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17 lentele Psichologinio kontrakto, pasitikeéjimo organizacija, emocinio ir testinio
jsipareigojimo jtaka norminiam jsipareigojimui regresijos rezultatai

18 lentel¢ Psichologinio kontrakto, pasitiké¢jimo organizacija, emocinio ir tgstinio ir
norminio jsipareigojimo jtaka ketinimui likti organizacijoje regresijos rezultatai

19 lentel¢ Pasitikéjimo organizacija, emocinio, testinio ir norminio jsipareigojimo
mediacinio ry$io tarp psichologinio kontrakto ir ketinimo likti organizacijoje bendro ir tiesioginio
efekto koeficientai

20 lentel¢ Pasitikéjimo organizacija, emocinio, tg¢stinio ir norminio jsipareigojimo
mediacinio rySio tarp psichologinio kontrakto ir ketinimo likti organizacijoje netiesioginio efekto

koeficientai



PAVEIKSLU SARASAS
1 paveikslas. Psichologiniy sutarciy tipologija.
2 paveikslas. Organizacinio jsipareigojimo trijy komponenty modelis.
3 paveikslas. Konceptualus tyrimo modelis.

4 paveikslas. Tyrimo modelis su statistinémis reikSmémis ir ry$iy pasitvirtinimu



SANTRUMPU SARASAS

Darbe naudojamos Sios pagrindinés savokos: psichologinis kontraktas, pasitikéjimas
organizacija, jsipareigojimas organizacijai, nenoras palikti organizacijg. Jy apibrézimai:

1. Psichologinis kontraktas — tai organizacijos suformuoti individo jsitikinimai dél
individo ir organizacijos mainy sutarties salygy. (Korczynski, 2022, p. 4 — cit. i§
Rousseau, 1995)

2. Pasitik¢jimas organizacija — apima ,,patikimuma ir tikéjimg abstrak¢iy veiksmy
teisingumu® principus. (Weibel, den Hartog, Gillespie ir kt., 2016, — cit. i§
Giddens, 1990, p. 34.)

3. Isipareigojimas organizacijai — tai afektinis / emocinio pobtidzio prisiriSimas, kai
suvokiamos galimos sgnaudos ir priedermé / pareiga. (Kavaliauskiene, 2009, p. 4
— cit. i§ Allen, Meyer, 1990)

4. Ketinimas likti organizacijoje — tai veiksmas kai yra suteikiama darbuotojui
priezastis, kurios jis nori ir kuri daro organizacija unikalesne, nei kitos. (Finnegan,

2010, p. 35)



IVADAS

Temos aktualumas

Darbo pobiidis kasmet kinta, taciau pastaryjy mety jvykiai, Covid-19, neramumai
pasauliniu mastu priver¢ia darbdavius vis labiau taikytis prie lankstaus darbo modelio. Dél
ivykusios pandemijos itin iSpopuliaréjo darbas nuotoliu arba dar kitaip vadinamas hibridinis darbo
modelis. Sis modelis leido ir leidZia darbuotojams dirbti, i§ bet kurios pasaulio $alies, nepaisant
net skirtingy laiko zony ar kultiiry. Si galimybé darbuotojams leidzia dar laisviau rinktis darbdavj
pagal savo norus ir poreikius. Darbuotojai visada ieSko geresnio varianto, siekia naudos sau, dél
to nutinka taip, kad jmon¢ turi itin ripintis savo darbuotojais, vykdyti tarpusavio susitarimus.
Organizacijos pastebi, kad darbuotojai vis drasiau iSreiSkia savo norus ir pageidavimus del darbo
salygy ir pasikeitimy organizacijoje, todel Cia psichologinis kontraktas padeda personalui ir
vadovui bendradarbiauti su darbuotoju. Darbuotojo jdarbinimas biina jforminamas rastiskai, pagal
darbo kodekse numatyta tvarka, Si sutartis néra vienintel¢, kurioje nurodomos darbo salygos,
pareigybés apraSymai, atlyginimo augimas ir kiti su darbuotojo ir organizacijos lukesciais susije
aspektai. Taciau oficialiame dokumente néra pateikiamos patirtys ar likesciai, kuriy yra tikimasi.
Toks tarp darbuotojo ir jmonés sudaromas neraSytinis susitarimas yra vadinamas psichologiniu
kontraktu.

Mokslingje literatiiroje yra nagrin¢jama asmens, norincio jsidarbinti ir jmongs, priimancios
naujg darbuotoja, reiskinys — psichologiné sutartis. Sis reidkinys yra aktualus mokslinéje
literatiiroje, kadangi psichologinio kontrakto laikymasis ar nesilaikymas aiSkina darbuotojo ir
darbdavio likescius ir galimas motyvacijas remiantis patirtimi. Psichologiné sutartis yra paremta
pasitikéjimu, kuomet abi pusés pasitiki viena kita ir saziningai vykdo jsipareigojimus. Sis autorius,
Kissler (1994), tyré kaip nauji ir seni kontraktai paveiks ateities darbuotojy ir darbdaviy santykius.
Kissler (1994) manymu psichologinis kontraktas vis kinta, kadangi keiciasi darbuotojo ir
darbdavio savokos specifika, kei¢iasi abipusiai likeséiai. Sio mokslininko mintis pagrindzia
psichologinio kontrakto svarbg ir aktualuma zmogiskyjy istekliy valdyme.

Pasitikéjimas organizacija gali nulemti psichologinio kontrakto baigti. Mokslinéje
literatiiroje taip pat yra akcentuojama pasitikéjimo svarba. Nagrinéti pasirinkti mokslininkai
akcentuoja, jog pasitikéjimui itin svarbus abipusis rySys, nes tuo atveju, jei viena i§ pusiy
nepasitiki kita, tai gali privesti prie kontrakto nevykdymo ar silpno jsipareigojimo organizacijai.
Isipareigojimas organizacijai taip pat yra susijes su psichologine biisena, jsipareigojimas gali
pasireiksti per darbuotojo norg dirbti daugiau darby ar siekti naujy tiksly, o Siuo metu visuomenéje
yra itin akcentuojamas karjeros augimas. [sipareigojimo organizacijai tyrimai padeda geriau

suprasti d¢l ko yra svarbus jsipareigojimas ir kaip jis Siuolaiking¢je visuomen¢je gali atsiskleisti.
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Darbe nagrinéjamas rySys tarp psichologinio kontrakto ir darbuotojo ketinimo likti
organizacijoje, medijuojant pasitikéjimu ir jsipareigojimu organizacijai. Mokslinéje literatiiroje
yra itin aktualus jsipareigojimas organizacijai, kuriam jtaka gali daryti psichologinis kontraktas.
Taciau tarp tyrimy gausos vis dar truksta tyrimy koks rySys yra tarp psichologinio kontrakto
vykdymo ir nesilaikymo bei darbuotojo ketinimo likti organizacijoje. Sis reidkinys aktualus $iai
dienai, nes mokslininkai nesutaria, kas laiko darbuotojus organizacijoje ir koks reiskinys susijes
tarp darbuotojo ir organizacijos daro didziausig jtaka darbuotojo norui likti organizacijoje.
Kadangi XXI a. néra sunku pakeisti darboviete yra itin aktualu Zinoti kaip iSlaikyti darbuotoja,
kaip ji paskatinti likti organizacijoje ir kokig jtaka psichologinio kontrakto sudarymas bei
vykdymas gali turéti jtakos darbuotojo ketinimui palikti jmong¢. Darbuotojo ketinimg likti
organizacijoje nagrin¢jantys mokslininkai teigia, kad esamy darbuotojy iSlaikymas parodo, jog
psichologinis kontraktas egzistuoja, ir organizacijos pastangos iSlaikyti darbuotojus gali suteikti
iSskirtin] bruoza rinkoje. Pasak, Festing ir Schéfer (2014) daznas talenty ieSkojimas gali kelti
diskusijy darbuotojy tarpe dél psichologinio kontrakto nevykdymo, dél ko gali silpnéti darbuotojo
pasitikejimas organizacija.

Taigi, darbo aktualumas atsiskleidzia poreikj S$iai dienai geriau suprasti tarpusavio
santykius. Siai dienai yra svarbu iSlaikyti ir sukurti tinkama erdve augti ir tobuléti, o
organizacijoms greitai, besikeiiancioje aplinkoje, augant reikia pasitikinCiy, jsipareigojusiy
organizacijai darbuotojy.

Darbe yra sprendZiama $i moksliné problema — kokia yra psichologinio kontrakto jtaka
darbuotojo ketinimui likti organizacijoje, medijuojant pasitikéjimu ir jsipareigojimu organizacijai.

Darbo objektas — tai psichologinio kontrakto rySys su darbuotojo ketinimu likti
organizacijoje.

Sio darbo tikslas: jvertinti psichologinio kontrakto jtaka darbuotojo ketinimui likti
organizacijoje, medijuojant pasitikéjimu ir jsipareigojimu organizacijai.

Sio darbo uZdaviniai:

1. ISanalizuoti psichologinio kontrakto, pasitik¢jimo organizacija jsipareigojimo

organizacijai ir darbuotojo ketinimo likti organizacijoje sampratas;
ir sudaryti konceptualy tyrimo modelj

2. Atliekant apklausg iSsiaiSkinti ir iSanalizuoti respondenty gautus atsakymus apie

psichologinj kontrakta, pasitikéjimg organizacija, jsipareigojima organizacijai ir
ketinima likti joje.

3. Nustatyti mediacinj poveikj tarp psichologinio kontrakto ir ketinimo likti

organizacijoje, medijuojant pasitikéjimu ir jsipareigojimu organizacijai.



Darbo metodai

e Mokslinei literatiirai iSnagrinéti pasirinkta iSanalizuoti mokslininky Rousseau (1989),
Clutterbuck (2005), Obushenkova, Plester, Haworth (2018), Porter, Steers (1974), Allen ir
Meyer (1990), Wiener (1982), Finnegan (2010), Kyndt (2009), Pritchard (2007), Walker
(2016) ir kt.) straipsniai, knygos.

e Remiantis literatiira buvo sudarytas konceptualus tyrimo modelis. Empiriniam tyrimui
atlikti buvo pasirinktas kiekybinis tyrimo metodas. Atliktos internetinés apklausos
duomenys buvo analizuojami statistiniais metodais SPSS programa (angl. Statistical
Package for the Social Sciences). Atlieckamas duomeny tikrinimas, atvirkstiniy skaliy
perkodavimas, jvertinamos kintamyjy koreliacijos, bei jy patikimumas, patikrinami

normalumo testai, t-testai, ir one-way ANOVA. Atlickama regresiné ir mediaciné analiz¢.

Darbo struktiara

Magistrinis darbas sudarytas i§ trijy pagrindiniy daliy. Pirmoje dalyje analizuojama
mokslin¢ literatiira ir tyrimai susij¢ su pasirinktais tirti kintamaisiais. Psichologinj kontrakta
nagrinéja Rousseau (1989), Clutterbuck (2005), Obushenkova, Plester, Haworth (2018) ir kt.
Pasitikéjima organizacija nagrin¢ja Rousseau (1989), Mayers, Allen (1991), Tan ir Lim (2009),
Giddens (1990), Weibel ir kt. (2016) bei kiti mokslininkai. [sipareigojimg organizacijai nagrin¢ja
Porter, Steers (1974), Allen ir Meyer (1990), Wiener (1982) ir kiti. Darbuotojo islaikyma arba
kitaip jo ketinima likti organizacijoje nagrin¢ja Finnegan (2010), Kyndt (2009), Pritchard (2007),
Walker (2016) ir kiti. ISnagrinéta moksliné analiz¢ leis pateikti jau atlikty ir iSanalizuoty tyrimy
rezultatus apie rySius tarp kintamyjy bei leis sudaryti konceptualy tyrimo modeli. Antroje dalyje
yra pristatoma tyrimo metodologija. Pristatomas konceptualus tyrimo modelis, tyrimo tikslas ir
uzdaviniai, kiekybinio tyrimo instrumentas, imties skai¢iavimai ir t. t. Tyrimas kiekybinis, tad
buvo pristatytas klausimynas ir jo struktiira, kurig taip pat sudare dvi dalys. Pirmoji, konstrukty
dalis ir antroji kontroliniai klausimai. Trecioje dalyje, aptariami gauti atsakymai, apdorojami ir
nagrin¢jami su pagalbine programine SPSS jranga. Analizuojamos koreliacijos tarp kintamyjy,
normalumo testo rezultatai, vidurkiy palyginimai, regresinés ir mediacinés analizés. IS analizuoty
ir pateikty rezultaty sudarytas tyrimo modelis su mediacijos efekty reikSmémis bei apraSyti
hipoteziy rezultatai, pateikiamos tyrimo iSvados.

Taigi, iSnagrinéta moksliné medZziaga apie psichologinj kontrakta, pasitikéjima
organizacija, emocinj, testinj ir norminj jsipareigojimus bei ketinima likti organizacijoje ir atliktas
kiekybinis tyrimas atskleide rysj tarp priklausomo ir nepriklausomo kintamojo bei kokj poveikj

atlieka mediacija.



1. MOKSLINES LITERATUROS APZVALGA

1.1. Psichologinio kontrakto samprata

1.1.1. Psichologinio kontrakto savoka

Darbas yra vienas i§ esminiy veikly, i§ kurios Zmonés uzsidirba pragyvenimui. Zmonés
norédami jsidarbinti | tam tikrg jstaigg ar organizacija turi sudalyvauti ne viename pokalbyje.
Pokalbio metu dazniausiai yra aptariamos asmenings ir profesinés darbuotojo savybés, kandidatui
yra pristatoma organizacija, jis/ji yra supazindinama su pareigybiy aprasu. Pirmo arba véelesniy
pokalbiy metu yra aptariami ir atlygiy réZziai ar kiti likesciai ar jsipareigojimai. Visa tai gali buti
vadinama psichologine sutartimi. Véliau darbuotojui isidarbinus ir pradéjus kurti santykius tiek su
komanda ir vadovybe psichologiné sutartis kei€iasi ir dazniausiai neiSlieka tokia pati kokia buvo
pradéjus dirbti. Psichologiné sutartis keiciasi ne tik dél darbuotojo patirties ar jo jsitikinimy, bet ir
del organizacijos persiorganizavimo, vadovo ar komandos pasikeitimo. Taigi, psichologinis
kontraktas per laika kinta ir d¢l iSoriniy veiksniy (keiciasi gyvenimo tempas ir biidas), bet ir dél
darbuotojo bei darbdavio pokyciy.

Psichologiné sutartis jgyja vis daugiau reikSmés akademiniame ir praktiniame diskurse.
Taip yra todél, nes S§i sgvoka padeda valdyti pokycius (darbo santykiuose, ekonominius,
profesinius ar kt.). (Conway ir Briner, 2005) Psichologinio kontrakto savoka buvo pradéta
nagrinéti dar XX a. septintame deSimtmetyje. Mokslingje literatiroje darbuotojo ir darbdavio
santykius, lukescius, rysj tarp jy pradéta jvardinti kaip psichologinio kontrakto reiskinj, kurio metu
tiek darbuotojas, tiek darbdavys dazniausiai Zodziu susitaria kokiy naudy, mainy bus siekiama.

Siame poskyryje bus nagrinéjama psichologinio kontrakto savoka, kuri yra itin svarbi
tiriant darbuotojo ir darbdavio santykius, jy emocing gerove, isipareigojima, pasitikéjimag ar kitus
aspektus, kurie yra svarbiis abejoms interesy puséms. Sios savokos iSanalizavimas yra svarbus,
kad véliau biity galima analizuoti psichologinio kontrakto vykdymo ir nesilaikymo samprata.

Vieni i§ pirmyjy mokslininky pradéj¢ nagrinéti $ig sagvoka buvo Argyris (1960), ir Shein
(1965), kuriy aiskinimas buvo gana panasus. Siais pradininkais rémési ir véliau §ia savoka pradéje
nagrinéti mokslininkai. Vieni i§ tokiy Conway ir Briner (2005) kurie rémési Argyris (1960),
psichologinio kontrakto sgvokos aiskinimu ir atliktu tyrimu. ,,Jis mané, kad darbuotojai ir jy
organizacija sudaro psichologines sutartis, kurios leidzia iSreiksti ir patenkinti vienas kito

poreikius. Kitaip tariant, jei darbuotojai jaucia, kad vadovybé gerbia jy teis¢ tobuléti, augti ir
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naudotis savo iniciatyva, darbuotojai savo ruoztu taip pat gerbs organizacijos teis¢ vystytis.“
(Conway ir Briner, 2005, p. 3)

van den Heuvel ir Schalk, (2009) savo publikacijoje taip pat paminéjo vieng i§ pirmyjy
psichologinés sutarties pradininky, tai Levinson (1962) ir teigé, kad nuo Siy dviejy paminéty
pradininky apibrézimy iki pat dabar nelabai kuo ir pasikeité, kontekstas isliko tas pats. Rousseau
(1989) savo straipsnyje taip pat juos pamini ir apibendrina jy psichologinés sutarties paaiSkinimus,
jog Sios sutartys yra grindZziamos nerasytais lukesciais tarp darbuotojy ir darbdaviy.

,1995 m. iSleistoje knygoje ,,Psichologinés sutartys organizacijose* Rousseau pateikia
apibrézima, kuris tapo pagrindiniu psichologiniy sutar¢iy srityje: ,,psichologiné sutartis - tai
organizacijos suformuoti individo jsitikinimai dél individo ir organizacijos mainy sutarties
salygy™““ (Korczynski, 2022, p. 4 — cit. i§ Rousseau, 1995) Ankstesnis Rousseau (1989)
psichologinés sutarties apibrézimas yra itin panaSus ] naujesnjji, akcentuojamas abipusis
isipareigojimas, kuris yra grindziamas individo turimais jsitikinimais.

Obushenkova, Plester, Haworth (2018) psichologinés sutarties sagvokos aiSkinimas turi
panasumy ] vieno i§ psichologinés sutarties pirmyjy nagrinétyjy Rousseau (1989) apibrézima.
Psichologing sutart] Sie mokslininkai aiSkino kaip subjektyviy pazady jvardinima, kuriuos
kiekviena pusée gali suprasti skirtingai. Psichologinés sutarties sagvokos naudojimas yra naudingas,
kai yra nagrin¢jama motyvacija, darbuotojy islaikymas, produktyvumas ar kitos temos susijusios
su darbuotojy gerove darbe. (Clutterbuck, 2005) Taip pat $i sgvoka yra reikalinga, kai siekiama
spresti iSkilusias problemas tarp darbuotojo ir organizacijos. Psichologinis kontraktas - tai
neraSytos darbdaviy ir darbuotojy prielaidos dél tarpusavio socialiniy mainy tinkamumo ir vertes.
(Cluterbuck, 2005, p. 2)

Clutterbuck (2005) psichologinio kontrakto sgvokos aiskinime mini tarpusavio verte, kurig
aiSkina per $iuos modelius:

1. Verté kaip verté (angl. value as worth). Sj modelj autorius Clutterbuck (2005)
aiSkina kaip abipusés vertes kiirimg. PavyzdZziui, jmoné uz darbuotojo indélj i
pridéting vert¢ moka jam padory atlyginimg ar suteikia visas jmanomas galimybes
tobuléti ir jgyti daugiau Ziniy. Siame modelyje itin svarbus teisingumo jausmas.

2. Verté kaip pagarba (angl. value as respect). Siame modelyje itin svarbus vienas
kito vertinimas, organizacijos — darbuotojo ir darbuotojo — organizacijos. Siame
modelyje Clutterbuck (2005) akcentuoja jausmus, kaip darbuotojas jauciasi ar yra
jvertintas organizacijos vadovy ar kolegy uz savo jdéta indé¢lj ir darba.

3. Verté kaip jsitikinimai (angl. value as beliefs). Siame tre¢iame modelyje
Clutterbuck (2005) akcentuoja darbuotojo ir organizacijos vertybiy suderinamuma.

Pavyzdziui, jei darbuotojas turi savo tvirtas vertybes, taciau darbe jam jas reikia
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palikti uz dury ir vadovautis visidkai jam netinkan¢iomis vertybémis. Cia yra

svarbu, kad jmoniy reprezentuojamos vertybés atitikty ir praktikoje, nes kitu atveju

darbuotojas tik prad¢jes dirbti gali pastebéti §j skirtuma ir dél to gali kilti problemy.

Taigi Sis vertés modelis, pasak Cutterbuck (2005) gali padéti organizacijoms ir
darbuotojams valdyti psichologinj kontrakta. Rousseau (1989) remiasi Gouldner (1960) i$sakyta
mintimi, jog psichologingje sutartyje yra itin svarbiis organizacijos pazadai ar kokig interpretacija
i3 jy padaré darbuotojas, ir tai ka jis véliau gavo biity suderinta. Zemiau pateikiama lyginamoji
lentelé (zr. 1 lentel¢), kurioje yra pateikta psichologinio kontrakto sgvokos aiSkinimas, pagal

skirtingus mokslininkus.

1 lentelé
Sgvokos — psichologinis kontraktas, paaiskinimas

Savokos — psichologinis kontraktas,

Metai Autorius Saltinis
paaisSkinimas
‘ ‘ Tai netiesioginis susitarimas tarp darbuotojo
1960  Argyris Argyris (1960) ) )
ir darbdavio.
' ) Tai darbuotojy ir darbdaviy darbo santykiy
1965  Schein Schein (1965). o o )
analiz¢ | abiejy Saliy iSkeltus lukescius.
Korczynski o o
Tai organizacijos suformuoti individo
2022)p.4—cit.
1995 Rousseau ) jsitikinimai dél individo ir organizacijos
1§ Rousseau ) ) |
mainy sutarties salygy.
(1995)
Tai neraSytos darbdavio ir darbuotojo
Cluterbuck, 2005, o . o .
2005  Clutterbuck 5 prielaidos dél tarpusavio socialiniy mainy
p.

tinkamumo ir vertes.
Obushenkova, Obushenkova,
2017  Plester ir Plester, Haworth
Haworth (2018)

Tai subjektyviy pazady jvardinimas, kuriuos

kiekviena pusé gali suprasti skirtingai.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis iSanalizuota moksline literatiira.

Apibendrinant, psichologinio kontrakto teoring dalj galima teigti, kad mokslininkai gana
vieningai sutaria dél psichologinio kontrakto aiskinimo, jog tai viena ar kita forma yra darbuotojo
ir organizacijos susitarimas d¢l abipusiy nory patenkinimo. ISanalizavus $iuos straipsnius galima
teigti, kad psichologinis kontraktas yra paremtas abipusiu pasitikéjimu ir sekmingai psichologinei

sutarciai reikalingas aiSkus abiejy pusiy lukesciy, mainy ar kt. iSkomunikavimas.
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1.1.2. Psichologinio kontrakto tipologija

Psichologinio kontrakto svarba organizacijoje jau tapo neabejotina ir minima personalo
valdyme. Mokslingje literaturoje taip pat gilinamasi j psichologinio kontrakto sagvoka, bei galimas
tipologijas, kurios iSsiskiria d¢l tam tikry aspekty, vieni i§ jy — isipareigojimas.

De Cuyper, Rigotti ir kt. (2008) teigia, kad daugelis psichologiniy sutar¢iy yra paremtos
pagal dvi daZniausiai minimas tipologijas (Rousseau 1990; Robinson, Kraatz ir Rousseau 1994;
Coyle-Shapiro ir Kessler 1998, 2000; Ho 1999), t. y. transakcing ir santykiy tipologijas.
Transakciné tipologija dazniausiai apima darbo uzmokesti, t. y. piniginj uzmokesti uz darba.
Santykiniam labiau biidingas darbo vietos iS§saugojimas, kai darbuotojas yra lojalus jmonei.

Kaip ir minéta mokslininkai nesutaria dél vienos tipologijos, tod¢l toliau pateikiama kita
galima tipologija. De Cuyper, Rigotti ir kt. (2008) remiasi Shore ir Barksdale (1998) nustatyta
tipologija, kurios esmé: darbuotojo ir darbdavio jsipareigojimo lygis. Zemiau pateiktame
paveiksle ( zr. 2 paveikslas) galima matyti, kad 80 proc. sudaro subalansuotos psichologinés
sutartys, kurios yra pagristos mainais ir abipusiu aukstu jsipareigojimu. 20 proc. likusi dalis sudaro
nesubalansuotos psichologinés sutarys, kurios yra pagrindziamos netolygiu darbuotojo ir
darbdavio jsipareigojimu. Tokios sutartys dazniausiai pasireiSkia psichologinio kontrakto

nevykdymu arba vienos i$ pusés sutarties nevykdymu.

1 paveikslas

Psichologiniy sutarciy tipologija

Psichologiniy sutarciy

tipologija
|
0,
80% 20%
Nepakanka!ml Dideli darbuotojo
ibusiai i ibusiai Femi CEIoEiTE |2 jsipareigojimai
Alc?lpu5|.a\| a!.uks'g A!:)lpus.lal zemi jsipareigojimai Isipareigoj
isipareigojimai jsipareigojimai
Darbuotojas Darbuotojas
Didelis abipusis Mainy salygos yra suvokia tu.rjs mazai suvokifa .maiai
socialinis ir tik ekonominio pareigy teisiy
emocinis démesys pobidzZio

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis de Cuyper, Rigotii, Witte ir kt., 2008, — cit. i§ Shore ir Barksdale (1998).

13



Placiau nagrinéjant psichologinio kontrakto tipologijas, mokslininkai Janssens, Sels ir van
den Brandeir (2003) teigia, kad pagal klastering analiz¢ yra pritaikomi $esi psichologiniy sutar¢iy
tipai, kur kiekvienas i§ jy turi skirtingus lukes¢iy modelius. Tai instrumentinis psichologinis
kontraktas, silpnas psichologinis kontraktas, lojalus psichologinis kontraktas, neprisijunges
psichologinis kontraktas, investuojantis psichologinis kontraktas, stiprus psichologinis kontraktas,
taciau Sie modeliai néra itin placiai naudojami mokslininky tarpe. Taciau biitent i tipologija,
nebuvo daznai minima ar pritaikoma mokslinéje literatiiroje.

Taigi, apibendrinant galimas psichologinio kontrakto tipologijas galima teigti, kad
literatiiroje néra aptinkamos psichologinio kontrakto tipologijos. Mokslininkai vis labiau atkreipia
démesj ] tipologijy veiksmingumg ir patikimuma, taciau vis dar truksta tyrimy, kurie iStirty
tipologijy patikimumag. Taciau i§ pateikty tipologijy galima spresti, kad tipologija gali biiti

grindZiama emociniu pagrindu, t. y. jausmais, lukes¢iais ir jsipareigojimu.

1.1.3. Psichologinio kontrakto eiga. Vykdymo ir nesilaikymo procesas

Prie§ pradedant nagrinéti psichologinio kontrakto vykdyma ir nesilaikyma bei kaip jis
pasireiskia svarbu iSsiaiSkinti, kuriose stadijose psichologinis kontraktas pradeda formuotis.

Rousseasu (1989) sudaré individo psichologinés sutarties kiirimo procesa (Zr. 2 lentelé, p.
12), kurioje galima matyti kaip atsiranda ir susikuria psichologiné sutartis tarp darbuotojo ir
darbdavio. Viskas prasideda nuo interakcijy, bendravimo, t. y. darbo pasiiilymo, jo priémimo.
Véliau yra gvildenami abipusiai lukesciai tarp darbuotojo ir darbdavio, Sioje vietoje itin svarbu
aiSkiai apsibrézti lukescius ir galimg jy kaitg. Pavyzdziui, i§ karto jvardinama kada bus keliamas
atlyginimas, kad tai veikty ir kaip motyvaciné priemoné, $io aspekto nepaminéjimas gali sukelti
darbuotojai dvejoniy ar jis bus jvertintas ir kiek laiko jis norés iSdirbti tokioje organizacijoje.
Toliau svarbiausias jau ne kartag minétas — abipusis pasitikéjimas. Vadovybé ir darbuotojas privalo
pasitiketi vienas kitu, kad biity vykdomas sveikas psichologinis kontraktas ir tuomet kai vienas
kitu pasitiki jie jsipareigoja vienas kitam. Taip psichologiné sutartis ir toliau gali plétotis dirbant
organizacijoje, taciau susiduriama ir su psichologinio kontrakto pazeidimais tolimesn¢je eigoje.
Vélesniame savo straipsnyje Rousseau (2001) pateiké ir psichologinio kontrakto formavimosi
fazes. Jis akcentavo, kad pasak visuomenés jsitikinimy atrankos procese vyksta aktyviausi
lukesciy ir pazady pasikeitimai ir véliau kuomet jau darbuotojas pradeda socializuotis reikalavimai
yra keliami tik i§ darbdavio pusés. Tai parodo, kad visuomenéje vyrauja isitikinimas, jog
psichologinis kontraktas susiformuoja jsidarbinimo metu ir palaipsniui, kaip ir anks¢iau

Rousseasu (1989) minéjo gali keistis su organizacijos pokyciais.
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2 lentelé
Individualaus psichologinio kontrakto vystymasis

Nuoseklis Psichologinis
Interakeijos/saveika paskaty ir Pasitikéjimas: kontraktas
Abipusiai ) o o
Inasy patirti (tik¢jimas
lukesciai o
modeliai santykiai abipusisku
laikui bégant isipareigojimu)
Patenkinamy
Tikéjimas, | o -
darbuotojy Tik¢jimas ir Tikéjimas
kad sunkus o o )
i8laikymas pasitikéjimas darbdavio
@ Darbo pasiiilymas ir darbas ) o o o
= tam tikra organizacija  jsipareigojimu
N priémimas uztiktina ‘ o ‘
z o laika, sunku Ir jos testi darba
A nuolatinj ' o o
dirbanciojo vadovybe ateityje
darba
darbas

Saltinis: Rousseau, 1989, p. 5.

De Vos ir Freese (2011) savo straipsnyje réméesi Cooper-Thomas ir Anderson (2002), kurie
teige, kad psichologinis kontraktas prasideda jau jsidarbinimo metu, o tai tik parodo, kad Rousseau
(1989) sudaryta schema patvirtina, kad psichologinio kontrakto pradzia yra jdarbinimo metu,
kuomet abi pusés iSsako savo liikesCius ir véliau eigoje juos vykdo arba ne. De Vos ir Freese
(2011) taip pat rémési kity mokslininky (McFarlane Shore ir Tetrick, 1994; Rousseau, 1995;
Sutton ir Griffin, 2004) aiSkinimu, kad psichologinio kontrakto schema nesustoja ties $iais
pateiktais pavyzdziais. Kai tik darbuotojas jsidarbina tokia schema biity nedidelé ir siaura. Praéjus
laikui ir darbuotojui susipazinus su organizacija schema plétojama ir baigtinio tasko ji neturi.

Tyrimai parod¢, kad naujokai greitai prisitaiko prie naujo organizacinio konteksto,
paprastai per pirmuosius meénesius po jsidarbinimo. (de Vos ir Freese (2011) — cit. i§ Cooper-
Thomas ir Anderson, 2002). Taip nutinka tik tada, kai organizacijoje prie§ pasikeitimus yra aiskiai
sudéliojama psichologiné sutartis, nepaliekant vietos interpretacijom.

Psichologinés sutarties vykdymas

Literattiroje apzvelgiama psichologinés sutarties vykdymo ganétinai mazai, tikétina dél to,
kad sutarties vykdymas reiskia, jog yra iSpildomi darbuotojo ir darbdavio lukes¢iai ir tam nereikia
ieSkoti priezasCiy. Taciau keletas mokslininky akcentuoja psichologinio kontrakto vykdymo
svarbg, kuri reikalinga norint pasiekti didesniy rezultaty. Psichologinés sutarties sveiki santykiai,
pasak Clutterbuck (2005), priklauso nuo darbdavio ir darbuotojo poziiirio i juos, t. y. kuo labiau

abi Salys ] santykius zilirés pozityviau, vertins ir stiprins juos, tuo tie santykiai bus sveikesni.
15



Kuo efektyviau bus skiriamas démesys psichologiniam kontraktui organizacijose, tuo
labiau psichologiné sutartis bus kaip viena i§ priezasCiy iSsaugant motyvuotus, talentingus
darbuotojus. Taip pat jei bus skiriamas didelis démesys sutar€iai, tai padés efektyviai ir greitai
spresti susidariusias problemas. Taigi, jei organizacijos ir individai laikosi psichologinés sutarties
ir ja vykdo, ji gali ne tik padéti susidélioti vertybes, integruoti naujus dalykus, bet tai gali tapti ir
konkurenciniu pranasumu rinkoje. (Clutterbuck, 2005)

Anot, Clutterbuck (2005), itin svarbu, kad darbuotojai dalyvauty psichologinéje sutartyje.
Kuo bus efektyvesnis dialogas tarp darbuotojo ir darbdavio tuo pokyciai organizacijoje jvyks
greiciau. Kai vyksta atviras bendravimas tarp abiejy $aliy, néra nei viena pus¢ spaudziama kazko
nutyléti, o kaip tik yra skatinamas atviras bendravimas ir nuomonés iSsakymas, taip sumazéja
neigiamy arba klaidingy prielaidy. Taigi, Clutterbuck (2005) mano, kad biitent abipusis supratimas
yra psichologinio kontrakto vykdymo pagrindas.

Darbe vykstantys poky¢iai gali turéti teigiamos ir neigiamos jtakos psichologinés sutarties
vykdymui. Tam tikri organizacijos atliekami pokyciai ne visada biina darbuotojy naudai, o tai gali
sukelti psichologinés sutarties neplanuoty pakitimy. Manoma, kad tiriant psichologing sutartj
reikty atsizvelgti i pokyCiy pobudj. Tyrimas atskleidé, kad ne tik asmeniniai darbuotojo ir
darbdavio likesciai gali lemti psichologinés sutarties nesilaikyma, bet ir dideli organizacijos
poky¢iai, kurie nepriklauso nuo darbuotojo ir vadovo. (Rousseau ir Tijoriwala, 1998)

Psichologinés sutarties nevykdymas

Psichologinés sutarties nevykdymas mokslininky démesio susilaukia itin daug, tiriama
kodél yra nesilaikoma kontrakto, kokios pasekmés laukia organizacijos. ,,Psichologinése sutartyse
gali kilti problemy, nes organizacijos turi jvairiy ir daug likesc¢iy i§ darbuotojy, o darbuotojai turi
ivairiy isivaizdavimy apie tai, kg organizacija turéty jiems suteikti (Obushenkova Plester ir
Haworth, 2018 — cit. i§ Anderson ir Schalk, 1998, p. 641). ,.Jei Sie lukesciai neiSpildomi, asmenys
gali patirti stipriy reakcijy, pavyzdziui, pykt], ir gali demonstruoti prastg elgesi.“ (Obushenkova
Plester ir Haworth, 2018 — cit. i§ Anderson ir Schalk, 1998, p. 644).

Atsizvelgiant | mokslingje literatiiroje aptinkamas nuomones, kad psichologinis kontraktas
yra svarbus norint pasiekti geresnio darbdavio ir darbuotojo bendradarbiavimo kartais nutinka,
kad viena i§ Saliy nesilaiko susitarimo. Tokiu momentu yra pazeidziama psichologiné sutartis.
Kaip teigia, Rousseau (1989), psichologing sutartj vykdyti ar j3 atnaujinti yra kur sudétingiau, nei
jos neispildyti. Mokslininkas mano, kad tai yra tarsi likes¢iy sulauzymas, kur organizacija ir
darbuotojas neisSpildé vienas kito susitarimo. Po kontrakto pazeidimo itin svarbu atkurti
pasitikéjima, kuris ir yra visa ko pagrindas, o Rousseau (1989) teigia, kad tai padaryti néra itin
paprasta, nes santykj i§ naujo kurti reikia jau nuo pat pradziy, kuomet tik susipazjstama. Taciau

biina pasitaiko atvejy, kuomet darbuotojas ir darbdavys nekreipia démesio j psichologinés sutarties
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nevykdyma, tam kad bity iSlaikomi geri ir taik@is santykiai ir nefiksuojamas psichologinés
sutarties pazeidimas. (Conway ir Briner, 2005)

Viena i§ galimy ir daznai pasitaikanciy psichologinio kontrakto nesilaikymo formy, tai yra
draudimas kazka daryti ko niekada nebuvo anksciau. Pavyzdziui, darbuotojai darbo kompiuterius
ir telefonus iki naujo vadovo gali naudoti ir asmeniniams tikslams, ta¢iau naujas vadovas to daryti
nebeleidzia. Jmoné nepasikeité, taciau nauja tvarka yra jvesta be ankstesnés
perziiiros.(Obushenkova Plester ir Haworth, 2018)

Viena i§ pagrindiniy psichologinés sutarties pazeidimo pasekmé gali biiti savanoriska
darbuotojy kaita. Darbuotojy kaita gali atsirasti del prasty darbo salygy, likes¢iy nevykdymo,
prastos atmosferos, visa tai gali atliepti organizacijos ilgalaikiams ir trumpalaikiams tikslams.
(Clinton ir Guest, 2014)

Manoma, kad darbuotojai, kurie patiria psichologinés sutarties pazeidima daznai
pasijaucia nejvertinti, jskaudinti ir nepastebimi. Tokie sukelti jausmai gali paskatinti darbuotojy
norg palikti organizacijg. Norint iSvengti neatitikimy ir sutarties pazeidimy, labai svarbu, kad abi
Salys, sudarydamos psichologing sutarti, buty bent Siek tiek abipusés ir suprasty viena kitg
(Obushenkova, Plester ir Haworth, 2018 — cit. i§ Dabos ir Rousseau, 2004).

Taigi, galima teigti, kad psichologinés sutarties vykdymas yra itin svarbus norint islaikyti
darbuotojo pasitikéjima, didinti jo jsipareigojima organizacijai ir mazinti jo norg keisti
organizacijg. Psichologinis kontraktas nevyks be abipusio pasitikéjimo ir sgziningo likesciy
pildymo, jei bent viena pusé pradés nebesilaikyti susitarimo jvyks psichologinés sutarties
nevykdymas, kurio viena i§ pagrindiniy pasekmiy, tai minéty rodikliy (pasitikéjimas,
jsipareigojimas) maz¢jimas ir darbuotojo ketinimas palikti organizacija. Psichologinés sutarties

nevykdymas gali atsiliepti konkurenty kontekste ir ekonominiame kontekste.
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1.2. Pasitikéjimo organizacijoje samprata

1.2.1. Pasitikéjimo organizacijoje savoka

Pasitikéjimas yra viena i§ sudedamyjy daliy, kuri reikalinga santykiams kurti. Darbuotojui

isidarbinus ] organizacijg yra pradedami kurti pasitikéjimu grjsti santykiai, kurie gali daryti jtaka

bet kokiam darbuotojo poelgiui. Pasitike¢jimu gristi santykiai daznu atveju biina iSnaudojami

vienas kito atzvilgiu. Pasitikéjimo sgvoka tarp mokslininky kelia dar daug diskusijy ir néra vieno

bendro apibrézimo, todél Siame poskyryje bus aptariama jvairiy pasaulio mokslininky jzvalgos

apie pasitikéjimo sgvokos apibrézima.

Zemiau pateikiami socialiniy moksly eksperty apibrézimai pasitikéjimo reikime.

3 lentelé
Sgvokos — pasitikéjimas, paaiskinimas
Metai Autorius Saltinis

Avram, Ionescu

Mincu (2015)

1998 Rousseau

Poloski Vokié,
1998  Mayers ir kt.  Bilusic, Najjar, 2021,
p.3

Curado ir Vieira,

2019, p. 4

2003  Lee ir Choi

Savoka - pasitikéjimas
Pasitikéjimg galima apibidina i§ dviejy
skirtingy pozitriy. Pirmoji, pasitikéjima
galima  paaiSkinti i§  organizacijos
perspektyvos — tai kiek darbuotojo atvirauja
savo noru darbe prie kitiems kolegoms.
Antroji, pasitik¢jima galima paaiSkinti i§
asmeninés pusés, koks yra zmogaus
sgziningumas, autentiSkumas ir
saziningumas.

Pasitikéjimas ~ organizacijos  aplinkoje
apibréziamas kaip pasitikincios Salies noras
(pasitikétojo) buti paZzeidziamam kitos
Salies (patikétojo) veiksmy, pagristy
lukesciais, kad kai kita $alis atliks tam tikra
pasitikinCiajai Saliai svarby veiksmg, be
galimybés tai pastebéti ar kontroliuoti,
visuma.

Pasitikéjimas yra abipusio tikéjimo vienas
kitu palaikymas, kalbant apie ketinimus ir

elgesi.
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3 lentelés tesinys

2009 Pasitikéjimas yra susijes su darbuotojy noru

o o biiti pazeidziamiems dél organizacijos
Tan ir Lim Tan ir Lim, 2009, p. 6

veiksmy.
2009 Weibel, den Hartog, o o ‘
) ) Pasitikéjimas organizacija apima
) Gillespie, 2016, p. 3, — o ) o )
Giddens o ,patikimumg ir tikéjimg  abstrakciy
cit. i§ Giddens, 1990, . o o
veiksmy teisingumu® principus.
p. 34
2015 Weibel, Den Pasitikéjimas apima sprendimg priimti su
Hartog, Weibel, den Hartog, Sia  priklausomybe rizika,  pagrista

Gillespie ir Gillespie, 2016, p. 3 teigiamais lukesciais, kad kita Salis elgsis
kt. naudingai arba bent jau nepadarys Zalos.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis moksline medziaga.

Remiantis iSanalizuota moksline medziaga galima daryti i§vada, kad pasitikéjimas yra
kuriamas tarp dviejy ar daugiau Zmoniy, Siuo atveju tarp darbuotojo ir darbdavio. Galima
pastebéti, kad tendencingai per metus mokslininkai pasitikéjimg grindzia vienas kito pazeidziamu,

atsakomybe, saziningumu, kuomet vienas kitam patiki svarbius klausimus ar situacijas.

1.2.2. Pasitikéjimo organizacija reikSmé

Pasitikéjimas yra svarbus ne tik i§ organizacijos pusés, kad darbuotoju biitu pasitikima, kai
jam ar jai yra suteikiamos atsakingos ir svarbios uzduotys, projektai, bet ir i§ darbuotojo pusés. Be
pasitikéjimo organizacijose gali kilti nesutarimy tarp kolegy, vadovy, kai kuriy mokslininky
teigimu gali prastéti ir darbo kokybe. Pasitikéjimas asmens darbingje patirtyje yra reikalingas tam,
kad bty kuriami santykiai tarp jo ir vadovy be melo, apgaudinéjimo ar kity neigiamai veikianciy
santykj aspekty. Atsizvelgiant | mokslingje literatiiroje aptinkamus pavyzdzius kada yra tiriamas
pasitikéjimas organizacijoje galime pastebéti, kad visi akcentuoja vieng pagrindinj aspekta —
pasitikejimas gali ir turi didele reikSme organizacijos gerovei, nes nuo pasitikejimo gali priklausyti
tiek darbuotojo nasumas, tiek priimami sprendimai, tiek darbuotojo noras palikti ir keisti
organizacija.

Jau kaip ir minéta pasitikéjimas turi biiti abipusis, nes tik abi pusés galés gauti geriausius
rezultatus, todé¢l pasak Searle, Hartog, Weibel ir kt. (2011) pasitikéjimas organizacija yra svarbus
del keletos priezasCiy. Pirmoji priezastis, tai pasitik¢jimas gali daryti jtaka organizacijai, t.y. jei
darbuotojas pasitiki savo organizacija jis gali dirbti naSiau, darbas taip pat gali biti
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veiksmingesnis ir efektyvesnis. Antroji priezastis — pasitik¢jimas organizacija gali daryti jtaka
darbuotojy elgesiui, tai reiskia, jog jei darbuotojas nepasitikés organizacija tikétina, kad jo darbe
poelgiai nebus naudingi organizacijos atzvilgiu ir tai skatins darbuotojo nora palikti organizacija.
Trecioji, pasitikejimas daro jtaka darbuotojy komunikacijai su organizacijos nariais, tai reiskia,
kad daznu atveju nepasitikintys darbuotojai neatsiskleidzia darbovietéje, vengia komunikuoti su
tai rodo, kad pasitikéjimas yra susijgs su darbuotojo psichologija ir darbuotojo buvimu
organizacijoje. Nuo sukurty santykiy priklauso tiek darbuotojo, tiek organizacijos s¢kmé¢, o viskas
kaip jau ir minéta prasideda nuo psichologinés sutarties, kurios metu darbuotojas ir biisimi vadovai
sudaro neraSytg sutartj, kurioje aptaria vienas kito reikalavimus ir atlygius uz tai. Bitent Sios
sutarties pagrindu gali biiti pasitik¢jimas ir kontrakto vykdymas gali paskatinti darbuotojo
pasitikejimg organizacija, o tai lemia ir darbuotojo poelgius ir komunikacija.

Pasitikéjimas yra svarbus saugiam darbo klimatui sukurti. (Tan ir Lim, 2009)
Mokslininkes teigia, kad jei bus uZztikrinta saugi darbo aplinka organizacijoje galima bus tikétis
didesnio darbuotojo pasitikéjimo organizacija. Sukurta teigiama, pozityvi ir saugi darbo aplinka
padeda darbuotojams jgyti pasitikéjimo organizacija ir lengviau priimti pokyc¢ius ar sprendimus
organizacijoje. (Tan ir Lim, 2009) akcentuoja, kad darbuotojai pasitikintys organizacija greic¢iau
ir lengviau prasinesa atsakingiems asmenims apie jvykusias klaidas ar nes¢kmes.

Curado, Vieira (2019) nustaté, kad pasitikéjimas teigiamai veikia darbuotojo ir
organizacijos santykius, tai itin atsispindi darbuotojo norg dalintis turimomis medZiagomis,
isipareigojime ir zmogiskyjy iStekliy vystyme.

Norman, Avey, Larson ir kt. (2020) savo straipsnyje aptaré pasitikéjimo svarba tarp lyderiy
ir jo sekéjy. Sie mokslininkai rémési Brahm ir Kunze (2012) bei Mayer ir kt. (1995) mintimi, kad
pasitikéjimas yra itin svarbus tarpasmeniniuose santykiuose. Pasitikéjimas reikalingas ne tik
organizacijai, bet ir darbuotojams, nes tik pasitikéjimas padeda pasiekti bendry ir asmeniniy tiksly.
Taip pat pasitikéjimas yra neatsiejamas nuo organizacijos rezultaty ir daznu atveju priklauso nuo
vadovo ir darbuotojy pasitikéjimo vienas kitu. Norman, Avey, Larson ir kt. (2020)

Curado, Vieira (2019) analizavo pasitikéjimo sgvoka ir jos reikSme ir daromg jtaka, buvo
remtasi jvairiy mokslininky (Rousseau ir kt., 1998, Ferrin ir Bligh, 2007) teorijomis, kuriy teigimu,
pasitikéjimas padeda motyvuoti Zmones, t.y. darbuotojus, jis yra grindZiamas jvairiais lukesciais.
Minima, kad pasitikéjimas privercia Zmones pasijusti paZzeidziamais kito norams ir lukes¢iams.

Norman, Avey, Larson ir kt. (2020) atliktame tyrime buvo nustatyta, kad organizacijoje
kuri dirba nuotoliu ir organizacijoje, kuri dirba tradiciniu (i$ biuro) buidu, pasitikéjima islaikyti yra
vienodai sunku, bet jj uztikrinti yra kur kas sunkiau organizacijoje, kuri dirba nuotoliu. Taip yra

todel, kad tarp vadovo, komandos ir kity darbuotojy atsiranda technologijos, kurios gali trukdyti
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vystyti pasitikéjima, kadangi daugiausiai laiko yra praleidziama prie internetiniy programy, per
kurias yra bendraujama. Tod¢l mokslininkai Norman, Avey, Larson ir kt. (2020) nustaté, kad
dirbant organizacijoje, kuri propaguoja nuotolinio darbo biidg yra svarbu periodiskai palaikyti akis
1 aki kontakta, kadangi biitent gyvas bendravimas padeda vystyti pasitikéjima, kuris uztikrina
organizacijos rezultatus, o per juos gali pageréti ir darbuotojo jsipareigojimas organizacijai.
Mokslininkai papildo, kad vis dar néra pakankamai daug atlikty tyrimy, kurie buty nustate
nuotolinio darbo poveikj darbuotojy pasitikéjimui, todé¢l yra laikomasi nuomonés, kad
pasitikéjimg reikty vystyti hibridiniu darbo btdu, nes tik taip bus uztikrinimg teisinga
komunikacija tarp vadovo ir darbuotojo. Tan ir Lim (2009) savo tyrime taip pat nustaté, kad
pasitik¢jimas bendradarbiais gali veikti pasitiké¢jima organizacija ir tai gali daryti jtaka
isipareigojimui organizacija. Tai rodo, kad pasitikéjimas uzima svarbig pozicijg tarp darbuotojo ir
organizacijos, norint pasiekti gerg darbuotojo jsipareigojimg organizacijai.

Ahteela ir Vanhala (2018) tyrimo rezultatai nurodo, kad vadovams remiantis zmogiskyjy
iStekliy praktikomis ugdyti ir skatinti darbuotojy pasitikéjimg organizacija, kadangi tai padeda
kurti novatoriska organizacijg ir skatinti darbuotojy jsipareigojimg organizacija.

Poloski Voki¢, Bilusic, Najjar (2021) nustate, jog pasitikéjimas organizacija itin priklauso
nuo vadovy ir kity kolegy griztamojo rysio. Tai rodo, kad organizacijoje turi vyrauti bendravimo
kultiira, laikomasi susitarimy, kad darniai vystytysi pasitikéjimas tarp darbuotojo ir organizacijos
aukstesnio ar Zemesnio lygio vadovy.

Taigi, apibendrinant galima teigti, kad pasitikéjimo reik§mé organizacijoje yra itin svarbi,
norint, kad organizacija pasiekty geriausiy rezultaty ir skatinty darbuotojus kilti karjeros laiptais

bei kurti pridéting verte jmonei.

1.2.3. Pasitikéjimg lemiantys veiksniai

Pasitikéjimas organizacija yra svarbus deél keletos priezasCiy. Pirmoji, nepasitikintis
organizacija darbuotojas daznu atveju nesistengia tobuléti ar atsakingai atlikti uzduociy. Antroji,
pasitikéjimas organizacija gali kurti teigiamus santykius tarp darbuotojy ir organizacijos vadovy.

Remiantis Weibel, Den Hartog, Gillespie (2016) pasitik¢jimas gali biiti grindziamas
keliomis pasitikéjimy sritimis. Viena i$ jy kompetencijy pasitikéjimas — tai susije su gebéjimais,
antra geranoriSkas pasitikéjimas — tai susij¢ su lukesciais del elgesio. Toks mokslininky teigimas
yra panasus ] kitas teorijas, kuomet pasitikéjimas néra atsiejamas nuo kompetencijy tobulinimo,
geranoriskumo, atvirumo ir elgesio.

Pasak Tan ir Lim (2009) pasitik¢jimas organizacija priklauso ir nuo darbuotojo
pasitikéjimo kitais darbuotojais. Teigiama, kad jei darbuotojas nepasitiki savo bendradarbiais

tikétina, kad jie ir nelabai pasitikés organizacijos veiksmais, taciau jei darbuotojas pasitiki savo
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bendradarbiais daznu atveju jie pasitikés ir imoniy veiksmais. Tan ir Lim (2009) rémési Schmitz
ir Fulk, (1991) atliktu tyrimu, kuris pagrindé mokslininkiy iSvada, kad tarpusavyje bendraujantys
darbuotojai daznu atveju organizacijos veiksmus, problemas supranta vienodai. Taciau
mokslininkés Tan ir Lim (2009) pasteb¢jo, kad gali buti ir kitokiy nuomoniy §$ia tema. Manoma,
kad jei kolegos pasitiki vienas kitu, tai dar nereiskia, kad jie pasitikés ir organizacija. ,,Tai panaSu
1 Wintrobe'o ir Bretono (1986) argumenta, kad egzistuoja potencialus konfliktas tarp vertikalaus
pasitikéjimo (pasitike¢jimo tarp darbdavio ir darbuotojy) ir horizontalaus pasitikéjimo
(pasitikéjimo tarp darbuotojy). Jie teigia, kad kai darbuotojai nepasitiki savo vadovybe, jie
susivienija kolektyviniams veiksmams.* . (Tan ir Lim, 2009, p. 8)

Pasak Searle ir Al-Sharif (Gillespie, Fulmer, Lewicki, 2016) pasitikéjima lemia kolegos.
Pasitikéjimas vadovu ar savo komanda yra itin svarbus ir tai gali nulemti darbuotojo pasitikéjima
organizacija.

Taigi, remiantis iSanalizuota medZziaga galima teigti, kad didziausig jtaka pasitikéjimui

daro kolegos ir vadovas, nuo jy itin priklauso kiek stipriai asmuo pasitikés organizacija.

1.3. Isipareigojimo organizacijai savoka ir modeliai

Isipareigojimas organizacijai yra susij¢s su darbuotojo psichologine biisena, kuomet
darbuotojas tam tikrais veiksmais (darbais, motyvacija, savijauta) yra pasiryzgs prisidéti prie
organizacijos tiksly. [sipareigojimu tiriama dél kokiy priezas¢iy darbuotojas atliecka vadovy
paskirtas uzduoti ar komandos darbus gerai. Siai dienai kuomet ekonominé padétis geréja ir
darbuotojai lanksc¢iai gali rinktis organizacijas, t. y. néra jy stygiaus, organizacijoms yra svarbu
turéti ne tik didelj kiekj darbuotojy, bet kad jie biity ir jsipareigoj¢ organizacijai, o tai padeda
formuoti ir psichologinio kontrakto sudarymas.

Darbuotojo jsipareigojimas organizacijai gali pradéti formuotis jau nuo pat méginimo
isidarbinti j organizacija. Tuo metu organizacijos vadovai ir kiti darbuotojai biisimam kandidatui
pasakoja apie organizacijos kultiirg, supazindina su jmonés vertybémis, vizija, misija, vyksta
socializacijos procesas. (Caldwell, Chatman, O’Reilly, 1990) Taigi, viso proceso metu
darbuotojas yra bandomas jtraukti j organizacija, tod¢l ¢ia iSlieka svarbus ir organizacijos vaidmuo
atlikti viska teisingai ir nuosekliai, kad darbuotojas nesusigadinty nuomonés apie imong.

Mokslin¢je literatiiroje yra itin daug diskutuojama apie jsipareigojimg organizacijai,
sgvokos aiSkinimg ir tyrimy svarbg, tam pritaria ir (Fedor, Cadwell, Herold, 2006) mokslininkai
remdamiesi kity mokslininky jzvalga (Reichers, 1985; Wright ir Bonnett, 2002) teigia, kad
organizacinis jsipareigojimas yra démesio centre tarp darbuotojo ir vadovo tarpusavio rysio. Taip
yra todél, nes jsipareigojimas parodo darbuotojo nora, pastangas, ir bendra naudg organizacijos

labui. (Fedor, Cadwell, Herold, 2006)
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Svarbu pabrézti, kad jsipareigojimas organizacijai yra itin svarbus dél keletos priezasciy.
Pirmoji, darbuotojai, kurie jsipareigoje¢ itin atsakingai zitiri j darba, drasiai bando spresti problemas
ir laikosi visy vidiniy organizacijos taisykliy. Antroji, mazai jsipareigoje¢s darbuotojas daznai
nepasiekia iSsikelty komandos ar asmeniniy metiniy ar kasdieniy tiksly, kurie silpnina tiek
organizacijos nasumg. Per keliasdeSimt mety isipareigojimo sgvoka kito ir $iai dienai néra sutarta
dél vieno apibrézimo, kuris tiksliai paaikinty jsipareigojimo savoks. Zemiau (zr. 4 lentelé)

pateikia jvairiy mokslininky organizacinio jsipareigojimo apibrézimai.

4 lentelé
Sgvokos — jsipareigojimas, paaiskinimas
Metai  Autorius Saltinis Savokos — organizacinis jsipareigojimas
1974 Tai veiksnys susijes su darbuotojy suvokimu, kad
Fedor, Cadwell, - . . o o
Buchanan jie sutaria su visa organizacija arba yra prie jos
Herold, 2006, p. 4 o
prisirise.

1974 Isipareigojimas yra rySys tarp darbuotojo
tapatumo su organizacija. [sipareigojimg galima
paaiskinti i$ trijy pusiy. Pirmoji, jsipareigojimas
reiSkia déti dideles pastangas organizacijos labui.
(Porter, Steers ir kt.,1974, p. 2) Antroji,

Porter, Porter, Steers ir kt.  jsipareigojimas yra bandymas iSlaikyti aukstus
Steers ir kt. | (1974) siekius organizacijoje. (Porter, Steers ir kt.,1974,
p- 2) Trecioji, jsipareigojimas pasireiSkia per
darbuotojo norg tvirtai tikéti organizacijos
tikslais ir vertybémis bei jas priimti. (Porter,
Steers ir kt.,1974, p. 2)
1982 ) Visuma internalizuoto normatyvinio spaudimo
Meyer ir Allen, o o o )
' o elgtis taip, kad tai atitikty organizacijos tikslus ir
Wiener 1991,p. 6 —cit. 1§ . o
) interesus. (Meyer ir Allen, 1991, p. 6 — cit. i§
Wiener, 1982, p. )
e Wiener, 1982, p. 421)
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4 lentelés tesinys

o Caldwell, Isipareigojimas — tai individo psichologinis
O'Reilly ir : o : — .
1986 Chatman, O’Reilly, = prisiri§imas prie organizacijos pagrindo.
Chatman
1990, p. 3
Tai afektinis / emocinio pobtidZio prisiriSimas,
. Kavaliauskiené, . . . o
Allen ir o kai suvokiamos galimos sanaudos ir priedermé /
1990 2009, p. 4 —cit. 1§ ) ) ) o
Meyer pareiga. (Kavaliauskiené, 2009, p. 4 — cit. i
Allen, Meyer, 1990
Allen, Meyer, 1990)
Tai svarbiausias kintamasis, tiesiogiai susiejantis
darbuotoja ir organizacija, tai reiskia, kad
Kavaliauskiené, . . o o .
o pirmasis  pozityviai  nusiteikgs  antrojo
2003 Naudeetal. 2009, p. 4 —cit. i$ - ‘ L
perspektyvos atzvilgiu ir tikisi, kad jy rysiai tesis
Martin, 2008 L _ ‘ o _
ilgai. (Kavaliauskieng¢, 2009, p. 4 — cit. i§ Martin,
2008)
Tai asmens individualinés identifikacijos ir
jsitraukimo } tam tikra organizacija santykiné
Kavaliauskiene, jéga, apibudintina per tris veiksnius: stiprus
2004 Petkeviciute, 2009, p.4 —cit.i§  tikéjimas organizacinémis vertybémis ir tikslais,
Kalnina Petkeviciiite, pasiryzimas déti dideles pastangas organizacijos
Kalnina, 2004 labui ir stiprus noras biiti organizacijoje.

vt —

Kalnina, 2004)

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis iSnagrinéta moksline medziaga.

Apibendrinant jsipareigojimo organizacijai sgvokos aiSkinimg per kelis deSimtmecius,
galima teigti, kad mokslininkai vis dar neturi vieno apibrézimo aiskinancio §j reiSkinj. Visi
apibrézimai turi panaSumy, taciau per metus keitési jos kontekstas. Manoma, kad jsipareigojimas
yra susijes su darbuotojo ir darbdavio psichologija ir nuo jos priklauso darbuotojo jsipareigojimas
organizacijai.

Isipareigojima organizacijai mokslininkai vertina skirtingai. Abipusiai jsipareigojimai gali
kilti tiek i$ aiskiai, tiek i$ netiesiogiai duoty (ar suvokty) pazady, taCiau jie vis tiek islicka
suvokiami, o tai reiskia, kad kiekviena Salis juos supranta savaip (Robinson ir kt., 1994). Per kelis
deSimtmecius, sociologijos mokslininkai ieSkojo pagrindimo kodé¢l darbuotojo jsipareigojimas
gali biti didesnis ar mazesnis. Caldwell, Chatman, O’Reilly (1990) remdamiesi Kelmanu (1958)
pateikeé tris prisiri§imo pagrindus, kurie daro jtaka jsipareigojimui organizacijai.
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1. Atitikimas. Sis prisiri§imas, pasak Caldwell, Chatman, O’Reilly (1990)
susijes su atlyginimu.

2. Identifikacija. Sis prisiri§imas, pasak Caldwell, Chatman, O’Reilly (1990)
susij¢s su priklausymu jmonei.

3. Internalizacija. Sis prisiri§imas, pasak Caldwell, Chatman, O’Reilly (1990)
susijes su vertybémis, kuomet abiejy pusiy vertybés atitinka.

Isipareigojimo pasekmés ir jy priezastis tiria ne vienas mokslininkas, taciau prisiriSimo
pagrindimui O'Reilly ir Chatman (1986) atliko tyrima, kuriuo jrodé, kad bitent prisiriSimas gali
lemti jsipareigojimg organizacijai. (Caldwell, Chatman, O’Reilly, 1990). Ankstesni O'Reilly ir
Chatman (1981) tyrimai teigia, kad bitent darbuotojas iSdirbtas laikas, t. y. patirtis gali daryti jtaka
isipareigojimui, nes per iSdirbtg laikg yra sukaupiama patirtis, kuri véliau tarsi pririSa darbuotojus
pasilikti ir jsipareigoti jmonei. savanoriska iniciatyva yra susijusi su jsipareigojimu. (Caldwell,
Chatman, O’Reilly, 1990)

Nagrinéjant jsipareigojimo modelius mokslingje literatiroje aptinkama itin daug modeliy.
Mokslininkai ¢ia taip pat neprieina prie vieno naudojamo modelio, dél to, nes darbo rinka keiciasi,
keiciasi ir darbuotojo bei darbdavio psichologija, santykiai. Buvo ne vienas mokslininkas, kuris
nagringjo jsipareigojimo organizacijai modelius. Taciau Siame darbe pasirinkta nagrinéti ir remtis,
viena populiariausiy jsipareigojimo organizacijai modeliy, tai Allen ir Meyer, (1991) modelis. Sj
modelj savo tyrimuose naudojo Hackett, Bycio, Hausdorf (1994) mokslininkai, kurie nagrin¢jo
isipareigojimo organizacijai modelius. Jie teigé, kad biitent Meyer ir Allen (1993) modelis yra
placiausiai paplitgs tarp mokslininky, tai: afektinis jsipareigojimas, testinis jsipareigojimas,
normatyvinis jsipareigojimas. Kiekvienas i§ modeliy skiriasi su darbuotojo veiksmais

organizacijoje.

Emocinis _jsipareigojimas yra susij¢s su darbuotojo dalyvavimu organizacijoje,
bendruomenéje ir jo emocinj prisiriSimg prie jmonés. (Hackett, Bycio, Hausdorf, 1994) Anot,
Meyer ir Allen (1991) afektinj jsipareigojima turintis asmuo lieka organizacijoje, nes jis to nori ir
néra verciamas to daryti.

Jau minétas psichologinés sutarties pazeidimas gali paskatinti keletas veiksmy. Savo
tyrimo rezultatais mokslininkai pagrindé¢, kad sutarties nesilaikymas yra susij¢gs ne tik su
pasitikéjimu ir pasitenkinimu darbu, bet ir itin glaudziai susij¢s su afektiniu jsipareigojimu. (Bal,
De Lange, Jansen ir kt., 2008)

Testinis jsipareigojimas — S§is modelis yra susijes su pinigais, tai reiSkia kokias iSlaidas

darbuotojas patirs iSeidamas i§ organizacijos. (Hackett, Bycio, Hausdorf, 1994) Pasak Meyer ir
Allen (1991) tokj jsitikinimg turintys darbuotojai gali pasilikti darbovietéje, net jei jiems ir
nepatinka tik dél to, nes reikia ir tai yra biitina.
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Mayer ir David Schoorman (1998) pateiké Schechter (1985) tyrimo rezultatus, kurie
parod¢, kad testinis jsipareigojimas yra susijes su darbo vietos pakeitimu, o vertybinis su veiklos
rezultatais.

Normatyvinis jsipareigojimas — tai darbuotojo jausmas pradedant dirbti arba iSeinant i§

darbo, susijes su aplink darbuotoja vyraujancia aplinka. (Hackett, Bycio, Hausdorf, 1994) Meyer
ir Allen (1991) teigimu, tokie zmonés tiesiog zino, kad turéty likti jmonéje. Taigi, visi Sie
jsipareigojimai, nevertinant pasekmés organizacijai ar darbuotojo poelgio, yra susij¢ su
psichologine asmens savijauta. Sie mokslininkai Meyer, Allen ir Smith (1993) nagrinégjo, kad
kiekvienas 1§ $iy modeliy daro skirtingg poveiki organizacijai, skiriasi darbuotojo elgesys.
Santykio jvertinimui tarp darbuotojo ir jmonés, Meyer, Allen ir Smith (1993) pabrézé, kad svarbu
itraukti visas jsipareigojimo formas, nes tik tokiu atveju bus gaunami tiksliausi rezultatai.

Caldwell, Chatman, O’Reilly (1990) atliktame tyrime buvo nustatyta, kad kai
organizacijose yra iSplétotos jdarbinimo ir orientavimo procediiros ir aiSkiai apibréztos
organizacijos vertybiy sistemos, respondentai rodo aukStesnj normatyvinio jsipareigojimo
organizacijai lygj. (Caldwell, Chatman, O’Reilly, 1990, p. 13)

Apibendrinant galima teigti, kad organizacinis jsipareigojimas yra itin svarbus
organizacijai, darbuotojo jsipareigojimas organizacijai skatina ne tik norg kokybiskai dirbti, bet ir
gerinti darbo naSuma, greitj ir kokybe. Darbuotojo didelis jsipareigojimas likti organizacijoje gali
pasireiksti per tiksly siekimg ir norg nekeisti darbo vietos. (Porter, Steers ir kt.,1974) Tad galima
teigti, kad mokslininkai sutaria dél vieno, jog jsipareigojimas yra itin aktualus norint tinkamai
iSsaugoti darbuotoja organizacijoje ir su juo pasiekti iSsikelty rezultaty. Visa tai vaizdziai

pateikiama Zemiau pateiktame paveiksle. (Zr. 2 paveikslas)
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2 paveikslas

Organizacinio jsipareigojimo trijy komponenty modelis

Elgsenos jsipareigojimas

<«

(angl. behavioral

commitment)
Organizacinés
struktqro‘s Atsitiktinis
charakteristikos

priskyrimas

v

v

Asmening
atsakomybé

Darbo patirtis ( ”
- komfortas > Afektinis
- kompetencija L jsipareigojimas
Asmeninés
charakteristikos
 » Testinis

] //*’ jsipareigojimas

[ Alternatyvos

Darbuotojy

kaita

—»

Darbo rezultatai
- nasumas
- pravaikstos

. . .. \
Socializacija
- kultoriné
- organizacine
~ 7 Normatyvinis
~ isipareigojimas
Socializacija
- kultoriné
- organizacine
(& J

Saltinis: Meyer ir Allen, 1993, p. 8.

Abipusiskumo
normos
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1.4. Darbuotojo ketinimo likti organizacijoje samprata

Darbuotojo isSlaikymas organizacijoje yra itin svarbus, nes norint iSlaikyti gerus
darbuotojus jmonése, Sios turi pasitlyti ne tik ko darbuotojas nori, bet ir tai kas vyrauja rinkoje.
Darbuotojui negavus motyvacijos, paskatinimo i§ organizacijos, Sis daznu atveju pradeda
nebepasiekti iSsikelty tiksly ir pradeda dairytis  kitas organizacijas, kurios gali pasitlyti geresnes
salygas. O Sis reiSkinys prieSingu atveju gali buti vadinamas ketinimas likti organizacijoje, dél tam
tikry priezasciy.

Finnegan, 2010 ketinimg likti organizacijoje pradeda aiSkinti nuo metaforos, jog ,klijai®,
jo manymu yra tai kas skatina darbuotoja pasilikti, kas sujungia darbuotoja su organizacija. ,,Tai
ketinimas pasilikti organizacijoje yra veiksmas, kai suteikiama darbuotojui ,.klijy*, kuriy jis nori
ir kurie daro organizacija unikalesne, nei kitos.” (Finnegan, 2010, p. 35) Nayak, Jena, Patnaik
(2021) rémesi Zineldin, kuris darbuotojo iSlaikyma apibrézé kaip: ,.jsipareigojima testi versla ar
ekonominius mainus su konkrec¢iu subjektu nuolatos.* (Nayak, Jena, Patnaik, 2021, p. 4)

Kyndt, Dochy, Mischielsen ir kt. (2009) savo publikacijoje rémési Hiltrop (1999)
nuomone, kuriai mokslininkai pritar¢, jog jei organizacija neislaiko kvalifikuoty darbuotojy, tai
imon¢ negali biti ekonomiskai konkurencinga rinkoje. Imoné¢ be kvalifikuoty darbuotojy negali
siekti savo iSsikelty tiksly, tacCiau jei organizacija néra suinteresuota iSlaikyti kvalifikuotus
darbuotojus, tokiu atveju darbuotojai pradeda galvoti apie kity organizacijy pasitlymus. Taigi, $io
poskyrio tikslas ir bus iSnagrinéti ketinimo likti organizacijoje sampratg.

Kyndt, Dochy, Mischielsen ir kt. (2009) savo darbe nagrinéjo kaip tinkamai reikty iSlaikyti
darbuotoja, kokie veiksniai gali padéti tai padaryti. Kyndt, Dochy, Mischielsen ir kt. (2009) rémési
Walker (2001), kuri i§skyré septynis veiksnius, kurie gali padéti iSlaikant darbuotojus. Pirmasis,
ketvirtasis, apjungianti atmosfera jmoné¢je, penktasis, geri santykiai su kolegomis, SeStasis
balansas tarp darbo ir asmeninio gyvenimo, septintasis gerai palaikomi rySiai. Visi Sie veiksniai
padeda i8laikyti darbuotojg organizacijoje.

Svarstant kaip iSlaikyti darbuotoja svarbu jsigilinti j jvairiausius aspektus apibréziancius
kaip paskatinti darbuotojg likti organizacijoje. (Lahkar Das ir Baruah, 2013) pamin¢jo Pritchard
(2007) nuomong, kuri teigia, kad vienos i§ svarbiausiy darbuotojo iSlaikymy aspekty yra suteikti
jam galimybe mokytis ir kelti savo kvalifikacija.

Psichologinis kontraktas yra neatsiejamas nuo darbuotojo i$¢jimo i§ agenttiros. Jau aptarti
iSlaikymo aspektai padeda iSlaikyti darbuotojus, tafiau tai padaryti padeda ir psichologinés
sutarties vykdymas. Jau kaip ir buvo minéta psichologinis kontraktas susideda i§ abstrak¢iy ir
konkreciy (atlyginimas) aspekty. Autoriai, Low, Bordia P., Bordia S., (2016), savo tyrime pateiké

siilyma buisimiems ZmogisSkyjy iStekliy specialistams ir jmoniy vadovams atsizvelgti j darbuotojy
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kintan¢ius asmeninius poreikius ir juos susieti su atlygio politika organizacijoje. Jie pabrézia, kad
darbuotojai, kurie gauna norimas naudas ir galimybe susikurti darbo vieta sékmingai karjerai,
padeda i8laikyti darbuotojus ir sumazinti jy norg domeétis kity organizacijy pasitilymais.

Walker, Accadia, Cosas (2016) tyré ketinimg likti organizacijoje grindziant psichologiniu
kontraktu. Sio tyrimo rezultatai atskleidé, kad savanoriai nepalieka organizacijos, jei vadovai
ripinasi jy emocine bikle, nenuvertina jy, iSklauso, priima jy nuomong ir suteikia galimybe
tobuléti. Tai rodo, kad psichologinis kontraktas turi jtakos apsisprendziant dél iSé€jimo iS
organizacijos, tik Siuo atveju akcentuojamas psichologinis rySys, o ne materialus atlyginimas uz
darba.

Kalbant apie dazng naujy talenty paieska ir dazng darbuotojy norg keisti organizacija.
Festing ir Schifer (2014) teigia, kad svarbiau yra investuoti j esamy talenty iSlaikyma, nei naujy
pritraukima. Esamy darbuotojy iSlaikymas parodo, jog yra vykdomas psichologinis kontraktas,
bitent tai rinkoje suteikia iSskirtinj bruoza, o daznas talenty ieSkojimas gali kelti diskusijy
darbuotojy tarpe dél psichologinio kontrakto nevykdymo.

Finnegan (2010) teigia, kad darbuotojai pasilieka organizacijose tokiais momentais, kai jie
jauciasi jvertinti ir gave tai ko nor¢jo arba tai apie kg buvo kalb¢je. Finnegan (2010) pateikia
pavyzdi, kuriuo yra teke susidurti. ,,Valstybés tarnautojas nenori jokiy karjeros staigmeny: Jo
darbo grafikas niekada nesikeiCia, o paaukstinimai ateina taip, kaip pazadéta. <...> Pardavé¢jas
lieka dirbti, nes jo vadovas centralizavo visg pardavimy steb¢jimg ir ataskaity teikima, todel jis
gali sutelkti visg savo energija i pardavimus. Konkurentai bando ji suvilioti, nes jis nuolat juos
pranoksta, bet jis lieka, nes zino, kad i§ dalies jo sékme lemia tai, kad jis gali laisvai parduoti, o
ne skirti laiko administraciniams darbams.* (Finnegan, 2010, p. 34) Taigi, vieni i§ pagrindiniy
aspekty, kurie iSlaiko darbuotoja organizacijoje yra geri vadovai, lankstus grafikas ir motyvacija
augti karjeroje. (Finnegan, 2010)

Taigi, apibendrinant ketinimg pasilikti organizacijoje yra itin svarbu akcentuoti
organizacijos ind¢lj | darbuotoja. Darbuotojai visada ieSko geresnio varianto, siekia naudos sau,
dél to nutinka taip, kad imoné turi kuo labiau riipintis savo darbuotojais, vykdyti psichologinj
kontrakta, pasitikéti jais, rUpintis jy psichologine savijauta, leisti jiems atsiskleisti ir augti
karjeroje. Atlyginimas skatina darbuotoja pasilikti, bet daznu atveju, tai néra svarbiausia priezastis
pasilikti organizacijoje, tad Siai dienai yra itin svarbu atsizvelgti | darbuotojo savijauta, nes

démesys asmeniui i§laiko darbuotoja organizacijoje.
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1.5. Sasaja tarp psichologinio kontrakto, pasitikéjimo ir jsipareigojimo
organizacijai bei darbuotojo ketinimui likti organizacijoje

Svarstant kokia jtaka psichologinis kontraktas gali padaryti darbuotojo ketinimui likti
organizacijoje svarbu atkreipti démesj kaip siejasi psichologinis kontraktas, pasitikéjimas ir
isipareigojimas organizacijai ir ketinimas likti organizacijoje.

Rousseau (1989) pabrézia, kad santykiai prasideda nuo geranoriSkumo ir pasitikéjimo,
kurie yra itin svarbiis psichologinio kontrakto pradzioje. Pasitikéjimas yra vienas i§ svarbiausiy
sudedamyjy daliy psichologinés sutarties pagrindy. Jy pagalba tarp organizacijos ir darbuotojo
jsivyrauja abipusis pasitikéjimas, kuris padeda tikslingai vystyti santykj. Bussing (2002)
akcentuoja, kad pasitikéjimas turi psichologing kilme, o tai yra svarbu nagrin¢jant psichologinio
kontrakto vykdymo ir nesilaikymo ry$j su pasitikéjimu organizacija. ,,Viena i§ pagrindiniy galimy
pasitikejimo pasekmiy - teorisSkai (pvz., Biissing, 2000), taip pat empiriSkai (pvz., Dirks ir Ferrin,
2001), yra organizacinis jsipareigojimas.* (Bussing, 2002, p.2) Busing (2002) pritaré¢ vienam i§
mokslininky Guest (1998), kurio nuomone pasitikéjimas yra vienas i§ svarbiy tarpininky tarp
priezasties ir pasekmés psichologinio kontrakto modelyje. Todél sudarant konceptualy tyrimo
model;j | tai buvo atsizvelgta.

Mokslininkai Aryee, Budhwar, Chen (2002) rémési Mc Allister (1995), kuris teigé, kad
pasitiké¢jimas gali ne tik stiprinti jsipareigojima, bet ir jvertinti kaip darbuotojas Siuos
isipareigojimus vykdo. Rousseau (1989) rémési Mowday ir kt. (1982) ir paantrino nuomonei, kad
Isipareigojimas organizacijai yra susijes su psichologinio kontrakto samprata, kuri Siame darbe
yra pradzia tiriant kontrakto jtaka darbuotojo ketinimui likti organizacijoje. Kiti mokslininkai,
Anderson ir Schalk (1998) remiantis ankstesniais mokslininky (Guzzo ir kt., 1994; Schalk ir kt.,
1995) atliktais tyrimais teigia, kad psichologinés sutarties nevykdymas itin gali atsiliepti
isipareigojimui organizacijai ir bendrinei emocinei savijautai. Biitent ir Sis aspektas yra
jtraukiamas ] tyrimo lauka, kadangi jau kaip ir buvo minéta anksciau triiksta tyrimy nagrinéjanciy
psichologinio kontrakto vykdymo ir nesilaikymo reikSme.

Kyndt, Dochy, Mischielsen ir kt. (2009) dél darbuotojo i§laikymo rémési Curtis ir Wright
2001, kuriy teigimu norint pagerinti darbuotojo ketinima likti organizacijoje reikia pradéti nuo
isipareigojimo organizacijai, nes biitent tai yra viena svarbiausiy rodikliy islaikant darbuotojus.
Pasak Norman, Avey ir kt. (2020) kuriami darbuotojo ir darbdavio santykiai biina paremti ne tik
pasitikejimu, bet ir tokiais aspektais kaip jsipareigojimas ar veiklos rezultatai. Curado ir Vieira
(2019) pratesia mintj del jsipareigojimo, jog pasitik¢jimas gali nulemti jsipareigojima
organizacijai. Lim, Tan (2009) savo tyrime nustaté, kad pasitikéjimas bendradarbiais gali veikti

pasitikéjimg organizacija ir tai gali daryti jtaka jsipareigojimui organizacija. Tai rodo, kad
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pasitikéjimas uzima svarbig pozicijg tarp darbuotojo ir organizacijos, norint pasiekti gera
darbuotojo jsipareigojima organizacijai.

Pasak Caldwell, Chatman, O’Reilly, 1990 aiSkus ltikesCiy apsibrézimas pries jsidarbinant
ir uzimamos pozicijos aiSkumas yra itin svarbiis norint turéti teigiama jsipareigojimg organizacijai.
Tai parodo, kad psichologinis kontraktas gali daryti itin svarbig reik§mg¢ jsipareigojimui.

Taigi, iSnagrinéjus moksling literatira galima teigti, kad psichologinis kontraktas,
Isipareigojimas, pasitikéjimas organizacija siejasi biitent per psichologing prizme. Darbuotojo ir
darbdavio veiksmai tampa rezultatu to kaip vienas su kitu pasielgé. ISnagrinéta moksliné¢ literattra

padéjo suformuoti konceptualaus tyrimo modelj. (zr. 3 paveikslas)
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2. PSICHOLOGINIO KONTRAKTO ITAKA DARBUOTOJO
KETINIMUI LIKTI ORGANIZACIJOJE, MEDIJUOJANT
PASITIKEJIMU IR JSIPAREIGOJIMU ORGANIZACIJAI TYRIMO
METODOLOGIJA

ISnagrinéta  psichologinio  kontrakto, pasitik¢jimo organizacija, jsipareigojimo
organizacijai ir ketinimo likti organizacijoje teoriné medziaga ir rySys tarp $iy vartojamy sagvoky
leido sudaryti konceptualy tyrimo modelj bei leidzia pradéti tyrima.

Empirinio tyrimo problema. Atliekant §j tyrima, keliamas klausimas: Kokia yra
psichologinio kontrakto jtaka darbuotojo ketinimui likti organizacijoje, medijuojant pasitikéjimu
ir jsipareigojimu organizacijai.

Empirinio tyrimo tikslas: nustatyti rysj tarp psichologinio kontrakto (X) ir darbuotojo
ketinimo likti organizacijoje (Y), medijuojant pasitike¢jimu (M1) ir jsipareigojimu organizacijai
(M2, M3, M4).

Empiriniam tyrimui keliami Sie uZdaviniai:

1. Sudaryti tyrimo klausimyna, remiantis iSnagrinéta moksline literatiira.

2. Apdoroti ir atlikti testus respondenty gautus duomenis mediacinei analizei su SPSS
programine jranga.

3. Atlikti regresing ir mediacijos analiz¢ bei nustatyti pasitikéjimo organizacijai ir
Isipareigojimo organizacijai, kaip mediatoriy poveikj rysiui tarp psichologinio kontrakto
darbuotojo ir ketinimo likti organizacijoje.

Empirinio tyrimo tikslui pasiekti pasirinktas kiekybinis tyrimo modelis. Tyrimo
konstruktas buvo sudaromas i§ Siame darbe nagrin¢jamy pagrindiniy apibrézimy: psichologinis
kontraktas — X (nepriklausomas kintamasis), ketinimas likti organizacijoje — Y (priklausomas
kintamasis) bei du mediatoriai (M1) pasitikéjimas organizacija ir jsipareigojimas organizacijai,
latentiniai veiksniai: emocinis (M2), testinis (M3) ir norminis (M4) jsipareigojimai. Pasirinkta

tyrimo koncepcija atspindi Zemiau pateiktas konceptualus tyrimo modelis (Zr. 3 paveikslas).
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3 paveikslas
Konceptualus tyrimo modelis

ISIPAREIGOJIMAS
Tyrimo modelis ir hipotezés: ORGANIZACIJAI
Emocinis jsipareigojimas
(mediatorius)
Pasitikéjimas organizacija >
(mediatorius) Testinis jsipareigojimas
(mediatorius)

Norminis jsipareigojimas
(mediatorius)

Psichologinis kontraktas Ketinimas likti organizacijoje

(nepriklausomas kintamasis)

\4

(priklausomas kintamasis)

Saltinis: sudarytas autorés, remiantis iSnagrinéta moksline literattira.

Remiantis ankstesniy mokslininky jZzvalgomis darbe keliamos Sios zemiau pateikiamos

hipotezes:

H1: Pasitikéjimas organizacija medijuoja rysj tarp psichologinio kontrakto ir ketinimo likti
organizacijoje.

H?2: Emocinis jsipareigojimas organizacijai medijuoja rysj tarp psichologinio kontrakto ir
ketinimo likti organizacijoje.

H3: Testinis jsipareigojimas organizacijai medijuoja rysj tarp psichologinio kontrakto ir
ketinimo likti organizacijoje.

H4: Norminis jsipareigojimas organizacijai medijuoja rysj tarp psichologinio kontrakto ir
ketinimo likti organizacijoje.

H5: Pasitikéjimas organizacija ir emocinis jsipareigojimas organizacijai medijuoja rysj tarp
psichologinio kontrakto ir ketinimo likti organizacijoje.

H6: Pasitikéjimas organizacija ir testinis jsipareigojimas organizacijai medijuoja rysj tarp
psichologinio kontrakto ir ketinimo likti organizacijoje.
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H7: Pasitikéjimas organizacija ir norminis jsipareigojimas organizacijai medijuoja rysj tarp
psichologinio kontrakto ir ketinimo likti organizacijoje.

HS8: Emocinis ir testinis jsipareigojimai organizacijai medijuoja rysj tarp psichologinio
kontrakto ir ketinimo likti organizacijoje.

HY9: Emocinis ir norminis jsipareigojimai organizacijai medijuoja rysj tarp psichologinio
kontrakto ir ketinimo likti organizacijoje.

H10: Testinis ir norminis jsipareigojimai organizacijai medijuoja rysj tarp psichologinio
kontrakto ir ketinimo likti organizacijoje.

H11: Pasitikéjimas organizacija, emocinis ir testinis jsipareigojimai organizacijai medijuoja
rysj tarp psichologinio kontrakto ir ketinimo likti organizacijoje.

H12: Pasitikéjimas organizacija, emocinis ir norminis jsipareigojimai organizacijai medijuoja
rysj tarp psichologinio kontrakto ir ketinimo likti organizacijoje.

H13: Pasitikéjimas organizacija, testinis ir norminis jsipareigojimai organizacijai medijuoja
rysj tarp psichologinio kontrakto ir ketinimo likti organizacijoje.

H14: Emocinis, testinis ir norminis jsipareigojimai organizacijai medijuoja rysj tarp
psichologinio kontrakto ir ketinimo likti organizacijoje.

H15: Pasitikéjimas organizacija, emocinis, testinis ir norminis jsipareigojimai organizacijai

medijuoja rysj tarp psichologinio kontrakto ir ketinimo likti organizacijoje.

Hipotezés iSkeltos remiantis iSnagrinéta moksline literatiira, toliau pateikiamas bendras
hipoteziy pagrindimas. Psichologinis kontraktas apibiidina supratima ir susitarimg tarp darbuotojo
ir organizacijos dél darbo salygy, atsakomybés ir abipusiy isipareigojimy. Jei darbuotojas jauciasi
patenkintas ir suvokia, kad organizacija laikosi savo pazady, tai didina pasitikéjimg organizacija.
(Clutterbuck, 2005) O pasitikéjimas taip pat yra gristas abiejy pusiy susitarimy vykdymu.
Rousseau (1989) akcentavo, kad pasitikéjimas yra itin svarbus, kuriant psichologinj kontrakta. Kai
yra vykdomas psichologinis kontraktas darbuotojas jauciasi geriau. Jei néra laikomasi
psichologinio kontrakto, darbuotojas gali nusivilti ir tikimybé¢ palikti organizacija didéja. Taigi,
pasitikéjimas organizacija yra svarbus tarpininkas tarp prieZasties ir pasekmés psichologinio
kontrakto modelyje. (Busing, 2002) Taigi, galima daryti prielaida, kad pasitikéjimo organizacija
jtaka darbuotojo ketinimui likti organizacijoje did¢ja tada, kai yra darbuotojas jauciasi, jog
susitarimas tarp jo ir darbdavio yra vykdomas.

Emocinis jsipareigojimas organizacijai yra apibiidinamas kaip darbuotojo emocinio rysio
su organizacija reiSkinys. Jei darbuotojas jaucia itin stipry emocinj ry§j su organizacija, tai
ilgainiui gali turéti jtakos darbuotojo ketinimui likti organizacijoje. Mokslininkai taip pat pabrézia,

kad psichologinio kontrakto nevykdymas gali taip pat biiti pastebimas per jsipareigojimo
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organizacijai prizmg, dél to darbuotojas gali svarstyti savo ketinimg dél pasilikimo organizacijoje.
(Anderson ir Schalk, 1998) Psichologinis kontraktas jtraukiamas j tyrimo lauka, kadangi truksta
tyrimy nagringjan¢iy psichologinio kontrakto vykdymo ir nesilaikymo reik§mg. Rousseau (1989)
rémési Mowday ir kt. (1982) ir paantrino nuomonei, kad jsipareigojimas organizacijai yra susijes
su psichologinio kontrakto samprata. Testinis jsipareigojimas organizacijai daznai yra susij¢s su
noru ir gebéjimu investuoti j ilgalaikius santykius. Kai darbuotojas jaucia testinj jsipareigojima
organizacijai ir investuoja laikg, pastangas ir iSteklius, tai gali stiprinti jo ketinimg likti
organizacijoje ir siekti ilgalaikiy karjeros tiksly. (Meyer ir Allen, 1991) O tam kad darbuotojas
jausty testinj jsipareigojimag svarbu psichologinio kontrakto pradzioje tinkamai apibrézti likescius
ir galimybes, kurios yra reikalingos ateities perspektyvoms. Norminis jsipareigojimas
organizacijai daznai yra susijes su ilgalaikiu bendradarbiavimu ir noru prisidéti prie organizacijos
tiksly ilga laikg. Kai darbuotojas laikosi organizacijos normy ir vertina jos vertybes, tai gali
stiprinti jo ir darbdavio psichologinj kontrakta. Toks norminis jsipareigojimas gali padidinti
darbuotojo pasitikéjimg organizacija ir jo ketinima likti organizacijoje. (Caldwell, Chatman,
O’Reilly, 1990) Taigi, parinkta kelti hipotezes i§ visy trijy jsipareigojimy formy, dél to, nes anot
Meyer, Allen ir Smith (1993), tiriant jsipareigojima svarbu labai jtraukti visas formas, tam kad
bty gaunami tiksliausi rezultatai.

Pasitikéjimas yra labai svarbus darbuotojo psichologijos ir jo buvimo organizacijoje
aspektas. Sekmé tiek darbuotojui, tiek organizacijai daugiausia priklauso nuo sukurty santykiy.
Rousseau (1989) Viskas prasideda nuo psichologinés sutarties, kurig sudaro darbuotojas ir biisimi
vadovai. Si sutartis yra pagrindas pasitikéjimui, o jos vykdymas gali paskatinti darbuotojo
pasitikejimg organizacija. (Clutterbuck, 2005) Remiantis Curado, Vieira (2019) atliktu tyrimu
pasirinkta nagrinéti pasitikéjimo ir jsipareigojimo jtaka, taCiau galutiniu rezultatu pasirinktas
darbuotojo ketinimas likti organizacijoje, kadangi butent §is aspektas yra nagrinéjamas maziau nei
darbuotojo noras palikti organizacija. Taip pat jog pasitikéjimas gali nulemti jsipareigojima
organizacijai. (Curado ir Vieira, 2019) I[sipareigojimo jtaka darbuotojo ketinimui likti
organizacijoje néra itin placiai nagrinéjama dél to Siame tyrime Y ir pasirinktas biitent Sis aspektas,
o nepriklausomu kintamuoju psichologinis kontraktas, kurio metu ir yra pradedamas kurti
pasitikéjimas ir jsipareigojimas organizacijai.

Taigi, iSsikeltos hipotezés leis nustatyti jvertinti psichologinio kontrakto ry$j su ketinimui

likti organizacijoje, medijuojant pasitikejimu ir jsipareigojimu organizacijai.
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Empirinio tyrimo instrumentas

Duomeny rinkimo metodas — internetiné apklausa, jis buvo sudarytas per apklausa.lt

interneting svetaing. Svarbiausias kriterijus, kuris buvo keliamas respondentams tai, jog jie bty

Lietuvoje dirbantys asmenys.

Visg klausimyng sudaro dvi dalys:

1. Kketuri autoriy sudaryti konstruktai (zr. 5 lentel¢), kuriy kiekvieng sudaro nuo

penkiy iki dvideSimt keturiy teiginiy. Viso klausimyna sudaro 51 teiginys Anketos

pavyzdys pateiktas priedai II dalis.

5 lentelé
Tyrimo instrumento sudedamosios
Autoriy Tyrimo
Konstrukto
Autorius (-iai), metai | Cronbach | Cronbach Vertinimo skalé
pavadinimas
alfa alfa
Likerto skalé
1 — Pazady neduota, 2
. . i . — Nejvykdyta, 3 —
Psichologinis Robinson ir Rousseau, o
.89 728 | Ivykdyta mazoji dalis,
kontraktas (X) 1994 o o
4 — Didzigja dalimi
jvykdyta, 5 —Pilnai
jvykdyta
Pasitikéjimas Robinson ir Rousseau,
93 .864
organizacija (M1) 1994
sipareigojimas
fsipareigo) 17
organizacijai
Emocinis Likerto skalé
.750
isipareigojimas (M2) 1 — Visiskai
Allen ir Meyer, 1990 .87 )
Testinis jsipareigojimas 530 nesutinku, 2 —
(M3) ' Nesutinku, 3 — Nei
Norminis sutinku, nei
. 607 .
jsipareigojimas (M4) nesutinku, 4 —
Arnold (2005), Hytter Sutinku, 5 — Visiskai
(2007), Kassim (20006), sutinku
Ketinimas likti Lindsey ir Kleiner
91 .865

organizacijoje (Y)

(2005), Stone ir
Liyanearachchi (2006),
Whitt (2006)

Saltinis: sudarytas autorés, remiantis nagrinéta moksline literattira.
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Psichologinio kontrakto konstruktas pasirinktas itin daug mokslininky naudojamu
sudarytu, Robinson & Rousseau, 1994 i§ (Conway ir kt., 2011), konstruktu. Ji sudaro 10 teiginiy,
jvertinti juos galés penkiabaléje Likerto skaléje. Kuo bus aukStesnis balas tuo psichologinis
kontraktas bus vykdomas ir jo laikomasi, mazas pasirinkimo balas rodys psichologinio kontrakto
nevykdyma ar jo nesilaikyma. Zemiau pateikiama keletas teiginiy pavyzdziy:

e PaaukStinimo galimybés
e Mokymy apriipinimas

Fasitikéjimg organizacija iStirti pasirinktas taip pat Robinson ir Rousseau, 1994
konstruktas, taip siekiama islaikyti ty paciy mokslininky kurty konstrukty vientisuma. Konstrukta
sudaro 7 teiginiai. Zemiau pateikiama keletas teiginiy pavyzdziy:

e Manau, kad mano darbdavys yra labai sgziningas
e Apskritai tikiu, kad mano darbdavio motyvai ir ketinimai yra geri

Isipareigojimq organizacijai i8tirti pasirinktas dazniausiai moksliniuose tyrimuose
naudojamas 24 arba 18 teiginiy Allen ir Meyer, 1990 konstruktas. Siuo atveju pasirinktas 24
teiginiy konstruktas, kurj sudaro emocinis, tgstinis ir norminiai jsipareigojimai. Taciau klausimyne
buvo pateikti tik 23 teiginiai, kadangi vienas teiginys buvo praleistas. Klaida buvo pastebéta jau
pradéjus analizuoti rezultatus, tod¢él nuspresta Sio konstrukto nepasalinti ir analizuoti toliau.
Zemiau pateikiama keletas teiginiy pavyzdziy:

e Tikrai jauciuosi taip, tarsi §ios organizacijos problemos biity mano paties
problemos

e Siuo metu likti mano organizacijoje yra ne tik noro, bet ir bitinybés reikalas

e Manau, kad $iais laikais Zzmonés per daznai keicia darbovietes

Ketinimui likti organizacijoje istirti pasirinktas Kyndt ir kt., 2009 tyrime naudotas
konstruktas 1§ $iy mokslininky Arnold (2005), Hytter (2007), Kassim (2006), Lindsey ir Kleiner
(2005), Stone ir Liyanearachchi (2006), Whitt (2006). Konstrukta sudaro 11 teiginiy. Zemiau
pateikiama keletas teiginiy pavyzdziy:

e Jei noreciau dirbti kita darba ar eiti kitas pareigas, pirmiausia pasidoméciau
galimybémis Sioje jmonéje

e Sioje jmonéje matau savo ateit]

Klausimyno tinkamumui uztikrinti atliekamas Cronbach alfa skaiiavimas. Lenteléje (Zr.
5 lentelé) galima matyti Cronbach alfa palyginimg tarp autoriy bei atlikto tyrimo. Galima teigti,
kad atlikto tyrimo Cronbach alfa yra zZemesné, taciau konstruktai yra patikimi, kai alfa néra
mazesné nei 0,7. Taigi, konstrukty Cronbach alfa yra patikima ir tenkina taisykle, todél skale

tenkina vidinio patikimumo salyga. Taip pat galima pastebéti, kad testinio jsipareigojimo
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Cronbach alfa yra zemiausia, taip gal¢jo nutikti, jog buvo praleistas vienas teiginys, taciau buvo
nuspresta latentinio veiksnio i§ tyrimo neiSimti ir jj palikti, jis buvo naudojamas tolimesnéje
analizéje. Bendra visos skalés Cronbach alfa yra 0.878, tad galima teigti, kad klausimynas yra

patikimas ir tinkamas tolimesniems analizés skai¢iavimams.

2. Kkontroliniai klausimai: $ig dalj sudaro 8 klausimai. Respondentai tur¢jo nurodyti
savo amziy, lytj (vyras, moteris), iSsilavinimg (aukstasis universitetinis, aukstasis
neuniversitetinis, auksStesnysis, profesinis, vidurinis, pagrindinis, pradinis, kita),
uzimamas pareigas (neturiu tiesiogiai pavaldziy darbuotojy, turiu tiesiogiai
pavaldziy darbuotojy), darbo patirtj (iki Im., 1-3 m., 4-7 m., 8-11 m., 12-15 m., 16-
19 m., 20-daugiau), organizacijos dydj (1-9 darbuotojai, 10-49 darbuotojai, 50-249
darbuotojai, 250 ir daugiau darbuotojy) bei organizacijoje, kurioje dirba sritj
(gamyba, didmeniné ir mazmenin¢é prekyba, finansinés paslaugos, IT paslaugos,
zemés ukis, Svietimo paslaugos, statybos ir rangos paslaugos, sveikatos apsaugos

paslaugos, vieSasis administravimas, kita)

Empirinio tyrimo imtis

Siame tyrime imtis bus sudaryta i§ Lietuvoje dirbandiy asmeny, kuriy amzZius gali svyruoti
nuo 18 iki 63 mety. Mokslingje literatiiroje teigiama, kad tyrimuose imtis turi biiti kuo didesné,
nes tik taip bus galima atlikti analizes, taciau literatiiroje pastebima, kad mokslininkai imtj
pagrindzia pagal turimy kintamyjy kiekj. PakalniSkien¢ (2012) nagrin¢jo ne vieno mokslininko
imties skai¢iavimo principa. Pastebéta, kad populiariausios kelios rekomenduojamos proporcijos.
10:1, 5:1 2:1. Tai reiksty, kad pirminis skaicius atitinka respondenty kiekj vienam kintamajam.
Atliekant §j tyrima pasirinktas Tabachnick ir Fidell (1996) siiiloma proporcija 5:1 imties. Tai
reik$ty, kad vienam kintamajam reikalinga surinkti 5 respondentus, o Siame tyrime turimi 47
kintamieji. Taigi, minimali imtis tyrimui atlikti - 235 respondentai. Svarbu pabrézti, kad $i imtis

minimali ir didesnis kiekis respondenty leis geriau interpretuoti gautus rezultatus.

Empirinio tyrimo duomeny analizés metodai
Tyrimo hipoteziy H1, H2, H3a, H3b, H3c, H4 tikrinimui bus atlieckama kiekybiné analizé.
Surinkti internetinés apklausos duomenys analizuojami su SPSS (angl. Statistical Package for the
Social Sciences) programine jranga. Toliau atliekama $ie analizés metodai:
o Duomeny tikrinimas ir paruoSimas analizei. Gavus visy respondenty atsakymus i§
apklausa.lt buvo parsisiystas .sav tipo failas, kuris yra naudojamas SPSS programinéje

jrangoje. Pradzioje buvo atliekamas ,,Numeric* ir ,,String* skaliy sutikrinimas Variable
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view lange, suteikta trukstamoms reikSméms (ang. Missing value) kodas 99999 tiek
Variable view lange, bei tai patikrinta Data view lange. Taip pat buvo patikrintos visy
kintamyjy minimalios ir maksimalios vertes ir pan.

Atvirkstiniy skaliy perkodavimas. Psichologinio kontrakto (X), pasitikéjimo organizacija
(M1) ir jsipareigojimas organizacijai (M2) bei ketinimo likti organizacijoje klausimynuose
buvo teiginiy, kurie yra reversiniai, dar kitaip vadinami atvirkStiniai teiginiai, tad jie buvo
perkoduoti, o Siame darbe pazymeéti snaigés Zenklu *. (zr. priedai I dalis)

Ivertinama  atskiry klausimyno klausimy koreliacija, klausimyno patikimumo
skaiciavimas. Naudojamas Cronbach alfa koeficientas. Sis koeficientas padés jvertinti
pasirinkty konstrukty patikimuma ir skalés nuosekluma. Visy konstrukty Cronbach alfa
pateikta lenteléje. (Zr. 5 lentel¢)

Duomeny normalumo patikrinimas. Normalumui patikrinti bus naudojami Kolmogorovo
— Smirnovo, Shapiro testai bei tikrinami du koeficientai: asimetrijos bei eksceso. Sis testas

parodys duomeny pasiskirstymo nuokrypj.

Tyrimo hipotezéms patikrinti bus naudojami Sie statistiniai instrumentai:

Mediatoriy analizé. Mediatoriaus (M1) — pasitikejimo organizacija — poveikio ryS$iui tarp
nepriklausomo kintamojo (X) — psichologinio kontrakto — ir priklausomo kintamojo (Y) —
ketinimo likti organizacijoje. Mediatoriaus (M2) — jsipareigojimo organizacijai — poveikio
ry$iui tarp nepriklausomo kintamojo (X) — psichologinio kontrakto — ir priklausomo
kintamojo (Y) — ketinimo likti organizacijoje.

Regresiné analizé. Bus tikrinami priezastiniai rySiai tarp priklausomo (ketinimas likti
organizacijoje) ir nepriklausomo (psichologinis kontraktas) kintamojo. Taip pat tikrinami

priezastiniai rySiai tarp visy kintamyjy.
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3. PSICHOLOGINIO KONTRAKTO JTAKA DARBUOTOJO
KETINIMUI LIKTI ORGANIZACIJOJE, MEDIJUOJANT
PASITIKEJIMU IR JSIPAREIGOJIMU ORGANIZACIJAI

REZULTATU ANALIZE

Siame skyriuje bus pristatyta tyrimo eiga bei atlikta tyrimo analizé, kurioje bus sickiama
i8siaiskinti psichologinio kontrakto jtaka darbuotojy ketinimui likti organizacijoje, medijuojant
pasitikéjimu ir jsipareigojimu organizacijai. PradZioje bus pristatyta tyrimo eiga, respondenty
demografiniai duomenys, pateikiami koreliacijos, normalumo testai, regresiné analizé, bei

mediatoriy analizé. Skyriaus pabaigoje pateikiamos tyrimo rezultaty iSvados.

3.1 Empirinio tyrimo eiga

Tyrimui atlikti, buvo vykdyta apklausa, kurioje dalyvavo Lietuvos rinkos darbuotojai.
Buvo taikomas anketinés apklausos metodas, kur respondentai buvo raginami jvertinti teiginius
penkiy baly skal¢je. Klausimyna sudaré 12 klausimy, 8 i$ jy kontroliniai klausimai. Apklausa buvo
patalpinta tik vienoje internetinéje svetain¢je — apklausa.lt. ir respondentai atsakymus galéjo
pateikti tik vieng karta. Apklausos uzpildymas vidutiniskai truko 7-8 minutes. Anketos pradzioje
buvo paminéta, kad visi atsakymai yra konfidencialiis ir anoniminiai, o gauti rezultatai bus
naudojami apibendrintai magistriniame darbe. Anketa buvo dalinamasi su darbovietémis,
internetinése svetainése, taip buvo siekiama kuo didesnés respondenty jvairovés, bet didziausias
respondenty srautas buvo i§ Vilniaus.

Tyrimo anketa buvo sukurta ir paskelbta 2023 m. birzelio pradZioje, tac¢iau didZiausias
respondenty aktyvumas buvo uZzfiksuotas lapkri¢io ménesj. Tyrimo apklausa buvo uzdaryta 2023

m. gruodzio 2 d.

3.2 Respondenty socialinés demografinés charakteristikos
Apklausa su respondentais buvo dalinamasi ne vieng ménesj, taCiau kaip ir minéta
daugiausiai respondenty atsakymy sulaukta lapkricio ménesi. Viso apklausa uzpildé 248
respondentai, taciau vieno respondento atsakymai buvo paSalinti i§ tyrimo, nes buvo uZpildytas
tik pirmo klausimo pirmas teiginys. Taip galéjo jvykti dél sistemos apkrovos ir pastrigimo arba
darbuotojo persigalvojimo pildyti apklausa, todél buvo nusprestg Sig apklausa pasalinti, kadangi

jokiy naudingy analizei atsakymy negauta.
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Apklausoje dalyvavo daugiau motery (56.3 proc.), taciau vyry tik 31 maziau, tad galima
teigti, kad respondenty pasiskirstymas buvo pakankamai tolygus, néra tik vienos lyties
dominuojanciy atsakymy.

Svarbu paminéti, kad apklausoje visi klausimai nebuvo privalomi ir respondentams buvo
palikta galimyb¢ j klausimus neatsakyti, jei jie jauciasi nenorintys pateikti atsako ar nezinantys kg
atsakyti. Tad amziaus vidurkis yra apskaiCiuotas 246 respondenty, kadangi vienas apklaustasis
nenurodé savo amziaus. Bendras amziaus vidurkis suapvalinus 34 metai. Pagal iSsilavinima
daugiau nei pusé respondenty (72.9 proc.) tur¢jo aukstaji universitetinj iSsilavinimg. Uzpilde
apklausas dirbantieji dazniausiai netur¢jo tiesiogiai pavaldziy darbuotojy (59.9proc.), taciau net
40 proc. apklaustyjy turéjo tiesiogiai pavaldziy darbuotojy. Respondenty darbiné patirtis galima
pastebéti, kad toje pacioje darbovietéje yra pakankamai nedidelé. Vyrauja 1-3 metai (35.2 proc.)
bei 4-7 metai (21.5 proc. apklaustyjy). Taigi, Zemiau lenteléje galima matyti visas asmenines

charakteristikas. (Zr. 6 lentel¢)

6 lentelé
Respondenty demografiniai rodikliai
wNa.tvﬁriné Procentin¢
Demografiniai rodikliai 1srz.11ska (N, iSraiSka
viso 247 . (%,100)
respondentai) ’
Lytis Moteris 139 56.3
Vyras 108 43.7
Amziaus vidurkis (246 respondentai) 33,67
Aukstasis universitetinis 180 72.9
Aukstasis neuniversitetinis 27 10.9
Aukstesnysis 10 4.0
I$silavinimas  Profesinis 13 53
Vidurinis 5 2.0
Pagrindinis 7 2.8
Pradinis 2 8
Kita 3 1.2
Neturiu tiesiogiai pavaldziy 148 59.9
Uzimamos darbuotojy
pareigos TINETOE :
organizacijoje Turiu tle§10g1a1 pavaldziy 99 40.1
darbuotojy
Iki I m. 46 18.6
Darbiné 1-3m. 87 35.2
patirtis 4-7m. 53 21.5
organizacijoje g -1]1 m. 31 12.6
12 - 15 m. 13 53
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16 - 19 m. 8 3.2
20 - daugiau 9 3.6

Saltinis: sudarytas autorés, remiantis tyrimo atsakymais.

Zemiau pateiktoje lenteléje pateikta organizacijy charakteristika. (zr. 7 lentelé¢) Galima
matyti, kad dominuoja respondenty atsakymai i§ dideliy organizacijy, 31.2 proc. apklaustyjy
uzpildé i$ organizacijy, kuriose yra nuo 50 iki 249 darbuotojy. Ir tik 13 proc. apklaustyjy uzpildé
i§ labai mazy jmoniy, kuriose darbuotojy kiekis vyrauja nuo 1 iki 9 darbuotojy. Daugiausiai
apklaustyjy pasirinko kita organizacijos sriti (25.5 proc.), tai galéty biiti turizmas,
telekomunikacijos, teisé, rinkodara, komunikacija, transportas ir pns. Antra dominuojanti veiklos
sritis buvo IT paslaugos, tai viena i§ intensyviai besivystanciy sri¢iy Lietuvoje.

7 lentelé
Organizaciné charakteristika

Natiriné iSraiSka  Procentiné

Demografiniai rodikliai (N, viso 247 iSraiSka
respondentai) (%,100)
8 1 - 9 darbuotojai 32 13.0
285 10-49 dabuotojai 72 29.1
E g £ 50-249 darbuotojai 77 31.2
ERE T : 66 26.7
528 = 250 ir daugiau darbuotoju
Gamyba 23 9.3
Didmeniné ir mazmening 26 10.5
2 prekyba
E Finansinés paslaugos 23 9.3
i IT paslaugos 29 11.7
e Zemés iikis 8 3.2
=1 Svietimo paslaugos 21 8.5
E . 17 6.9
E Statybos ir rangos paslaugos
<
& _ 17 6.9
=) Sveikatos apsaugos paslaugos
Viesasis administravimas 20 8.1
Kita 63 25.5

Saltinis: sudarytas autorés, remiantis tyrimo atsakymais.
Dar vienas kontrolinis klausimas, kuris buvo uzduotas respondentams tai darbo pobudis.
Apklaustyjy buvo prasoma pateikti kiek jy organizacijoje jie dirba nuotoliu, kiek dieny per savaite

vyksta j biurg. I§ gauty atsakymy galima matyti, kad didzioji dauguma atsakiusiy visas dienas per
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savaite vyksta dirbti | biura, net 49,8 proc. ir tik 34,4 proc. dirba hibridu. Tad galima teigti, kad
tarp paklaustyjy didel¢ dalis respondenty nedirba nuotoliu.

8 lentelé
Darbo pobidis
Natiiriné iSraiSka
(N, viso 247 Procentiné
i ikli viso
Demografinis rodiklis ’ iSraiska (%,100)
respondentai)
Nuotoliu (visg laikg dirbu i§ namy) 39 15.8
Darbo  Misriu/ hibridiniu (2/3 dienos nuotoliu, 85 344
pobiidis = kitas dienas i§ biuro)
Tik biure (visas dienas vykstu i biurg) 123 49.8

Saltinis: sudarytas autorés, remiantis tyrimo atsakymais.

Taigi, apibendrinant respondenty socialing demografing charakteristika galima susidaryti
tokio profilio respondenta: moteris, 33 mety, turinti aukstajj iSsilavinima, neturinti tiesiogiai
pavaldziy darbuotojy, organizacijoje dirba nuo vieneriy iki trijy mety. Organizacija, kurioje dirba
nuo 50 iki 249 darbuotojy, jmongs sritis — rinkodara, komunikacija ar pnS. Ir didZigja savo laiko

dalj respondentas dirba i§ biuro.

3.3 Tyrimo kintamujy vidurkiy palyginimas ir koreliacijos

Kintamyjy vidurkiy palyginimas

Tyrimo kintamyjy vidurkiy palyginimui atlikti buvo reikalinga perkoduoti atvirkstinius
teiginius. Tai reikalinga tam, kad visy skalés vertinimas sutapty arba biity  teigiamg arba |
neigiamg. Psichologinio kontrakto konstruktas atvirkstiniy teiginiy neturéjo, tad iSkart buvo
apskaiciuotas kintamojo vidurkis. Perkoduoti atvirkstiniai teiginiai $iy konstrukty: pasitikéjimo
organizacija buvo perkoduoti 1, 5 ir 6 teiginiai, jsipareigojimo organizacijai latentiniy veiksniy 4,
5,6,8,9,11, 17, 18, 23 teiginiai, bei ketinimo likti organizacijoje 1, 7, 8, 11 (zr. priedai I dalis).
Perkodavus atvirkstinius teiginius buvo atlikti kintamyjy vidurkiy paskaiciavimai, kurie yra
pateikiami Zemiau esancioje lenteléje. (Zr. 9 lentelée).

Lentel¢je galima matyti apskaiciuotus kintamyjy vidurkius, standartinius nuokrypius,
medianas bei minimalias ir maksimalias reik§mes. I§ Zemiau pateikty duomeny galime matyti, kad
tikslia minimalig ir maksimalig skalés reikSme turi tik psichologinis kontraktas ir pasitikéjimas
organizacija. Galima teigti, kad respondentai labai aiSkiai galéjo jvardinti kokie aspektai buvo
jvykdyti laikantis psichologinio kontrakto, ir kurie aspektai nebuvo jvykdyti. Taip pat ir
pasitikéjimas arba respondentai 100 proc. pasitiki organizacija arba pasitikéjimo ja visai neturi.

Isipareigojimo latentiniy veiksniy minimali reik§mé svyruoja nuo 1 iki 1.29, o maksimali nuo 4.25
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iki 5. Taigi, tik testinio jsipareigojimo ir ketinimo likti organizacijoje minimali reik§mé buvo
didesné uz galima. Ketinimo likti maksimali reik§mé yra 4.91. Visy kintamyjy vidurkiai svyruoja
apie 3. Didziausias — psichologinio kontrakto vidurkis — 3.29, tai rodo, kad psichologinis
kontraktas yra bent mazaja dalimi jvykdytas. Zemiausias vidurkis norminio jsipareigojimo, tai gali
reik$ti zema norminj jsipareigojima organizacijai. Taip pat galime pastebéti, kad matuojamy
kintamyjy vidurkiai ir medianos yra itin panasios, skiriasi tik keliomis deSimtosiomis. Standartinis
nuokrypis didziausias pasitikéjimo organizacija, tai 0.87. Taigi, galima daryti iSvada, kad tiriamy
kintamyjy vidurkis yra pakankamai panaSus ir jo reikSmé rodo, kad respondentai daznu atveju

rinkosi ,, Nei sutinku, nei nesutinku “, o tai gal¢jo nutikti dél to, kad darbuotojai negaléjo jvertinti

pateikty teiginiy.

9 lentelé

Tyrimo kintamyjy statistiniai rodikliai

Kintamieji Minimali Maksimali Vidurkis Standartinis Mediana
reikSmé reik§Smé nuokrypis

Psichologinis kontraktas 1.00 5.00 3.2964 0.66255 3.3000
Pasitikéjimas organizacija 1.00 5.00 3.2082 0.87474 3.1429
Emocinis jsipareigojimas 1.00 4.88 2.9241 0.77273 3.0000
Testinis jsipareigojimas 1.29 5.00 3.0272 0.67105 3.0000
Norminis jsipareigojimas 1.00 4.25 2.7333 0.61633 2.7500
Ketinimas likti 1.18 4.91 3.0390 0.85096 3.0909
organizacijoje

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS gautais rezultatais

Koreliacija tarp kintamyjy

Tam kad biity uztikrintas regresinio modelio tikslumas ir patikimumas reikalinga patikrinti
koreliacijas tarp kintamyjy. Tad Zemiau (zr. 10 lentel¢) pateikiami statistiniai koreliacijos
duomenys tarp kintamyjy. Koreliacijg taip pat reikalinga patikrinti tam, kad nustatytume sarySius
tarp kintamyjy ir toliau galétume atlikti regresing analizg. Atlikti koreliacijos analiz¢ tarp
kintamyjy (psichologinis kontraktas, pasitikéjimas organizacija, emocinis, tgstinis ir norminis
jsipareigojimai bei ketinimas likti organizacijoje) pasirinkta Pirsono analizé. Pirsono koreliacijos
analiz¢ parodys kaip kintamieji yra susij¢ tarpusavyje. Galima koreliacijos reikSme yra nuo -1 iki
0 ir nuo 0 iki 1. Jei koreliacija lygi nuliui rySio néra arba jis labai silpna, jei -1 arba 1 laikoma, kad

koreliacija yra auksta, labai stipri. Teigiamas skaiCius rodo teigiama koreliacija, neigiamas —
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neigiamg. Taip pat jei p reikSmé < 0.05, tai rodo, kad kintamyjy koreliacijos koeficientas yra
statistiSkai reik§mingas.

I§ gauty duomeny galima matyti, kad psichologinis kontraktas koreliuoja su pasitikéjimu
organizacija, emociniu jsipareigojimu ir ketinimu likti organizacijoje, kadangi p verté yra < 0.05,
taigi koreliacija yra statistiSkai reikSminga. Koreliacijos koeficientai anksc¢iau jvardinty kintamyjy
yra teigiami, jie taip pat gan panaSiis (pasitike¢jimas 0.489, emocinis 0.330, ketinimas likti
organizacijoje 0.337). Koeficientai néra visiSkai arti vieno ar nulio, tad galima laikyti jog
koreliacinis rySys yra vidutinis. Koreliacijos néra tarp psichologinio kontrakto ir testinio bei
norminio jsipareigojimo, koeficientai yra neigiamai ir labai arti nulio, o p reikSme yra didesné uz
0,05. Taigi, galima daryti i§vada, kad tarp psichologinio kontrakto ir t¢stinio bei tarp psichologinio
kontrakto ir norminio jsipareigojimo koreliacija yra statistiSkai nereikSminga.

10 lentelé
Koreliacija tarp tiriamy kintamyjy
Psichologinis kontraktas

Pirsono koreliacija p N
Pasitikéjimas organizacija 0.489%* <.001 247
Emocinis jsipareigojimas 0.330%** <.001 247
Testinis jsipareigojimas -0.009 .889 247
Norminis jsipareigojimas -0.040 328 247
Ketinimas likti organizacijoje 0.337** <.001 247

**Koreliacija yra reikSminga 0,01 lygiu; *Koreliacija yra reikSminga 0,05 lygiu
Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS gautais rezultatais.

Koreliaciniai ryS$iai tarp tiriamy kintamujy ir socialiniy demografiniy duomeny

Toliau darbe tikrinama kaip surinkti socialiniai demografiniai duomenys yra susije su Siais
kintamaisiais: psichologinis kontraktas, pasitikéjimas organizacija, emocinis, t¢stinis ir norminis
isipareigojimas bei ketinimas likti organizacijoje. Siems koreliaciniams rySiams patikrinti atliktas
Spearmano koreliacijos testas. Koreliacija laikoma reik§minga, kai p < 0.05. Zemiau esan¢ioje 11
lentel¢je pateiktos tik iSsilavinimo, uzimamy pareigy ir koreliacijos su kintamaisiais, kadangi tik

su $iais socialiniais demografiniais faktoriais buvo patvirtinta ne maZziau nei viena koreliacija.
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11 lentelé
Koreliacijos tarp issilavinimo, amziaus, uZimamy pareigy ir psichologinio kontrakto, pasitikéjimo organizacija,
emocinio, testinio ir norminio jsipareigojimy bei ketinimo likti organizacijoje

ISsilaviniams AmzZius UZimamos pareigos
Spearmano Spearmano Spearmano
koeficientas P koeficientas P koeficientas
Psichologinis
-0.076 = 0.231 -0.160*  0.012 -0.065 0.310
kontraktas
Pasitikéjimas
-0.212%*  <.001 -0.103  0.107 0.014 0.827
organizacija
Emocinis
-0.116  0.069 -0.019  0.770 0.152*  0.017
jsipareigojimas
Testinis
0.122  0.055 0.080 0.213 0.020 0.754
jsipareigojimas
Norminis
0.151* 0.017 0.184**  0.004 0.205**  0.001
jsipareigojimas
Ketinimas likti
-0.078  0.220 -0.018  0.777 -0.021  0.741

organizacijoje

**Koreliacija yra reikSminga 0,01 lygiu; *Koreliacija yra reikSminga 0,05 lygiu
Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS gautais rezultatais.

—Taigi, 1§ pateikty duomeny galima matyti, kad iSsilavinimas neigiamai koreliuoja su
pasitikéjimu organizacija (-0.212%%), bei teigiamai koreliuoja yra su norminiu jsipareigojimu,
(0.151*). Amzius neigiamai koreliuoja su psichologiniu kontraktu (-0.160*) bei teigiamai
koreliuoja su norminiu jsipareigojimu (0.184**). Dar vienas socialinis demografinis faktorius,
kuris turéjo dvi teigiamas koreliacijas su emociniu jsipareigojimu (0.152*) ir norminiu
jsipareigojimu (0.205**), tai darbuotojy uzimamos pareigos organizacijoje. Bendrai apzvelgiant
visas Spearmano testo atliktas koreliacijas galima teigti, kad jos néra didelés ar stiprios, taciau jos
yra statistiSkai reikSmingos.

Su darbine patirtimi, organizacijos dydziu, sritimi ir darbo pobtidZio faktoriais pasitvirtino
koreliacija tik su vienu kintamuoju. Visi Siy iSvardinty socialiniy demografiniy gauti SPSS
duomenys pateikti priedo II dalyje ,,Koreliacijos tarp socialiniy demografiniy charakteristiky ir
tiriamy kintamyjy*“. Darbiné patirtis teigiamai koreliuoja su norminiu jsipareigojimu (0.176%).
Organizacijos dydis teigiamai koreliuoja su psichologiniu kontraktu (0.137%*). Organizacing sritis
teigiamai koreliuoja su pasitikéjimu organizacija (0.156*). Darbo pobtidis neigiamai koreliuoja su

pasitikéjimu organizacija (-0.133*). Visy Siy auksciau iSvardinty koreliacijos néra didelés, taciau
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statistiSkai jos yra reikSmingos. Apibendrinant galima daryti iSvada, kad su visais socialiniais

demografiniais duomenimis koreliacija yra reikSminga bent su vienu tiriamu kintamuoju.

3.4 Tyrimo duomeny normalumo tikrinimas

Sutvarkius kintamyjy duomenis bei patikrinus jy koreliacijas atliekamas duomeny
normalumo tikrinimas. Lentelés apacioje pateikiami kiekvieno kintamojo reik§mingumo
statistiniai rodikliai. Atlikti Kolmogorov-Smirnov ir Shapiro-Wilk testai, bei patikrintas
asimetrijos ir eksceso koeficientai. Zemiau 12 lenteléje galima matyti visy testy pateiktus
rezultatus.

Duomeny pasiskirstymui nustatyti naudojami Kolmogorov-Smirnov ir Shapiro-Wilk
normalumo testai. Galima matyti, kad butent Kolmogorov-Smirnov testo visy kintamyjy duomeny
pasiskirstymas neatitinka normalaus skirstinio, nes p < 0.05. Galima manyti, kad taip nutiko dél
to, nes imtis yra vir§ 200. Taciau, Shapiro-Wilk testa pra¢jo psichologinis kontraktas, emocinis
isipareigojimas ir testinis jsipareigojimas, kadangi p reikSmé tenkina biitinaja salyga, p reikSme
yra didesné nei 0.05. Taigi galima teigti, kad psichologinio kontrakto, emocinio jsipareigojimo ir
testinio jsipareigojimo duomeny pasiskirstymo nuokrypis yra statistiSkai reikSmingas. Kadangi
buvo kintamyjy, kurie nepraéjo anks¢iau minéty testy, tai Shapiro-Wilk ir Kolmogorov-Smirnov,
pasirinkta duomeny normalumg patikrinti pagal Asimetrijos koeficienta (angl. Skewness) ir
Eksceso koeficienta (angl. Kurtosis). Tikrinant duomeny normaluma, t. y. Siuos koeficientus
svarbu, kad reikSmés neperzengty -1 ir 1 ribos. Tad i§ gauty rezultaty galima matyti, kad nei vieno
kintamojo koeficientas neperzengeé ribos ir asimetrijos koeficientai svyruoja nuo -0.277 iki -0.37,
o eksceso koeficientai nuo -0.705 iki 0.068. Taip pat buvo perzvelgti duomeny pasiskirstymai
histogramy grafikuose, jie pateikti darbo prieduose III dalyje. IS jy galima matyti duomeny
pasiskirstyma ir tinkamiausiai pasiskirst¢ psichologinio kontrakto ir tgstinio jsipareigojimo
duomenys.

Taigi galima teigti, kad duomenys yra arti normalaus skirstinio ir toliau bus atliekama

mediaciné analiz¢, taikant Bootstrap procediirg.

12 lentelé
Tyrimo duomeny normalumo tikrinimo rezultatai
Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk = Asimetrijos Eksceso
Statistic p Statistic p koeficientas koeficientas
Skewness Kurtosis
Psichologinis 0.060 0.031 0.991 0.128 -0.248 0.453
kontraktas
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Pasitikéjimas 0.107 <0.001 0.975 <0.001 -0.277 -0.576

organizacija

Emocinis 0.066 0.012 0991 0.111 -0.213 -0.070

jsipareigojimas

Testinis 0.068 0.008 0991 0.153 -0.037 0.068

jsipareigojimas

Norminis 0.069 0.007 0.989  0.047 -0.062 -0.338

jsipareigojimas

Ketinimas likti 0.075 0.002 0.982  0.003 -0.173 -0.705

organizacijoje
Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS gautais rezultatais.

3.5 Psichologinio kontrakto, pasitikéjimo ir jsipareigojimo organizacijai ir
ketinimo likti regresiné ir mediatoriy analizé
Konceptualus tyrimo modelis buvo sukurtas su vienu nepriklausomu ir priklausomu

kintamuoju bei dviem mediatoriais. S tyrimo konceptualy modelj galima rasti antrame skyriuje 3
paveikslélyje. Remiantis §iuo modeliu buvo iSkelta 15 hipoteziy. Visoms hipotezéms patikrinti
bus atlikta mediacijos procediira. Taigi, pagal sudaryta konceptualy tyrimo modelj, atliekant
regresijos metoda, buvo taikomas SPSS programinéje jrangoje A. F. Hayes iskiepio 6 modelis.
Svarbu paminéti, kad pasirinkta naudoti Boostrap procediirg. Taikant regresijos metoda sudaryta
5000 Boostrap regresijy. Sig procediira pasirinkta atlikti, kadangi duomenys néra idealiai
pasiskirste. Toliau bus aptariami gauti regresijos ir mediacijos rezultatai. Gauti mediacijos

statistiniai duomenys pateikti priedy IV dalyje ,,Mediaciné analize*.

1. Psichologinio kontrakto jtaka darbuotojy ketinimui likti organizacijoje
Gauta regresin¢ analize, kurios metu buvo siekiama iSsiaiskinti ry$j tarp psichologinio

kontrakto (X) ir ketinimo likti organizacijoje (Y). Zemiau pateiktoje 13 lenteléje galima matyti

gautus regresijos rezultatus.

13 lentelé
Psichologinio kontrakto ir darbuotojy ketinimo likti organizacijoje regresijos rezultatai
Nestandartizuoti Standartizuoti 95% Pasitikéjimo intervalas
koeficientai koeficientai Boostrap
Modelis <
Standartiné Zemiausia Auksciausia
Beta t
paklaida reik§mé reikSmé
Konstanta 1.611 0.260 6.202 <0.001 1.020 2.165
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Psichologinis
0.433 0.077 337 5.609 <0.001 0.282 0.599
kontraktas

Priklausomas kintamasis: ketinimas likti organizacijoje
Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS gautais rezultatais.

ANOVA F testo reik§mé lygi 31.464. Tam, kad duomenys biity tinkami tiesinei regresijos
analizei atlikti p reik§mé turi biiti < 0.05. Siuo atveju o ANOVA p reikimé yra <.001. Galima
teigti, kad duomenys yra tinkami tiesinei regresijos analizei atlikti. R Square reikSmé parodo kiek
nepriklausomas kintamasis paaiSkina priklausoma kintamajj. Taigi, psichologinis kontraktas tik
11 proc. paaiskina ketinimg likti organizacijoje. Tad Siuo atveju rySys néra stiprus, bet jis
egzistuoja tarp kintamyjy.

Konstanta statistiSkai reikSminga. Nestandartizuoto ir standartizuoto koeficientai yra
teigiami, todél galima teigti, kad rySys tarp psichologinio kontrakto ir ketinimo likti organizacijoje
yra teigiamas. Pagal teigiama nestandartizuota koeficienta B galima teigti, kad yra tiesioginis
rySys tarp kintamyjy ir kuo didesnis (geriau vykdomas) psichologinis kontraktas tuo stipresnis
(didesnis) ketinimas likti organizacijoje. Pagal standartizuota Beta psichologiniam kontraktui
padidéjus 100 proc. ketinimas likti organizacijoje padidéty 33,7 proc. Atlikta Boostrap procedira
ir gauti jos rezultatai rodo, kad reik§més yra teigiamos ir psichologinio kontrakto jtaka varijuoja
nuo 28 proc., nes Boostrap zemiausia reikSme 0.282, iki 59 proc., nes auksc¢iausia reikSme 0.599.
Taigi, rySys tarp psichologinio kontrakto ir ketinimo likti organizacijoje yra statistiSkai

reikSmingas.

2. Psichologinio kontrakto itaka pasitikéjimu organizacijai

Gauta paprastosios tiesinés regresijos analiz¢, kurios metu buvo siekiama iSsiaisSkinti rysj
tarp psichologinio kontrakto (X) ir pasitikéjimo organizacija (Y). Zemiau 14 lenteléje pateikiami
gauti regresijos rezultatai.

14 lentelé
Psichologinio kontrakto jtaka pasitikéjimui organizacija regresijos rezultatai

95% Pasitikéjimo

Nestandartizuoti Standartizuoti .
koeficientai koeficientai intervalas
Modelis Boostrap
B se Beta t Zelfll?us.l a Auk.s clau.s 1
reikSmeé reikSmé
Konstanta 1.079 0.2473 4.3649 @ 0.000 5925 1.5669
Psichologinis 0.6457 0.0736 | 0.4891 @ 8.7769 | 0.000 0.5008 0.7906

kontraktas
Priklausomas kintamasis: pasitikéjimas organizacija
Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS gautais rezultatais.
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ANOVA F testo reik§mé lygi 77.0342. Gauta ANOVA p reikSmé néra didesné uz 0.05,
todé¢l ji yra statistiSkai reikSminga. Duomenys yra tinkami regresijos analizei. Pagal R Square
reik§me psichologinis kontraktas 23.92 proc. paaiSkina pasitikéjimg organizacija. Tad galima
teigti, kad rySys tarp psichologinio kontrakto, pasitikéjimo organizacija egzistuoja.

Nestandartizuoto ir standartizuoto koeficienty reikSmés yra teigiamos, todel rySys tarp
psichologinio kontrakto ir pasitik¢jimo organizacija yra teigiamas. Vadinasi, kuo aukstesnis
psichologinis kontraktas tuo stipresnis pasitikéjimas organizacija. Sio rysio priklausomybé yra
statistiSkai reikSminga, nes p vert¢ yra 0.000, t verte yra 8.7769. Pagal standartizuotg Beta
koeficientg psichologiniam kontraktui padidéjus 100 proc. pasitikéjimas organizacija padidéty
48.91 proc. Boostrap rezultaty reikSmés gautos teigiamos, tai rodo, psichologinio kontrakto jtaka
varijuoja nuo 50 proc. iki 79 proc. nes Boostrap zemiausia reikSmé 0.5008, o auksc¢iausia reikSme
0.7906. Taigi, galima teigti, kad rySys tarp psichologinio kontrakto ir pasitiké¢jimo organizacija

yra statistiSkai reikSmingas.

3. Psichologinio kontrakto ir pasitikéjimo organizacija itaka emociniam darbuotojy

Isipareigojimui organizacijai

Atlikta regresiné analizé, kurios metu buvo siekiama iSsiaiskinti rysj tarp psichologinio
kontrakto (X), pasitikéjimo organizacija (X), ir emocinio jsipareigojimo (Y). Zemiau 15 lenteléje
pateikiami gauti regresijos rezultatai.

15 lentelé
Psichologinio kontrakto ir pasitikéjimo organizacija jtaka emociniam jsipareigojimui regresijos rezultatai

95% Pasitikéjimo

Nestandartizuoti Standartizuoti .
koeficientai koeficientai intervalas
Modelis Boostrap
B se Beta t Zelfu?us.la Auk.s ciau.s 1a
reikSmeé reikSmé
Konstanta 12235 0.2235 54730 0.0000 0.7831 1.6638
Psichologinis 1,76 60734 0.1006 17402 00831  -0.0169 0.2724
kontraktas
Pasitikéjimas ) 5500 0556 04514 7.1703  0.0000 0.2892 0.5083
organizacija

Priklausomas kintamasis: emocinis jsipareigojimas
Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS gautais rezultatais.

ANOVA F testo reikSmé lygi 43.8018. Gauta ANOVA p reikSme 0.000, todel galima
teigti, kad duomenys yra tinkami regresijos analizei. Gautas R Square — 0.2642, tai reiskia, kad
psichologinis kontraktas ir pasitikéjimas 26.42 proc. paaiskina emocinj darbuotojo jsipareigojima.
Galima teigti, kad rySys tarp trijy kintamyjy egzistuoja. Konstanta statistiSkai reikSminga.
Nestandartizuoto ir standartizuoto koeficientai yra teigiami, todél galima teigti, kad rySys tarp

psichologinio kontrakto ir ketinimo likti organizacijoje yra teigiamas.

50



Pagal teigiama nestandartizuotg koeficienta B galima teigti, kad kuo geriau vykdomas
psichologinis kontraktas ir tuo stipresnis emocinis jsipareigojimas organizacijai ir kuo didesnis
pasitikéjimas organizacija tuo didesnis emocinis jsipareigojimas. Pagal standartizuota Beta, jeigu
pasitikejimas organizacija padidéty 100 proc. emocinis jsipareigojimas organizacijai padidéty 45
proc. Gauti Boostrap procediiros rezultatai rodo, kad pasitikéjimo organizacija reikSmeés abi yra
teigiamos, todé¢l galima teigti, kad rySys tarp pasitikéjimo organizacija ir emocinio jsipareigojimo
yra teigiamas. Taciau psichologinio kontrakto Zemiausia reik§mé yra -0.0169, o aukSCiausia
0.2724 ir p verté kyla, Siuo atveju gauta 0.0831 galima teigti, kad Sis rySys néra statistiSkai
reik§mingas.

4. Psichologinio kontrakto, pasitikéjimo organizacija, emocinio isipareigojimo itaka

testiniam isipareigojimui

Atlikta regresiné analizé, kurios metu buvo siekiama iSsiaiskinti ry$j tarp psichologinio
kontrakto (X) ir pasitik¢jimo organizacija (X), emocinio jsipareigojimo (X) ir testinio
isipareigojimo (Y). Zemiau 16 lenteléje pateikiami gauti regresijos rezultatai.

16 lentelé
Psichologinio kontrakto, pasitikéjimo organizacija, emocinio jsipareigojimo jtaka testiniam jsipareigojimui
regresijos rezultatai

. . 95% Pasitikéjimo
Nestandartizuoti ° !

Kkoeficientai Standartizuoti koeficientai intervalas
Modelis Boostrap
B se Beta t p Zelfll?us.l a Auk§c1vau§1
reikSmé a reik§mé
Konstanta 2.9954  0.2396 12.4999  0.0000 2.5233 34674
Psichologinis ) 5530 00747 00035  -0.0478 0.9619 -0.1508 1437
kontraktas
Pasikejimas 4503 0.0619 -0.0655  -0.8118 04177 -0.1722 0.0717
organizacija
pmocinis 0.0700 0.0648 0.0807  1.0816 02805  -0.0575 0.1976
jsipareigojimas

Priklausomas kintamasis: tgstinis jsipareigojimas
Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS gautais rezultatais.

ANOVA F testo reikSmé lygi 0.4489. Gauta ANOVA p reikSmeé 0.7183, todel galima
teigti, kad duomenys néra tinkami regresijos analizei. Gautas R Square 0.0055, tai rySys yra, taciau
jis yra absoliuciai minimalus arba jo beveik néra.

Konstanta statistiSkai reikSminga, nes p vert¢ lygi 0.0000. Nestandartizuoti ir
standartizuoti koeficientai yra neigiami prie psichologinio kontrakto ir pasitikéjimo organizacija,
todé¢l galima teigti, kad rySys, tarp psichologinio kontrakto, pasitikéjimo organizacija ir tgstinio
isipareigojimo, yra neigiamas. O emocinio jsipareigojimo koeficientai yra teigiami ir galima bty
teigti, kad pagal standartizuota Beta koeficienta, kad emociniam jsipareigojimui padidéjus 100

proc. testinis jsipareigojimas padidéty 8 proc. Taciau Siuo atveju pasiteisino atlikta Boostrap
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procediira, kurioje galima matyti, kad Zemiausios ir auksc¢iausios reikSmeés zenklas pasikeite, p
verté yra taip pat kur kas daugiau negu 0,05, tod¢l galima daryti i§vada, kad rySys tarp emocinio
ir testinio jsipareigojimo yra statistiSkai nereikSmingas. Apibendrinant $ig regresija galima teigti,
kad rySys statistiSkai néra reikSmingas tarp psichologinio kontrakto, pasitikéjimo organizacija,

emocinio bei tgstinio jsipareigojimo.

5. Psichologinio kontrakto, pasitikéjimo organizacija, emocinio jsipareigojimo bei testinio

Isipareigojimo itaka norminiam jsipareigojimui

Atlikta regresiné analize, kurios metu buvo siekiama iSsiaiskinti rys$j tarp psichologinio
kontrakto (X) ir pasitikéjimo organizacija (X), emocinio (X), testinio (X), ir norminio (Y)
isipareigojimy. Zemiau 17 lenteléje pateikiami gauti regresijos rezultatai.

17 lentelé
Psichologinio kontrakto, pasitikéjimo organizacija, emocinio ir testinio jsipareigojimo jtaka norminiam
sipareigojimui regresijos rezultatai

95% Pasitikéjimo

Nels(toael;,ld:;;t:tzal;on Standartizuoti koeficientai intervalas
Modelis Boostrap
B se Beta t p Zelfll?us.l a Auk§ °3a“:°‘ 1a
reikSmeé reikSmé
Konstanta 1.8303  0.2637 6.9399  0.0000 13108 2.3499
Psichologinis 1500 (0642 01705 2471 0.0142 10.2850 10,0322
kontraktas
Pasitikéjimas 0.0748 0.0532 0.1062 1.4051 0.1612 -0.0301 0.1797
organizacija
Emocinis 0.1937  0.0557 02428 3.4744  0.0006 0.0839 0.3035
jsipareigojimas
Testinis 02046 0.0551 02228 3.7150  0.0003 0.0961 03131
jsipareigojimas

Priklausomas kintamasis: norminis jsipareigojimas
Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS gautais rezultatais.

ANOVA F testo reikSme lygi 9.3911. Gauta ANOVA p reikSme néra didesné uz 0.05, todél
galima teigti, kad duomenys yra tinkami regresijos analizei. R Square reik§mé¢ — 0.1344, tai
parodo, kad psichologinis kontraktas, pasitiké¢jimas organizacija, emocinis jsipareigojimas ir
testinis jsipareigojimas 13 proc. paaiskina norminj jsipareigojima. Todél galima teigti, kad rySys
tarp psichologinio kontrakto, pasitikéjimo organizacija, emocinio ir testinio jsipareigojimo ir
norminio jsipareigojimo egzistuoja.

Konstanta statistiSkai reik§minga, nes p verté néra daugiau uz 0.05. Nestandartizuoto ir
standartizuoto koeficienty reik§més yra teigiamos emocinio ir tgstinio jsipareigojimy, tod¢l galima
teigti, kad rySys tarp emocinio ir norminio jsipareigojimo bei testinio ir normino jsipareigojimo

yra teigiamas. Tai jei emocinis ir tgstinis jsipareigojimai stipréja tuomet stipréja ir norminis
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isipareigojimas. Boostrap procediiros gauti rezultatai taip pat rodo, kad reikSmés nepakeicia
zenklo, jos iSlieka teigiamos bei p vertés néra didesnés uz 0.05, todél galima teigti kad Sie rySiai
yra statistiSkai reikSmingi. Pagal standartizuotg koeficienta jei emociniam jsipareigojimui
padidéjus 100 proc. norminis jsipareigojimas padidéty 24.28 proc. O jeigu testinis jsipareigojimas
padidéty 100 proc. norminis jsipareigojimas padidéty 22.28 proc.

Taciau psichologinio kontrakto nestandartizuoto ir standartizuoto koeficienty reikSmes
neigiamos, todé¢l galima teigti, kad kuo stipresnis psichologinis kontraktas tuo silpnesnis norminis
isipareigojimas. Boostrap procediira atskleidé, kad Sis rySys yra statistiSkai reikSmingas, kadangi
zemiausios (-0.2850) ir auksciausios reikSmés (-0.0322) zenklas nepakito, bei p verté 0.0142 néra
daugiau uz 0.05. O pagal standartizuotg koeficientg galima teigti, kad psichologiniam kontraktui
padidéjus 100 proc. norminis jsipareigojimas sumazéty 17 proc.

Pasitikéjimo organizacijos, standartizuoto ir nestandartizuoto, koeficiento reikSmés
teigiamos, todel galima buty sakyti, kad rySys tarp pasitikéjimo organizacija ir norminio
isipareigojimo yra teigiamas. Taciau Boostrap rezultatai rodo, kad rySys néra statistiSkai
reikSmingas, kadangi pasikeité Zemiausios ir auksc¢iausios reikSmes Zenklas, bei p verté daugiau
nei 0.05.

Taigi, rySys tarp psichologinio kontrakto ir norminio jsipareigojimo yra statistiSkai
reikSmingas tik jis yra neigiamas. RySys tarp emocinio ir norminio jsipareigojimy yra statistiskai
reikSmingas kaip ir tarp tgstinio ir norminio jsipareigojimy rySys yra statistiSkai reikSmingas. O

rySys tarp pasitikéjimo ir norminio jsipareigojimo yra statistiSkai nereikSmingas.

6. Psichologinio kontrakto, pasitikéjimo organizacija, emocinio, testinio ir norminio

1sipareigojimo itaka ketinimui likti organizacijoje

Atlikta regresiné analizé, kurios metu buvo siekiama iSsiaiskinti ry$j tarp psichologinio
kontrakto (X), pasitiké¢jimo organizacija (X), emocinio (X), testinio (X), norminio (X)
isipareigojimy ir ketinimo likti organizacijoje (Y) . Zemiau 18 lenteléje pateikiami gauti regresijos

rezultatai.
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18 lentelé
Psichologinio kontrakto, pasitikéjimo organizacija, emocinio ir testinio ir norminio jsipareigojimo jtaka ketinimui
likti organizacijoje regresijos rezultatai

95% Pasitikéjimo

Nestandartizuoti Standartizuoti .
koeficientai koeficientai intervalas
Modelis Boostrap
B se Beta t Zeml?us.la Auk.s clau.s 1a
reikSmeé reikSmé
Konstanta 03788  0.3478 1.0893 02771 -0.3062 1.0639
Psichologinis 0.1149  0.0783 0.0895 14681 0.1434  -0.0393 0.2690
kontraktas
Pasitikéjimas 03185  0.0644 03274 4.9483 0.0000 0.1917 0.4453
organizacija
Emocinis 03014  0.0688 02737 43822 0.0000 0.1659 0.4369
jsipareigojimas
Testinis 0.0554  0.0682 0.0437 0.8120 0.4176 -0.0790 0.1897
jsipareigojimas
Norminis 0.0771  0.0774 0.0558 0.9957 0.3204 -0.0754 0.2296
jsipareigojimas

Priklausomas kintamasis: ketinimas likti organizacijoje
Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS gautais rezultatais.

ANOVA F testo reikSmé lygi 25.3012. Gauta ANOVA p reikSme 0.000, todel galima
teigti, kad duomenys yra tinkami regresijos analizei. R Square reik§mé — 0.3442, tai parodo, kad
psichologinis kontraktas, pasitikéjimas organizacija, emocinis, tgstinis ir norminis jsipareigojimas
paaiskina 34 proc. ketinimo likti organizacijoje. Galima teigti, kad rySys tarp psichologinio
kontrakto, pasitikéjimo organizacija, emocinio, tgstinio ir norminio jsipareigojimy bei ketinimo
likti organizacijoje egzistuoja.

Konstantos p reikSme yra didesné nei 0,05 tod¢l galima laikyti, kad mediacija statistiSkai
néra reikSminga, taciau tai néra lemiamas faktorius mediacijos analizéje. Pasitikéjimo organizacija
ir emocinio jsipareigojimo nestandartizuoti ir standartizuoti koeficientai yra teigiami, tod¢l galima
teigti, kad rySiai yra teigiami. Tai reiSkia, kad kuo daugiau pasitikéjimo organizacija tuo labiau
darbuotojai liks organizacijoje ir kuo didesnis emocinis jsipareigojimas tuo darbuotojai taip pat
labiau liks organizacijoje. Pagal standartizuota Beta pasitikéjimui organizacija padidéjus 100 proc.
ketinimas likti organizacijoje padidéty 32.7 proc. O emociniam jsipareigojimui padidéjus 100
proc. ketinimas likti organizacijoje padidety 27.4 proc.

Atlikta Boostrap procediira ir gauti pasitikéjimo organizacija rezultatai rodo, kad reikSmés
yra teigiamos ir pasitikéjimo organizacija jtaka varijuoja nuo 19 proc. iki 44 proc., nes Zemiausia
reikSme 0.1917, o auks$Ciausia reikSme 04453. Taigi, rySys tarp pasitikéjimo organizacija ir
ketinimo likti organizacijoje yra statistiSkai reikSmingas. Taip ir su emociniu jsipareigojimu.
Boostrap zemiausia ir auksc¢iausia reikSme nepakeité Zenklo, tod¢l emocinio jsipareigojimo jtaka

varijuoja nuo 16.6 proc. iki 43.7 proc.
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Nors psichologinio kontrakto, testinio ir norminio jsipareigojimo reik§meés yra teigiamos
ir bty galima teigti, kad rySys tarp Siy nepriklausomy kintamyjy ir priklausomo - ketinimo likti
organizacijoje yra teigiamas, taciau p verte yra didesnés uz 0.05. Psichologinio kontrakto yra 0.14,
testinio jsipareigojimo 0.41, norminio 0.32. Tai rodo, kad nors ir rySys yra teigiamas, bet jis
statistiSkai néra patikimas dél gautos p vertés. Taigi, galima daryti i§vada, kad dviejy kintamyjy:
pasitikéjimo organizacija ir emocinio jsipareigojimo rySys su ketinimu likti organizacijoje yra
statistiSkai reikSmingas, o psichologinio kontrakto, tgstinio ir norminio jsipareigojimy kiekvienas

rySys atskirai su ketinimu likti organizacijoje yra statistiSkai nereikSmingas.

7. Mediatoriaus analizé
Atlikta mediaciné analize, kurios metu buvo siekiama issiaiSkinti mediacijos poveik] tarp

psichologinio kontrakto (M) ir ketinimo likti organizacijoje (Y). Mediatoriai: pasitikéjimas

organizacija, emocinis, testinis ir norminis jsipareigojimai.

19 lentelé
Pasitikéjimo organizacija, emocinio, testinio ir norminio jsipareigojimo mediacinio rysSio tarp psichologinio
kontrakto ir ketinimo likti organizacijoje bendro ir tiesioginio efekto koeficientai

Pasitikéjimo intervalas Boostrap

Efektas se t p Zemiausia AukSc¢iausia
reik§mé reikSmé
Bendras 0.4333  0.0772  5.6093  0.0000 0.2811 0.5854
efektas
Tiesioginis 1149 00783 14681 0.1434 -0.0393 0.2690
efektas

Nepriklausomas kintamasis: psichologinis kontraktas, priklausomas kintamasis: ketinimas likti organizacijoje,
mediatorius 1: pasitikéjimas organizacija, mediatorius 2: emocinis jsipareigojimas, mediatorius 3: tg¢stinis
jsipareigojimas, mediatorius 4: norminis jsipareigojimas.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS gautais rezultatais

Bendro efekto rezultatai parodo kiek psichologinis kontraktas yra susijes su ketinimu likti
organizacijoje ir kokia priklausomybé yra tarp psichologinio kontrakto ir ketinimo likti
organizacijoje. Bendras efektas 43 proc., o gauta p verte 0.0000 vadinasi galime sakyti, kad
mediacinis rySys yra ir jis yra statiSkai reikSmingas. Bendras mediacinis rySys yra statiSkai
patvirtintas. Boostrap procediira pagrindZia, nes zemiausia ir auk$¢iau reik§me islieka su tuo paciu
zenkli ir varijuoja nuo 28 proc. iki 58 proc.

Tiesioginio efekto rezultatai parodo tiesioginj rys;j tarp psichologinio kontrakto ir ketinimo
likti organizacijoje, nepaisant visy kity kintamyjy. Gautas tiesioginis efektas 0.1149, taciau p verte
yra didesné uz 0.05, tod¢l Sis rySys yra statistiSkai nereik§mingas. Boostrap procediiros gautos
reikSmés taip pat patvirtina, kad rySys néra statiSkai reikSmingas, nes reikSmé pakito i§ minuso |

pliusa.
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Toliau nagrin¢jamas netiesioginis efektas (zr. 20 lentel¢). Netiesioginis efektas nagrinéja
kiek nepriklausomas kintamasis yra susij¢s su mediatoriumi ir kiek mediatorius susijgs su
priklausomu kintamuoju. Lenteléje galima matyti visas galimas mediacines variacijos, kurios yra
suskirstytos pagal 2 skyriuje ,,Psichologinio kontrakto jtaka darbuotojo ketinimui likti
organizacijoje, medijuojant pasitikéjimu ir jsipareigojimu organizacijai tyrimo metodologija“
jvardinty hipoteziy numeracija. Toliau aptariami gauti rezultatai.

20 lentelé
Pasitikéjimo organizacija, emocinio, testinio ir norminio jsipareigojimo mediacinio rysSio tarp psichologinio
kontrakto ir ketinimo likti organizacijoje netiesioginio efekto koeficientai

Pasitikéjimo intervalas

Boostrap

c. - . Hipoteziu
Mediacinés variacijos Efektas BootSE 7emiausia Aukitiausia pasitvirtinimas
reik§meé reik§meé

TOTAL 0.3184 0.0595 0.2079 0.4421
H1. PSICH -> PASI -> KETLIK 0.2057 0.0480 0.1132 0.3017 pasitvirtino
H2. PSICH -> EMOC -> KETLIK 0.0385 0.0244 -0.0017 0.0920 nepasitvirtino
H3. PSICH -> TEST ->KETLIK -0.0002 0.0058 -0.0131 0.0129 nepasitvirtino
H4. PSICH -> NORM ->KETLIK -0.0122 0.0145 -0.0428 0.0157 nepasitvirtino
HS. PSICH -> PASI -> EMOC ->KETLIK 0.0776 0.0260 0.0340 0.1337 pasitvirtino
Hé6. PSICH -> PASI -> TEST -> KETLIK -0.0018 0.0040 -0.0118 0.0053 nepasitvirtino
H7. PSICH ->PASI -> NORM -> KETLIK 0.0037 0.0056 -0.0061 0.0166 nepasitvirtino
HS8. PSICH ->EMOC ->TEST ->KETLIK 0.0005 0.0012 -0.0010 0.0039 nepasitvirtino
H9. PSICH ->EMOC -> NORM ->KETLIK 0.0019 0.0028 -0.0023 0.0090 nepasitvirtino
H10. PSICH -> TEST -> NORM -> KETLIK -0.0001 0.0017 -0.0043 0.0034 nepasitvirtino
HI11.PSICH -> PASI -> EMOC ->TEST -> KETLIK 0.0010 0.0020 -0.0021 0.0060 nepasitvirtino
HI12. PSICH ->PASI -> EMOC -> NORM -> 0.0038 0.0050 -0.0044 0.0152 nepasitvirtino
KETLIK
HI13. PSICH -> PAS ->TEST -> NORM -> -0.0005 0.0012 -0.0034 0.0013 nepasitvirtino
KETLIK
H14. PSICH -> EMOC ->TEST ->NORM -> 0.0001 0.0003 -0.0003 0.0010 nepasitvirtino
KETLIK
H15. PSICH -> PASI -> EMOC -> TEST -> NORM -> 0.0003 0.0006 -0.0006 0.0018 nepasitvirtino

KETLIK

PSICH - psichologinis kontraktas. PASI — pasitik¢jimas. EMOC — emocinis jsipareigojimas. TEST — testinis
isipareigojimas. NORM — norminis jsipareigojimas. KETLIK — ketinimas likti organizacijoje. H — hipoteze.
Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS gautais rezultatais

Pagal netiesioginio efekto rezultatus galima matyti, kad nuo H1 iki H4 buvo tikrinimas tik
po vieno mediatoriaus poveikj rySiui tarp psichologinio kontrakto ir ketinimo likti organizacijoje.
I§ Sio segmento emocinio, tgstinio ir norminio jsipareigojimy kaip mediatoriy poveikis néra
statistiSkai reikSmingas. Taip yra dél to, nes Boostrap zemiausia ir auk$c¢iausia reikSme i$§ neigiamo
pasikeite j teigiama. Taciau, pasitikéjimas medijuoja rysj tarp psichologinio kontrakto ir ketinimo
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likti organizacijoje ir rySys yra statistiikai reikimingas. Sia mediacija patvirtina Boostrap
zemiausia (0.1132) ir auksciausia reikSmeés (0.3017), kadangi jos abi iSlieka teigiamos. Tad galima
teigti, kad pirmoji hipoteze pasitvirtino, o H2, H3, H4 hipotezés nepasitvirtino.

Toliau nuo HS5 iki H6 buvo tikrinami dvigubas mediacinis poveikis rySiui tarp
psichologinio kontrakto ir ketinimo likti organizacijoje, kai vienas i§ mediatoriy buvo
pasitikéjimas organizacija, o kitas vienas i§ jsipareigojimo latentiniy veiksniy. Mediacinis
poveikis néra statistiSkai reikSmingas, kai mediatoriai yra pasitikéjimas ir tgstinis arba norminis
isipareigojimai, tai pagrindzia Boostrap reikSmés, jos pakeité zenklus, todél galima teigti, kad
mediacinio ry$io nustatyti negalima. Tac¢iau pasitikéjimas ir emocinis jsipareigojimas medijuoja
ry$i tarp psichologinio kontrakto ir ketinimo likti organizacijoje, kadangi Boostrap Zemiausia
reikSme (0.0340) ir aukSciausia reikSme (0.1337) islieka teigiamo Zenklo. Todel galima teigti,
mediacinis poveikis yra statistiSkai reikSmingas. Taigi, penkta hipotez¢ pasitvirtino, o H6 ir H7
hipotezés nepasitvirtino.

Nuo H7 iki H10 buvo tikrinimas dvigubas mediacinis poveikis rysiui tarp psichologinio
kontrakto ir ketinimo likti organizacijoje, kai abu i§ mediatoriy buvo emocinis, tgstinis arba
norminis jsipareigojimai. IS gauty rezultaty mediaciniy rySiy nustatyti negalima nei viename i$
varianty, kadangi Boostraip zemiausia ir auksciausia reik§mes pakeité zenkla. Todél galima teigti,
kad mediaciniai rySiai néra statistiSkai reikSmingi ir H7, H8, H9 ir H10 hipotezés nepasitvirtino.

Nuo HI11 iki H14 buvo tikrinamas trijy mediatoriy poveikis rySiui tarp psichologinio
kontrakto ir ketinimo likti organizacijoje. H11, H12 ir H13 mediacijos variacija susidéjo i$
pasitikéjimo ir dviejy i$ jsipareigojimo latentiniy veiksniy. Visy Siy sudaryty variacijy mediacinis
poveikis néra statistiSkai reikSmingas, kadangi Boostrap Zemiausia ir aukSc¢iausia reikSmés pakeité
zenkla. H14 mediatoriai susidéjo i§ visy trijy jsipareigojimo latentiniy veiksniy. Si mediacija taip
pat statistiSkai néra reikSminga, nes Boostrap reikSmés pakeité zenkla, reikSmé varijuoja nuo -
0.0003 iki 0.0010. Taigi, H11, H12, H13, H14 hipotezés nepasitvirtino.

Ir paskutinis galimas mediacijos variantas susidéjo i§ visy keturiy mediatoriy, tai
pasitikéjimas, emocinis, testinis ir norminis jsipareigojimai. Si mediacija néra statistidkai
reikSminga, nes Boostrap auksciausia (-0.0006) ir Zzemiausia (0.0018) reikSmeés pakeité zenklg.
Taigi, H15 hipotez¢ buvo nepatvirtinta.

Apibendrinant, buvo patikrintos visos galimos mediatoriy variacijos tarp psichologinio
kontrakto ir ketinimo likti organizacijoje ir i§ penkiolikos iSkelty hipoteziy buvo patvirtintos tik
dvi hipotezés. Tai H2: emocinis jsipareigojimas organizacijai medijuoja ry$j tarp psichologinio
kontrakto ir ketinimo likti organizacijoje ir HS5: pasitikéjimas organizacija ir emocinis
isipareigojimas organizacijai medijuoja ry$j tarp psichologinio kontrakto ir ketinimo likti
organizacijoje.
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3.6 Empirinio tyrimo iSvados ir diskusija

Sudaryta tyrimo klausimynag uzpildé 248 respondentai, taciau buvo nuspresta vieno
respondento atsakymus pasalinti, nes atsakyta buvo tik j pirmuosius teiginius visa likusi apklausos
dalis buvo palikta tuscia. Taigi buvo nagrin¢jami 247 atsakymai. Apdoroti ir tinkamai paruosti
respondenty duomenys leido atlikti tolimesnes analizes SPSS programingje irangoje.

IS pateikty visy respondenty socialiniy ir demografiniy charakteristiky sudarytas
respondento profilis: moteris, 33 mety, turinti aukstajj iSsilavinima, neturinti tiesiogiai pavaldziy
darbuotojy, organizacijoje dirba nuo vieneriy iki trijy mety. Organizacija, kurioje dirba nuo 50 iki
249 darbuotojy, jmonés sritis — rinkodara, komunikacija ar pnS. bei didziaja savo laiko dalj dirba
1§ biuro. Atlikti vidurkiy skai¢iavimai parode, kad tarp visy kintamyjy vidurkis yra pakankamai
panasSus ir jo reikSmé rodo, kad respondentai daznu atveju rinkosi ,, Nei sutinku, nei nesutinku *, o
taip gal¢jo nutikti dél to, kad darbuotojai negalé¢jo jvertinti pateikty teiginiy. Koreliacija tarp
psichologinio kontrakto ir tgstinio jsipareigojimo bei tarp psichologinio kontrakto ir norminio
jsipareigojimo yra statistiSkai nereikSminga. Taciau koreliacija tarp likusiy kintamyjy su
psichologiniu kontraktu yra statistiSkai reikSminga. Taip pat kiekvienas socialinis demografinis
faktorius koreliuoja su bent vienu kintamuoju ir koreliacijos buvo statistiSkai reikSmingos.
Atliekant normalumo testus Kolmogorov-Smirnov testo nepra¢jo visi kintamieji, ta¢iau Shapiro-
Wilk testa praéjo psichologinis kontraktas, emocinis jsipareigojimas ir tgstinis jsipareigojimas.
Asimetrijos ir eksceso koeficienty kintamieji neperzengé ribos, tad nuspresta, jog duomenys yra
arti normalaus skirstinio ir buvo taikoma Boostrap procediira, bei atlickama mediaciné analizé.

Sio tyrimo tikslas buvo jvertinti psichologinio kontrakto (X) jtaka darbuotojo ketinimui
likti organizacijoje (Y), medijuojant pasitikéjimu (M1) ir jsipareigojimu organizacijai (M2, M3,
M4). Siam tikslui pasiekti buvo issikelta 15 hipoteziy. Jas patikrinti buvo atlikta mediaciné analizé
SPSS programinéje jrangoje ir pradzioje gauti tiesiniy regresijy rezultatai, tad buvo nustatyti
statistiSkai reikSmingi rySiai: tarp psichologinio kontrakto ir ketinimo likti organizacijoje.
StatistiSkai reikSmingas teigiamas rySys yra tarp psichologinio kontrakto ir pasitikéjimo
organizacija. StatistiSkai reikSmingas teigiamas rySys yra tarp pasitik¢jimo organizacija ir
emocinio jsipareigojimo. StatistiSkai reikSmingas neigiamas rySys yra tarp psichologinio
kontrakto ir norminio jsipareigojimo. StatistiSkai reikSmingas teigiamas rySys yra tarp emocinio
ir norminio jsipareigojimy. StatistiSkai reikSmingas teigiamas rySys yra tarp testinio ir norminio
isipareigojimy. StatistiSkai reikSmingas teigiamas rySys yra tarp pasitiké¢jimo organizacija
ketinimo likti organizacijoje. StatistiSkai reikSmingas teigiamas rySys yra tarp emocinio

jsipareigojimo ir ketinimo likti organizacijoje.
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Taciau remiantis regresine analize buvo nustatyti ir statistiSkai nereik§mingi rysiai: tarp
psichologinio kontrakto ir emocinio jsipareigojimo, tarp psichologinio kontrakto ir testinio
jsipareigojimo, tarp pasitikéjimo organizacija ir testinio jsipareigojimo, tarp emocinio
jsipareigojimo ir tgstinio jsipareigojimo, tarp pasitikéjimo organizacija ir norminio jsipareigojimo,
tarp testinio jsipareigojimo ir ketinimo likti organizacijoje, tarp norminio jsipareigojimo ir
ketinimo likti organizacijoje.

Mediacin¢ analizeé parode, kad bendras efektas yra statistiSkai reikSmingas (0.4333), taciau
tiesioginis efektas (0.1149) yra teigiamas, bet Boostrap procediira jrodé¢, jog rySys néra statistiskai
reikSmingas, nes reikSmiy Zenklai pasikeité ir p verté neatitiko normos.

Netiesioginio efekto rezultatai parodé, kad iS penkiolikos iSsikelty hipoteziy buvo
patvirtintos tik dvi hipotezés. Patvirtintos Sios dvi hipotezés: H2 - jog pasitikéjimas organizacija
medijuoja rysj tarp psichologinio kontrakto ir ketinimo likti organizacijoje, bei H5 - pasitikéjimas
organizacija ir emocinis jsipareigojimas organizacijai medijuoja rysj tarp psichologinio kontrakto
ir ketinimo likti organizacijoje. Mediacijy efektai pazyméti 4 paveiksle, H2 geltona spalvoa, HS

melyna spalva.

4 paveikslas
Tyrimo modelis su statistinemis reikSmemis ir rySiy pasitvirtinimu

Mediacijos efektas 0.0776 Emocinis jsiparcigojimas

(mediatorius)
Pasitikéjimas organizacija Testinis jsipareigojimas
(mediatorius) (mediatorius)
Norminis jsipareigojimas
(mediatorius)
Psichologinis kontraktas Ketinimas likti organizacijoje

(nepriklausomas kintamasis) (priklausomas kintamasis)

H2: pasitikéjimas organizacija medijuoja rysj tarp psichologinio kontrakto ir ketinimo likti organizacijoje pazyméta
geltona spalva, H5: pasitik¢jimas organizacija ir emocinis jsipareigojimas organizacijai medijuoja rysj tarp
psichologinio kontrakto ir ketinimo likti organizacijoje pazZyméta mélyna spalva.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis gautais SPSS duomenimis.
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Taigi, apibendrinant galima matyti, kad mediacinis rySys tarp psichologinio kontrakto ir
ketinimo likti organizacijoje, medijuojant pasitikéjimu ir visais trimis jsipareigojimais
nepasitvirtino. Taip galéjo nutikti, dél tyrimo modelio naujumo bei suderinamumo, kadangi
modelis yra unikalus, mokslin¢je literatiiroje tokio atitikmens nebuvo rasta. Taciau gauti
duomenys parodé, jog yra pasitvirtinusiy statistiSkai reikSmingy rySiy tarp kintamyjy bei
pasitvirtinusiy dviejy hipoteziy. Pirmoji su vienu mediatoriumi — pasitikéjimas organizacija bei
antroji dvigubu mediatoriumi — pasitikéjimas ir emocinis jsipareigojimas organizacijai. Siuos
gautus rezultatus patvirtina mokslin¢je literatiiroje nagrinéjami rysiai tarp kintamyjy, kurie yra
teigiamai susij¢ arba gali veikti vienas kita. Anot, Aryee, Budhwar, Chen (2002), kad pasitikéjimas
gali veikti jsipareigojima. Siy mokslininky nuomoné atsispindi gautame statistidkai teigiamame
rySyje tarp pasitikéjimo ir emocinio jsipareigojimo. Anderson ir Schalk (1998) remiantis
ankstesniais mokslininky (Guzzo ir kt., 1994; Schalk ir kt., 1995) atliktais tyrimais teigé, kad
psichologiné sutartis itin gali atsiliepti jsipareigojimui organizacijai ir bendrinei emocinei
savijautai. O tai galime interpretuoti kaip emocinj jsipareigojima, kuris Siame tyrime pasitvirtino
dviguboje mediacijoje su pasitikéjimu organizacija. Gauto tyrimo rezultatai taip pat parode, kad
emocinis jsipareigojimas yra taip pat statiSkai susij¢s su psichologiniu kontraktu. StatistiSkai
reikSmingas rySys buvo tarp emocinio jsipareigojimo ir ketinimo likti organizacijoje, o mokslin¢je
literatiiroje buvo kalbama, kad emocinis jsipareigojimas organizacijai yra apibiidinamas kaip
darbuotojo emocinio rysio su organizacija reiskinys. Jei darbuotojas jaucia itin stipry emocinj rysj
su organizacija, tai ilgainiui gali turéti jtakg darbuotojo ketinimui likti organizacijoje. Tai taip pat
gali pagrijsti, kod¢l pasitvirtino dvigubos mediacijos rySys, kur vienas i§ mediatoriy emocinis
jsipareigojimas. Svarbu pastebéti, kad norminis jsipareigojimas gali padidinti darbuotojo
pasitikéjimg organizacija ir jo ketinimg likti organizacijoje. (Caldwell, Chatman, O’Reilly, 1990)
Taciau Siame tyrime rySiai tarp norminio jsipareigojimo ir pasitikéjimo ar tarp norminio
jsipareigojimo ir ketinimo likti organizacijoje buvo statistiSkai nereikSmingi. StatistiSkai
reikSmingas rySys gautas tarp ketinimo likti organizacijoje (Y) ir psichologinio kontrakto (X)
pagrindziamas ir mokslininko Finnegan (2010), kurio teigimo darbuotojai licka organizacijose
tada, kai jie jauciasi jvertinti ir gave tai apie ka buvo kalb¢je.

Taigi, tyrimo tikslas buvo pasiektas ir jvertintas mediatoriy: pasitikéjimas organizacija,
emocinis, tgstinis ir norminis jsipareigojimai, poveikis rySiui tarp psichologinio kontrakto ir

ketinimo likti organizacijoje.
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ISVADOS

Mokslin¢je literatiiroje buvo iSanalizuota psichologinio kontrakto, pasitikéjimo ir
jsipareigojimo organizacija bei ketinimo likti organizacijoje sampratos. Psichologinis kontraktas
sudaromas tarp darbuotojo ir darbdavio pries darbuotojui isidarbinant j organizacijg. Psichologinis
kontraktas gali keistis per metus ir biiti kei¢iamas, svarbu, kad darbuotojas ir darbdavys teisingai
suprasty vienas kito poreikius ir lukescius. Taigi, psichologinis kontraktas yra paremtas abipusiu
pasitikejimu ir sekmingai psichologinei sutarciai reikalingas aiSkus abiejy pusiy lukes¢iy, mainy
ar kt. iSkomunikavimas. Pasitik¢jimas yra vienas i§ fundamenty psichologinés sutarties
sudarymui. Pasitikéjimas organizacija yra paremtas psichologine biisena, kuri itin gali priklausyti
nuo psichologinio kontrakto vykdymo ar nesilaikymo. Pasitikéjimo rezultatai gali atsispindéti
darbuotojo jsipareigojime organizacijai ar darbuotojo ketinimo likti arba palikti organizacija.
Pasitikéjimas, kadangi pagristas psichologine biisena, geriausiai ir atsispindi per emocinj
jsipareigojima. Didéjant pasitikéjimui, didéja ir emocinis jsipareigojimas. O darbuotojo ketinimas
likti organizacijoje yra itin susijes su jsipareigojimu, nes jmonés, kurios nori pagerinti darbuotojy
iSlaikyma skatina darbuotojy jsipareigojima jai. Taigi, psichologiné sutartis svarbi norint i$laikyti
darbuotojo pasitikejima, didinti jo jsipareigojimg organizacijai ir mazinti jo norg palikti
organizacijg. Darbuotojo veiksmai, Siuo atveju ketinimas likti organizacijoje tampa rezultatu to
kaip jis jauciasi organizacijoje ir ar darbuotojo ir darbdavio susitarimy buvo laikomasi ar ne.

Remiantis moksline literatiira ir mokslininky sudarytais konstruktais sudaryta apklausa
surinko 248 respondentus. Duomeny apdorojimui buvo naudojama SPSS programiné jranga,
kurios pagalba buvo apdoroti ir analizei paruosti duomenys. Daugiausiai sulaukta moteriskos
lyties respondenciy, amziaus vidurkis buvo apie 34 metus ir dauguma respondenty tur¢jo aukstajj
i8silavinimg. Konstruktai atitiko Cronbach alfa koeficients. Pirsono koreliacijos analiz¢ atskleide
teigiamus reikSmingus rySius tarp psichologinio kontrakto ir pasitikéjo organizacija, tarp
psichologinio kontrakto ir emocinio jsipareigojimo bei tarp psichologinio kontrakto ir ketinimo
likti organizacijoje. Sios koreliacijos atsispindéjo ir mediacinéje analizéje. Koreliacijos
reikSmingumas su visais socialiniais demografiniais duomenimis taip pat pagrindé¢ fakta, kad
koreliacijos yra statistiSkai reikSmingos. Atlikti normalumo testai: Kolmogorov-Smirnov ir
Shapiro-Wilk. Paskutiniojo testa praé¢jo psichologinis kontraktas, emocinis jsipareigojimas ir
testinis jsipareigojimas, tai dauguma tiriamy kintamyjy. Kolmogorov-Smirnov testo nepraéjo nei

vienas kintamasis, todel nusprgsta buvo patikrinti asimetrijos ir eksceso koeficientus. Jie
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neperzenge¢ ribos, taigi gauti duomenys yra arti normalaus skirstinio, d¢l to mediacinéje analizé¢je
buvo taikoma Boostrap procedira.

Atlikus tyrima paaiSkéjo, jog nustatyti septyni statistiskai reikSmingi rySiai tarp kintamyjy.
Mediacin¢ analiz¢ parodé, kad bendras efektas yra statistiSkai reikSmingas, taciau tiesioginis
efekto rySys néra statistiSkai reikSmingas, nes Boostrap procediros teigiama ir neigiama reikSme
pasikeite ir p verté nebeatitiko normos. Netiesioginio efekto rezultatai parod¢, kad i§ penkiolikos
iSsikelty hipoteziy buvo patvirtintos tik dvi hipotezés. Patvirtintos Sios dvi hipotezés: H2 - jog
pasitiké¢jimas organizacija medijuoja rySj tarp psichologinio kontrakto ir ketinimo likti
organizacijoje, bei H5 - pasitikéjimas organizacija ir emocinis jsipareigojimas organizacijai
medijuoja rysj tarp psichologinio kontrakto ir ketinimo likti organizacijoje. Apibendrinant galima
teigti, kad psichologinio kontrakto poveikis ketinimui likti organizacijoje yra labai mazai
tyrinétas, kadangi biitent ketinimas likti organizacijoje aspektas yra nagrinéjamas maziau
mokslininky tarpe nei darbuotojo noras palikti organizacijg. Pasitvirting statistiniai rySiai buvo
pastebéti nagrinétoje literatiiroje, kadangi mokslininkai nagrin¢jamo kintamyjy suderinamuma,
koreliacijg, priklausomybe, tafiau tokio paties sudaryto tyrimo modelio, kuris nagrinéty
psichologinio kontrakto jtaka ketinimui likti organizacijoje medijuojant pasitikéjimui ir
jsipareigojimu organizacija, nerasta. Tod¢l galima teigti, kad tyrimo modelis yra unikalus ir

galimas pritaikyti tolimesnése analizése.

62



LITERATUROS SARASAS

Ahteela, R., & Vanhala, M. (2018). HRM bundles and organizational trust. Knowledge and
Process Management, 25(1), 3—11. https://doi.org/10.1002/kpm.1561

Allen, N. J., & Meyer, J. P. (1990). The measurement and antecedents of affective, continuance
and normative commitment to the organization. Journal of Occupational Psychology, 63(1),
1-18. https://doi.org/10.1111/j.2044-8325.1990.tb00506.x

Anderson, N., & Schalk, R. (1998). The Psychological Contract in Retrospect and Prospect.
Source: Journal of Organizational Behavior (T. 19).

Aryee, S., Budhwar, P. S., & Chen, Z. X. (2002). Trust as a mediator of the relationship between
organizational justice and work outcomes: Test of a social exchange model. Journal of
Organizational Behavior, 23(3), 267-285. https://doi.org/10.1002/job.138

Avram, E., Tonescu, D., & Mincu, C. L. (2015). Perceived Safety Climate and Organizational
Trust: The Mediator Role of Job Satisfaction. Procedia - Social and Behavioral Sciences,
187, 679-684. https://doi.org/10.1016/j.sbspro.2015.03.126

Bal, P. M., de Lange, A. H., Jansen, P. G. W., & van der Velde, M. E. G. (2008). Psychological
contract breach and job attitudes: A meta-analysis of age as a moderator. Journal of
Vocational Behavior, 72(1), 143—158. https://doi.org/10.1016/j.jvb.2007.10.005

by Nicole Gillespie, E., Ashley Fulmer, C., & Lewicki, R. J. (s.a.). Understanding Trust in
Organizations: A Multilevel Perspective.

Bussing A. (2002). TRUST, COMMITMENT AND INVOLVEMENT IN WORK 37.

Caldwell, D. F., Chatman, J. A., & O’Reilly, C. A. (1990). Building organizational commitment:
A multifirm  study. Jowrnal of Occupational Psychology, 63(3), 245-261.
https://doi.org/10.1111/j.2044-8325.1990.tb00525 .x

Clinton, M. E., & Guest, D. E. (2014). Psychological contract breach and voluntary turnover:
Testing a multiple mediation model. Journal of Occupational and Organizational
Psychology, 87(1), 200-207. https://doi.org/10.1111/joop.12033

Clutterbuck, D. (2005). Communication and the psychological contract. Journal of
Communication Management (T. 9).

Conway, N., & Briner, R. B. (2005). Understanding Psychological Contracts at Work: A Critical
Evaluation of Theory and Research. Understanding Psychological Contracts at Work: A
Critical ~ Evaluation of Theory and Research. Oxford University Press.

https://doi.org/10.1093/acprot:0s0/9780199280643.001.0001

63



Conway, N., Guest, D., & Trenberth, L. (2011). Testing the differential effects of changes in
psychological contract breach and fulfillment. Journal of Vocational Behavior, 79(1), 267—
276. https://doi.org/10.1016/j.jvb.2011.01.003

Curado, C., & Vieira, S. (2019). Trust, knowledge sharing and organizational commitment in
SMEs. Personnel Review, 48(6), 1449—1468. https://doi.org/10.1108/PR-03-2018-0094

de Cuyper, N., Rigotti, T., de Witte, H., & Mohr, G. (2008). Balancing psychological contracts:
Validation of a typology. International Journal of Human Resource Management, 19(4),
543-561. https://doi.org/10.1080/09585190801953590

de Vos, A., & Freese, C. (2011). Sensemaking during organizational entry: Changes in newcomer
information seeking and the relationship with psychological contract fulfilment. Journal of
Occupational and Organizational Psychology, 84(2), 288-314.
https://doi.org/10.1111/5.2044-8325.2011.02024.x

Fedor, D. B., Caldwell, S., & Herold, D. M. (2006). The effects of organizational changes on
employee commitment: A multilevel investigation. Personnel Psychology, 59(1), 1-29.
https://doi.org/10.1111/j.1744-6570.2006.00852.x

Festing, M., & Schifer, L. (2014). Generational challenges to talent management: A framework
for talent retention based on the psychological-contract perspective. Journal of World
Business, 49(2), 262-271. https://doi.org/10.1016/j.jwb.2013.11.010

Finnegan, D. (s.a.). Praise for Rethinking Retention in Good Times and Bad.

Hackett, R. D., Bycio, P., & Hausdorf, P. A. (1994). Further Assessments of Meyer and Allen’s
(1991) Three-Component Model of Organizational Commitment. Journal of Applied
Psychology (T. 79, Numeris 1).

Janssens, M., Sels, L., & van den Brande, 1. (2003). Multiple types of psychological contracts: A
six-cluster solution. www.sagepublications.com

Kavaliauskien¢, 7. (s.a.). ORGANIZACINIS ISIPAREIGOJIMAS KAIP TEORINIS
KONSTRUKTAS.

Kyndt, E., Dochy, F., Michielsen, M., & Moeyaert, B. (2009). Employee retention: Organisational
and  personal  perspectives. Vocations  and  Learning,  2(3), 195-215.
https://doi.org/10.1007/s12186-009-9024-7

Kissler, G. D. (s.a.). The New Employment Contract.

Korczynski, M. (2022). The social contract of work: Moving beyond the psychological contract.
Human Resource Management Journal. https://doi.org/10.1111/1748-8583.12450

Lahkar Das, B., & Baruah, M. (s.a.). Employee Retention: A Review of Literature (T. 14, Numeris

2). www.iosrjournals.orgwww.iosrjournals.org

64



Low, C. H., Bordia, P., & Bordia, S. (2016). What do employees want and why? An exploration
of employees’ preferred psychological contract elements across career stages. Human
Relations, 69(7), 1457—-1481. https://doi.org/10.1177/0018726715616468

Mayer, R. C., & David Schoorman, F. (1998). Differentiating Antecedents of Organizational
Commitment: A Test of March and Simon’s Model. Journal of Organizational Behavior (T.
19, Numeris 1).

Meyer, J. P., & Allen, N. J. (1991). 4 THREE-COMPONENT CONCEPTUALIZATION OF
ORGANIZATIONAL COMMITMENT.

Meyer, J. P., Allen, N. J., & Smith, C. A. (1993). Commitment to Organizations and Occupations:
Extension and Test of a Three-Component Conceptualization. Journal of Applied Psychology
(T. 78, Numeris 4).

Nayak, S., Jena, D., & Patnaik, S. (2021). Mediation framework connecting knowledge contract,
psychological contract, employee retention, and employee satisfaction: An empirical study.
International Journal of Engineering Business Management (T. 13). SAGE Publications Inc.
https://doi.org/10.1177/18479790211004007

Norman, S. M., Avey, J., Larson, M., & Hughes, L. (2020). The development of trust in virtual
leader—follower relationships. Qualitative Research in Organizations and Management: An
International Journal, 15(3), 279-295. https://doi.org/10.1108/QROM-12-2018-1701

Obushenkova, E., Plester, B., & Haworth, N. (2018). Manager-employee psychological contracts:
enter the smartphone. Employee Relations, 40(2), 193-207. https://doi.org/10.1108/ER-02-
2017-0040

Poloski Voki¢, N., Rimac Bilusi¢, M., & Najjar, D. (2021). Building organizational trust through
internal communication. Corporate Communications, 26(1), 70-83.
https://doi.org/10.1108/CC1J-01-2020-0023

Porter, L. W., Steers, R. M., Mowday, R. T., & Boulian, P. v. (1974). ORGANIZATIONAL
COMMITMENT, JOB SATISFACTION, AND TURNOVER AMONG PSYCHIATRIC
TECHNICIANS J. Journal oj Applied Psychology (T. 59, Numeris 5).

Robinson, S. L., & Rousseau, D. M. (1994). Violating the psychological contract: Not the
exception but the norm. Journal of Organizational Behavior, 15(3), 245-259.
https://doi.org/10.1002/j0b.4030150306

Rousseau, D. M. (1989). Psychological and Implied Contracts in Organizations. Employee
Responsibilities and Rights Journal (T. 2, Numeris 2).

Rousseau, D. M. (2001). Schema, promise and mutuality: The building blocks of the psychological
contract. Journal of Occupational and Organizational Psychology, 74(4), 511-541.

https://doi.org/10.1348/096317901167505
65



Rousseau, D. M., & Tijoriwala, S. A. (1998). Assessing psychological contracts: Issues,
alternatives and measures. Journal of Organizational Behavior, 19(SUPPL.), 679-695.
https://doi.org/10.1002/(sici)1099-1379(1998)19:1+<679::aid-job971>3.0.co0;2-n

Searle, R., den Hartog, D. N., Weibel, A., Gillespie, N., Six, F., Hatzakis, T., & Skinner, D. (2011).
Trust in the employer: The role of high-involvement work practices and procedural justice in
european organizations. International Journal of Human Resource Management, 22(5),
1069-1092. https://doi.org/10.1080/09585192.2011.556782

Tan, H., & Lim, A. (2009). Trust in coworkers and trust in organizations. Journal of Psychology:
Interdisciplinary and Applied, 143(1), 45—66. https://doi.org/10.3200/JRLP.143.1.45-66

van den Heuvel, S., & Schalk, R. (2009). The relationship between fulfilment of the psychological
contract and resistance to change during organizational transformations. Social Science
Information, 48(2), 283-313. https://doi.org/10.1177/0539018409102415

Walker, A., Accadia, R., & Costa, B. M. (2016). VOLUNTEER RETENTION: THE
IMPORTANCE OF ORGANISATIONAL SUPPORT AND PSYCHOLOGICAL
CONTRACT BREACH. Journal of Community Psychology, 44(8), 1059-1069.
https://doi.org/10.1002/jcop.21827

Weibel, A., den Hartog, D. N., Gillespie, N., Searle, R., Six, F., & Skinner, D. (2016). How Do
Controls Impact Employee Trust in the Employer? Human Resource Management, 55(3),
437-462. https://doi.org/10.1002/hrm.21733

66



THE IMPACT OF THE PSYCHOLOGICAL CONTRACT ON EMPLOYEES*®
INTENTION TO STAY IN THE ORGANISATION, MEDIATED BY TRUST AND
COMMITMENT TO THE ORGANISATION

KAMILE ZAGURSKYTE
Master thesis
Human resource management
Vilnius University, Faculty of Economics and Business Administration

Supervisor — doc. dr. V. Tamasevicius

Vilnius, 2024

SUMMARY

68 pages, 20 charts, 4 pictures, 4 references

The main objective of this paper is to assess the impact of the psychological contract on the
employee's intention to remain in the organisation, mediated by trust and commitment to the
organisation. To achieve this goal, the following three objectives were set. First, to analyse the
concepts of the psychological contract, trust in the organisation, commitment to the organisation
and the employee's intention to remain in the organisation. The second is to carry out a survey and
analyse the responses received from respondents on the psychological contract, trust in the
organisation, commitment to the organisation and intention to stay in the organisation. Third, to
determine the mediating effect between psychological contract and intention to remain in the
organisation, mediated by trust and commitment to the organisation. Thus, the thesis consisted of
three parts: the analysis of the scientific literature, the methodology of the study and the analysis
of the results.

The aim of the study is to determine the relationship between the psychological contract (X) and
the employee's intention to stay in the organisation (Y), mediated by trust (M1) and commitment
to the organisation (M2, M3, M4). Fifteen research hypotheses were developed. 247 surveys
suitable for analysis were collected. The data were processed using IBM SPSS Statistics
(Statistical Package for the Social Sciences) software. The analyses carried out were Cronbach's
alpha reliability coefficients checked, reverse assertions recoded, correlations between variables
assessed, Kolmogorov-Smirnov and Shapiro-Wilk tests carried out, asymmetry and excess
coefficients tested, and mediation and regression analyses carried out. The mediation analysis was

carried out with the A. F. Hayes PROCESS 3.5 SPSS plug-in, using the 6-mediation model.
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The results showed that statistically significant relationships exist between: psychological contract
and intention to remain in the organisation, psychological contract and trust in the organisation,
trust in the organisation and emotional commitment, psychological contract and normative
commitment, emotional commitment and normative commitment, continuing commitment and
normative commitment, trust in the organisation, intention to remain in the organisation, and
emotional commitment and intention to remain. The mediational analysis of the study confirmed
two hypotheses out of fifteen. The first, trust in the organisation mediates the relationship between
psychological contract and intention to stay in the organisation. The second is that trust in the
organisation and emotional commitment mediate the relationship between psychological contract
and intention to stay in the organisation. The conclusions and discussion of the study are presented
in the results section. The overall conclusions of the paper are presented.

It is believed that this study will be able to make a positive contribution to the importance of the
psychological contract in retaining employees in organisations and to the lack of research on

employees' intention to stay in an organisation.
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PRIEDAI

I dalis - anketa

Gerbiamas (-a) tyrimo dalyvi (-e),

Esu Vilniaus Universiteto zmogiskyjy iStekliy valdymo magistro studijy studenté. Rasau
baigiamgji magistro darba, kurio tikslas iSsiaiSkinti kaip psichologinis kontraktas veikia
darbuotojo ketinimg likti organizacija, medijuojant pasitikéjimu ir jsipareigojimu organizacijai.

Tyrimo klausimyng uZpildyti uZtruksite iki 10 minuciy. Anketoje néra teisingy atsakymuy,
todé¢l vertindami pateiktus teiginius remkités savo darbinémis situacijomis.

Apklausa yra anoniminé ir konfidenciali. Visi duomenys bus pateikiami apibendrinta
forma, kurioje nebus jmanoma identifikuoti konkretaus tyrime dalyvavusio asmens. Anketg vienas
respondentas gali pildyti tik vieng karta.

Dékoju uz Jusy jsitraukima, aktyvuma ir skirtg laika.

Jeigu turite klausimy susijusiy su tyrimu, kvie¢iu kreiptis el. paStu:

kamile.zagurskyte@evaf.stud.vu.lt.

1. Remdamiesi savo patirtimi jvertinkite kiek organizacija iSteséjo savo pazadus jvairiais
darbo aspektais:
Pateiktus teiginius jvertinkite skaléje nuo 0 iki 4, kur 0 reiSkia pazady neduota, 1 —
nejvykdyta, 2 — jvykdyta mazoji dalis (<50%), 3 — didzZigja dalimi jvykdyta (>50%), 4 — pilnai
jvykdyta.

e PaaukStinimo galimybés

e Darbo saugumas

e Atlyginimas

e Darbo pobiidis

e Darbo reikalavimai

e Spaudimas darbe

e Darbo valandy kiekis

e Kasdiené uzduociy kontrolé
e Mokymy apriipinimas
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e Karjeros plétra

2. Remdamiesi savo asmenine patirtimi jvertinkite savo pasitikéjima organizacijoje:
Pateiktus teiginius jvertinkite skaléje nuo 1 iki 5, kur 1 reiskia visiSkai nesutinku, 2 —

nesutinku, 3 — nei sutinku, nei nesutinku, 4 — sutinku, 5 — visiskai sutinku.

e Nesu tikras, ar visiSkai pasitikiu savo darbdaviu

e Mano darbdavys su manimi yra atviras ir nuoSirdus

e Manau, kad mano darbdavys yra labai sgziningas

e Apskritai tikiu, kad mano darbdavio motyvai ir ketinimai yra geri
e Mano darbdavys ne visada yra sgziningas ir teisingas

e Nemanau, kad mano darbdavys su manimi elgiasi saZiningai

e QGaliu tikeétis, kad darbdavys su manimi elgiasi sgziningai

3. Remdamiesi savo asmenine patirtimi jvertinkite Zemiau iSvardintus teiginius,
apibuidinancius jusy nuostatg.
Pateiktus teiginius jvertinkite skaléje nuo 1 iki 5, kur 1 reiskia visiSkai nesutinku, 2 —

nesutinku, 3 — nei sutinku, nei nesutinku, 4 — sutinku, 5 — visiskai sutinku.

e Biiciau labai laimingas galédama (as) praleisti likusig karjeros dalj Sioje organizacijoje
e Man patinka diskutuoti apie savo organizacija su Zmonémis uZz jos riby

e Tikrai jauciuosi taip, tarsi $§ios organizacijos problemos biity mano paties problemos

e Manau, kad lengvai galéCiau prisiristi prie kitos organizacijos taip pat, kaip ir prie Sios
e Savo organizacijoje nesijauciu ,,Seimos nariu®

e Nesijauciu ,,emociskai prisiriSes“prie §ios organizacijos

e Si organizacija man turi didele asmenine reikime

e Nejauciu stiprios priklausomybés savo organizacijai

e Nebijau, kas gali nutikti, jei iSeisiu i§ darbo neturédamas kito darbo

e Man bty labai sunku dabar palikti savo organizacija, net jei to ir noréciau

e Man nebiity per brangu palikti savo organizacijg dabar

e Siuo metu likti mano organizacijoje yra ne tik noro, bet ir bitinybés reikalas

e Jauciu, kad turiu per mazai galimybiy, kad galéciau svarstyti galimybe palikti Sig

organizacija
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e Vienas i§ nedaugelio rimty pasitraukimo i$ Sios organizacijos padariniy biity galimy
alternatyvy trikumas

e Viena i§ svarbiausiy priezasCiy, kodeél toliau dirbu Sioje organizacijoje, yra ta, kad
pasitraukimas pareikalauty dideliy asmeniniy auky - kita organizacija gali neprilygti
bendrai naudai, kurig gaunu ¢ia

e Manau, kad $iais laikais Zzmonés per daznai keiCia darbovietes

e Nemanau, kad Zmogus visada turi biiti lojalus savo organizacijai

e Darbovieciy keitimas man visai neatrodo neetiskas

e Viena i§ pagrindiniy priezas¢iy, kod¢l toliau dirbu Sioje organizacijoje, yra ta, kad
manau, jog lojalumas yra svarbus, todé¢l jauciu moraling pareigg likti

e Jei gauciau kitg pasitilyma dirbti geresnj darba kitur, nemany¢iau, kad biity teisinga
palikti savo organizacija

e Buvau iSmokytas i$likti lojaliu vienai organizacijai

e Viskas buvo geriau, kai zmonés didzigja savo karjeros dalj dirbo vienoje organizacijoje

e Nemanau, kad noras biiti ,,kompanijos siela“ yra prasmingas
) y

4. Remdamiesi savo asmenine patirtimi jvertinkite kokie yra jisy planai dabartinéje
organizacijoje.
Pateiktus teiginius jvertinkite skaléje nuo 1 iki 5, kur 1 reiskia visiSkai nesutinku, 2 —

nesutinku, 3 — nei sutinku, nei nesutinku, 4 — sutinku, 5 — visiskai sutinku.

e Per trejus metus planuoju dirbti kitoje jmon¢je

e Sioje jmonéje mano darbas man teikia pasitenkinima

e Jei noréciau dirbti kitg darbg ar eiti kitas pareigas, pirmiausia pasidoméciau galimybémis
Sioje imongéje

e Sioje jmonéje matau savo ateit]

e Man nesvarbu, ar dirbu Sioje, ar kitoje imonéje, svarbu, kad turiu darba

e Jei tai priklausyty nuo mangs, tikrai dirbCiau Sioje imonéje ateinancius penkerius metus

e Jei galéciau pradeéti viska i$ naujo, pasirink¢iau darbg kitoje jmong¢je

e Jei i§ kitos jmonés gauciau patraukly darbo pasitilyma, priim¢iau §j darba

e Darbas, kurj dirbu, man yra labai svarbus

e Man patinka dirbti Sioje jmonéje

e Neseniai doméjausi darbu kitoje imonéje
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Jasy lytis:
Vyras

Moteris

Koks Jiisy amzius? (jrasykite)

Jusy iSsilavinimas:

e Aukstasis universitetinis

e Aukstasis neuniversitetinis
e Aukstesnysis

e Profesinis

e Vidurinis

e Pagrindinis

e Pradinis

e Kita

Jisy uzimamos pareigos organizacijoje
Neturiu tiesiogiai pavaldziy darbuotojy

Turiu tiesiogiai pavaldziy darbuotojy

Jasy darbo patirtis dabartinéje organizacijoje (metais)
Iki I m.

1-3m.

4—-7m.

8§—11 m.

12-15m.

16 — 19 m.

20 — daugiau

Organizacijos, kurioje dirbate, dydis pagal darbuotojy skaiciy:
1 — 9 darbuotojai

10 — 49 darbuotojai

50 — 249 darbuotojai



250 ir daugiau darbuotojy

Organizacijoje, kurioje dirbate, veiklos sritis:
Gamyba

Didmeniné ir mazmeniné prekyba
Finansinés paslaugos

IT paslaugos

Zemés iikis

Svietimo paslaugos

Statybos ir rangos paslaugos

Sveikatos apsaugos paslaugos

Viesasis administravimas

Kita

Kokiu darbo pobiidis?
Nuotoliu (visg laikg dirbu i§ namy)
Misriu/ hibridiniu (2/3 dienos nuotoliu, kitas dienas i$ biuro)

Tik biure (visas dienas vykstu i biurg)
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II dalis - koreliacijos tarp socialiniy demografiniy charakteristiky ir tiriamy kintamyjy

Correlations
Jusu darbo
patirtis
Emocinis Testinis Norminis dabartineje
P Ketinimas likti  organizacijoje
kontraktas organizacija s s s organizacijoje (metais):
'stho  Psi ini Correlation Coefficient 1.000 495" 333" -.046 -.060 3547 -.082
Sig. (2-tailed) . <001 <.001 470 350 <.001 201
N 247 247 247 247 247 247 247
Correlation Coefficient 495" 1.000 470" -.028 12 521" 063
Sig. (2-tailed) <.001 . <.001 665 .080 <.001 327
N 247 247 247 247 247 247 247
Emocinis jsipareigojimas  Correlation Coefficient 3337 470" 1.000 046 2417 457" 069
Sig. (2-tailed) <001 <001 . 469 <.001 <.001 280
N 247 247 247 247 247 247 247
Testinis jsipareigojimas Correlation Coefficient -.046 -.028 046 1.000 253" .049 107
Sig. (2-tailed) 470 665 469 . <.001 445 093
N 247 247 247 247 247 247 247
Norminis jsipareigojimas  Correlation Coefficient -.060 112 241" 253" 1.000 155 176"
Sig. (2-tailed) 350 .080 <001 <.001 . 015 005
N 247 247 247 247 247 247 247
Ketinimas likti Correlation Coefficient 3547 527" 457" 049 155" 1.000 062
Rruanzaciole Sig. (2-tailed) <001 <001 <001 445 015 . 333
N 247 247 247 247 247 247 247
Jusudarbopatitis ~~ Correlation Coefficient -.082 063 069 107 76" 062 1.000
?:‘Zfa’:'s")e‘e organizacliol® g0 (5 tailed) 201 327 280 e 005 333 .
N 247 247 247 247 247 247 247
** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).
* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Correlations
Organizacijos,
kurioje dirbate,
Emocinis Testinis Norminis dydis pagal
i j i i Ketinimas likti darbuotoju
kontraktas organizacija s s s organizacijoje skaiciu:
'stho  Psi ini Correlation Coefficient 1.000 495" 3337 -.046 -.060 3547 37
Sig. (2-tailed) <001 <001 470 350 <001 031
N 247 247 247 247 247 247 247
Correlation Coefficient 495" 1.000 470" -.028 12 521" 012
Sig. (2-tailed) <001 . <.001 665 .080 <.001 849
N 247 247 247 247 247 247 247
Emocinis jsipareigojimas  Correlation Coefficient 3337 470" 1.000 046 2417 457" 071
Sig. (2-tailed) <.001 <001 . 469 <.001 <.001 266
N 247 247 247 247 247 247 247
Testinis jsipareigojimas Correlation Coefficient -.046 -.028 046 1.000 253" .049 -118
Sig. (2-tailed) 470 665 469 <.001 445 065
N 247 247 247 247 247 247 247
Norminis jsipareigojimas  Correlation Coefficient -.060 112 2417 253" 1.000 155 -.085
Sig. (2-tailed) 350 .080 <.001 <.001 . 015 184
N 247 247 247 247 247 247 247
Ketinimas likti Correlation Coefficient 3547 527" 457" 049 158 1.000 032
organtzaco} Sig. (2-tailed) <001 <001 <001 445 015 . 613
N 247 247 247 247 247 247 247
Organizacijos, kurioje Correlation Coefficient 137" 012 -071 -118 -.085 032 1.000
ggmi‘;’a"'&:‘c‘i’f Sig. (2-tailed) 031 849 266 065 184 613 .
N 247 247 247 247 247 247 247
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
* Correlation is significant atthe 0.05 level (2-tailed).
Correlations
Emocinis Testinis Norminis Organizacijoje,
P Ketinimas ikt kurioje dirbate,
s s s organizacijoje veiklos sritis:
stho  Psi i Coefficient 1.000 495" 333 -.046 -.060 3547 068
Sig. (2-tailed) . <001 <.001 470 350 <.001 287
N 247 247 247 247 247 247 247
Pasitikéjimas organizacija ~ Correlation Coefficient 495" 1.000 470" -028 112 527" 156
Sig. (2-tailed) <.001 <001 665 080 <.001 014
N 247 247 247 247 247 247 247
Emocinis jsipareigojimas  Correlation Coeflicient 3337 470" 1.000 046 2417 457" 059
Sig. (2-tailed) <001 <001 . 469 <.001 <.001 359
N 247 247 247 247 247 247 247
Testinis jsipareigojimas  Correlation Coefficient -.046 -.028 046 1.000 253" 049 -.024
Sig. (2-tailed) 470 665 469 . <001 445 702
N 247 247 247 247 247 247 247
Norminis jsipareigojimas  Correlation Coefficient -.060 112 2417 2537 1.000 155 -.005
Sig. (2-tailed) .350 .080 <.001 <.001 015 932
N 247 247 247 247 247 247 247
Ketinimas likt Correlation Coefficient 3547 521" 457" 049 155 1.000 052
R Sig. (2-tailed) <001 <001 <001 445 015 . 419
N 247 247 247 247 247 247 247
Organizacijoje, kurioje Correlation Coefficient 068 156 059 -.024 -.005 052 1.000
iz =k D g Sig. (2-tailed) 287 014 359 702 932 419 .
N 247 247 247 247 247 247 247

** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).
* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed)
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Frequency

Frequency

Frequency

[T dalis - histogramos

Psichologinis kontraktas
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sk

skeksk

skeksk

IV dalis - mediaciné analizé

Run MATRIX procedure:
sk sk sk st sk sk sk skeskeoske sk sk sk skesksk sk PROCESSProcedurefor SPSS VerSiOn 42 sk sk sk sk sk sk skeosk sk skeosk sk skosk sk
Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

sk sk sk sk sk sk sie sk sk sk sk sk st sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk st st sk sk sk sk sk sk st sk sk sk sk sk sk s skeosie sk sk sk sk s stk sk sk sk skeosie stk sk skeoskoskeosieoskoskeskoskosk skeokosk

Model : 6
Y : KETLIK
X : PSICH
M1 : PASI
M2 : EMOC
M3 : TEST
M4 : NORM

Sample

Size: 247

sk sk sk sk sk sk sie sk sk sfeosk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk st st sk sk sk sk sk sk st skeoske sk sk sk sk s skeosie sk sk sk sk st skeoske sk sk sk skeosie stk sk skeosk skeosieoskokeskoskosk ko sk

OUTCOME VARIABLE:
PASI
Model Summary

R R-sq MSE F df1 dr P

4891 .2392 5845 77.0342  1.0000 245.0000 .0000
Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant  1.0797  .2473  4.3649  .0000  .5925 1.5669
PSICH 6457 .0736  8.7769  .0000 .5008  .7906
Standardized coefficients

coeff
PSICH 4891

sk sk sk sk sk sk sie sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk st st skeoske sk sk sk st st sk sk sk sk sk sk s skeoske sk sk sk sk st stk sk sk sk skeosie stk sk skeosk stk skeoskeskoskosk skokosk

OUTCOME VARIABLE:
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EMOC
Model Summary

R R-sq MSE F df1 dr P

5140 2642 4430 43.8018  2.0000 244.0000  .0000
Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant  1.2235 2235 54730 .0000 .7831 1.6638
PSICH 278 .0734  1.7402  .0831 -.0169 .2724
PASI 3988 L0556 7.1703  .0000 .2892  .5083
Standardized coefficients

coeff
PSICH  .1096
PASI 4514

sk sk sk sk sk sk sie sk sk sk sk sk st sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk st st sk sk sk sk sk sk st sk sk sk sk sk sk s skeosie sk sk sk sk s stk sk sk sk skeosie stk sk skeoskoskeosieoskoskeskoskosk skeokosk

sk

OUTCOME VARIABLE:
TEST
Model Summary

R R-sq MSE F df1 dr P

0742 .0055 4534 4489  3.0000 243.0000 .7183
Model

coeff se t p LLCI ULCI

constant  2.9954 2396 12.4999  .0000 2.5233 3.4674
PSICH -0036  .0747 -.0478 .9619 -.1508 .1437
PASI -0503 0619 -8118 4177 -1722 .0717
EMOC 0700 .0648 1.0816  .2805 -.0575 .1976
Standardized coefficients

coeff
PSICH -.0035
PASI  -.0655
EMOC  .0807

sk sk sk sk sk sk sie sk sk sk sk sk sk sk sk sk sl sk sk sk sk sk sk sk sk sk st st sk sk sk sk sk sk st sk sk sk sk sk sk s skeosie sk sk sk st st skeoske sk sk sk skeosie stk sk skeosk skeosieoskosk sk skosk skokosk

skeksk

OUTCOME VARIABLE:

NORM
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skeksk

Model Summary

R R-sq MSE F df1 dr P

3666 1344 .3343  9.3911  4.0000 242.0000  .0000
Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant  1.8303  .2637 6.9399  .0000 1.3108 2.3499
PSICH - 1586 0642 -2.4712 0142 -2850 -.0322
PASI 0748 .0532  1.4052 1612 -.0301 .1797
EMOC 1937 .0557  3.4744 0006  .0839  .3035
TEST 2046 .0551  3.7150  .0003  .0961  .3131
Standardized coefficients

coeff
PSICH -.1705
PASI 1062
EMOC  .2428
TEST  .2228

sk sk sk sk sk sk sie sk sk sk sk sk st sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk st st sk sk sk sk sk sk st sk sk sk sk sk sk s skeosie sk sk sk sk s stk sk sk sk skeosie stk sk skeoskoskeosieoskoskeskoskosk skeokosk

OUTCOME VARIABLE:
KETLIK
Model Summary

R R-sq MSE F df1 dr P

5867 3442 4847 253012 5.0000 241.0000 .0000
Model
coeff se t p LLCI ULCI

constant 3788 3478 1.0893 2771 -3062 1.0639
PSICH 149 0783  1.4681 .1434 -.0393  .2690
PASI 3185 .0644  4.9483  .0000 1917 4453
EMOC 3014 .0688 4.3822  .0000 .1659  .4369
TEST 0554 .0682 8120 4176 -.0790  .1897
NORM 0771 .0774 9957 3204 -.0754 .2296
Standardized coefficients

coeff
PSICH  .0895
PASI  .3274
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EMOC  .2737

TEST

0437

NORM  .0558

sk sk sk sk sk sk sie sk sk ske sk sk st st sk sk skeoske sk skeosk sk ks

TOTAL
st ok sk ok ok o ok ok sk ok ok ok ok
OUTCOME VARIABLE:
KETLIK
Model Summary
R R-sq MSE F df1 dr P
3374 1138 .6443 31.4641 1.0000 245.0000
Model
coeff se t p LLCI ULCI
constant  1.6107  .2597 6.2023  .0000
PSICH 4333 .0772  5.6093 .0000 .2811

Standardized coefficients

coeff

PSICH

3374

EFFECT

.0000

1.0992 2.1223

0854

MODEL

Radoickickickkxk . TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y

sk sk sk sk stk skeosk sk skosk

kK

Total effect of Xon Y

Effect se t p LLCI ULCI c.cs
4333 .0772  5.6093  .0000 2811  .5854
Direct effect of Xon Y
Effect se t p LLCI ULCI ' cs
149 0783 1.4681 .1434 -.0393  .2690

Indirect effect(s) of X on Y:

Effect

TOTAL
Indl
Ind2
Ind3
Ind4

3184
2057
0385

-.0002
-0122

BootSE

2079

1132
-0017
-0131
-.0428

BootLLCI BootULCI

0595
.0480
.0244
.0058
0145

4421

3017
.0920
0129
0157

3374

0895
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Ind5  .0776  .0260 .0340  .1337
Ind6  -.0018 .0040 -.0118 .0053
Ind7  .0037 .0056 -.0061 .0166
Ind§  .0005 .0012 -.0010 .0039
Ind9  .0019 .0028 -.0023 .0090
Ind10 -.0001 .0017 -.0043 .0034
Indll  .0010 .0020 -.0021  .0060
Ind12 0038 .0050 -.0044 .0152
Ind13 -.0005 .0012 -.0034 .0013
Indl4  .0001 .0003 -.0003 .0010
Indl5  .0003 .0006 -.0006 .0018

Completely standardized indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
TOTAL  .2479 .0434 .1645 .3342
Indl 1601 .0369 .0882 .2329
Ind2  .0300 .0185 -.0013 .0693
Ind3  -.0002 .0045 -.0100 .0099
Ind4  -.0095 .0114 -.0333 .0120
Ind5  .0604 .0195 .0270 .1019
Ind6  -.0014 .0031 -.0091 .0041
Ind7  .0029 .0043 -.0047 .0129
Ind8  .0004 .0009 -.0008 .0030
Ind9  .0015 .0022 -.0018 .0071
Ind10  .0000 .0013 -.0033 .0026
Indll  .0008 .0016 -.0016 .0047
Ind12  .0030 .0039 -.0033 .0120
Ind13 -.0004 .0009 -.0027 .0010
Indl4  .0001 .0002 -.0003 .0008
Indl5  .0002 .0005 -.0005 .0014

Indirect effect key:

Indl PSICH ->  PASI -> KETLIK
Ind2 PSICH -=> EMOC -> KETLIK
Ind3 PSICH -> TEST -> KETLIK



Ind4 PSICH -> NORM

Ind5 PSICH  -> PASI
Ind6 PSICH  -> PASI
Ind7 PSICH  -> PASI
Ind8 PSICH -> EMOC
Ind9 PSICH -> EMOC
Indl10 PSICH  -> TEST
Indll PSICH  -> PASI
Ind12 PSICH  -> PASI
Ind13 PSICH  -> PASI
Indl4 PSICH -> EMOC
Indl5 PSICH ->  PASI
KETLIK

sk sk sk sk ske sk ske sk s skeoske sk skeoske skeoske sk skeoskosk sk

sk sk sk sk sk sk sk sk s skeosk sk steoske stk sk sk skoske sk sk

->  KETLIK
-> EMOC ->  KETLIK
-> TEST -> KETLIK
->  NORM ->  KETLIK
-> TEST -> KETLIK
->  NORM -> KETLIK
->  NORM ->  KETLIK
-> EMOC -> TEST ->  KETLIK
-> EMOC ->  NORM ->  KETLIK
-> TEST ->  NORM ->  KETLIK
-> TEST ->  NORM ->  KETLIK
->  EMOC -> TEST ->  NORM ->
ANALYSIS NOTES AND ERRORS

Level of confidence for all confidence intervals in output:

95.0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:

5000
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