasitenkinimas darbu

0.698 | 20.925 | 0.00
X:0K 0.220 75.977 | 0.00 M2: emocinis jsipareigojimas

0.757 |8.717 [ 0.00
X:0K 0.123 37.798 | 0.00 M3: testinis jsipareigojimas

0.525 |6.148 [ 0.00
X:0K 0.173 56.362 | 0.00 M4 :normatyvinis jsipareigojimas

0.650 | 7507 | 0.00
X:0K 0.480 48.938 | 0.00 Y: darbuotojy iSlaikymas
MZ1:pasitenkinimas darbu X:0.274 3.382 0.001
M2:emocinis jsipareigojimas M1: 0.538 5.726 0.000
M3:testinis jsipareigojimas M2: -0.081 -1.690 0.092
M4:normatyvinis jsipareigojimas M3: 0.110 2.629 0.009

M4: 0.067 1.372 0.171
X:0K 0.386 169.180 | 0.00 Y: darbuotojy islaikymas
Suminio efekto modelis X: 0.690 | 13.007 ] 0.00

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis gautais atlikto tyrimo rezultatais

Vertinant pilng modelj (zitréti 31 lentele) su visais keturiais mediatoriais matoma, kad
nepriklausomojo kintamojo koeficientas ir t reikSmés yra teigiamos (atitinkamai 0,274 ir t = 3,382,
kai p = 0,001), t.y. organizacinés kultiiros dimensija — jtraukimas, daro teigiamg jtakg darbuotojy
iSlaikymui. Determinacijos koeficientas R2=0,480 paaiskina 0,480 darbuotojy iSlaikymo
priklausomybe tarp jtraukimo, kaip organizacinés kulttiros dimensijos ir darbuotojy pasitenkinimo
darbu bei trijy organizacinio jsipareigojimo komponenty. Taip pat rezultatai parodo, jog emocinio

isipareigojimo p = 0,092 ir normatyvinio jsipareigojimo p = 0,171. Tai gali rodyti, kad Sie

kintamieji gali neturéti statistiSkai reikSmingo rysio.

32 lentelé

Mediacinio modelio efekty rezultatai

Kelias Efektas | p Apatiné Virsutiné
patikimumo patikimumo
reik§mé (LLCI) | reik§mé (ULCI)

Bendras efektas

OK:Jtraukimas | 0.690 [0.000 [ 0.586 | 0.794

Tiesioginis efektas

OK: Jtraukimas - I8laikymas 0.274 0.001 | 0.115 0.434

Netiesioginis efektas (Bootsrap)

OK:Jtraukimas > Pasitenkinimas = I$laikymas 0.376 0.229 0.538

OK:Jtraukimas = Emocinis jsip. = I§laikymas -0.062 -0.134 0.008
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OK:Jtraukimas = Testinis jsip. = I$laikymas 0.058 0.015 0.113

OK: Jtraukimas—>Normatyvinis jsip. = I§laikymas 0.044 -0.024 0.121

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis gautais atlikto tyrimo rezultatais

Bendrasis mediacinis efektas pasitvirtina, nes p=0,00, tod¢l toliau galima remtis tiesioginio
ir netiesioginio efekto rezultatais (ziaréti 32 lentele). Bendrasis mediacinio modelio efektas turi
0,690 reikSme, i§ kurio tiesioginis efektas apima 0,274. Pagal Siuos rezultatus, galima daryti
iSvada, kad esantis tiesioginis nuoseklumo, kaip organizacinés kultiiros dimensijos ir darbuotojy
iSlaikymo efektas veikia 39,7% (nes 0,274 nuo skai¢iaus 0,690 sudaro 39,7%) Kitaip tariant,
organizacinés kultiiros dimensija — nuoseklumas 39,7% veikia darbuotojy i$laikyma tiesiogiai.

Kai mediatorius yra darbuotojy pasitenkinimas, netiesioginis mediacinis efektas apima
54,5% (nes 0,376 nuo skai¢iaus 0,690 sudaro 54,5%). Kitaip tariant, 54,5% darbuotojy i§laikymo
gali biiti paaiSkinama per jtraukimo, kaip organizacinés kultiiros dimensijos, poveikj darbuotojy
pasitenkinimui darbu.

Kai mediatorius yra testinis jsipareigojimas, netiesioginis mediacinis efektas apima 8,4%
(nes 0,058 nuo skaiciaus 0,690 sudaro 8,4%). Kitaip tariant, 8,4% darbuotojy iSlaikymo gali bati
paaiskinama per jtraukimo, kaip organizacinés kultiros dimensijos, poveikj testiniam
|sipareigojimui.

I emocinio jsipareigojimo ir normatyvinio jsipareigojimo ribiniy reikSmiy intervalg
patenka ir teigiamos, ir neigiamos reik§més (Emoc. LLCI=-0,134 ir ULCI = 0,008; norm. LLCI
=-0,024 ir ULCI = 0,121), tad galima teigti, kintamieji neturi statistiskai reikSmingo poveikio.

Antrgjame mediacinés analizés modelyje tiriama organizacinés kultliros dimensijos —
nuoseklumo jtaka darbuotojy islaikymui, kai mediatoriai: darbuotojy pasitenkinimas darbu,
emocinis jsipareigojimas, testinis jsipareigojimas ir normatyvinis jsipareigojimas (Zitréti 5

paveiksla).
5 paveikslas

Organizacinés kultiiros dimensijos — nuoseklumo, poveikio darbuotojy islaikymui, medijuojant

darbuotojy pasitenkinimui darbu ir organizaciniam jsipareigojimui konceptualus modelis
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Pasitenkinimas darbu

H2

H1

jsipareigojimas
H3

Darbuotojy
ilaikvmas

[ jsipareigojimas

Emocinis

i

Testinis
sipareigojimas

I

Normatyvinis
isipareigojimas

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis nagrinéta literatiira.

33 lentelé

Tiesinés regresijos analizés rodikliai pagal atlikto tyrimo mediacijos modelj

Regresorius Modelis Priklausomas kintamasis
R2 F p Koeficientas [ T | p

X:0K 0.628 454,256 | 0.00 M1: pasitenkinimas darbu

0.741 | 21.313 [ 0.00
X:0K 0.281 104.895 | 0.00 M2: emocinis jsipareigojimas

0.900 | 10.242 | 0.00
X:0K 0.157 49.994 0.00 M3: testinis jsipareigojimas

0.624 [ 7071 [0.00
X:0K 0.225 78.281 0.00 M4:normatyvinis jsipareigojimas

0.781 | 8.848 [0.00
X:0K 0.478 48.524 0.00 Y: darbuotojy iSlaikymas
MZ1:pasitenkinimas darbu X:0.286 3.212 0.002
M2:emocinis jsipareigojimas M1: 0.553 5.922 0.000
M3:testinis jsipareigojimas M2: -0.090 -1.856 | 0.065
M4:normatyvinis jsipareigojimas M3: 0.108 2578 0.011

M4: 0.062 1.252 0.212
X:0K 0.389 171.371 | 0.00 Y: darbuotojy i§laikymas
Suminio efekto modelis X: 0.7302 [ 13.091 [ 0.00

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis gautais atlikto tyrimo rezultatais

Vertinant pilng modelj (zitréti 33 lentele) su mediatoriais matoma, kad nepriklausomojo

kintamojo koeficientas ir t reik§més yra teigiamos (atitinkamai 0,286 ir t = 3,212, kai p = 0,002),

t.y. organizacinés kultiiros dimensija — nuoseklumas, daro teigiamg jtaka darbuotojy iSlaikymui.

Determinacijos koeficientas R2=0,478 paaiskina 0,478 darbuotojy iSlaikymo priklausomybe tarp

nuoseklumo, kaip organizacinés kultiiros dimensijos ir darbuotojy pasitenkinimo darbu bei trijy

organizacinio jsipareigojimo komponenty. Taip pat rezultatai parodo, jog emocinio jsipareigojimo
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p = 0,065 ir normatyvinio jsipareigojimo p = 0,212. Tai gali rodyti, kad Sie kintamieji gali neturéti

statistiSkai reikSmingo rysio.

34 lentelé

Mediacinio modelio efekty rezultatai

Kelias Efektas | p Apatiné Virutiné
patikimumo patikimumo
reikSmé (LLCI) | reikSmé (ULCI)

Bendras efektas

OK:Nuoseklumas = Islaikymas (visy efekty) | 0.730 | 0.000 [ 0.620 | 0.840
Tiesioginis efektas
OK:Nuoseklumas - I5laikymas 0.286 | 0.002 | 0.111 0.461

Netiesioginis efektas (Bootsrap)

OK:Nuoseklumas = Pasitenkinimas = Islaikymas 0.410 0.245 0.576
OK:Nuoseklumas = Emocinis jsip. = I§laikymas -0.081 -0.166 0.003
OK:Nuoseklumas > Testinis jsip. = I§laikymas 0.067 0.017 0.128
OK:Nuoseklumas = Normatyvinis jsip. = ISlaikymas | 0.048 -0.034 0.138

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis gautais atlikto tyrimo rezultatais

Remiantis 34 lenteléje pateikiamais duomenimis, bendrasis mediacinis efektas pasitvirtina,
nes p<0,00, todel toliau galima remtis tiesioginio ir netiesioginio efekto rezultatais. Bendrasis
mediacinio modelio efektas turi 0,730 reikSme, i§ kurio tiesioginis efektas apima 0,286. Pagal
Stuos rezultatus, galima daryti iS§vada, kad esantis tiesioginis nuoseklumo, kaip organizacinés
kultiiros dimensijos ir darbuotojy iSlaikymo efektas veikia 39,2% (nes 0,286 nuo skai¢iaus 0,73
sudaro 39,2%) Kitaip tariant, organizacinés kultiros dimensija — nuoseklumas 39,2% veikia
darbuotojy iSlaikyma tiesiogiai.

Kai mediatorius yra darbuotojy pasitenkinimas, netiesioginis mediacinis efektas apima
56,2% (nes 0,41 nuo skaiciaus 0,73 sudaro 56,2%). Kitaip tariant, 56,2% darbuotojy islaikymo
gali biiti paaiskinama per nuoseklumo, kaip organizacinés kultaros dimensijos, poveikj darbuotojy
pasitenkinimui darbu.

Kai mediatorius yra testinis jsipareigojimas, netiesioginis mediacinis efektas apima 9,2%
(nes 0,067 nuo skai¢iaus 0,73 sudaro 9,2%). Kitaip tariant, 9,2% darbuotojy islaikymo gali bati
paaiSkinama per nuoseklumo, kaip organizacinés kultiros dimensijos, poveiki tgstiniam

jsipareigojimui.
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I emocinio jsipareigojimo ir normatyvinio jsipareigojimo ribiniy reikSmiy intervalg
patenka ir teigiamos, ir neigiamos reik§més (Emoc. LLCI =-0,166 ir ULCI = 0,003; norm. LLCI
=-0,034 ir ULCI = 0,138), tad galima teigti, kintamieji neturi statistiskai reikSmingo poveikio.

Gauti rezultatai patvirtina H6b hipoteze, kuri teigia, kad pasitenkinimas darbu medijuoja
ry$j tarp organizacinés kulttiros dimensijos nuoseklumo ir darbuotojy i$laikymo nes netiesioginis
nuoseklumo, kaip organizacinés kultiiros dimensijos ir darbuotojy iSlaikymo rySys (56%) yra
stipresnis, nei tiesioginis (39%).

Gauti rezultatai patvirtino hipoteze H7d, kuri teigia, jog testinis jsipareigojimas medijuoja
ry§j tarp organizacinés kultiros dimensijos — nuoseklumo ir darbuotojy islaikymo. Kadangi
rezultatai parodé¢, jog tik vienas i§ trijy organizacinio jsipareigojimo komponenty (testinis
jsipareigojimas) medijuoja ry$j tarp nuoseklumo, kaip organizacinés kultiiros dimensijos ir
darbuotojy iSlaikymo. Taip pat Sis rySys yra 6,1 karto silpnesnis uz ry$j, kai mediatorius yra

darbuotojy pasitenkinimas darbu.

3.3.0rganizacinés kultiiros poveikio darbuotojy iSlaikymui, medijuojant darbuotoju
pasitenkinimui darbu ir organizaciniam jsipareigojimui tyrimo rezultaty

apibendrinimas

Sio tyrimo tikslas buvo iitirti organizacinés kultiiros poveikj darbuotojy islaikymui,
medijuojant darbuotojy pasitenkinimui darbu ir organizaciniam jsipareigojimui. Tyrimo metu
buvo issikeltos hipotezés, pagristos kity autoriy tyrimais ir apibendrinimais. Toliau bus aptarti
hipoteziy rezultatai:

Atlikus tiesing regresing analiz¢, matoma, kad abi organizacinés kultiiros dimensijos:
jtraukimas ir nuoseklumas turi teigiama ry$j su darbuotojy iSlaikymu. Tyrimo rezultatus taip pat
papildo ir Author ir kt. (2020), Haider ir kt. (2015) atlikty tyrimy i$§vados, kuriose nurodoma, jog
yra teigiamas reikSmingas rysys tarp organizacijos kulttiros ir darbuotojy islaikymo.

Atlikus tiesing regresing analize, matoma, kad abi organizacinés kultiiros dimensijos:
jtraukimas ir nuoseklumas turi teigiama rysj su darbuotojy pasitenkinimu darbu. Bagis ir kt. (2020)
tyrime, kuriame nagrinéjo lyderystés stiliaus ir organizacijos kultiros jtaka tarpininkaujant
pasitenkinimui darbu dél organizacinio jsipareigojimu, patvirtino savo iskelta hipoteze, jog
organizaciné kulttira turi didele jtaka darbuotojy pasitenkinimui darbu. Pasak autoriy, 56,5% darbo
pasitenkinimg galima paaiskinti organizacine kultiira.

IS analizés teko pasalinti vieng organizacinés kultiiros dimensijg — jtraukimg, nes visais

atvejais, p>0,05. Vis délto, koreguota analizé parodé¢, kad organizacinés kultiiros dimensija —
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nuoseklumas, turi teigiamg ry$] su visais trimis organizacinio jsipareigojimo komponentais:
emociniu jsipareigojimu, tgstiniu jsipareigojimu ir normatyviniu jsipareigojimu. Stipriausias
teigiamas rySys pasireiské atlikus analizg su testiniu jsipareigojimu (Standartizuotas Beta=3.96).
Pasak Hashmi ir kt. (2020) atlikto tyrimo, kuriame nagrinétos organizacinés kultairos, pasitenkimo
darbu ir ketinimo palikti organizacijg sgsajos, organizacijos kultiira ir darbuotojy jsipareigojimas
turi teigiama rysj.

Atlikus tiesing regresing analiz¢, matoma, kad darbuotojy pasitenkinimas darbu, turi
teigiama ry$j su darbuotojy i§laikymu. Sio tyrimo rezultatai patvirtina ir anks¢iau atlikta tiriamaji
darba, kuriame buvo nagrinéjamas pasitenkinimo darbu poveikis darbuotojy i§laikymui. Sio darbo
iSvadose, Biason (2020) patvirtino, jog yra teigiamas rySys tarp pasitenkinimo darbu ir darbuotojy
iSlaikymo.

Atlikus tiesing regresing analiz¢, matoma, kad du i§ trijy organizacinio jsipareigojimo
komponenty turi teigiamg ry$j su darbuotojy iSlaikymu. Emocinio jsipareigojimo p=0,1, todé¢l deél
abejotino duomeny tinkamumo, teko §j komponentg pasalinti. Tyrimo rezultatus patvirtina Anitha
ir Begum (2016) atliktas tyrimas, kurio metu nustatyta, jog norminis ir testinis jsipareigojimas
turi teigiamg poveikj darbuotojy iSlaikymui, ta¢iau emocinis jsipareigojimas taip pat nepatvirtino
statistiSkai reikSmingo rysio (p=0,18).

Darbuotojy pasitenkinimas darbu medijuoja ry$j tarp organizacinés kultiiros ir darbuotojy
iSlaikymo. Tyrimo rezultatai patvirtina statistiskai reikSmingg rysj tarp organizacinés kultiiros ir
darbuotojy iSlaikymo, kai mediatorius yra darbuotojy pasitenkinimas darbu. Pasitenkinimas darbu
medijuoja rysj tarp organizacinés kultiiros ir darbuotojy i$laikymo nes netiesioginis organizacinés
kultiiros dimensijos — nuoseklumo ir darbuotojy iSlaikymo rySys (56%) yra stipresnis, nei
tiesioginis (39%). Moksliniuose tiriamuosiuose darbuose patvirtintas organizacinés kultiiros
reik§mingas teigiamas rySys su darbuotojy pasitenkinimu darbu (Hashmi ir kt, 2020; Jigjiddorj ir
kt. 2021). Taip pat Biason (2020) atliktas tyrimas patvirtina tai, jog darbuotojy pasitenkinimas
darbu daro teigiamg jtaka darbuotojy iSlaikymui. Tad SeStoji tyrimo hipotezé yra patvirtinama
minéty moksliniy tyrimy ir $io tyrimo rezultatais.

Anitha ir Begum (2016) tyrimo rezultatai atskleidé, kad yra teigiama reikSminga
koreliacija tarp organizacinés kultiiros, organizacinio jsipareigojimo ir darbuotojy isSlaikymo
komponenty, 0 pagal Jigjiddorj ir kt. (2021) atliktg tyrimg patvirtintas teigiamas rySys tarp
organizacinés kultliros ir organizacinio jsipareigojimo. Tyrimo rezultatai i§ dalies patvirtina
statistiSkai reikSmingg rysj tarp organizacinés kultiiros ir darbuotojy iSlaikymo, kai mediatorius
yra organizacinis jsipareigojimas. Emocinio ir normatyvinio jsipareigojimo rysys parodeé, kad Sie
kintamieji neturi statistiSkai reikSmingo poveikio. Organizacinis jsipareigojimas medijuoja tik

testinio jsipareigojimo formoje, kuris yra 6,1 karto silpnesnis uz pasitenkinimo darbu mediacinj
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ry$]. Tai leidzia patvirtinti, kad organizacinis jsipareigojimas atliecka mediacin] poveikj tarp

organizacinés kulttiros ir i§laikymo tik dalinai ir neturi stipraus poveikio.
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ISVADOS IR PASIULYMAI

Organizacijos, kurios investuoja j savo darbuotojus ir jy gebéjimus vertina kaip
konkurencinj pranasuma, Vvis daugiau démesio ir investicijy skiria darbuotojy iSlaikymo
strategijoms, taip siekiant uzkirsti kelig didelei jy kaitai. Todél siekiant isiaiskinti, kokie veiksniai
turi jtakos darbuotojy islaikymui, buvo atliktas tyrimas, nagrin€jantis organizacinés kulturos
poveikj darbuotojy iSlaikymui, medijuojant darbuotojy pasitenkinimui darbu ir organizaciniam
isipareigojimui. Zemiau pateiktos mokslinés literatiiros analizés ir empirinio tyrimo i§vados:

1. Organizaciné kultiira yra vienas svarbiausiy organizacija atspindinéiy aspekty:
nustato jmonés tapatybe, vertybes, padeda suprasti, kaip darbuotojai sprendzia problemas,
bendrauja tarpusavyje (Haider ir kt. 2015; Dewi ir kt. 2020). Stipri organizaciné kulttira skatina
bendradarbiavimg, pripazinimg, sukuria bendrg supratimg apie jmonés tikslus, taip skatinant
darbuotojus veikti jmonés labui ir kurti ilgalaikj tarpusavio rysj. Sékmingai valdoma, ji gali tapti
galingu pranasumu darbuotojy rinkoje. Mokslinéje literatiiroje pabréziama, jog organizaciné
kultira atlieka svarby vaidmenj siekiant islaikyti darbuotojus (Haider ir kt., 2015; Anitha, 2016;
Vivian Madueke, 2017).

2. Ivairty mokslininky tyrimai parodo, kad darbuotojy pasitenkinimas darbu yra
kompleksiskas reiskinys, susijes su daugybe veiksniy. Literatiiroje minimi organizaciniai,
finansiniai, su darbu susije veiksniai (Desai, 2018), taip pat nagrinéjami psichologiniai,
fiziologiniai ir aplinkos veiksniai (Chavadi ir kt., 2021). Pasitenkinimas darbu jvardijamas ir kaip
svarbi emociné darbuotojy biisena, siejama su likesciy realizacija darbe (Vaidelyté ir kt., 2017).

3. Apibendrinant organizacinj jsipareigojimg galima teigti, jog tai yra svarbus
veiksnys siekiant didesnio efektyvumo ir produktyvumo organizacijose (Chanana, 2021; Widhy
ir kt.,, 2021). Allen (1990) organizacinj jsipareigojimg apipavidalina per tris esminius
komponentus: emocinj, testinj ir normatyvy jsipareigojimus. Autorius paaiSkina, jog emocinis
jsipareigojimas reiSkia darbuotojy prisiriSimg prie organizacijos, jy dalyvavimg ir jtrauktj i ja,
testinis jsipareigojimas, priklauso nuo darbuotojy suvokimo, kad organizacija yra jy gerovés
garantas, ir normatyvinis jsipareigojimas grindZiamas tikéjimu, kad darbuotojai turéty likti
organizacijoje (Allen, 1990).

4. Toliau pateikiami organizacinés kultiros poveikio darbuotojy islaikymui,
medijuojant darbuotojy pasitenkinimui darbu ir organizaciniam jsipareigojimui analizés
apibendrinimai:

4.1. Gauti rezultatai ir Haider ir kt. (2015) atliktas tyrimas patvirtino, jog tarp

organizacinés kultturos ir darbuotojy islaikymo yra tiesioginis teigiamas rySys, kuris parodo, kad
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organizaciné kultira yra svarbus veiksnys darbuotojy iSlaikymui. Kitais zodZiais tariant, kuo
labiau organizaciné kultiira jvertinta kaip teigiama, matoma kaip stipri, palanki ir skatinanti
darbuotojy dalyvavima, tuo labiau tai veikia darbuotojy nora pasilikti organizacijoje ilgiau.

4.2. Nagrinéta moksliné literatura (Biason, 2020; Terera ir kt. 2014) ir atliktas
tyrimas leidZia daryti i§vadas, jog kai darbuotojai yra patenkinti savo darbu, jie yra labiau linke
likti organizacijoje. Taip pat buvo patvirtinta, jog pasitenkinimas darbu veikia ir kaip tarpininkas
tarp organizacinés kultiiros ir darbuotojy iSlaikymo. Tai reiSkia, kad organizaciné kultiira, kuri
skatina ir palaiko darbuotojy pasitenkinimg darbu, paskatina didesnj darbuotojy islaikyma
organizacijoje.

4.3. Tyrimo rezultatai parodé, kad organizacinis jsipareigojimas darbuotojy
iSlaikyma veikia tik testinio ir normatyvinio jsipareigojimy formose, emocinis jsipareigojimas
nepatvirtino statistiskai reik§mingo rySio. Todél galima teigti, jog darbuotojai, kurie jaucia
jsipareigoj¢ ar moraline atsakomybeg organizacijai, arba neturi kity gery galimybiy, labiau nori likti
organizacijoje, nei tie, kurie yra emociskai prisiriS¢ prie organizacijos. Tyrimo rezultatus
patvirinta Anitha ir Begum (2016) atliktas tyrimas, kurio metu taip pat nustatyta, jog testinis ir
normatyvinis jsipareigojimas turi teigiama poveikj darbuotojy islaikymui.

4.4, Atlikus tyrimg nebuvo nustatytas reikSmingas mediacinis emocinio ir
normatyvinio jsipareigojimy poveikis tarp organizacinés kultiiros ir darbuotojy iSlaikymo. Taciau
buvo patvirtinta, jog testinis jsipareigojimas medijuoja ry$j tarp organizacinés kulttros ir
darbuotojy iSlaikymo. Vadinasi, organizaciné kultira remdama augima, karjeros galimybes,
atliepdama praktinius darbuotojy poreikius, taip paskatina darbuotojy jsipareigojimg dél
racionaliy priezasCiy, 0 tai savo ruoztu gali didinti darbuotojy pasiryZzimg ilgai iSlikti
organizacijoje.

4.5. Atliktas tyrimo rezultatai parodé, jog organizaciniam darbuotojy jsipareigojimui
reik§mingg poveikj turi nuoseklumas, kaip organizacinés kultiiros dimensija. Denison ir kt. (2006)
teigia, jog tokiose organizacijoje, kuriose vyrauja nuoseklumo kultiira, yra labai jsipareigoje
darbuotojai.

Remiantis pateiktomis isvadomis, galima pateikti tokius pasialymus:

1. Moksliné¢ literatira ir atliktas tyrimas parod¢, jog organizaciné kultiira atlieka labai
svarby vaidmen;] siekiant islaikyti darbuotojus, todél organizacijoms rekomenduojama detaliai
jsivertinti, kokj vaidmenj ji uzima kasdien¢je veikloje. Svarbu i$siaiSkinti, ar organizaciné kultiira
atspindi vertybes, normas, jsitikimus, skatina sveikg konkurencija, o vadovai elgiasi taip, kaip
komunikuoja. Rekomenduojama organizacijoms nustatyti aiskias politikas ir procediiras, kurios
bty nuolat komunikuojamos darbuotojams. Norint iSsiskirti i$ rinkos, biitina tobulinti ir skatinti

teigiamg organizacinés kultiiros raida.
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2. Kadangi darbuotojy pasitenkinimas darbu yra svarbi organizacijos sékmés ir
darbuotojy iSlaikymo sudedamoji dalis, rekomenduojama organizacijoms reguliariai atlikti
tyrimus susijusius su darbuotojy pasitenkinimu darbu. Tokie vertinimai gali apimti apklausas,
kuriy rezultatai padés suvokti esamg situacijg ir identifikuoti sritis, kuriose galima atlikti pokycius
ir gerinti darbo salygas. Labai svarbu, kad tokie tyrimai bty atlieckami reguliariai, siekiant sekti
pasitikrinti, ar priimti sprendimai atnesa teigiamy pokyc¢iy.

3. Tyrime nebuvo jvertinta, kokig jtaka nagrinéjamiems reiSkiniams tur¢jo
organizacijos veiklos sritys. Todél sitiloma pakartoti tyrima, siekiant $ig jtakg iSsiaiSkinti. Toks
tyrimas gali suteikti pridétinés vertés organizacijy vadovams ir zmogiskyjy istekliy skyriui, nes
leisty priimti sprendimus remiantis faktais ir tobulinti darbuotojy islaikymo strategijas,

atsizvelgiant | konkrecios organizacijos veiklos sritj.
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SANTRAUKA

69 puslapiai, 34 lentelés, 5 paveikslai, 66 literatiiros ir Saltiniy.

Pagrindinis Sio darbo tikslas — iStirti organizacinés kulttros poveikj darbuotojy iSlaikymui,
medijuojant darbuotojy pasitenkinimui darbu ir organizaciniam jsipareigojimuli.

Darbas susideda i$ trijy pagrindiniy daliy: literatiiros analizés, tyrimo ir jo rezultaty, baigiamyjy
1Svady ir rekomendacijy.

Literatiiros analizé¢ apZzZvelgia organizacinio jsipareigojimo, darbuotojy pasitenkinimo darbu,
darbuotojy iSlaikymo ir organizacinés kultiiros apibrézimus, teorijas ir atliktus kity autoriy
tyrimus.

Po literatiiros analizés, darbo autorius nagrinéja esminius tiriamy kintamyjy rySius pagal
konceptualy tyrimo modelj. Atlikta anoniming, anketiné apklausa internetu, kurioje dalyvavo 272
respondentai. Pagrindinis apklausos tikslas — i$siaiskinti organizacinés kultiiros, darbuotojy
pasitenkinimo darbo, organizacinio jsipareigojimo ir darbuotojy iSlaikymo vertinimus remiantis
patirtimi dabartin¢je darbovietéje.

Tyrimo rezultatai buvo statistiSkai apdorojami su SPSS programine jranga ir papildoma Andrew
F. Hayes PROCESS versijos 4.2 makrokomanda. Vertinant pagal Cronbach‘s Alpha klausimyny
patikimumo koeficienta, buvo nustatyta, kad visi 4 tyrime naudojami klausimynai buvo patikimi,
nes koeficiento reikSmé didesné nei 0.7. Tyrimo kintamyjy teigiama tarpusavio korealiacija buvo
nustatyta naudojant Pearson korealiacijos koeficienta.

Atlikus analize¢ pagal socialinius-demografinius veiksnius paaiskéjo, kad darbuotojy nuomonei
apie patirtj dabartinéje jmonéje neturi jtakos tik organizacijos dydis. Remiantis tyrimo rezultatais
ir moksline literatiira, patvirtintas darbuotojy pasitenkinimas darbu kaip svarbus veiksnys tarp
organizacinés kultiros ir darbuotojy iSlaikymo rySio. Darbe analizuotas organizacinis

jsipareigojimas ir jo vaidmuo organizacinés kultiiros bei darbuotojy islaikymo rysyje. Rezultatai
71



parodé, jog organizacinis jsipareigojimas, kaip mediatorius, veikia tik testinio jsipareigojimo
formoje.

Tekste taip pat aptariamas darbuotojy islaikymas ir jo svarba organizacijai. Sékmingas darbuotojy
iSlaikymas priklauso nuo organizacinés kultiiros, kuri turi skatinti bendradarbiavima, pripazinima,
asmeninio augimo galimybes. Tyrimo rezultatai patvirtina, kad organizaciné kultiira turi teigiama
poveikj darbuotojy iSlaikymui.

Autoriaus pateikti tyrimo rezultatai gali padéti organizacijoms suprasti darbuotojy pasitenkinimo
darbu ir organizacinio jsipareigojimo svarbg darbuotojy iSlaikymui bei suteikti praktiniy ziniy

priimant strateginius sprendimus organizacinés kultiiros gerinimo ir darbuotojy islaikymo srityse.

Raktiniai Zodziai: organizaciné kultiira, jtraukimas, kaip organizacinés kultiiros dimensija,
nuoseklumas, kaip organizacinés kultiiros dimensija, darbuotojy pasitenkinimas darbu,
organizacinis jsipareigojimas, emocinis jsipareigojimas, testinis jsipareigojimas, normatyvinis

isipareigojimas, darbuotojy islaikymas.
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SUMMARY

69 pages, 34 tables, 5 images, 66 literature and sources.

The main aim of this study is to explore the influence of organizational culture on employee
retention, mediated by job satisfaction and organizational commitment.

The study consists of three main parts: literature analysis, research and its results, and final
conclusions and recommendations. Literature analysis reviews the definitions, theories, and
previous research studies on organizational commitment, job satisfaction, employee retention, and
organizational culture by other authors.

After the literature analysis, the author examines the essential relationships between the variables
under study based on the conceptual research model. An anonymous online survey was conducted,
involving 272 respondents. The main purpose of the survey is to perceive the evaluations of
organizational culture, job satisfaction, organizational commitment, and employee retention based
on the experience in the current workplace.

The research results were statistically processed using SPSS software and the additional Andrew
F. Hayes PROCESS version 4.2 macrocommand. Assessing the reliability of the questionnaires
based on Cronbach's Alpha coefficient, it was found that all four questionnaires used in the study
were reliable, as the coefficient value was greater than 0.7. The positive intercorrelations between
the research variables were determined using Pearson correlation coefficient.

Upon analysis based on socio-demographic factors, it was revealed that only the size of the
organization does not influence employees' perception of their experience in the current company.
Based on the research results and scientific literature, job satisfaction was confirmed as an
important factor mediating the relationship between organizational culture and employee

retention. The study also analyzed organizational commitment and its role in the relationship
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between organizational culture and employee retention. The results showed that organizational
commitment, as a mediator, only affects continued commitment.

The text also discusses employee retention and its importance to organizations. Successful
employee retention depends on organizational culture, which should promote collaboration,
recognition, and personal growth opportunities. The research results confirm that organizational
culture has a positive impact on employee retention.

The research findings provided by the author can help organizations understand the importance of
job satisfaction and organizational commitment in employee retention and provide practical
knowledge in making strategic decisions in the areas of organizational culture improvement and

employee retention.
Keywords: organizational culture, involvement as a dimension of organizational culture,

consistency as a dimension of organizational culture, job satisfaction, organizational commitment,

affective commitment, continuance commitment, normative commitment, employee retention.
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PRIEDAI

1 priedas. Darbuotojy organizacinés kultiiros poveikio darbuotojy iSlaikymui, medijuojant

darbuotojy pasitenkinimui darbu ir organizaciniam jsipareigojimui anketos pavyzdys.

ANKETA

Gerb. respondente, Esu Vilniaus universiteto, Ekonomikos ir verslo administravimo,
Zmogiskyjy istekliy valdymo magistro studijy Il kurso studenté Austéja Pugzliené. Siuo metu
raSau magistro baigiamaji darba, kurio tikslas — nustatyti, kokj poveikj organizaciné kultiira daro
paslaugy sektoriaus darbuotojams, medijuojant darbuotojy pasitenkinimui darbu ir
organizaciniam jsipareigojimui. Apklausa yra anoniminé. Gauti rezultatai bus apibendrinti ir
panaudoti mokymosi tikslais. ] toliau pateiktus klausimus stenkités atsakyti kuo nuoSirdziau, o

jeigu norésite pasitikslinti, galite susisiekti el. pastu: austeja.pugzliene@evaf.stud.vu.lt.

PraSome perskaityti Zemiau pateiktus teiginius ir nurodyti, kiek su kiekvienu i§ jy sutinkate ar

nesutinkate apibréZzdami skaitmenj skaléje nuo 1 (visiSkai nesutinku) iki 6 (visiSkai sutinku).
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1 | Dauguma darbuotojy yra jsitrauke j savo veikla 1123415
Sprendimai dazniausiai priimami tame lygmenyje, kuriame geriausiai
2 | prieinama informacija 112|134 |5
Informacija yra placiai dalijamasi ir visi gali ja gali gauti bet kada, kai
3 | ji yrareikalinga. 112|134 |5
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8 | Darbe svarbiau komandinis darbas, o ne hierarchija

9 | Komandinis darbas - esminis darbo organizavimo budas

Darbas organizuojamas taip, kad kiekvienas zmogus matyty ry$j tarp
10 | savo darbo ir organizacijos tiksly 1123415
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11 | Valdzia paskirstomi taip, kad darbuotojai galéty veikti savarankiskai |1 |2 |3 |4 |5

12 | Darbuotojy potencialas nuolat tobuléja 1123|415

13 | Nuolat investuojama i darbuotojy igiidZius. 1123415
Darbuotojy gebéjimai vertinami kaip svarbus konkurencinio

14 | pranasumo Saltinis. 1123 /4]|5
Problemos daznai kyla dél to, kad neturite darbui atlikti reikalingy

15 | jgidziy 112|134 |5

16 | Lyderiai/vadovai praktikuoja tai, ka skelbia viesai 1123415

17 | Organizacija turi vyraujantj vadovavimo stiliy ir valdymo metodus 1123|415

18 | Yra aiskios ir nekintancios vertybés, kuriomis remiasi verslas 1123|415
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ISkilus nesutarimams, darbuotojai siekia abiems konflikto puséms

21 | naudingy sprendimy 1123|415

22 | Organizacijoje yra stipri kultiira. 112|134 |5

23 | Lengva pasiekti sutarimg net ir sudétingais klausimais 2 131415
Mes daznai susiduriame su problemomis siekdami bendro sutarimo

24 | net ir svarbiausiais klausimais 1123|415

25 | Yra aiSkus susitarimas dé¢l teisingo ir neteisingo biido atliktiuzduotis |1 |2 [3 |4 |5

26 | Darbuotojy pozitris ] darba yra nuoseklus ir nuspéjamas 1123|415

27 | Darbuotojai i$ skirtingy organizacijos padaliniy sieja bendras pozitris |1 |2 |3 |4 |5
Lengva koordinuoti darbuotojy darba skirtinguose organizacijos

28 | padaliniuose 1123|415
Dirbant su darbuotojais i§ kito padalinio, atrodo, kad dirbama su

29 | kazkuo i$ Kitos organizacijos 1123|415

30 | Tikslai yra gerai suderinti jvairiuose organizacijos lygiuose 1123415

PraSome perskaityti Zemiau pateiktus teiginius ir nurodyti, kiek su kiekvienu i§ jy sutinkate ar

nesutinkate apibrézdami skaitmen;j skaléje nuo 1 (visiskai nesutinku) iki 7 (visiskai sutinku).

= =58
70] 7] += =
(O] (O]
2l z| 8| & 2 2
5|18l =2| 8|27
2 = = = = 4 -
2 I == R - T - A - B =
28| °| @|°|E|E
> |z | 2|7z |2 D>
1 | AS nejauciu stipraus rySio savo organizacijai. 1 12 13 |4 |5 |6 |7
AS nesijauciu ,,emociskai prisiriSes/(—usi)* prie Sios
organizacijos. 1 |12 |3 |4 |5 |6 |7
3 | AS nesijauciu ,,Seimos dalimi‘ savo organizacijoje.
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Siuo metu man biity labai sunku palikti $ia

4 | organizacija, net jei to ir noréciau. 1 |2 |3 |4 |5 |6 |7
Mano gyvenimas biity per daug suzlugdytas, jei dabar

5 | nuspresciau palikti Sig organizacija 1 |12 |3 |4 |5 |6 |7
Manau, kad turiu labai mazai pasirinkimo galimybiy

6 | svarstyti apie 15¢jima i$ §i0s organizacijos 1 |12 |3 |4 |5 |6 |7
AS jausciausi kaltas (—a), jel dabar palik¢iau savo

7 | organizacija. 1 |12 |3 |4 |5 |6 |7
Dabar as nepalik¢iau savo organizacijos, nes jauciu

8 | pareiga Sios organizacijos zmonéms. 1 |12 |3 |4 |5 |6 |7

9 | AS esu daug skolingas (—a) savo organizacijai. 1 12 |13 |4 |5 |6 |7

Prasome perskaityti Zemiau pateiktus teiginius ir pazyméti skaitmenj skaléje nuo 1 (labai

nepatenkinta(-s) iki 5 (labai patenkinta(-s)).

7
g |3 | =
RN
T E| 2| 2| =
S| £ 5|58
S| X 2| E| B
Slglglgl2
Slal2|ls| 8
Dabartiniame darbe... SlIZIlZI &1 5
1 Galimybe nuolat biiti uzsi¢émusiam(-ai) 1 12 [3 |4 |5
2 Galimybe dirbti savarankiskai 1 12 [3 |4 |5
3 Galimybe kartas nuo karto atlikti jvairy darba 1 |2 |3 |4 |5
4 Galimybe tapti pripazintu visuomenés akyse 1 |2 |3 |4 |5
5 Tuo, kaip mano virSininkas vadovauja savo pavaldiniams 1 12 [3 |4 |5
6 Savo tiesioginio vadovo kompetencija priimant sprendimus |1 |2 |3 |4 |5
7 Galimybe dirbti tai, kas neprieStarauja mano sazinei 1 |2 |3 |4 |5
8 Galimybe turéti pastovy darba 1 |2 |3 |4 |5
9 Galimybe dirbti kity Zmoniy labui 1 12 [3 |4 |5
10 Galimybe nurodyti Zmonéms, kg jie turéty dirbti 1 12 [3 |4 |5
Galimybe atlikti uzduotis, kuriose galiu panaudoti savo
11 sugebéjimus 1 12 [3 |4 |5
12 Tuo, kaip praktiskai jgyvendinama organizacijos politika 1 12 [3 |4 |5
13 Savo atlyginimu ir darbo kriiviu 1 12 [3 |4 |5
14 Mano darbe suteikiamomis karjeros galimybémis 1 |12 |3 |4 |5
15 Suteikta laisve priimti sprendimus 1 |2 |3 |4 |5
16 Galimybe iSméginti savus biidus darbui (uzduodiai) atlikti 1 |2 |3 |4 |5
17 Darbo salygomis 1 |2 [3 |4 |5
18 Tuo, kaip mano bendradarbiai sutaria tarpusavyje 1 12 [3 |4 |5
19 Pagyrimu, kurj gaunu uz gerai atlikta darba 1 12 [3 |4 |5
Darbe kylanciu pasiekimo jausmu (jausmu, kad atlieku gera
20 darba) 1 |2 |3 |4 |5
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PraSome perskaityti Zemiau pateiktus teiginius ir nurodyti, kiek su kiekvienu i$ jy sutinkate ar

nesutinkate apibrézdami skaitmenj skaléje nuo 1 (visiskai nesutinku) iki 5 (visiskai sutinku).

'VisiSkai nesutinku
I$ dalies nesutinku
Negaliu apsispresti

I$ dalies sutinku

'VisiSkai sutinku

Tikétina, kad as liksiu organizacijoje ateinancius penkerius

55 metus. 1 2 3

N

=
N
w
1SS

56 | AS lengvai Sios organizacijos nepakeisiu.

a1

57 | Si organizacija man yra geriausia organizacija/vieta dirbti. 1 2 3 4

PraSome perskaityti Zemiau pateiktus teiginius ir nurodyti,

Jusy lytis:
Vyras

Moteris

Jisy amzius:
IKi 25 mety

26 — 35 mety
36 — 45 mety
46 — 55 mety
Nuo 56 mety

Jasy i8silavinimas:

Pradinis

Vidurinis

Profesinis ir/ar spec. vidurinis
Aukstesnysis/ aukstasis neuniversitetinis

Aukstasis universitetinis
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Jusy darbo stazas dabartinéje organizacijoje:
Iki 1 mety

1-3 mety

4 — 10mety

11 — 20 mety

21 ir daugiau mety

Jus dirbate organizacijoje, kuri pagal verslo dyd; ir darbuotojy skaiciy:

Labai maza iki 10 darbuotojy

Maza nuo 10 iki 50 darbuotojy
Vidutiniska nuo 50 iki 250 darbuotojy
Stambi daugiau nei 250 darbuotojy

Dékoju uz Jusy atsakymus!

2 priedas. Organizacinés kultiiros ir darbuotojy islaikymo tiesiné regresiné analiz¢

Model Summary”

Adjusted R Std. Error ofthe
Model F R Square Square Estimate Durhin-Watson
1 637° 405 401 8437 1.935
a. Predictors: (Constant), Muos, Jtraulk
b. Dependent Variable: 15laikymas
ANOVA®
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 130.588 2 £5.254 91.725 <.001"
Residual 181.487 268 712
Total 322.075 27
a. Dependent Variable: 18laikymas
b. Predictors: (Constant), Muos, [traulk
Coefficients”
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Errar Beta t Sig. Tolerance WIF
1 (Constant) 644 1482 3.359 =001
Itrauk 344 128 310 2676 008 65 6.079
Muos 398 136 341 2.839 004 65 6.079

a. Dependent Variable: 15laikymas
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Bootstrap for Coefficients

Bootstrap®
95% Confidence Interval
Maodel B Bias Std. Error - Sig. (2-tailed) Lower Upper
1 (Constant) 644 -.004 166 =001 330 984
Itrauk 344 -.004 138 018 066 608
Muos 3498 006 REY 010 A14 J0oo
a. Unless otherwise noted, hootstrap results are based on 1000 bootstrap samples
3 priedas. Organizacinés kultiros ir darbuotojy pasitenkinimo darbu tiesiné regresiné
analizé
Model SummzuryrJJ
Adjusted R Std. Error of the
Model F F Square Square Estimate Durbin-Watson
1 ang® 6a3 6&0 A1662 1.314
a. Predictors: (Constant), Muos, Jtrauk
b. Dependent Variable: Pasit
ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 134510 2 67.255 2529649 <.001"
Residual 71.517 2649 266
Total 206.027 271
a. Dependent Variable: Pasit
. Predictors: (Constant), Muos, Jtrauk
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance YIF
1 (Constant) 847 AT 8.083 =001
Itrauk 338 078 381 4303 =001 65 6.079
Muos 416 083 445 5.021 =001 65 6.079

a. Dependent Variable: Pasit
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Bootstrap for Coefficients

Bootstrap®
95% Confidence Interval
Maodel B Bias Std. Error - Sig. (2-tailed) Lower Upper
1 (Constant) 847 -.004 15 =001 724 1174
Itrauk 338 003 075 =.001 154 492
Muos A16 -.002 073 =001 254 561

a. Unless otherwise noted, hootstrap results are based on 1000 bootstrap samples

4 priedas. Organizacinés kultiiros ir emocinio jsipareigojimo tiesiné regresiné analizé
Model Summary®
Adjusted B Std. Error ofthe

Maodel F R Square Square Estimate Durhin-Watson
1 531° .282 278 1.34452 1.975

a. Predictors: (Constant), MuoseklumasOk

b. DependentVariable: Emocinis

ANOVA®
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 181,546 1 191.546 105,959 <.001°
Residual 488.087 270 1.808
Total 679.632 271
a. Dependent Variable: Emocinis
. Predictors: (Constant), MuoseklumasOk
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficiants

Model B Std. Error Beta i Sig.
1 (Constant) 1.804 302 5472 =001

MuoseklumasOK 802 088 AN 10.294 =.001

a. DependentVariable: Emaocinis

Bootstrap for Coefficients

Bootstrap®
95% Confidence Interval
Model B Bias Std. Error - Sig. (2-tailed) Lower Upper
1 (Constant) 1.804 -.020 374 =.001 1.071

MuoseklumasOk 402 0045 04 =001 am

a. Unless otherwise noted, bootstrap results are based on 1000 bootstrap samples
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5 priedas. Organizacinés kultiiros ir testinio jsipareigojimo tiesiné regresiné analizé

Model Summary®
Adjusted R Std. Error ofthe

Model F R Square Square Estimate Durhin-Watson
1 396° A5T 154 1.35218 1.755
a. Predictors: (Constanf), MuoseklumasOk
b. Dependent Variable: Testinis
ANOVA?
sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 81.409 1 81.408 49.994 <.001°
Residual 491 844 268 1.828
Total 583.253 270

a. Dependent Variable: Testinis
. Predictors: (Constant), MuoseklumasOk

Coefficients®

Standardized
LInstandardized Coefficients Coeflicients

Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 1.164 304 3.814 =.001
MuoseklumasOK 624 0aa AO6 7.071 =001

a. Dependent Variable: Testinis

Bootstrap for Coefficients

Bootstrap®
95% Confidence Interval
Model B Bias Std. Error - Sig. (2-tailed) Lower Upper
1 (Constant) 1.159 004 364 005 482 1.905
MuoseklumasOk 624 000 04 =.001 408 .822

a. Unless otherwise noted, bootstrap results are based on 1000 bootstrap samples

6 priedas. Organizacinés kultros ir normatyvinio jsipareigojimo tiesiné regresin¢ analizé
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Model Summary”

Adjusted R Std. Error ofthe
Model F R Square Square Estimate Durhin-Watson

1 AT7g? 227 224 1.35055 1.712
a. Predictors: (Constant), MuoseklumasOk
b. Dependent Variable: Mormatyvinis

ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 144 377 1 144377 TH.155 =.001"
Residual 482 475 270 1.824
Total 636.853 271

a. Dependent Variable: Mormatyvinis
b. Predictors: (Constanf), MuoseklumasOk

Coefficients”

Standardized
LInstandardized Coefficients Coeflicients

Maodel B Std. Erraor Beta 1 Sig.
1 (Constant) 1.6574 303 5.188 =001
Muoseklurmas Ok 783 088 A76 8.847 =001

a. Dependent Variable: Mormatyvinis

Bootstrap for Model Summary

Bootstrap®
95% Confidence Interval
Model  Durbin-Watson Bias Std. Errar Lower Upper
1 1.712 -623 08 880 1.384

a. Unless otherwise noted, bootstrap results are hased on 1000
hootstrap samples

7 priedas. Pasitenkinimo darbu ir darbuotojy islaikymo tiesiné regresiné analizé

Model Summary®

Adjusted R Std. Error ofthe
Model F R Square Square Estimate Durbin-Watson

1 B527 425 423 82784 1.903

a. Predictors: (Constant), Fasitenkinimas
b. Dependent Variable: 15laikymas
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ANOVA?

Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 137.038 1 137.038 189.963 <.001"
Residual 185.036 270 685
Total 322078 271

a. Dependent Variable: 1laikymas
. Predictors: (Constant), Fasitenkinimas

Coefficients®

Standardized
nstandardized Coefficients Coeflicients

Model B St Error Beta t Sig.
1 (Constant) 302 207 1.457 46
Fasitenkinimas 816 058 G52 14141 =001

a. Dependent Variable: 18laikymas

Bootstrap for Coefficients

Bootstrap®
95% Confidence Intarval
Model B Bias Std. Error - Sig. (2-tailed) Lower Upper
1 (Constant) 302 -.005 188 14 - 067 673
Fasitenkinimas 816 .00 085 =.001 708 924

a. Unless otherwise noted, bootstrap results are based on 1000 bootstrap samples

8 priedas. Organizacinio jsipareigojimo ir darbuotojy iSlaikymo tiesiné regresiné analizé

(atmesta)
Model Summary®
Adjusted R Std. Error ofthe
Model F F Square Square Estimate Durbin-Watson
1 43378 187 178 884972 1.488

a. Predictors: (Constant), Mormatyvinis, Testinis, Emocinis
b. Dependent Variable: 15laikymas

Coefficients”
Standardized

Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta 1 Sig. Tolerance WIF
1 (Constant) 1.709 159 B.603 =001
Emocinis .094 087 37 1.650 100 442 2,262
Testinis 130 051 A75 2520 012 B34 1.577
Mormatyvinis 135 061 1849 217 027 418 2.395

a. Dependent Variable: I§laikymas
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Bootstrap for Coefficients

Bootstrap®
95% Confidence Interval
Model B Bias Std. Error - Sig. (2-tailed) Lower Upper
1 (Constant) 1.709 -.004 186 =.001 1.334 2.086
Emocinis 094 .00z 0&a7 083 -.010 206
Testinis 130 -.003 055 017 025 .238
Mormatyvinis 135 001 67 043 012 268

a. Unless otherwise noted, bootstrap results are based on 1000 bootstrap samples

9 priedas. Organizacinio jsipareigojimo ir darbuotojy iSlaikymo tiesiné regresiné analizé (be

emocinio jsipareigojimo)

Model

R

Model Summary®
Adjusted R Std. Error ofthe

R Square Square Estimate Dirkin-W

atson

1

423%

A74 A73 88288

1.417

a. Predictors: (Constant), Mormatyvinis, Testinis
b. Dependent Variable: 15laikymas

ANOVA®
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 57.596 2 28.798 28.212 <.001"
Residual 264.204 268 986
Total 321.800 270

a. Dependent Variable: 18laikymas
b, Predictors: (Constant), Mormatyvinis, Testinis

Coefficients”

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Collinearity Statistics

Model B Std. Error Beta 1 Sig. Tolerance WIF

1 (Constant) 1.847 181 10.211 =001
Testinis 148 080 199 2.938 .004 BB5 1.503
Mormatyvinis 196 .048 275 4.055 =00 BES 1.503

a. Dependent Variable: 15laikymas
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Bootstrap for Coefficients

Bootstrap®
95% Confidence Interval
Model B Bias Std. Error - Sig. (2-tailed) Lower Upper
1 (Constant) 1.847 -.006 188 =.001 1.482 2.212
Testinis 148 000 056 008 034 257
Marmatyvinis 186 001 054 =.001 080 296

a. Unless otherwise noted, hootstrap results are based on 1000 bootstrap samples

10 priedas. Organizacinés kulttros dimensijos — jtraukimo, darbuotojy pasitenkinimo

darbu, organizacinio jsipareigojimo ir darbuotojy islaikymo mediacija

Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
7870 6194 2907 437.8572 | 1.0000 269.0000 | .0000

skt ¥ TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y ### kst

Total effectof X on'Y
Effect se t p LLCI ULCI ¢ cs
.6900 .0530 13.0069 .0000 .5855 .7944  .6214
Direct effect of X on Y
Effect se t p LLCI ULCI ' cs

2743 0811 3.3819 .0008 .1146 4341 2471

Indirect effect(s) of X on Y:

Effect BootSE BootLLCI  BootULCI
TOTAL 4156 .0764 2783 5754
Pasit .3759 .0796 2292 .5384
Emoc -.0616 .0357 -.1343 .0076
Test .0575 .0249 .0154 .1129
Norm .0438 .0366 -.0244 1214

11 priedas. Organizacinés kultiiros dimensijos — nuoseklumo, darbuotojy pasitenkinimo

darbu, organizacinio jsipareigojimo ir darbuotojy islaikymo mediacija

Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
7925 .6281 2841 454.2562 | 1.0000 269.0000 .0000
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wxxxssmmkex TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y skt

Total effect of X on'Y
Effect se t p LLCI ULCI c_cs
7302 .0558 13.0909 .0000 .6204 .8400 .6238

Direct effect of X on Y
Effect se t p LLCI ULCI ¢ cs

2856  .0889 3.2120 .0015 1105 .4607 .2440

Indirect effect(s) of X on Y:

Effect BootSE BootLLCI BootULCI
TOTAL 4446 .0838 2917 .6189
Pasit 4099 .0846 .2466 5822
Emoc -.0809 .0420 -.1609 .0027
Test 0674 0276 0177 1267
Norm .0482 .0433 -.0298 1400
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