Vilniaus universitetas
Filosofijos fakultetas

Psichologijos institutas

Paulina Svirnelyté

Organizacinés psichologijos studijy programa

Magistro darbas

Psichologinés sutarties iSpildymo, darbuotojy gerovés, jsitraukimo j darbg ir

isipareigojimo organizacijai sasajos

Darbo vadové: Doc. Dr. Dalia BagdZitiniené

Vilnius 2023



TURINYS

SANTRAUKA bbbttt E et h e bt bt bt b e e e e e b e e e s 4
SUMMARY Lttt b bt s e bt bt e Rt R e e bttt b bt R e b r e n e 5
SVARBIAUSIOS SAVOKOS ...ttt 6
PRATARME L....ccoooiiiiiiiieiiei ettt 7
L IVADAS e 9
1.1. Darbdavio ir darbuotojo psichOlogIng SULATLIS..........ceeiiiiiiieiiiiiie e 9
1.2. Psichologinés sutartis ir darbuotojy SErOVE.........ccuivirieriiriiiiesieeie e 11
1.3. Psichologiné sutartis ir jsitraukimas j darbg............ccccccveiiiiiiiiiiiiine e 13
1.4.. Psichologiné sutartis ir Sipareigojimas Organizacijal.........ccocverrerreereeresieeseeseseeseesseseens 16

1.5. Darbuotojy gerovés reikSmé psichologinés sutarties iSpildymo rySiams su jsitraukimu j darbg

1T 1SIPAr€1ZOJIMU OTZANIZACTJAL. .. reevreesreessreesreessreaseessreaneessseareessneasneessneeneessneanneesnreennesnnneenneennns 17
1.6. Tyrimo tikslas ir UZAAVINIAL.......cciiiiiiiiiiie s 19
2. TYRIMO METODIKA . ... ot nne e 20
2.1 TYHMO QAIYVIAL c..veiiieicciiccie ettt e e e e s aesre e reenaeeneenrees 20
2.2. TYFIMO INSEFUMENTAT ....c.veeiiiitieiieieee ettt nb bbb 20
PR T V4 1 1o J=1 o - TSP PRURPROPRP 22
2.4, DUOMENY ANALIZE .....ccvviiiiiieeiiee ettt e e et e e ere e e eta e e etbeeeaaeeessaeeesaeeeneeeennreeanees 22
S REZULT ATAL ettt b ettt n et n e nes 24

3.1. Psichologinés sutarties iSpildymo, darbuotojy gerovés, jsitraukimo j darbg ir jsipareigojimo
organizacijai raiSka ir sgsajos su demografinémis tiriamyjy charakteristikomis.............c.cccoeeee. 24

3.2. Psichologinés sutarties iSpildymo, darbuotojy gerovés, isitraukimo i darbg ir jsipareigojimo
OTraNiZACIjal tATPUSAVIO SGSAJOS..uuveeurrerrrerureerrrenreesseessseenseessaeesseessseesseessseesseesssessseessesssseesseesssessns 29

3.3.Darbuotojy gerove, jsitraukimg j darbg ir jsipareigojima organizacijai prognozuojantys
VLT 1T AT LTSRS P PR PPPRPRPROS 30

3.4. Darbuotojy geroves reikSmé psichologinés sutarties iSpildymo ir jsitraukimo j darba bei

psichologinés sutarties iSpildymo ir jsipareigojimo organizacijai ry$iams............cceeeveerueerveenen. 32
4. REZULTATU APTARIMAS. ...ttt bbbttt 36
ISVADOS ...ttt 41
LITERATURA ..ottt ettt ettt sttt sttt se ettt se sttt e b e s e et e s et esess s st eteseseeas 42
PRIEDAL ...ttt bbb bbbt s e bbbt b e bt bt e st et e bbb b b nne e 49



1 priedas. Tyrimo anketa



SANTRAUKA
Psichologinés sutarties iSpildymo, darbuotojy gerovés, isitraukimo j darbg ir jsipareigojimo

organizacijai sgsajos
Paulina Svirnelyte, Vilnius, Vilniaus universitetas, 2023, 51 p.

Siame darbe nagrinéjama psichologinés sutarties i§pildymo ir darbuotojy gerovés sasajy su
jsitraukimu j darba ir jsipareigojimu organizacijai problema. Temos aktualumas grindZiamas
tokiomis darbo rinkos tendencijomis kaip nuotolinio darbo jsigaléjimas, darbuotojy kaita,
ekonominés situacijos veikiami darbuotojy lukesciai, organizacijy konkurencija dél darbo jégos ir kt.
Sie poky¢iai skatina nagrinéti abipusiy mainy tarp darbuotojo ir darbdavio svarba. Teorinis tyrimo
pagrindas siejamas su Socialiniy mainy teorija, gerovés darbe (Zheng, Zhu, Zhao & Zhang, 2015),
jsitraukimo j darba (Schaufeli & Bakker, 2010) ir jsipareigojimo organizacijai (Porter & Lawer, 1965)
koncepcijomis. Tyrimo tikslas - iSnagrinéti psichologinés sutarties i§pildymo, darbuotojy gerovés,
jsitraukimo j darbg ir jsipareigojimo organizacijai sgsajas. Tyrime dalyvavo 206 jvairiy organizacijy
darbuotojai, taikyta netikimybiné patogioji atranka. Duomenys rinkti internetinés apklausos budu.
Tyrimo instrumentai: demografiniai klausimai apie tiriamyjy amziy, darbo staza, lytj, sektoriy,
pareigas, darbo pobtdj, darbdavio psichologinés sutarties iSpildymo vertinant i§ darbuotojo
perspektyvos (Robinson & Wolfe Morrison, 2000), gerovés darbe (Zheng, Zhu, Zhao, & Zhang,
2015), jsitraukimo j darba (Schaufeli & Bakker, 2003) ir jsipareigojimo organizacijai (Porter, Steers,
Mowday, & Boultian, 1974) skalés. Tyrimo rezultatai analizuoti, taikant apraSsomosios statistikos,
faktoriy analizés, regresinés ir mediacinés analizés metodus. Tyrimo rezultatai: psichologinés
sutarties iSpildymas, darbuotojo gerové, jsitraukimas j darbg bei jsipareigojimas organizacijai yra
teigiamai tarpusavyje susij¢ reiSkiniai; psichologinés sutarties iSpildymas teigiamai prognozuoja
darbuotojy gerove, jsitraukimg j darba bei jsipareigojimg organizacijai; gerové prognozuoja
jsitraukimg | darba ir jsipareigojimg organizacijai; darbuotojy gerové yra tarpinis kintamasis
(mediatorius) psichologinés sutarties i$pildymui prognozuojant jsipareigojimg organizacijai ir

jsitraukima j darba.

Raktiniai ZodZiai: psichologinés sutarties iSpildymas, darbuotojy gerové, jsitraukimas j darba,

Jsipareigojimas organizacijai.



SUMMARY

Links between psychological contract fulfillment, employee well - being, work engagement and

organizational commitment
Paulina Svirnelyté, Vilnius, Vilnius University, 2023, 51 p.

This paper examines the relationship between psychological contract fulfillment and
employee well-being with work engagement and organizational commitment. The relevance of the
topic is based on labour market trends such as the rise of remote work, rising employee turnover,
employee expectations influenced by the economic situation, competition between organizations for
labour, etc. These developments make it necessary to reflect on the importance of mutual exchanges
between employee and employer. The theoretical background of the study is related to Social
Exchange Theory, the concepts of well-being at work (Zheng, Zhu, Zhao & Zhang, 2015), work
engagement (Schaufeli & Bakker, 2010) and commitment to the organization (Porter & Lawer, 1965).
The aim of this study is to examine the links between psychological contract fulfillment, employee
well-being, work engagement, and organizational commitment. The study involved 206 employees
from different organizations and used non-probability convenience sampling. Data were collected by
means of an online survey. The research instruments included demographic questions about the
subjects' age, length of service, gender, sector, job title, type of work, scales on the fulfillment of the
employer's psychological contract from the employee's perspective (Robinson & Wolfe Morrison,
2000), well-being at work (Zheng, Zhu, Zhao, & Zhang, 2015), work engagement (Schaufeli &
Bakker, 2003), and commitment to the organization (Porter, Steers, Mowday, & Boultian, 1974). The
results of the study were analysed using descriptive statistics, factor analysis, regression and
mediation analysis. The results of the study were: psychological contract fulfillment, employee well-
being, work engagement and organizational commitment are positively correlated; psychological
contract fulfillment positively predicts employee well-being, work engagement and organizational
commitment; well-being predicts work engagement and organizational commitment; and employee
well-being is a mediating variable between psychological contract fulfillment in predicting

organizational commitment and work engagement.

Keywords: psychological contract fulfillment, employee well - being, work engagement,

organizational commitment.



SVARBIAUSIOS SAVOKOS

Psichologiné sutartis — jsitikinimy bei likes¢iy, kurie sieja darbuotojus ir organizacijg, visuma,

priklausanti nuo darbuotojo nuostaty ir santykio su vadovais (Rousseau, 1995).

Darbuotoju gerové — subjektyvus darbuotojo patyrimas, kuomet darbuotojas jauciasi gerai,

autentiskai ir / ar prasmingai savo darbe (Sonnentag, 2015).

Isitraukimas j darbg — pozityvi, pasitenkinimg teikianti ir su darbu susijusi biisena, pasireisSkianti
darbuotojo energija, atsidavimu ir pasinérimu j darbg (Schaufeli, Salanova, Gonzalez - Roma, &
Bakker, 2002).

Isipareigojimas organizacijai — darbuotojo susitapatinimas su organizacija bei aktyvus dalyvavimas

jos veikloje (Porter, Steers, Mowday, & Boultian, 1974).



PRATARME

Darbo rinka pastaraisiais metais susiduria su jvairiais poky¢iais. Nuotolinio darbo
jsigaléjimas suteikia galimybe¢ dirbti i§ bet kurio pasaulio kraSto, nuolat did¢ja konkurencija dél
kvalifikuotos bei nekvalifikuotos darbo jégos, o dél ekonominés situacijos kylantys atlygio lukesciai

ir organizacijy finansinés galimybés ne visuomet sutampa.

Visos S$ios priezastys lemia tai, kad darbuotojai vis dazniau kei¢ia darbo vietas, 0
organizacijoms tampa sunkiau juos islaikyti. Rinkos tyrimy bendrovés Kantar 2022 metais atliktas
tyrimas atskleidé, kad 15% darbuotojy praéjusiais metais pakeité darbg, o 19% planavo tai padaryti
greitu metu. Tokia situacija itin nenaudinga organizacijoms resursy atzvilgiu — esant didelei
darbuotojy kaitai reikia nuolat skirti laikg ir 1éSas darbuotojy atrankoms, apmokymui, adaptacijai ir
kt. Juolab daznai praeina nemazai laiko, kol naujas darbuotojas gali efektyviai atlikti jam paskirtas

uzduotis.

Zvelgiant i§ organizacijos perspektyvos, §iy laiky rinkoje, labiau nei bet kada jau¢iama
konkurencija. Imonés yra sékmingesnés, kai geba sukurti darbo vieta, kurioje jau¢iamas balansas tarp
darbdavio ir darbuotojo interesy. Tai tokia darbo vieta, kurioje dirbdamas darbuotojas yra jsitikings,
kad jo atliekamos uzduotys jam atne$ finansing ir psichologing nauda, jei organizacija bus produktyvi
ir pelninga (Brough, O’Driscoll, Kalliath, Cooper, & Poelmans, 2009).

Organizacijose, kuriose naudojami zmogiskieji iStekliai, gali biiti sekmingos tuomet, kai
Zmonés ir jy gerové yra vertinami kaip visko pagrindas. Akivaizdu — norédami islaikyti darbuotojus
augancius kartu su organizacija darbdaviai turi stengtis atliepti rinkos likescius ir darbuotojams skirti
individualy démesj. Turint mintyje susiklosciusig situacijg darbo rinkoje itin svarbu atsizvelgti | tali,
koks santykis sieja darbuotojg bei darbdavj bei kaip tai veikia jo buiseng darbo vietoje, poziiirj j darbg
bei j organizacijg (Kalliath, Kalliath, Kossek, Kalliath, & Kalliath, 2012).

Juolab zvelgiant i§ Zmogaus perspektyvos svarbu suprasti, jog darbas yra svarbi gyvenimo
dalis, galinti suteikti ne tik finansing naudg, bet savirealizacijos galimybe, pasitenkinima,
savarankiSkumg, kompetencijos pojiit;. Visa tai itin svarbu zmogaus psichologinei sveikatai ir

gerovei.

Atsizvelgiant j temos aktualumg Siame darbe nagrinéjama psichologinés sutarties iSpildymo
ir darbuotojy gerovés sasajy su jsitraukimu j darbg ir jsipareigojimo organizacijai problema. Darbe

keliamas tikslas iSnagrinéti psichologinés sutarties iSpildymo i$ darbdavio pusés, darbuotojy geroves,
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jsitraukimo ] darbg ir jsipareigojimo organizacijai sgsajas ir gerovés kaip tarpinio kintamojo

(mediatoriaus ) reikSme darbuotojy jsitraukimui j darbg ir jsipareigojimui organizacijai.



1. [VADAS

1.1. Darbdavio ir darbuotojo psichologiné sutartis

Kintant situacijai darbo rinkoje darbdaviai, norédami pritraukti bei islaikyti darbuotojus, turi
skirti daug démesio potencialiy ir jmongje jau dirbanéiy darbuotojy likes¢iams. Jvykus jdarbinimui
pasiraSoma darbo sutartis, kuri jpareigoja darbuotoja atlikti darbo funkcijas, o darbdav] — uz tai
atlyginti darbo uzmokesciu (Darbo kodeksas, 2018). Tai apibrézia materialine nauda pagrijstus
mainus, taciau darbuotojo ir darbdavio santykiai didele dalimi paremti ir su darbo sutartyje
nenurodytais jsipareigojimais. Darbuotojy ir darbdaviy abipusiai tarpusavio liikesCiai organizacinés

psichologijos literatiiroje vadinami psichologine sutartimi (Wellin, 2007).

Psichologinés sutarties konstruktui biidingas nevienareikSmiSkumas, nes jis paremtas
individualiais ir neraSytais susitarimais (Coyle, Shapiro, Costa, Doden, & Chang, 2019). Paprastai
psichologiné sutartis apima tokius darbo santykiy aspektus kaip atlygis, motyvacinés naudos, darbo
uzduotys, darbdavio palaikymas, istekliai, karjeros galimybés, darbo saugumas ir tarpasmeninis
santykis manais ] darbuotojo talenta, pastangas, darbo kokybe, bendradarbiavima, lojaluma bei
jsipareigojimg organizacijos tikslams. Psichologiné sutartis priklauso nuo vertybiy, jsitikinimy,
asmenybes, ankstesnés darbo patirties, turimos informacijos apie darbdavj bei pacios organizacijos

kulttros (Lopez & Fuiks, 2021).

Psichologinés sutarties reiskinys gali bati aiSkinamas skirtingomis teorijomis. Populiariausia
yra Socialiniy mainy teorija (angl. Social Exchange Theory), kuri nurodo, kad darbuotojo elgesys yra
paremtas abipusiais mainais. Pagal §ig teorija, zmonés vertina galimg socialiniy ir darbiniy santykiy
naudg bei kaing, 0 kai kaina (sgnaudos) nusveria gaunamg naudg — nutraukia ar atsisako tokiy
santykiy. Taip pat esant mainy disbalansui, kai viena pusé mainais duoda maziau, nei buvo
pazadéjusi, kita pusé gali keisti savo elgesj (Turnley & Feldman, 1999). PavyzdZiui, esant darbiniams
santykiams, kuomet darbdavys neispildo pazado suteikti darbuotojui galimybe mokytis, Sis gali elgtis
neproduktyviai ar netgi kenkti darbdaviui. Vadinasi, esant psichologinés sutarties tarp darbuotojo ir
darbdavio disbalansui, santykis gali ne tik nutrtkti, bet ir tapti Zalingas organizacijai. Dél Sios
priezasties darbdaviui siekiant islaikyti naudingg darbuotoja jmonéje yra svarbu palaikyti

psichologinés sutarties balansg, Zinoti darbuotojo luikescius ir nepamirsti duoty pazady.

Remdamiesi socialiniy mainy teorija autoriai, doméjesi psichologinés sutarties tema, sudaré
skirtingus psichologinés sutarties modelius. Iki $iy dieny populiariausias i§licka Rousseau (1990)

modelis. Pasak Rousseau, psichologiné sutartis yra individualis jsitikinimai, apie abipusiy mainy
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salygas tarp darbuotojo ir organizacijos (Perkins, Gilmore, Guttormsen, Taylor, 2022). Rousseau
(1990) savo darbuose pabrézé labai svarby psichologinés sutarties konstrukto ypatumg —
individualumg, kuomet kiekvienas konkretus santykis tarp darbuotojo ir darbdavio pasizymi
skirtingais jsipareigojimais bei lukesciais. Pavyzdziui, dalis darbuotojy turi tik vieng lukest], kad
darbdavys vykdys darbo sutartyje nurodytas salygas, o manais darbuotojas jaucia jsipareigojima
1gyvendinti savo darbines funkcijas. Taciau taip pat yra darbuotojy, kurie turi daug skirtingy lukesciy
organizacijai, kurioje dirba. Pavyzdziui, tikisi mokymy, galimybés kilti pareigose, tobuléti kaip
profesionalui, dalyvauti sprendimy priémime ar kt. Tyrimai rodo, kad mainais toks darbuotojas
paprastai jauciasi jsipareigojes stengtis labiau, nei nurodo jo darbo reikalavimai — dirbti
vir§valandzius, generuoti naujas ir inovatyvias idéjas, biiti iStikimas organizacijai ir kt. (Lauli¢ &

Tekleab, 2016).

Guest ir Conway (2007) pateiké dar vieng psichologinés sutarties modelj, kuris praplété Sio
reiSkinio sampratg. Autoriai nurodé, kad psichologing sutartj sudaro prieZzastys (organizacinis
klimatas, personalo valdymo tvarka, patirtis, liikes¢iai ir kt.) ir turinys (sgziningumas, pasitikéjimas,
susitarimy jgyvendinimas ir kt.). Priezastys ir turinys teigiamai arba neigiamai, priklausomai nuo
psichologinés sutarties iSpildymo, veikia darbuotojo nuostatas (isipareigojimas organizacijai,
pasitenkinimas, darbu, saugumas ir kt.), kurios keicia ir elgesj (motyvacija, pastangas, inovatyvy
elgesj, organizacinj pilietiskuma, nora keisti darbg ir kt.). Pavyzdziui, jei darbiniuose santykiuose
neiSpildomas darbuotojo lukestis kilti karjeros laiptais, jis nejaucia saziningumo i§ organizacijos
pusés ir ima vertinti organizacija maziau teigiamai, 0 pasekmé gali biiti Zema motyvacija jsitraukiti j

organizacijai naudingas veiklas.

Remiantis $ia teorija akivaizdu, kad darbdavio pazady nejgyvendinimas gali ne tik daryti
neigiama jtaka darbuotojui, bet ir biiti labai zalingas organizacijos produktyvumui bei tobuléjimui.
Tai patvirtina ir moksliniai tyrimai. Pavyzdziui, Bal & Kooij (2011) sieké iSsiaiskinti kaip
psichologinés sutarties iSpildymas siejasi su darbuotojo individualiais veiksniais. Tyrime buvo
nagrinéjamas rysys tarp psichologinés sutarties iSpildymo, darbo svarbos darbuotojui (angl. work
centrality) ir su darbu susijusiy nuostaty — jsitraukimo j darba, pasitenkinimo darbu bei ketinimo
palikti darba. Tyréjai nustaté, kad psichologiné sutartis iSties buvo teigiamai susijusi tiek su darbo

svarba, tiek su nuostatomis.

Panasius ry$ius pastebéjo ir Conway, Guest, & Trenberth (2011). Sie autoriai savo tyrimu
sieké iSnagrinéti Rousseau (1989) teiginj, kad psichologinés sutarties pazeidimas turi didesnj
neigiamg poveiki darbuotojo ir darbdavio santykiui, lyginant su iSpildymo poveikiu. Conway su

kolegomis atliko du ilgalaikius tyrimus, kuriais buvo sickiama issiaiskinti kaip su darbu susijusias
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nuostatas bei gerove veikia psichologiné sutartis. Nustatyta, kad pazeidimo ir i$pildymo pokyciai
iSties turi skirtinga poveikj — pasidéjes psichologinés sutarties pazeidimas turéjo didesnj poveikij
rezultatams nei padidéjes iSpildymas, kalbant apie darbuotojo gerove, pasitenkinimg darbu ir

organizacinj jsipareigojima.

Zhao, Wayne, Glibkowski ir Bravo (2007) atlike tyrimy meta analize nustaté, kad kaip ir
numatyta Guest ir Conway (2007) modelyje, psichologinés sutarties pazeidimas yra siejamas su
dviejy tipy pasekmémis: 1) pasekmés susijusios su darbuotojo nuostatomis (pasitenkinimas darbu,
jsipareigojimas organizacijai, ketinimas palikti organizacija); 2) pasekmés susijusios su darbuotojo

elgesiu (pilietiskas elgesys organizacijoje, darbo funkcijy atlikimas).

Psichologinés sutarties i$pildymas taip pat teigiamai siejasi su tokiais teigiamais reiskiniais
kaip stipresnis tapatumas organizacijai (Zagenczyk et al., 2011), darbuotojy jsitraukimas j darbg (Bal,
Kooij, De Jong, 2013), jsipareigojimas organizacijai (Kickul & Lester, 2001), prisiriSimas prie
organizacijos (Solinger, Hofmans, Bal, & Jansen, 2016), inovatyviaus elgesio demonstravimas darbe
(Chang, Hsu, Liou, & Tsai, 2013), geresni darbo rezultatai (Conway & Coyle Shapiro, 2012), suvokta
darbdavio parama darbuotojo atzvilgiu (Chaudhry & Tekleab, 2013), pasitenkinimas darbu (Birtch et
al., 2016), pilietiskas elgesys organizacijoje (Kiazad, Kraimer, & Seibert, 2018) ir sékmingas
uzduociy atlikimas (Park, Kim, & Song, 2015). Zhao ir kiti (2007) kalbant apie emocinius padarinius
darbuotojui i§skyré, kad sutarties pazeidimas gali sukelti tarpusavio nepasitikéjima ar netgi pyktj. Kiti
autoriai taip pat nustaté, kad psichologinés sutarties iSpildymas yra neigiamai susijes su tokiais
organizacijoje paprastai nepageidaujamais reiSkiniais kaip darbuotojy pravaiksty skaic¢ius (Blomme,
Van Rheede, & Tromp, 2010), neproduktyvus elgesys (Doden, Grote & Rigotti, 2018; Griep &
Vantilborgh, 2018) bei didelé darbuotojy kaita (Hartmann & Rutherford 2015; Paillé, Raineri &
Valeau 2016;).

Visi §ie tyrimai pagrindzia, kad psichologinés sutarties neiSpildymas i§ darbdavio pusés
iSties gali daryti neigiamga jtaka darbuotojo gerovei, santykiui su darbu bei paciu darbdaviu. Kita
vertus darbuotojo likes¢iy iSpildymas gali atne$ti itin daug naudos tiek darbuotojui, tiek

organizacijai, kurioje jis dirba.

1.2. Psichologing¢ sutartis ir darbuotojy gerove

Psichologinés sutarties reiSkinio tyréjy darbuose itin daznai analizuojamos Sio veiksnio

sgsajos su darbuotojy gerove. Pasak Sonnentag (2015), darbuotojo gerové yra subjektyvus patyrimas,
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kuomet darbuotojas darbo vietoje jauciasi gerai, autentiSkai ir / ar prasmingai. Svarbu paminéti, kad
Sis konstruktas nurodo asmens biiseng ir nenusako jo nuostaty, vertinimy, motyvacijos. Kiti autoriai
kalbédami apie gerove taip pat jvardina mazesnj stresg, malonuma, gerg nuotaikg, gerg psichologine

sveikata, nepasitenkinimo nebuvimg (Seligman, 2002; Kazemi, 2017).

Nors gerovés tema itin placiai analizuojama tyrimuose, visgi iki Siol iSlieka didelé Sio
reiSkinio sampraty jvairové. Taris ir Schaufeli (2018) atliko literatiiros apie gerove analize bei teige,
kad gerovés sampratas galima kategorizuoti j dvi dimensijas. Pirmoji dimensija — kaip zitirima j
gerovés kontekstg. Pirmoji dalis autoriy gerove vertina kaip nuo konteksto nepriklausantj reiskinj,
pavyzdziui, supranta jg lyg bendra gyvenimo kokybe. Literatiroje sutinkami du Sios krypties
Salininky poziiiriai. Pirmasis yra orientuotas i laime¢ (hedonizmas) ir nurodantis, kad gerové yra
subjektyvus laimés patyrimas. Antrasis pabrézia zmogaus potencialo iSpildymo svarbg (eudaimonija)
ir nusako gerove kaip asmeniniy pasiekimy ir saves realizavimo pasekme. Tyrimai rodo, kad abu Sie

poziuriai yra teoriSkai pagristi ir glaudziai susije¢ tarpusavyje (Diener & Ryan, 2011).

Kiti autoriai teigia, kad geroveé gali buti skirstoma j skirtingus tipus ir priskiriama skirtingam
gyvenimo ar asmens funkcionavimo kontekstui. Sios krypties $alininkai Zheng, Zhu, Zhao ir Zhang
(2015) isskyré tris gerovés tipus — gerove darbo vietoje (angl. workplace well - being), psichologiné
gerové (angl. psychological well — being) ir gerové gyvenime (agl. life well - being). Autoriai teigé
ir pagrindé, kad Sie trys gerovés tipai yra tarpusavyje susije, todél tiriant darbuotojo gerove galima
atsizvelgti | juos visus ir tuomet kalbama apie gerove bendrai. Taciau, priklausomai nuo tyrimo
konteksto, kiekvienas gerovés aspektas gali biiti nagrin¢jamas atskirai, pvz., kalbant apie gerove

darbo aplinkoje aktualu nagrinéti biitent ta geroveés tipa, kuris jvardinamas kaip gerove darbe.

Pastaroji gerovés samprata, kai gerové iSskiriama j skirtingas dalis susijusias su skirtingais
gyvenimo aspektais, leidzia pastebéti darbuotojo jausenos subtilybes, todél literatiiroje paprastai
teikiama pirmenybé biitent Siam pozitriui. Pavyzdziui, tyrime analizuojant ne bendra Zmogaus
gerove, o darbuotojo gerove darbe galima geriau suprasti kokios darbo charakteristikos yra susijusios
su Siuo reiskiniu.

Antroji dimensija, kurig iSskyré Taris ir Schaufeli (2018) — ar gerové laikoma biisena, ar
multi-dimensiniu konstruktu. Pavyzdziui, placiai Sig temg nagrinéjes Warr (1999) teigé, kad gerové
susideda i§ zmogaus jausmy, siekiy, bei savo autonomijos ir kompetencijos suvokimo. Sis poZitiris
itin siejasi su Savideterminacijos teorija (angl. Self-determination theory), kuri dazniausiai taikoma
kalbant apie darbuotojy motyvacija, taciau gali biiti pasitelkta ir aiSkinant gerove¢. Viena pagrindiniy

teorijos minciy yra trys esminiai psichologiniai poreikiai — autonomija, susietumas ir kompetencijos
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siekis. Sie trys poreikiai laikomi pagrindiniais siekiant laimés, gerovés ir pasitenkinimo (Ryan &
Deci, 2000). Bitent savideterminacijos teorija gali padéti atsakyti j klausimg, kokie darbo bei
aplinkos aspektai svarbiausi, norint, kad darbuotojas jaustysi gerai ir noréty demonstruoti

organizacijai naudingg elgesj.

Priesingai nei Warr, Ryff ir Keyes (1995) teigé, kad gerove yra sudétinis konstruktas, kurj
sudaro tokie veiksniai kaip pasitenkinimas, saves priémimas, asmeninis augimas, gyvenimo tikslas.
Visgi Van Horn, Taris, Schaufeli ir Schreurs (2004) atlike iSsamig konstrukto ir tyrimy analize
nurode, kad abu Sie pozitiriai gali buti taikomi tyrimuose, nes gerové iSties yra biiseng nusakantis
konstruktas, taciau ji kartais persidengia su tokiais veiksniais kaip emocijos, pasitenkinimas darbu,

emocinio ar fizinio issekimo nebuvimas.

Kalbant apie gerovés darbe svarbg verta pazvelgti j tyréjy darbus. Ankstesni Sia tema atilikti
tyrimai nustaté, kad kai darbuotojai yra laimingesni darbo vietoje, jie didina savo pastangas, darbo
kokybe bei produktyvumag (Huang, Ahlstrom, Lee, Chen, & Hsieh, 2016). Taip pat nustatyta, kad
darbuotojo gerové gali teigiamai veikti jo jsipareigojima organizacijai (Pan, Wu, Morrison, Huang,
& Huang, 2018), pozitrj j darbg ir jo darbe demonstruojama elgesj (Magnier — Watanabe, Uchida,
Orsini, & Benton, 2017), sékmingg uzduociy atlikimg (Turban & Yan, 2016) bei netgi sumazinti
pravaiksty skaiciy (Schaumberg & Flynn, 2017). Visi Sie tyrimai iliustruoja, kad gerai besijauciantis
darbuotojas labiau linkes demonstruoti elgesj, kuris gali suteikti didele vert¢ organizacijai ir jos
rezultatams, todél svarbu tirti gerovés darbe prielaidas, tarp kuriy svarbiu veiksniu gali bati

psichologinés sutarties iSpildymas darbuotojy atzvilgiu.

1.3. Psichologin¢ sutartis ir jsitraukimas j darbg

Isitraukimas, kaip ir darbuotojy gerove, yra reiskinys, kuris sulaukia didelio tyréjy démesio,
taciau néra suprantamas vienareikSmiskai. Pirmas jsitraukimg apibiidino Kahn (1990) ir teigé, kad Sis
veiksnys pasireskia per darbuotojy elgesj, o jsitraukes darbuotojas patiria autentiskuma, kuris svarbus
JO gerovei. Pasak autoriaus, jsitrauke darbuotojai darbe isreiskia savo autentiSkumg per fizinj
jsitraukimg, kognityvinj sagmoninguma ir emocinius rySius, 0 nejsitrauke darbuotojai yra tarsi

atsiskyre nuo savo rolés darbe bei nedemonstruoja nei fizinio, nei emocinio jsitraukimo.

Antrajj placiai taikomg pozitirj j darbuotojo jsitraukimg suformavo ir pagrindé Schaufeli ir
kolegos (Schaufeli, Salanova, Gonzalez — Roma, & Bakker, 2002; Schaufeli & Bakker, 2010). Sie

autoriai savo darbais priestaravo anks¢iau populiariam Maslach ir Leiter (1997) streso aiSkinimo
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modeliui, kuriuo streso ir jsitraukimo sgsaja buvo aiSkinama, taikant kontinuumo sgvoka. Viename
kontinuumo poliuje yra jsitraukimas, Kuris siejasi su energija, aktyvumu bei efektyvumu, o kitoje —
perdegimas, kuris pasireskia iSsekimu, ciniSkumu, pasiekimy trikumu. Schaufeli su kolegomis,
paneigdami §j pozitrj, jsitraukimg apibrézé kaip visiskai atskirg reiskinj ir teigé, kad jsitraukimas yra
pozityvi, pilnatvés jausmg kurianti, su darbu susijusi buisena, kuri pasireiSskia gyvybingumu ir
atsidavimu darbui. (Schaufeli & Bakker, 2010). Sie autoriai taip pat isskyré tris ios reiskinio
dimensijas — gyvybingumas (angl. vigor), atsidavimas (angl. dedication) ir pasinérimas (angl.
absorbsion). Pirmoji dimensija nusako darbuotojo energija, atsparuma, atkakluma, nuolatinj pastangy
demonstravimg darbe. Antroji siejasi su jkvépimu, entuziazmu ir itin dideliu atsidavimu darbui.
Trecioji nusako pojutj, kai darbuotojas tarsi atsiskiria nuo savo aplinkos, itin susikoncentruoja j darbg
bei daznai net nepastebi, kiek daug pastangy ir laiko skiria darbui. Darbuotojas, iSgyvenantis vidines

biisenas, kurios atitinka Sias tris dimensijas yra itin jsitraukes i savo darba.

Treciasis populiarus jsitraukimo j darbg reiskinj aiSkinantis poziiiris yra Harter, Schmidt ir
Hayes (2002) pasitenkinimo — jsitraukimo modelis, kuris jsitraukimg aiskina ne tik kaip darbuotojo

aktyvuma, energija ir demonstruojama efektyvuma, bet ir pasitenkinima atliekamu darbu.

Visi trys poziiiriai leidzia susidaryti visapusiska darbuotojo jsitraukimo sampratg: pirmasis
pabrézia reiskinio jtaka darbuotojui, antrasis nurodo per kokias tris dimensijas Sis reiskinys
pasireskia, o trediasis isskiria pasitenkinimo darbu svarba. Siuos pozidrius apjungia ir Robinson,
Perryman ir Hayday (2004), kurie jsitraukimg apibrézé kaip pozityvy darbuotojo poziir] ]
organizacija ir jos vertybes bei teigé, kad j savo darba jsitraukes darbuotojas paprastai yra susipazines
su verslo kontekstu ir kolegy atliekamu darbu, kad galéty gerinti savo darbo rezultatus ir atnesti

organizacijai nauda.

Kular, Gatenby, Rees, Soane ir Truss (2008) atliko literatiros apie jsitraukimg j darbg
apzvalga ir teigé, kad yra daugybeé Saltiniy, kurie pagrindzia, kad jsitraukimas siejasi su daugybe kity
su organizacinémis nuostatomis ir elgesiu susijusiy konstrukty. Taip pat Robinson su kolegomis
(2004) teigé, kad jsitraukimas Siek tiek persidengia tiek su jsipareigojimu organizacijai, tiek su
pilietisku elgesiu, taciau tai yra atskiri reiskiniai. Su tuo sutiko ir Saks (2006), kuris teigé, kad
jsitraukimas isties skiriasi nuo jsipareigojimo, nes Sis reisSkinys labiau nurodo, kad asmuo yra
démesingas savo darbe ir pasinéres j gerg savo rolés organizacijoje iSpildyma. Kalbant apie pilietisko
elgesio ir jsitraukimo panaSumg svarbu suprasti, kad pilietiSkumas labiau nurodo organizacijai
naudinga elgesi, kuris néra tiesiogiai susijes su darbuotojo role, o jsitraukimas gali biiti stebimas tik
darbuotojo rolés ribose. Pasak Kular ir jo kolegy (2008) jsitraukimo reiskiniui artimiausia yra

Csikszentmihalyi ir Csikszentmihalyi (1975) aprasyta tékmés (angl. flow) busena, kuriai budingas
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malonumg keliantis gilus jsitraukimas j atlickamg veikla, kai net pamirStama aplinka, laikas bei Kiti

poreikiai.

Kalbant apie darbuotojo jsitraukimo j darbg reik§me organizacijai svarbu paminéti ir Gupta
ir Sharma (2015) atliktg tyrima. Sie autoriai teigé, kad siekiant tvariy organizacijos veiklos rezultaty
neramioje ekonomikoje, darbuotojo indélis | organizacija, pasireiskiantis ne tik uzduociy atlikimu,
bet ir aktyviomis pastangomis darbo vietoje, yra labai svarbus. Tyrime buvo nagrinéjamas rysys tarp
darbuotojy jsitraukimo j darba, pilietiSko elgesio, organizacijos veiklos rezultaty bei kity su
darbuotojo buvimu organizacijoje susijusiy veiksniy. Autoriai iSsiaiskino, kad darbuotojy
jsitraukimas teigiamai siejasi su organizacijos rezultatais, bei taip pat teige, kad jsitraukimas yra
teigiamai susijes Ir su darbuotojo savo efektyvumo teigiamu suvokimu, savikontrole, sveikata ir

gerove, pozityviu poziliriu, o neigiamai susij¢s su pravaikStomis ir darbuotojy kaita.

Visgi analizuojant moksline literatirg galima pastebéti, kad kalbant apie darbuotojo
isitraukima daugiausia koncentruojamasi j tai kiek jis iSreikstas ir kiek reciau analizuojama, kodél jis
pasireiskia. | §j klausimg gali padéti atsakyti anks¢iau aprasyti psichologinés sutarties bei gerovés
konstruktai. Norédamas paaiSkinti rysj tarp $iy reiSkiniy Hobfoll (1989) pristaté IStekliy saugojimo
teorijg (ang. Conservation of Resources Theory), kurios pagrindiné mintis yra tai, kad darbuotojai
nuolat jgyja ir kaupia iSteklius, kurie palengvina tolimesnj resursy gavima, didina gerove ir padeda
jveikti streso situacijas. Teigiama, kad iStekliy didinimas siejasi ne tik su didesne darbuotojy gerove,
bet ir jsitraukimu, o jsitrauke darbuotojai deda pastangas, kad toliau kurty, gauty ir apsaugoty
resursus. Tai sukuria tiek organizacijai, tiek darbuotojui naudingus resursy mainus. Bal, de Cooman
ir Mol (2013), kurie atliko tyrima remdamiesi Sia teorija, nustaté, kad darbuotojai, kuriy psichologiné
sutartis buvo iSpildoma, iSties pasizymeéjo ir didesniu jsitraukimu. Tokius rezultatus autoriai aiSkino
anksCiau apraSyta Socialiniy mainy teorija bei IStekliy iSsaugojimo teorija, teigdami, kad kai
darbuotojy likesciai yra iSpildomi, jie gauna reikiamy resursy ir dél to didéja jy gerové darbe. To

pasekoje darbuotojai jmonei mainais atiduoda daugiau savo pastangy, energijos, ir aktyvumo.

Rysi tarp psichologinés sutarties, gerovés ir jsitraukimo j darbg aprasé ir Saks (2006), kuris
taip pat rémési Socialiniy mainy teorija. Autorius teigé, kad darbuotojai renkasi, kiek jsitraukti j
atlieckama darba priklausomai nuo to, kiek gauna resursy i§ pa¢ios organizacijos. Siuo atveju
isitraukimas, kai darbuotojas savo rolei skiria daugiau kognityviniy, emociniy ir fiziniy resursy yra
tarsi atsakas ] pozityvius jy atzvilgiu organizacijos veiksmus. Apibendrinant galima teigti, kad nors
egzistuoja teorinis rysiy tarp psichologinés sutarties iSpildymo ir jsitraukimo j darbg, empiriskai $ios

sgsajos néra pilnai iSnagrinétos.
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1.4.Psichologiné sutartis ir jSipareigojimas organizacijai

Likesciai bei nuostatos tarp darbdavio ir darbuotojo yra ne tik psichologinés sutarties, bet ir
jsipareigojimo organizacijai pagrindas. Skirtingi autoriai jsipareigojimg organizacijai apibrézia Kiek
skirtingai. Pavyzdziui, Porter ir Lawer (1965) §j reiskinj aprasé kaip lygj, kuris nurodo kiek
darbuotojas nori stengtis organizacijos naudai, troksta buti joje ir priimti jos tikslus ir vertybes. Kita
placiai naudojama samprata yra Greenberg ir Baron (2008) — jsipareigojimas organizacijai nurodo
kiek darbuotojai identifikuojasi su jmone, kurioje dirba, demonstruoja jsipareigojima ir kiek ketina ja
palikti. Visgi populiariausias yra Allen ir Mayer (1990) modelis, kuris i$skiria tris jsipareigojimo

organizacijai dimensijas:

1) Emocinis jsipareigojimas (angl. affective commitement), kuris pasireiskia kai darbuotojas
jaucia stipry emocinj prisiriSimg prie organizacijos ir atlickamo darbo. Paprastai toks
darbuotojas identifikuojasi su jmongs tikslais ir vertybémis, bei nuosirdziai nori joje dirbti.

2) Normatyvinis jsipareigojimas (angl. normative commitment), kuris remiasi darbuotojo
pareigos jausmu ir sgzine. Pavyzdziui, darbuotojas gali jausti norg likti jmonéje ir dirbti jos
naudai, nes pragjo specialius mokymus, net jei darbas nebeteikia pasitenkinimo. Tokio
elgesio pagrindas yra darbuotojo vertybés, pavyzdziui, lojalumas ar saziningumas.

3) Testinumo jsipareigojimas (angl. continuance commintment), kurio pagrindas yra
praradimo baimé bei naudos siekimas. Siuo atveju darbuotojas matuoja darbo pliusus ir
minusus ir nusprendzia pasilikti, nes teigiami dalykai nusveria neigiamus. Pavyzdziui, net
jei darbuotojas nesutaria su darbdaviu, taciau gauna atlyginima, kokio negali pasitilyti kita

organizacija ir tai yra jam svarbu — darbuotojas bus jsipareigojes organizacijali.

Si dimensijy modelj galima susieti su Meyer ir Parfyonova (2010) psichologinés sutarties
iSpildymo poziiiriu, pasak kurio darbuotojy jsipareigojimas priklauso nuo to, kokio tipo yra jo rySys
su organizacija ir liikes¢iai jai. Pavyzdziui, esant transakciniam santykiui, kuris paremtas tik darbo ir
piniginio atlygio mainais, paprastai stebimas silpnas jsipareigojimas organizacijai. Tokie darbuotojai
linke atiduoti savo indé¢lj organizacijai tik tuomet, kai tai yra grieZtai biitina ir konkreciai jvardinta
darbo sutartyje. Kita vertus, esant santykiais paremtai psichologinei sutar¢iai, darbuotojas yra labiau
Jsipareigoj¢s organizacijai ir jau¢ig moraling pareigg elgtis darbdavio naudai, organizacijos tikslus

suvokia kaip savo ir elgiasi jmonés naudai, net tuomet kai tenka aukoti savo asmeninius tikslus.
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Isipareigojimas organizacijai, kaip ir psichologiné sutartis, grindziama socialiniy mainy
teorija — darbuotojo jsipareigojimas taip pat priklauso nuo abipusiy mainy (Becker, 1960). Tyrimai
patvirtina, kad darbuotojy jsipareigojimui didel¢ jtakg daro darbuotojy psichologinés sutarties
iSpildymas arba pazeidimas. Pavyzdziui, Sweeney ir McFarlin (1993) vieni pirmyjy nustaté, kad
egzistuoja teigiamas rySys tarp darbuotojy jsipareigojimo ir to, kaip teisingai su jais elgiamasi. Tali
patvirtino ir Kickul ir Lester (2001), kurie remdamiesi savo tyrimo rezultatais teigé, kad
Jsipareigojimg neigiamai veikia psichologinés sutarties pazeidimas: kitaip tariant, jos nevykdymas
lemia mazg darbuotojy jsipareigojima. Tokie rezultatai nustatomi ir naujausiuose tyrimuose (Coyle —
Shapiro et al., 2019).

Darbuotojo rySio su organizacija svarbg tiek paciam darbuotojui, tiek jo organizacijai
iliustruoja ne vienas autorius. Tyréjy nustatyta, kad didéjant darbuotojo jsipareigojimui organizacijai,
didéja ir jo rezultatai (Rotenberry & Moberg, 2007; Fu & Deshpande, 2014; Loan, 2020), taip pat
savo organizacijai jsipareigoj¢ darbuotojai dazniau demonstruoja jmonei naudingg elgesj, net jei jis
néra tiesiogiai susijes su darbo role (Mathieu & Zajac, 1990). Teigiamos reikSmés jsipareigojimui
organizacijai gali turéti psichologiné gerové (Siu, 2002), gerové darbe (Epitropaki & Martin, 2005),
pasitikéjimas savimi bei pasitenkinimas darbu (Lu, Siu, Spector, & Shi, 2009), o neigiamos — nerimas
(Epitropaki & Martin, 2005), perdegimas ir stresas (Grawitch, Trares, & Kohler, 2007). Bene
maziausiai yra tyrinéta psichologinés sutarties iSpildymo reikSme jsipareigojimui organizacijai, todél
aktualu nagrinéti, ar ir kaip sutarties iSpildymas i§ darbdavio pusés paveikia jsipareigojima

organizacijai.

1.5. Darbuotojy gerovés reikSmé psichologinés sutarties iSpildymo rySiams su jSitraukimu j darbg ir

jsipareigojimu organizacijai

Siuolaikinéje organizacinés psichologijos literatiiroje neabejojama psichologinés sutarties
i$pildymo svarba darbuotojo nuostatoms ir elgesiui. Tyrimai rodo, kad tai kaip darbuotojas supranta
savo ir darbdavio santykj, neabejotinai turi jtakg jmonés s¢kmei, nes tai gali paveikti jo poziiirj |
atlieckamg darba bei organizacija (Van der Vaart, Linde, & Cockeran, 2013). Ivairiy autoriy atlikti
tyrimai leidzia teigti, kad darbuotojai, kuriy darbdaviai iSpildo psichologine sutartj, paprastai
pasizymi didesniu jsitraukimu j savo darbg bei didesniu jsipareigojimu savo organizacijai (Bal, Kooij,
De Jong, 2013; Kickul & Lester, 2001). S rysj galima paaiskinti socialiniy mainy teorija, kuri nurodo,
kad neiSpildyti darbuotojo lukesciai sukuria nelygybés jausma bei santykiy disbalansa, kuris skatina

darbuotojg keisti savo nuostatas bei elgesj (Perkins, Gilmore, Guttormsen, Taylor, 2022).
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Nors rysys tarp darbuotojo likesciy ir jo jsitraukimo j darbg bei jsipareigojimo organizacijai
placiai apraSytas, retai atsizvelgiama j tai, kas turi jtakos Siam rysiui. Naujausioje organizacinés
psichologijos literatiiroje gerovés organizacijoje konstruktas sutinkamas labai daznai. Gerovés
reiskinio svarba kalbant apie psichologinés sutarties reiskinj taip pat pagrindzia socialiniy mainy
teorija — mainy nelygybés atveju kylantis diskomfortas gali lemti tai, jog darbuotojas jausdamas

disbalansg jausis blogai ir mazes jo gerovée darbe.

Visgi kalbant apie darbuotojo gerovés bei psichologinés sutarties iSpildymo sasajas galima
atrasti vos keletg tyrimy. Vieng jy atlike autoriai Conway, Guest ir Trenberth (2011) remdamiesi savo
tyrimo rezultatais teigé, kad psichologinés sutarties iSpildymas yra reikSmingai susijes su emocine
darbuotojy gerove, o Gracia, Silla, Peir6 ir Fortes — Ferreira (2007) pasteb¢jo teigiama rySi tarp
psichologinés sutarties iSpildymo bei pasitenkinimo darbu, gero darbo / gyvenimo balanso bei
psichologinés geroves. Parzefall ir Hakanen (2008) savo tyrimu taip pat nustaté, kad kuomet
darbdaviai jgyvendino savo jsipareigojimus bei iStes¢jo pazadus buvo nustatytas teigiamas poveik]

ne tik darbuotojo gerovei, bet ir sveikatai.

Dar sunkiau surasti tyrimy, kuriuose biity tiriamas gerovés, kaip tarpininko tarp
psichologinés sutarties iSpildymo bei su darbu susijusiy nuostaty ir elgesio, vaidmuo. Analizuojant
naujausig literatlirg §ig tema rastas vos vienas straipsnis, kuriame tiriama galimybé, kad §j rysj gali
veikti darbuotojo gerové. Van der Vaart kartu su kolegomis teigé, kad pasikeitimai darbo aplinkoje
gali daryti jtakg darbuotojo darbiniy santykiy suvokimui ir dél to veikti su darbu susijusias nuostatas
bei elgesj. Sie autoriai sieké atskleisti gerovés kaip mediatoriaus role psichologinés sutarties
i$pildymo ir darbuotojo ketinimo palikti organizacija rySiui. Duomenis rinkti jvairiose organizacijose
bei apklausti skirtingose pozicijose dirbantys darbuotojai. Nustatyta, kad gerové i§ tiesy yra
mediatorius tarp $iy kintamyjy ir tarpininkauja rySiui tarp psichologinés sutarties iSpildymo bei
darbuotojo ketinimo i$eiti i§ darbo. Van der Vaart su kolegomis apibendrindami rezultatus pabrézeé,
jog itin svarbu atsizvelgti | darbuotojo gerove ir imtis individualiy priemoniy, skirty gerovei darbo
vietoje didinti. Pasak autoriy biitent toks individualus démesys turéty biiti bet kurios organizacijos

darbuotojy iSlaikymo strategijos dalis.

Akivaizdu, kad tiek teorijos, tiek ankstesni mokslininky tyrimai pagrindzia ry$j tarp
psichologinés sutarties iSpildymo, jsitraukimo bei jsipareigojimo organizacijai, tac¢iau naujausioje
literatiiroje néra tyrimy, kurie Siuos reiskinius apjungty ir nagrinéty geroves kaip tarpinio kintamojo

vaidmen].
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1.5.Tyrimo tikslas ir uzdaviniai

Tyrimo tikslas — iSnagrinéti psichologinés sutarties iSpildymo i§ darbdavio pusés,

darbuotojy gerovés, jsitraukimo j darbg ir jsipareigojimo organizacijai sasajas ir gerovés kaip tarpinio

kintamojo (mediatoriaus) reikSme¢ darbuotojy jsitraukimui j darbg ir jsipareigojimui organizacijai.

1)

2)

3)

4)

Tyrimo uzdaviniai:

ISnagrinéti psichologinés sutarties iSpildymo, darbuotojy gerovés, jsitraukimo j darbg ir
Jsipareigojimo organizacijai raiSkg ir sgsajas su demografinémis tiriamyjy charakteristikomis;
ISnagrinéti psichologinés sutarties iSpildymo, darbuotojy gerovés, jsitraukimo j darbg ir
Jsipareigojimo organizacijai tarpusavio sasajas;

ISnagrinéti darbuotojy gerove, isitraukimg ] darbg ir jsipareigojimg organizacijai
prognozuojancius veiksnius;

ISnagrinéti darbuotojy gerovés reikSme psichologinés sutarties iSpildymo ir jsitraukimo j
darba bei psichologinés sutarties i§pildymo ir jsipareigojimo organizacijai rySiams.
Keliamos dvi hipotezés:

H1 — darbuotojy gerové yra mediatorius psichologinés sutarties iSpildymui prognozuojant
isitraukima j darba: psichologinés sutarties iSpildymas stiprina darbuotojo gerove, kuri didina
jo isitraukima i darbg.

H2 — darbuotojo gerové yra mediatorius psichologinés sutarties iSpildymui prognozuojant
Jsipareigojimg organizacijai: psichologinés sutarties iSpildymas stiprina darbuotojo gerove,

kuri didina jo jsipareigojima organizacijai.

Tyrimo schema pagal ketvirtg tyrimo uzdavinj pateikiama 1 pav.

1 pav. Tyrimo schema

H1 Isitraukimas j darba
H1
Psichologinés sutarties || Darbuotojy gerove
iSpildymas
H2
H2 Isipareigojimas

organizacijai
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2. TYRIMO METODIKA

2.1.Tyrimo dalyviai

Tyrimo imtis sudaryta, naudojant netikimybinés patogiosios atrankos btda. Dalyvauti
tyrime buvo kvieCiami visi asmenys, kurie tyrimo duomeny rinkimo metu buvo dirbantys
organizacijoje. I$ viso tyrime dalyvavo 206 respondentai. IS jy — 75,2 % moterys bei 24,8 % vyrai.
Viesajame sektoriuje dirba 33,5 % apklaustyjy, priva¢iame — 66,5 %. Pagal darbo pobtd; tiriamieji
pasiskirsté taip: tik 6,3% dirba visiskai nuotoliu, 42,2 % hibridiniu ir net 51,5 % nenuotoliniu badu.
Net 34,5 % tyrime dalyvavusiy respondenty uzima vadovaujanéias pareigas, nevadovaujancias — 65,5

%. Vos 13,1 % respondenty dirba ne pilnu etatu, o likusieji 86,9 % — pilnu.

Tyrimo dalyviy vidutinis amzius buvo 39 metai ir svyravo nuo 20 iki 71 mety. Kalbant apie
darbo organizacijoje staza, Sis svyravo nuo keletos ménesiy iki 46 mety. Vidutiniskai tyrimo dalyviai
organizacijoje dirba 5,6 m. Pagal iSsilavinimg tirlamieji pasiskirsté taip: 72,3 % turi aukstajj
universitetinj iSsilavinima, 16,0 % — aukstajj neuniversitetinj / aukstesnjjj, 3,4 % — profesinj ir 8,3 %

— vidurinj i8silavinima.

2.2.Tyrimo instrumentai

Psichologinés sutarties iSpildymo skalé. Siekiant jvertinti, kaip tyrimo dalyviai vertina
psichologinés sutarties iSpildymg 1§ darbdavio pusés, buvo naudotas j lietuviy kalbg iSverstas
Robinson ir Wolfe Morrison (2000) instrumentas. Skale sudaro penki teiginiai, teiginio pavyzdys —

~Mano darbdavys padareé viskq tesédamas pazadus, duotus priimant mane j darbg™.

Atsakymai vertinami 5 baly skale, kai 1 reiSkia ,,visiS8kai sutinku®, o 5 reiskia ,,visiSkai
nesutinku®. Psichologinés sutarties iSpildymo jvertis skaiiuojamas kaip atsakymy ] teiginius
vidurkis. Didesnis skalés jvertis rodo stipresnj tiriamojo jsitikinimg, kad darbdavys iSpildo

psichologing sutart;.

Skalés patikimumas vertintas Cronbacho alfa koeficientu, skalé vertinama kaip patikima, jei
jos Cronacho alfa > 0,70 (Aiken, 2002). Siame tyrime nustatytas Cronbacho alfa buvo 0,89. Vertinant
skalés teiginiy tinkamuma matuoti psichologinés sutarties iSpildyma taip pat skaiiuotos teiginiy
koreguotos koreliacijos su savo skalés suminiu jverciu. Atlikta duomeny analizé parodé geras (> 0,30)

visy teiginiy koreguotas koreliacijas, kuriy jverciai svyravo nuo 0,54 iki 0,82.
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Tiriant skalés validumg Siame darbe atlikta principiniy komponenciy tiriamoji faktoriy
analizé su varimax sukiniu. Gauta, kad visi penki teiginiai sudaro vieng faktoriy, kuris paaiskina
71,0% dispersijos (KMO = 0,857; Bartletto sferiskumo chi? = 727,091, p < 0,001). Teiginiy svoriai
faktoriuje svyruoja nuo 0,680 iki 0,910. Svoriy tinkamumui vertinti remtasi Raubenheimer (2004)

rekomendacijomis, autorius nurodo, kad teiginiy svoriai faktoriuje tinkami, jei virsija 0,4 riba.

Darbuotojo gerové darbe vertinta j lietuviy kalbg iSversta Zheng, Zhu, Zhao ir Zhang
(2015) skale, kurig sudaro 6 teiginiai. Pavyzdys —,,Visumoje as esu patenkintas (— a) dabartiniu savo
darbu®. Atsakymai vertinami 5 baly skale, kur 1 reiskia ,,visiS8kai sutinku®, o 5 reiskia ,,visiskai
nesutinku®. Rodiklio jvertis skai¢iuojamas kaip atsakymy j teiginius vidurkis. Aukstesnis jvertis Zymi
didesne¢ darbuotojo gerove. Skalés Cronbacho alfa — 0,87. Teiginiy tinkamumag matuoti darbuotojy

gerove nurodanciy koreguoty koreliacijy jveréiai buvo tinkami ir svyravo nuo 0,52 iki 0,83.

Vertinant validuma atlikta tiriamoji faktoriy analizé iSskyré vieng faktoriy, kuris paaiSkina
60,0% duomeny sklaidos (KMO = 0,846; Bartletto sferiskumo chi? = 554,760, p < 0,001), o teiginiy
svoriai faktoriuje buvo tinkami bei variavo nuo 0,750 iki 0,839.

Isitraukimas j darba vertintas Schaufeli & Bakker (2003) Utrechto Jsitraukimo j darba
(UWES) skale. Si skalé oficialiame kiiréjy puslapyje yra prieinama lietuviy kalba, ja galima taikyti
moksliniuose tyrimuose be atskiro autoriy leidimo. Pilng skalés versija sudaro 9 teiginiai, taciau Siame
tyrime naudotas trumpasis skalés variantas, kuris pateikiamas Schaufeli, Shimazu, Hakanen,
Salanova, ir De Witte (2019) publikacijoje. Trumpajj variantg sudaro trys teiginiai, atsakymai
vertinami 7 baly skale, kurioje 1 reiskia ,,Niekada®“, o 7 — ,,Visada / Kasdien*. Skalés teiginio

pavyzdys —,, AS esu visiskai pasinéres I— usi j savo darbg™.

Skalés autoriai analizavo ir patvirtino skalés patikimuma bei validuma skirtingose kultiirose
atliktais tyrimais i§ penkiy Saliy — Suomijos, Japonijos, Nyderlandy, Belgijos ir Ispanijos (Schaufeli,
etal., 2019).

Vertinant skalés patikimumg Siame tyrime nustatytas Cronbacho alfos jvertis — 0,93,
reiSkiantis gerg skalés patikimuma. Taip pat nustatytas tinkamas skalés validumas — skalés teiginiai
sudaré vieng faktoriy, kuris paaiskino 80,6% dispersijos (KMO = 0,703; Bartletto sferiskumo chi? =
345,232, p <0,001), o teiginiy svoris buvo tinkamas — nuo 0,882 iki 0,935.

Isipareigojimas organizacijai vertintas j lietuviy kalbg iSversta Porter, Steers, Mowday ir
Boultian (1974) skalés trumpaja versija, kurig sudaro 9 teiginiai. Teiginio pavyzdys — ,,Sutikciau

atlikti beveik kiekvieng paskirtq darbq, kad tik galéciau dirbti Sioje organizacijoje’. Atsakymai
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vertinami penkiy baly rangine skale, kur 1 reiskia ,,visiskai nesutinku“, o 5 — ,,visiS8kai sutinku®.
Rodiklio jvertis — atsakymy j teiginius vidurkis. Aukstesnis jvertis Zymi labiau iSreikSta darbuotojo

jsipareigojimg organizacijai.

Skirtingi autoriai skirtingose imtyse taikydami §j instrumentg matuodami patikimumg gauna
Crobanch alfa vertes svyruojancias nuo 0,82 iki 0,93 (Porter, Steers, Mowday, & Boulian, 1974).
Skalés vidinis suderintumas taip pat matuotas ir §io tyrimo imtyje, gauta Cronbacho alfa reikSmeé —
0,89. Siekiant jvertinti teiginiy tinkamumg matuoti darbuotojy jsipareigojima taip pat atsizvelgta j
teiginiy koreguoty koreliacijas, kurios buvo tinkamos ir kuriy jver¢iai buvo nuo 0,74 iki 0,85.
Ivertinus validuma paaiskéjo, kad visi skalés teiginiai sudaro vieng faktoriy, kuris paaiskina 65,7%
duomeny sklaidos (KMO = 0,922; Bartletto sferiskumo chi? = 1380,7638, p <0,001). Teiginiy svoriai
faktoriuje svyravo nuo 0,594 iki 0,877.

2.3.Tyrimo eiga

Tyrimas vykdytas 2023 mety sausio ménesj. Visi tyrimo duomenys buvo renkami nuotoliniu
budu, apklausos anketa buvo jkelta j www.apklausa.lt interneting svetaing. Toks duomeny rinkimo
biidas pasirinktas dél patogumo tyrimo dalyviams — $is apklausos formatas leidzig j teiginius atsakyti
bet kuriuo tiriamajam patogiu metu. Tiriamieji buvo kvie¢iami atsakyti j demografinius klausimus ir
klausimus apie psichologinés sutarties iSpildyma, gerove, jsitraukimg j darba ir jsipareigojima
organizacijai. Kvietimas dalyvauti apklausoje buvo platinamas profesiniame socialiniame tinkle
LinkedIn.

Internetinéje apklausoje visi respondentai buvo informuoti apie tyrimo tiksla. Taip suteikta
informacija apie pildymo instrukcijas, anonimiskuma, konfidencialuma bei galimybeg bet kuriuo metu
nutraukti dalyvavimg apklausoje. Taip pat buvo nurodyta tyrimo autorés kontaktiné informacija, jeigu

reikeéty kreiptis 18kilus klausimams.

2.4. Duomeny analizé

Analizuojant tyrimo metu surinktus duomenis buvo pasitelkta ,,IBM SPSS Statistics 25”
kompiuteriné programa. Tyrimo duomeny normaliajam pasiskirstymui jvertinti buvo naudojamas
Shapiro — Wilk testas. Vertinant duomeny pasiskirstymo normalumag atsizvelgta j p reikSme, kuri turi
buti didesné nei 0,05. Nors duomeny pasiskirstymas artimas normaliajam, visi jver¢iai transformuoti

1 Z vertes, o tai suteiké galimybe naudoti parametrinius jrankius. Siekiant jvertinti naudoty
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instrumenty patikimuma SPSS programoje skaiCiuota Cronbacho alfa bei teiginiy koreguotos
koreliacijos su suminiu skaliy jverciu, o tiriant validumg taikyta tiriamoji faktoriy analizé. Buvo
skai¢iuojama kintamyjy apraSomoiji statistika (vidurkiai, standartiniai nuokrypiai) Kintamyjy sgsajos
su demografinémis tiriamyjy charakteristikos buvo vertinamos Studento t Kriterijumi
nepriklausomoms imtims, tarpusavio koreliacijos vertintos, skai¢iuojant Pearsono koreliacijas.
Priklausomy kintamyjy (darbuotojy gerovés, jsitraukimo j darbg ir jsipareigojim0O organizacijai)
prognostiniai veiksniai analizuoti, taikant tiesing regresija. Nagrinéjant darbuotojy gerovés reikSme
psichologinés sutarties iSpildymo ir jsitraukimo i darbag bei psichologinés sutarties iSpildymo ir
jsipareigojimo organizacijai rySiams pasitelkta A. F. Hayes PROCESS macro programa ir taikytas 4
modelis (Hayes, 2013).
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3. REZULTATAI

Tyrimo rezultatai Siame skyrelyje pateikiami pagal tyrime iSskirtus uzdavinius: 3.1.

skyrelyje analizuojama psichologinés sutarties iSpildymo, darbuotojy gerovés, jsitraukimo j darba

ir jsipareigojimo organizacijai raiSka ir sgsajos su demografinémis tiriamyjy charakteristikomis;

3.2. skyrelyje apzvelgiamos psichologinés sutarties iSpildymo, darbuotojy gerovés, jsitraukimo j

darbg ir jsipareigojimo organizacijai tarpusavio sgsajas; 3.3. skyrelyje pateikiami duomenys apie

darbuotojy gerove, isitraukima j darbg ir jsipareigojima organizacijai prognozuojancius veiksnius;

3.4. skyrelyje pateikiami duomenys atskleidziantys darbuotojy gerovés reikSme psichologinés

sutarties 1Spildymo ir jsitraukimo j darbg bei psichologinés sutarties i1Spildymo ir jsipareigojimo

organizacijai rySiams.

2.5.Psichologinés sutarties iSpildymo, darbuotoju gerovés, jsitraukimo j darbg ir

jsipareigojimo organizacijai raiska ir sasajos su demografinémis tiriamyjy

charakteristikomis

Tirty rodikliy aprasomoji statistika — vidurkiai, standartiniai nuokrypiai bei minimalios ir

maksimalios reik§més, pateikti 1-oje lenteléje.

1 lentelé. Tyrimo kintamyjy vidurkiai, standartiniai nuokrypiai bei minimalios ir maksimalios

reiksmés
Rodikliai M sp M Max
reikSmés reikSmeés
AmZius (metai) 3897 1197 20 71
Darbo stazas organizacijoje (metai) 5 62 753 02 46
Psichologinés sutarties iSpildymas 380 0.92 10 50
Darbuotojo gerové 387 0.50 14 50
Isitraukimas j darba 523 194 10 70
Isipareigojimas organizacijai 3,49 0,86 1,0 50

24



Siame tyrime dalyvave respondentai pasizymi skirtingomis demografinémis
charakteristikomis, todél buvo svarbu jvertinti, kiek jos susije su darbdavio psichologinés sutarties
i$pildymu, darbuotojy gerove, jsitraukimu j darbg ir jsipareigojimu organizacijai. Duomenys apie $iy
Kintamyjy sasajas su darbo stazu bei amziumi pateikiami 2 lenteléje. Vertinant rezultatus buvo
remtasi Cohen (1988) rekomendacijomis, pagal kurias koeficientas 0,1 — 0,28 reiksty silpng, 0,30 —
0,49 vidutinj, 0 0,50 — 1,00 — stipry rysj.

2 lentelé. Tyrimo kintamyjy ir darbo stazo bei amzZiaus Pearsono koreliacijos koeficientai (n = 206)

Darbo stazas Amzius
r p r p
Rsphologmés sutarties 0,02 0,830 014 0,053
iSpildymas
Darbuotojo gerove 0,08 0,265 0,16 0,020
Isipareigojimas organizacijai 0,14 0,045 0,20 0,089
Isitraukimas j darbg 0,10 0,139 0,27 0,000

Pastaba: Statistiskai reikSmingos koreliacijos pazymétos paryskintu sriftu.

Rezultatai rodo, kad darbo organizacijoje trukmé (stazas) silpnu teigiamu rySiu buvo susijusi
su jsipareigojimu organizacijai (r = 0,14, p=0,045), o sasajos su kitais kintamaisiais buvo statistiskai
nereikSmingos. Vadinasi, tiriamieji, kurie organizacijoje praleido ilgesnj laika buvo labiau jai
jsipareigoj¢. Kita demografiné charakteristika, tiriamyjy amzius, silpnu teigimu ry$iu buvo susij¢s su
gerove darbe (r = 0,16 ; p = 0,020) ir jsitraukimu (r = 0,27; p <0,001). Vadinasi, kuo vyresnis buvo

tiriamasis, tuo auksciau jis vertino gerove darbe ir buvo labiau jsipareigojes organizacijai.

Siekiant jvertinti, kaip rezultatai susij¢ su kitomis demografinémis charakteristikomis, buvo
pasitelktas Studento t kriterijus nepriklausomoms imtims. Tiriamieji buvo lyginami pagal lytj, darbo
sektoriy, darbo pobiid] bei uZimamas pareigas. Tyrime dalyvavusiy vyry ir motery palyginimo

duomenys pateikiami 2 paveiksle.

Tyrimo dalyviy psichologinés sutarties iSpildymo, darbuotojy geroves, jsitraukimo j darba
ir jsipareigojimo organizacijai jverciy palyginimas parodé, kad grupése pagal lytj nesiskyré nei
psichologinés sutarties ispildymo (M = 3,86, SD = 0,89; M =3,93, SD = 1,01 ; t = 1,53, p = 0,101),
nei darbuotojo gerovés (M = 3,87, SD =0,70; M =3,68, SD = 0,74; t = 1,69, p = 0,552), nei
jsitraukimo j darbg (M = 5,29, SD = 1,16; M =5,04, SD = 1,44; t = 1,224, p = 0,077), nei
sipareigojimo organizacijai (M = 3,56, SD = 0,81; M =3,28, SD = 0,96; t = 1,993, p = 0,055)

vertinimas. Vadinasi, tiek vyrai, tieck moterys labiau teigiamai nei neigiamai vertino kaip darbdavys
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iSpildo jy psichologing sutartj. Taip pat labiau teigiamai nei neigiamai vertino savo gerove darbe,

jsitraukima bei jsipareigojima organizacijai.

6
5,29
5,04
5
3,86 3,87

s 4 3,63 3,68 3,56
o 3,28
7}
23
=
©
v
wn 2

1

0
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B Moterys M \Vyrai

2 pav. Motery (n = 155) ir vyry (n = 51) psichologinés sutarties iSpildymas, darbuotojy gerove,

jsitraukimas j darbg ir jsipareigojimas organizacijai

Rodikliy raiska buvo palyginta ir pagal tai, kokiame sektoriuje jie dirba. 3 paveiksle
pateikiama informacija apie tai, kaip skiriasi dirbanciyjy privaciame bei vieSajame sektoriuje jverciy
vidurkiai. Rezultatai rodo, kad lyginant tiriamuosius pagal sektoriy, kuriame jie dirba, darbuotojo
gerove (M =392, SD =0,73; M =3,77, SD =0,71; t = 1,32, p = 0,892), jsitraukimas j darbg (M =
5,35,SD =1,26; M =5,17, SD =1,23; t = 0,97, p = 0,662) ir jsipareigojimas organizacijai (M = 3,55,
SD=0,83; M =3,46,SD =0,88; t=0,75, p = 0,278) neturéjo statistiSkai reikSmingy skirtumy.

Visgi lyginant grupes pagal psichologinés sutarties (M = 3,78, SD = 0,80; M = 3,84, SD =
0,98 ; t = -0,820, p = 0,034) jvercius iSrySkéjo statistiSkai reikSmingas skirtumas. Nustatyta, kad
tiriamieji, dirbantys privaCiame sektoriuje, lyginant su dirbanciais vieSajame sektoriuje, labiau

teigiamai vertino tai, kaip jy darbdaviai i$pildo psichologing sutart;.
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Skaliy jverciai
w B~ (9] [e)]

N

535 51
3,78 3,84 392 373
I II 1

1
0
Psichologinés sutarties Darbuotojo gerovée Jsitraukimas j darba |sipareigojimas organizacijai
iSpildymas
m Dirbantys vieSajame sektoriuje W Dirbantys privaCiame sektoriuje

3 pav. Dirbanc¢iy vieSajame (n = 69) ir privaciame (n = 137) sektoriuje psichologinés sutarties

i1Spildymas, darbuotojy gerove, jsitraukimas ] darbg ir jsipareigojimas organizacijai

Kintamyjy raiskos skirtumai buvo nagrin¢jami ir respondenty grupése, priklausomai nuo jy
darbo organizavimo biido — nuotolinis, hibridinis ar darbo vietoje. Kadangi tarp apklausty darbuotojy
maza grupé (tik 13 asmeny) nurod¢, kad dirba tik nuotoliu, lyginamos dvi grupés — dirbantieji darbo

vietoje ir hibridiniu baidu. Siose grupése gauty rodikliy vidurkiai pateikti 4 paveiksle.

Lyginant respondentus pagal tai, kaip organizuojamas jy darbas, nenustatyti statistiskai
reik§mingi psichologinés sutarties ispildymo (M = 3,81, SD = 0,92; M = 3,78, SD = 0,95; t = 0,22,
p = 0,913), darbuotojy gerovées (M = 3,79, SD = 0,65; M = 3,84, SD = 0,77; t = -0,460, p = 0,220),
jsitraukimo j darbg (M = 5,17, SD = 1,17; M =532, SD = 1,29; t = -0,84, p = 0,451) bei
isipareigojim0 organizacijai raiskos skirtumai (M = 3,41, SD =0,82; M = 3,51, SD =0,88; t = -0,84,
p = 0,650). Vadinasi, tick dirbantys hibridiniu, tieck nenuotoliniu biidu gana panasiai labiau teigiamai

nei neigiamai vertina S$iuos kintamuosius.
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4 pav. Dirbanciy hibridiniu (87) ir nenuotoliniu biidu (106) psichologinés sutarties iSpildymas,

darbuotojy gerové, jsitraukimas j darbg ir jsipareigojimas organizacijai

Analizuojant  kintamuosius, taip pat tarpusavyje palygintos vadovaujancias bei
nevadovaujancias pozicijas uzimanciy tiriamyjy grupés. 5 paveiksle pateikta informacija apie $iy

grupiy psichologings sutarties i$pildymo, gerovés, jsitraukimo ir jsipareigojimo jvercius.

Analizuojant duomenis nustatyta, kad lyginant $ias grupes tarpusavyje nesiskiria gerovés (M
=4,01, SD =0,66; M =3,72,SD =0,73 ; t = 2,76, p = 0,231) bei jsipareigojimo organizacijai (M =
3,58,SD =0,97; M =3,44,SD =0,80; t=1,13 p = 0,063) vertinimas. Galima teigti, kad tiek vadovali,
tiek kitas pareigas uZimantys darbuotojai savo gerove darbe vertina panaSiai teigiamai ir

demonstruoja panasaus lygio jsipareigojima savo organizacijai.

Taciau lyginant $iy grupiy darbuotojy jsitraukimg j darbg, gauta, kad vadovai yra statistiSkai
reik§mingai labiau jsitrauke j darba, nei darbuotojai, uzimantys ne vadovaujancias pareigas (M =
545, SD = 1,10; M = 5,12, SD = 1,32 ; t = 1,83, p = 0,020). Taciau vadovai, lyginant su
nevadovaujanciais darbuotojais, reikSmingai Zemiau vertina darbdavio psichologinés sutarties

ispildymg (M = 3,65, SD = 1,10; M = 3,88, SD = 0,81 ; t = -1,78, p < 0,001).
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5 pav. Uziman¢iy vadovaujancias (n = 71) ir nevadovaujancias (n = 135) pareigas psichologinés

sutarties iSpildymas, darbuotojy gerove, jsitraukimas j darbg ir jsipareigojimas organizacijai

Palyginus tiriamuosius pagal lytj, darbo sektoriy, darbo pobiidj bei uzimamas pareigas
nustatyti tik keletas nezymiy atskiry rodikliy raiskos skirtumy, todél i tolimesnius skai¢iavimus

demografiné informacija nebuvo jtraukiama.

3.2.Psichologinés sutarties iSpildymo, darbuotojy gerovés, isitraukimo j darba ir

jsipareigojimo organizacijai tarpusavio sgsajos

Socialiniy mainy teorijoje kalbama apie psichologinés sutarties iSpildymo, jsipareigojimo
organizacijai, jsitraukimo j darbg ir darbuotojy gerovés rysj — darbuotojy liikesciy iSpildymas svarbus
darbuotojo rys$iui su darbu, su organizacija bei neabejotinai jo gerove darbe. Todél antruoju $io tyrimo
uzdaviniu buvo siekiama issiaiskinti kaip psichologinés sutarties iSpildymas siejasi su darbuotojy
gerove, jsitraukimu j darbg ir jsipareigojimu organizacijai. Koreliacinés analizés rezultatai pateikiami
3 lenteléje. Vertinant rezultatus buvo remtasi Cohen (1988) rekomendacijomis, pagal kurias
koeficientas 0,1 — 0,28 reiksty silpng, 0,30 — 0,49 vidutinj, o 0,50 — 1,00 — stipry ry$j. Duomeny
lenteléje matyti, kad psichologinés sutarties iSpildymas stipriai ir statistiskai reikSmingai koreliuoja
su tyrimo dalyviy jsipareigojimu organizacijai bei vidutiniu rySiu susij¢s su jsitraukimu j darba.
Kalbant apie psichologinés sutarties ry$j su tiriamyjy gerove darbe, nustatytas vidutinis ir statistiskai
reikS§mingas tarpusavio rySys. Vadinasi, jei darbdavys geriau ispildo darbuotojy liikes¢ius, jie jaucia

didesng¢ gerove darbe, yra labiau jsitrauke j darbg ir jsipareigoj¢ organizacijai.
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3 lentelé. Tyrimo dalyviy jverciy Pearsono koreliacijos koeficientai (n=206)

1 2 3
1. Psichologinés sutarties iSpildymas -
2. Isipareigojimas organizacijai 0,54 -
3. Isitraukimas j darba 0,31 0,60 -
4. Darbuotojo gerové 0,44™ 0,65~ 0,74™

Pastaba: “p <0,001; “p <0,01; 'p <0,05
Rezultatai taip pat rodo, kad jsipareigojimas organizacijai stipriais koreliaciniais rySiais
siejasi su jsitraukimu j darba ir darbuotojo gerove darbe, o jsitraukimas j darbg taip pat stipriai

koreliuoja su darbuotojo gerove.

Kadangi kintamyjy tarpusavio koreliacijos yra statistiSkai reikSmingos, tai suteikia galimybe
toliau analizuoti nepriklausomy kintamyjy galimybe¢ prognozuoti priklausomus rodiklius ir tikrinti

prognostinius modelius.

3.3.Darbuotoju gerove, jsitraukimg i darbg ir jsipareigojima organizacijai

prognozuojantys veiksniai

Trec¢iuoju tyrimo uzdaviniu buvo siekiama iSsiaiskinti darbuotojy gerove, isitraukima j darba
ir jsipareigojima prognozuojancius veiksnius. Tuo tikslu buvo tikrinami tiesinés regresinés analizés

modeliai. Sie duomenys pateikiami 4 lenteléje.

Pirmiausia, buvo tikrinama ar psichologinés sutarties iSpildymas prognozuoja darbuotojo
gerove darbe. Nustatyta, kad darbdavio psichologinés sutarties iSpildymas reikSmingai teigiamai
prognozuoja darbuotojy gerove darbe (1 modelis, f = 0,439, p <0,001). Modelis paaiskina 19,3%

gerovés darbe variacijos (R?=0,193).

Psichologinés sutarties iSpildymas taip pat statistiSkai reik§mingai prognozuoja tiek
jsitraukimg j darbg (2 modelis, f = 0,311, p <0,001), tiek jsipareigojimg organizacijai (3 modelis, j
= 0,543 , p <0,001). Nepriklausomas kintamasis paaiskina 9,7% isitraukimo j darbg ir 29,5%

jsipareigojimo organizacijai variacijos.

Apibendrinant Sios analizés rezultatus galima teigti, kad padidéjus psichologinés sutarties
iSpildymui,  teigiamg puse kinta tiek darbuotojo gerove, tiek jo jsitraukimas i atliekama darba, tiek

Jsipareigojimas organizacijai.
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4 lentelé. Tiesinés regresijos modelis, prognozuojant darbuotojy gerove, darbuotojy jsitraukimgq j
darbg bei jsipareigojimq organizacijai, kai nepriklausomas kintamasis — psichologinés sutarties
ispildymas

Nepriklausomas kintamasis Priklausomi kintamieji

Psichologinés sutarties

iSpildymas
1 modelis
Darbuotojo gerové

Beta (p) 0,439
P <0,001
F 48,643
p <0,001
R? 0,193

2 modelis

Isitraukimas j darba

Beta (p) 0,311
P <0,001
F 21,861
p <0,001
R? 0,097

3 modelis

Isipareigojimas organizacijai

Beta (p) 0,543
p <0,001
F 85,310
p <0,001
R? 0,295

Pastaba: * N = 206; F — Fisher testo koeficientas

Toliau 5 lenteléje pateikiami rezultatai regresijos modeliy, kuriais tikrinamos gerovés darbe
galimybés prognozuoti jsitraukimg j darbg ir jsipareigojimag organizacijai. Nustatyta, kad darbuotojo
gerove statistiSkai reikSmingai prognozuoja darbuotojo jsitraukimg j darba (4 modelis, g = 0,736, p

<0,001), modelis paaiskina net 54,2% jsitraukimo variacijos.

Darbuotojo gerove darbe taip pat statistiSkai reikSmingai prognozuoja ir jsipareigojima
organizacijai (5 modelis, f = 0,648, p <0,001) bei paaiskina 42% jsipareigojimo variacijos. Vadinasi,
kai didéja darbuotojo gerove, Sis tampa labiau jsitraukes j savo darbg bei jaucia didesn] jsipareigojima

savo organizacijai.
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5 lentelé. Tiesinés regresijos modelis, prognozuojant darbuotojy jsitraukimqg j darbg bei
isipareigojimq organizacijai, kai nepriklausomas kintamasis — darbuotojo gerové

Nepriklausomas kintamasis Priklausomi kintamieji

Darbuotojo gerové

4 modelis
Isitraukimas j darba
Beta (p) 0,736
p <0,001
F 241,767
P <0,001
R? 0,542
5 modelis
Isipareigojimas organizacijai
Beta (p) 0,648
p <0,001
F 147,633
P <0,001
R? 0,420

Pastaba: * N = 206; F — Fisher testo koeficientas

Apibendrinant rezultatus galima teigti, kad analizuojant duomenis nustatyti prognostiniai
rySiai tarp Siy kintamyjy — psichologinés sutarties iSpildymas numato darbuotojo gerove, o
psichologinés sutarties iSpildymas bei gerové stiprina jsitraukima j darbg bei jsipareigojima

organizacijai.

3.4.Darbuotojy gerovés reikSme psichologinés sutarties iSpildymo ir jsitraukimo j darbg bei

psichologinés sutarties iSpildymao ir jsipareigojimo organizacijai rySiams

Ketvirtuoju tyrimo uZdaviniu siekiama iSanalizuoti darbuotojy gerovés reikSme
psichologinés sutarties iSpildymo ir jsitraukimo i darba bei psichologinés sutarties iSpildymo ir

Jsipareigojimo organizacijai rySiams. Siam uzdaviniui buvo keliamos dvi hipotezes:

H1 - darbuotojy gerové yra mediatorius psichologinés sutarties iSpildymui
prognozuojant jsitraukimg j darba: psichologinés sutarties iSpildymas stiprina darbuotojo gerove, kuri
didina jo jsitraukimg i darba.

H2 — darbuotojo gerové yra mediatorius psichologinés sutarties iSpildymui
prognozuojant jsipareigojima organizacijai: psichologinés sutarties iSpildymas stiprina darbuotojo
gerove, kuri didina jo jsipareigojimg organizacijai.

Anksciau nustatyti prognostiniai rysiai tarp psichologinés sutarties iSpildymo ir jsitraukimo

] darbg bei psichologinés sutarties iSpildymo ir jsipareigojimo organizacijai. Taip pat iSsiaiskinta, kad
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tiek koreliacijos, tiek tiesinés regresijos biidu gauti duomenys leidzia vertinti darbuotojo gerove kaip
mediatoriy. Sie rezultatai leido suformuoti du mediacijos modelius, kuriuose nepriklausomas
kintamasis yra psichologinés sutarties iSpildymas, mediatorius — darbuotojy gerové, o priklausomi
kintamieji — jsitraukimas j darba bei jsipareigojimas organizacijai. Mediacijos modeliai buvo
tikrinami pasitelkus A. F. Hayes PROCESS macro programa (Hayes, 2013), kurioje taikytas 4

modelis.

IS 6 pav. ir 6 lenteléje pateikty rezultaty matyti, kad pirmoji tyrimo hipotezé (H1), teigianti,
kad darbuotojy gerové yra mediatorius psichologinés sutarties iSpildymui prognozuojant jsitraukimg
i darbg patvirtinta: mediacijos modelis paaiSkina 54,3 % jsitraukimo j darbg sklaidos (R* = 0,5425,
F =120,3778, p < 0,001). Taip pat rezultatai rodo statistiSkai reikSminga netiesioginj psichologinés
sutarties iSpildymo poveikj jsitraukimui j darba (b = 0,438, LLCI (0,2870); ULCI (0,5944), se =
0,0787). Idomu, kad tiesioginis psichologinés sutarties iSpildymo poveikis jsitraukimui j darba,
jvedus tarpinj kintamajj (mediatoriy) yra statistiSkai nereik§mingas (b = -0,020, se = 0,0709, p =
0,7781).

Darbuotojo gerové

b = 0,3340%%* b=12887
Psichologinés sutarties Isitraukimas j
i$pildymas | T darbg

b =-0,020 (tiesioginis efektas)
b = 0,418*** (bendras efektas)

6 pav. Psichologinés sutarties iSpildymo ir jsitraukimo j darbg rySiai — mediacijos rezultaty modelis

Apibendrinant 6 paveiksle ir 6 lenteléje pateiktus rezultatus galima teigti, kad psichologinés
sutarties iSpildymas tiesioginio poveikio jsitraukimui j darba neturi, taiau gerové darbe yra
mediatorius darbdavio psichologines sutarties iSpildymui prognozuojant jsitraukimg j darba:
psichologinés sutarties iSpildymas stiprina darbuotojy gerove darbe, kuri didina darbuotojy
jsitraukima j darbg. Sie rezultatai patvirtina darbuotojo gerovés kaip tarpinio kintamojo

(mediatoriaus) reikSme darbdavio psichologinés sutarties iSpildymo ir jsitraukimo j darbg rysiui.
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6 lentelé. Pirmojo mediacijos modelio tinkamumas ir reikSmingumas

95% CI

b SE R? F
P LLCI  ULCI P

PSI— DG 0,340 10,0487 <0,001 0,2437 0,4359 1&5 48,6435 <0,001
PSI — [D (tiesioginis pov.)  -0,020 0,0709 0,7781 -0,1599 0,1198

0,5425 120,3778 <0,001
PSI — DG — |D 1,288 0,0916 <0,001 1,1886 1,6821
Bendras PSI pov. [D 0,418 10,0893 <0,001 0,2415 05938 0,0968 21,8610 <0,001
Netiesoginis GD pov. 0,438 0,0787 <0,001 0,2870 0,5944

Pastaba: “"p <0,001; “p <0,01; "p < 0,05; M — mediatorius, b — efektas, F — Fisher testo koeficientas, PSI —

psichologinés sutarties iSpildymas, DG — darbuotojo gerové, ID — jsitraukimas j darba, pov. - poveikis.

Taip pat buvo tikrinama antroji hipotezé (H2), teigianti, kad darbuotojo gerové yra

mediatorius  psichologinés sutarties iSpildymui prognozuojant jsipareigojimqg organizacijai.

Rezultatai parode, kad mediacijos modelis paaisSkina 50,3% jsipareigojimo organizacijai sklaidos (R?

=0,5027, F = 102,6170, p < 0,001). Taip pat matyti, kad yra statistiSkai reikSmingas netiesioginis

psichologinés sutarties iSpildymo poveikis jsipareigojimui organizacijai (b = 0,207, LLCI (0,1268);

ULCI (0,2938), se = 0,0428). Modelyje matomas ir reik§mingas tiesioginis psichologinés sutarties

1$pildymo poveikis jsipareigojimui organizacijai (b = 0,298, se = 0,0428, p <0,001). (zr. 7 pav.ir 7

lentelg).

b = 0,3398***

Psichologinés sutarties

Darbuotojo gerové

b =0,6100***

Isipareigojimas

iSpildymas

> organizacijai

b = 0,298*** (tiesioginis efektas)
b = 0,506*** (bendras efektas)

7 pav. Psichologinés sutarties iSpildymo ir jsipareigojimo organizacijai rysiai — mediacijos rezultaty

modelis
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7 lentelé. Antrojo mediacijos modelio tinkamumas ir reiksmingumas
95% ClI

b SE R? F
P LLCI  ULCI P

PSI— DG 0,340 0,0487 <0,001 0,2437 0,4359 0,1925 48,643 <0,001
PSI — ]O (tiesioginis pov.) 0,298 0,0513 <0,001 0,1972 0,3994

0,5027 102,6170 <0,001
PSI — DG — 1O 0,610 0,0662 <0,001 0,4794 0,7406

Bendras PSI pov. [O 0,506 0,0547 <0,001 0,3977 0,6135 0,2949 85,3097 <0,001
Netiesioginis JO pov. 0,207 0,0428 <0,001 0,1268 0,2938

Pastaba: “p <0,001; “p <0,01; p <0,05; M — mediatorius; b — efektas; F — Fisher testo koeficientas, PSI —
psichologinés sutarties iSpildymas, DG — darbuotojo gerove, JO — jsipareigojimas organizacijai, pov. -

poveikis.

Sie rezultatai patvirtina antraja hipoteze ir leidzia teigti, kad gerové darbe yra mediatorius
darbdavio psichologinés sutarties iSpildymui prognozuojant darbuotojo isipareigojima organizacijai:
darbdavio psichologinés sutarties iSpildymas paaiSkina ir teigiamai numato jsipareigojima

organizacijai ir tiesiogiai, ir stiprindamas gerove darbe.

Apibendrinant Siame skyrelyje pateiktus rezultatus, galima teigti, kad darbuotojy gerové yra
svarbus kintamasis, paaiSkinantis psichologinés sutarties iSpildymo ir jsitraukimo } darba bei
Isipareigojimo organizacijai sgsajy mechanizmg: kai darbdavys iSpildo psichologine sutartj, tai
stiprina darbuotojy gerove, o aukstesne gerove darbe jauciantys darbuotojai yra labiau jsitrauke i

darbg ir jsipareigoj¢ organizacijai.
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4. REZULTATU APTARIMAS

Tyréjai gana iSsamiai nagrin¢jo Socialiniy mainy teorija grindZziamus rySius tarp
psichologinés sutarties iSpildymo ir jsitraukimo ] darbg bei jsipareigojimo organizacijai. Ta¢iau
nepakanka tyrimy, kuriuose biity atsizvelgiama j tai, kokig jtakg Siems rySiams turi darbuotojy gerové.
Todél Siame tyrime buvo siekiama i$nagrinéti psichologinés sutarties i§pildymo, darbuotojy geroves,
jsitraukimo } darbg ir jsipareigojimo organizacijai raiska ir sgsajas su demografinémis tiriamyjy
charakteristikomis; iSanalizuoti Siy reiSkiniy tarpusavio sgsajas; iSnagrinéti darbuotojy gerove,
jsitraukima ] darbg ir jsipareigojima organizacijai prognozuojant] veiksnj bei jvertinti darbuotojy
geroves reikSme psichologinés sutarties iSpildymo ir jsitraukimo j darba bei psichologinés sutarties
iSpildymo ir jsipareigojimo organizacijai rySiams.

Lyginant pagal demografinius rodiklius iSskirtas skirtingas tyrimo dalyviy grupes
1$siaiskinta, kad visos tiriamyjy grupés, nepriklausomai nuo lyties, darbo sektoriaus, darbo pobiidzio
bei pareigy gana panasiai teigiamai vertino tai, kaip darbdavys iSpildo jy lukescius bei savo gerove
darbe. Visos grupés taip pat buvo gana panasiai jsipareigoje organizacijai bei jsitrauke j darbg. Taip
pat nustatytos tik silpnos arba nereikSmingos koreliacijos tarp $iy veiksniy bei tiriamyjy darbo stazo
ir amziaus — organizacijoje praleistas laikas buvo silpnai susijes tik su jsipareigojimu organizacijai, o
amzius — su darbuotojo gerove bei jsitraukimu. Tad ilgiau organizacijoje dirbantys darbuotojai turéjo
glaudesnj rysj su ja, o vyresni darbuotojai savo organizacijoje jautési geriau ir buvo labiau linke skirti

darbui energijos ir atsidavimo.

Visgi, svarbu paminéti, kad priva¢iame ir vieSajame sektoriuje dirbantys tiriamieji
reikSmingai skirtingai vertino tai, kaip darbdaviai iSpildo jy psichologine sutartj. Dirbantys
privaciame sektoriuje buvo linke¢ psichologinés sutarties iSpildyma vertinti Siek tiek labiau teigiamai,
nei dirbantys vieSajame sektoriuje, ir §is skirtumas yra reikSmingas. Galima manyti, kad tokj rezultatg
nulémé dideli $iy sektoriy skirtumai — valstybei priklausancios ijmonés turi mazesnj konkurencinj
pranasumg darbo rinkoje. D¢l vyraujancios biurokratijos bei finansiniy galimybiy skirtumy tokios
imonés daznai neturi galimybés suteikti motyvuojancio atlygio, papildomy naudy, individualaus

démesio darbuotojui ir kt.

Taip pat nors ir nedideli, taciau aktualiis skirtumai iSrySkéjo lyginant vadovaujancias bei
nevadovaujancias pareigas uzimancius darbuotojus. PaaiSkéjo, kad nors vadovai yra labiau jsitrauke
1 savo darba, taciau kartu jie nurodo, kad jy psichologinés sutartis yra i§pildoma maziau, lyginant su

nevadovaujanciais darbuotojais. Panasu, kad nors vadovai darbe demonstruoja daugiau energijos,
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atsidavimo ir labiau pasineria j darbg, taciau j jy likesCius darbdaviai atsizvelgia maziau. Galima
manyti, kad tokie rezultatai galéty buti susij¢ su tuo, kokio lygio vadovaujancias pareigas uzima
vadovas. Pavyzdziui, jei jis yra departamento vadovas ir turi savo komanda, kurig ne tik valdo, bet ir
ripinasi jos likesciais ir gerove. Tikétina, kad toks vadovas bus tiesiogiai pavaldus jmonés
generaliniam direktoriui, kurio pagrindiné uzduotis riipintis verslu bei spresti strateginius klausimus,

tad gali bati skirta maziau laiko departamento vadovo norams ir jausenai.

Analizuojant sgsajas tarp Sio tyrimo kintamyjy nustatyta, kad visi jie buvo susije tarpusavyje
— darbuotojai kuriy psichologinés sutarties iSpildymo jverciai buvo didesni taip pat organizacijoje
jautési geriau, buvo labiau jei jsipareigoje¢ bei jsitrauke j atlickamg darbg. Gerové buvo reikSmingai

susijusi ir su jsipareigojimu, ir jsitraukimu, kurie taip pat buvo susij¢ tarpusavyje.

Dar paaiskéjo, kad psichologinés sutarties iSpildymas reikSmingai teigiamai prognozuoja
visus Kitus analizuojamus kintamuosius — gerove darbe, jsipareigojima organizacijai, jsitraukimg j
darba: darbuotojai, kuriy psichologiné sutartis iSpildoma labiau, organizacijoje jauciasi geriau, yra
labiau jsitrauke j darba ir jsipareigoje organizacijai. Sie rezultatai siejasi ir su kity autoriy nustatytais
rezultatais. Pavyzdziui, Conway, Guest ir Trenberth (2011) remdamiesi savo tyrimo rezultatais teigé,
kad psichologinés sutarties i$pildymas yra reik§mingai susijes su emocine darbuotojy gerove, o Bal,
Kooij ir De Jong (2013) nustaté, kad psichologinés sutarties iSpildymas teigiamai siejasi tiek su
darbuotojy jsitraukimu j darbg, tiek jy jsipareigojimu organizacijai. Panasis buvo ir Kickul bei Lester
(2001) tyrimo rezultatai — Sie autoriai nustaté, kad psichologinés sutarties pazeidimas jsipareigojima
veikia neigiamai: kitaip tariant, jos neigpildymas lemia maza darbuotojy jsipareigojima. Siame darbe
gauti rezultatai taip pat siejasi ir su Solinger, Hofmans, Bal ir Jansen (2016) tyrimo rezultatais,
kuomet buvo nustatytas teigiamas rySys tarp psichologinés sutarites iSpildymo bei darbuotojo
prisiri§imo prie organizacijos, 0 Park, Kim ir Song (2015) teigé, kad psichologinés sutarties

18pildymas prognozuoja geresnj darbuotojo uzduociy atlikima.

Kalbant apie gerovés rysj su isipareigojimu bei jsitraukimu nustatyta, kad darbuotojo gerové
prognozuoja jsitraukima j darbg bei jsipareigojimg organizacijai, tad geriau besijauciantis darbuotojas
ne tik jaus glaudesnj ry$j su organizacija, bet ir bus linkgs savo darbui skirti daugiau energijos bei
atsidavimo. Tokj rysj tarp veiksniy atrado ir ankstesni tyréjai. Panasiai kaip ir Siame tyrime, Huang,
Ahlstrom, Lee, Chen ir Hsieh (2016) savo tyrimu nustaté jog laimingesni ir geriau darbo vietoje
besijauciantys darbuotojai demonstruoja didesnes pastangas, darbo kokybe¢ bei produktyvumg. Tai
savo tyrimu patvirtino ir Magnier — Watanabe, Uchida, Orsini, ir Benton (2017), kurie teige, kad

darbuotojo gerové teigiamai veikia ne tik darbuotojo elgesj darbe, bet ir jo poziirj j darba. Kalbant
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apie darbuotojo ry$j su organizacija Pan, Wu, Morrison, Huang ir Huang, (2018) nustaté, kad

darbuotojo gerové gali teigiamai veikti jo jsipareigojimg organizacijai

Mediacijos modelis, kuriuo buvo tiriama pirmoji hipotez¢, atskleidé, kad tai, kaip i$pildomi
darbuotojo likescCiai, neturi tiesiogineés jtakos jsitraukimui j darbg. Taciau buvo nustatytas
netiesioginis poveikis, kai psichologinés sutarties iSpildymas didindamas darbuotojo gerove darbe
didina ir darbuotojo jsitraukimg. Remiantis tuo, galima manyti, kad jei darbdavys i8pildys susitarima
darbuotojui suteikti galimyb¢ dalyvauti mokymuose ar turéti papildoma laisva dieng gali padidéti
darbuotojo | darbg dedamos pastangos, energija ir atsidavimas, bet tik tuomet jei bus padidéjusi jo
gerové. Sie rezultatai rodo darbuotojo gerovés kaip tarpininko svarba tarp psichologinés sutarties

1§pildymo bei jsitraukimo j darba.

Tiriant antrajg hipoteze ir analizuojant mediacijos modelj tarp psichologinés sutarties
i$pildymo, darbuotojo gerovés bei jsipareigojimo organizacijai gauti rezultatai leidzia teigti, kad
darbuotojy lukesciy iSpildymas darbuotojo rysj su organizacija gali veikti tiek tiesiogiai, tiek tuomet
kai tarpininkas yra darbuotojo gerové. Pavyzdziui, jei darbuotojas turi ltikestj, kad organizacija jam
suteiks metinj bonusg ir organizacija tai iSpildo — rySys su organizacija gali didéti, net jei gerové

nepasikeis.

Tokie rezultatai, gauti analizuojant mediacinius modelius, siejasi su ankstesniais tyrimais.
Geroves kaip mediatoriaus svarbg analizuojant rysj tarp darbuotojy likesciy i$pildymo bei jy elgesio
ir nuostaty taip pat nustaté ir Van der Vaart, Linde bei Cockeran (2013). Sie autoriai teige, kad gerové
yra itin svarbus tarpininkas tarp psichologinés sutarties iSpildymo bei ketinimo palikti organizacija

bei pabrézé individualaus démesio darbuotojo gerovei svarba.

Tiek prognostinius rysius, tiek svarby gerovés vaidmenj psichologinés sutarties rySiui su
jsitraukimu } darbg bei su jsipareigojimu organizacijai gali paaiSkinti Socialiniy mainy teorija, kuri
teigia, kad darbuotojy elgesys bei nuostatos yra paremti abipusiais mainais. Remiantis $ia teorija
esminis organizacijos tikslas turéty biiti mainy tarp darbuotojo ir darbdavio balansas, nes esant
disbalansui kyla diskomfortas ir ima mazéti darbuotojo gerové, o sickdamas vél pasiekti sgziningumo
jausma darbuotojas gali imti keisti savo nuostatas ir elgesj. Pavyzdziui, darbui skirti maZiau savo
energijos ir atsidavimo darbe ar net jausti mazesnj rysj su organizacija ir jos tikslais. Kita vertus, kai
organizacija iSpildo darbuotojo lukescius, pasak teorijos, $is ne tik jausis geriau, bet ir bus labiau
isitraukes ] savo darbg ir jaus stipresnj rySj su organizacija. Biitent tai pastebima ir §io tyrimo

rezultatuose.
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Taciau kodél analizuojant mediacijos modelius pastebéta, kad néra tiesioginio psichologinés
sutarties poveikio jsitraukimui j darbg, taiau nustatomas tiek tiesioginis, tiek netiesioginis poveikis
jsipareigojimui organizacijai? | §i klausimg gali padéti Allen ir Mayer (1990) modelis, kuriame buvo
pristatytos trys jsipareigojimo dimensijos. Autoriai iSskyré, kad yra ne tik emocinis, bet ir
normatyvinis bei testinumo jsipareigojimas. Jie teigé, kad kartais darbuotojas gali jausti
jsipareigojimg testi darbg organizacijoje vien dél to, kad taip sako jo sgziné ar bijoma prarasti
gaunamg naudg. Vadinasi, kartais darbuotojas gali biiti labiau jsipareigoje¢s organizacijai, net jei joje
nesijaucia gerai. Kita vertus kalbant apie jsitraukimg j darba gerové negali likti nuoSalyje — tik gerai
besijauciantis darbuotojas nori savo darbui skirti energija, laikg bei atsidavima (Bal, de Cooman, &
Mol, 2013). Tad remiantis rezultatais ir teoriniu pagrindu galima teigti, kad jei darbuotojo likesciai
yra iSpildomi jis jauciasi negalintis jos palikti dél sgzinés net jei joje nesijaucia gerai, taciau jei
psichologiné sutartis iSpildoma, taciau organizacijoje darbuotojas nesijaucia gerai, jis bus maziau

atsidaves savo darbui.
Tyrimo ribotumai ir tolimesniy tyrimy galimybés

Dél keletos priezasciy Sio tyrimo rezultatus reikty vertinti kiek atsargiai. Pirmiausia, svarbu
atkreipti démesj, kad apklausa buvo platinama profesiniame socialiniame tinkle LinkedIn, kurj
paprastai naudoja tik kvalifikuoti darbuotojai. Tai rodo ir tiriamyjy demografiné informacija — net
88,3 % tirlamyjy turéjo aukstajj, neuniversitetinj ar aukstesnjjj iSsilavinimg ir vos 11,7 % — profesinj
ar vidurinj. Vadinasi, didel¢ tikimybé, kad Sio tyrimo imtis neatspindi visos darbo rinkos, o tik jos
dalj. Taip pat tyrimo trukumu galima laikyti, palyginti, nedidel¢ tyrimo imtj, todél ateityje aktualu
analizuoti psichologiné sutarties iSpildymo reikSme darbuotojy pozitriui j darbg ir santykiui su

organizacija platesniuose tyrimuose.

Perspektyvoje aktualu nagrinéti ne tik apibendrintg darbuotojy nuomong apie psichologinés
sutarties iSpildyma, bet ir gilintis ] tai, kokie konkretlis organizacijos jsipareigojimai darbuotojams
nei$pildomi, ar pildomi nepilnai. Tokia informacija gali buti naudinga organizacijoms, nes gali
nurodyti, j ka turi atkreipti démesj vadovai bei ZmogiSkyjy iStekliy valdymo atsakingi darbuotojai,

rengdami darbuotojy jsitraukimo j darbg bei rySio su organizacija stiprinimo priemones.
Praktinés rekomendacijos

Sis tyrimas leidzia daryti svarbias praktines jzvalgas. Remiantis rezultatais rekomenduotina
pirmiausia uZztikrinti, kad darbuotojo psichologinés sutartis buty iSpildyta — t. y. igyvendinti jo
iSreiksti lukesciai bei darbdavio duoti pazadai. Tam reikéty skirti individualy démesj darbuotojui ir
analizuoti, ko jis tikisi i§ organizacijos. Manais darbuotojas darbe jausis gerai, bus susitapatings su
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organizacija bei jos tikslais, jaus glaudy rysj su darbdaviu bei darbe atiduos daugiau savo energijos
darbui.

Psichologiné sutartis ir gerové yra itin glaudziai susij¢ reiskiniai, taciau kartu §is tyrimas
iliustruoja gerovés kaip mediatoriaus svarbg psichologinés sutarties iSpildymo rySiui su jsitraukimu j
darbg ir jsipareigojimu organizacijai. Tyrimas atskleidé, kad kalbant apie darbuotojo santykj su paciu
darbu vien psichologinés sutarties iSpildymo gali nepakakti, todél rekomenduotina skirti atskirg
démesj darbuotojo gerovei, ypa¢ kuomet norima, kad darbuotojas biity jsitraukes j savo darbg. Labai

svarbu riipintis darbuotoju, stebéti jo biiseng darbe, demonstruojama pasitenkinima, kalbétis apie tai.
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2)

3)

4)

5)

6)

7)

ISVADOS

Psichologinés sutarties iSpildymo, darbuotojo geroves, jsitraukimo j darbg bei jsipareigojimo
organizacijai raiSkos ryskiis skirtumai pagal lytj, jmonés veikimo sektoriy, uZimamas pareigas

bei darbo pobtidj nebuvo nustatyti.

Psichologinés sutarties iSpildymas, darbuotojo gerové darbe, jsitraukimas j darbg bei

jsipareigojimas organizacijai néra susij¢ su darbo stazu bei amziumi.

Psichologinés sutarties iSpildymas, darbuotojo gerove, jsitraukimas j darbg ir jsipareigojimas

organizacijai tarpusavyje yra susije teigiamai.

Psichologinés sutarties iSpildymas teigiamai prognozuoja darbuotojy gerove, isitraukimg j
darba, ir jsipareigojimg organizacijai: Kai labiau iSpildoma psichologiné sutartis, darbuotojai

jauciasi geriau ir yra labiau jsitrauke j darbg bei jsipareigojes organizacijai.

Darbuotojy gerové darbe prognozuoja tiek jsitraukimg ] darba, tiek jsipareigojima
organizacijai: jei darbuotojas darbe jauciasi geriau, jis yra labiau jsitrauk¢s j darbg bei

Isipareigoj¢s organizacijai.

Darbuotojy gerové darbe psichologinés sutarties iSpildymo rySyje su jsitraukimu j darba
veikia kaip mediatorius — psichologiné sutartis teigimai veikia gerove darbe, o $i didina

jsitraukima j darba.

Darbuotojy gerové darbe psichologinés sutarties iSpildymo rySyje su jsipareigojimu
organizacijai veikia kaip mediatorius - psichologiné sutartis pastiprina gerove darbe, o i

didina jsipareigojima organizacijai.
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PRIEDAI
1 priedas. Tyrimo anketa

Gerbiamas (-a) respondente,

Esu Vilniaus universiteto Organizacinés psichologijos programos studenté Paulina
Svirnelyté ir kvieCiu Jus dalyvauti tyrime, kurio tikslas — iSnagrinéti sgsajas tarp psichologinés
sutarties iSpildymo, darbuotojy gerovés, jsitraukimo j darbg ir jsipareigojimo organizacijai.

Pildydami/-os anketg Jis turite teis¢ bet kuriuo metu nutraukti dalyvavima tyrime. Uztikrinu
konfidencialuma, nes apklausa yra anoniminé, atsakymai bus analizuojami tik apibendrinti ir
panaudoti magistro darbe. Atsakymas j anketa uztruks apie 10 — 15 min. Jei dirbate daugiau nei
vienoje organizacijoje, atsakykite, galvodami apie pagrinding darbo vieta.

Kilus klausimams, prasome kreiptis el. pastu paulina.svirnelyte@fsf.stud.vu.lt

1. Kokiam sektoriui priklauso Jusy organizacija?
[ Viesajam
L] Privaciajam

2. Ar dirbate pilnu etatu? Taip O Ne O

3.Ar uzimate vadovaujan¢ias pareigas? Taip [0 Ne O

4. Kiek mety dirbate Sioje organizacijoje? (jrasykite):

5. Jusy lytis:
I Moteris
O Vyras
[0 Kita

6. Jusuy amzius (jrasykite metus):

7. Jiisy iSsilavinimas:
[1 Aukstasis universitetinis
L] Aukstasis neuniversitetinis / aukStesnysis
O Profesinis
O Vidurinis
O Nebaigtas vidurinis

8. Jus dirbate:
[J Tik nuotoliniu bidu
[0 Hibridiniu badu (dalj laiko nuotoliu, dalj — darbo vietoje)
[ Nenuotoliniu biidu, darbo vietoje
[ Kita
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Psichologinés sutarties iSpildymas

Ivertinkite, kiek sutinkate su Zemiau pateiktais teiginiais apie Jiisy organizacijq/darbdavy.

1 2 3 4 5
visiskai nesutinku  nei nesutinku,  sutinku visiskai
nesutinku nei sutinku sutinku

Psichologinés sutarties iSpildymas

1 teiginys

2. Mano darbdavys padaré viskq teséedamas pazadus, duotus
priimant mane j darbg

3 teiginys

4 teiginys

5 teiginys

==
o0
o0
o0
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— | | —
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Darbuotojo gerové darbe

Zemiau pateikiami klausimai apie Jisy poZiiirj j darbg. Atsakykite j kiekvieng teiginj, pazymédami
labiausiai tinkantj atsakymo variantg

1 2 3 4 5
visisSkai nesutinku  nei nesutinku,  sutinku visiSkai
nesutinku nei sutinku sutinku

1 teiginys

2. Visumoje as esu patenkintas (-a) dabartiniu
savo darbu

3 teiginys

4 teiginys

5 teiginys

6 teiginys
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Isitraukimas j darba

Zemiau pateikiami dar keli teiginiai apie Jiisy savijautq dirbant. Pasirinkite Jums tinkamiausiq
atsakymo variantq. Jei niekada taip nesijautéte, pazymékite "0". Jeigu esate patyres Sj jausmg,
nurodykite, kaip daznai taip jauciatés pazymeédami atsakymg nuo ,, 1 “ iki ,, 6"
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1 2 3 4 5 6 7

Niekada Beveik niekada/ Retai/ Kartais/ Daznai/  Labai daznai/  Visada/
Kelis kartus per ~ Kartg per Keletg karty =~ Kartg per  Kelis kartus  Kasdien
metus ar reCiau ménesj ar re€iau per ménesj  savaite per savaitg

1 teiginys o1 b2 (03|04 |05 |06 |07
2 teiginys o1 b2 (03|04 |05 0607
3. AS esu visiskai pasinéres/-usi O1lo2o3loslosloel oz
savo darbg

Isipareigojimas organizacijai

Zemiau pateikiami teiginiai apie jiisy poZiirj j organizacijq, kurioje Siuo metu dirbate. Atidziai
perskaitykite pateiktus teiginius ir pazymeékite Jums labiausiai tinkamg atsakymo variantq

1 2 3 4 5

visiskai nesutinku  nei nesutinku,  sutinku visiskai

nesutinku nei sutinku sutinku
1 teiginys 1 2 3 4 5
2 teiginys 1 2 3 4 5
3. Sutikciau atlikti beveik kiekvieng paskirtq 1 5 3 4 5
darbg, kad tik galéciau dirbti Sioje organizacijoje
4 teiginys 1 2 3 4 5
5 teiginys 1 2 3 4 5
6 teiginys 1 2 3 4 5
7 teiginys 1 2 3 4 5
8 teiginys 1 2 3 4 5
9 teiginys 1 2 3 4 5

Dékoju uz atsakymus!
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