VILNIAUS UNIVERSITETAS
EKONOMIKOS IR VERSLO ADMINISTRAVIMO FAKULTETAS

Zmogiskyjy iStekliy valdymo magistro programa

Daiva Skarupskiené

MAGISTRO BAIGIAMASIS DARBAS

Darbdavio prekés Zenklo poveikis rysiui tarp
psichologinio jgalinimo ir darbuotoju
jsitraukimo

The impact of an employer brand on the
relationship between psychological
empowerment and employee engagement

Darbo vadovas: Prof. Greta Driuteikiené

Vilnius, 2022




TURINYS

LAY D T N SRRSO USRS 5
1.  TEORINIAI DARBDAVIO PREKES ZENKLO, PSICHOLOGINIO IGALINIMO IR DARBUOTOJU
JSITRAUKIMO | DARBA SASATU ASPEKTAL.......oovvuiveeieeeieseeesseeesesessssseessssssssssssssesssssssssssssssssessssssesansnenns 8
1.1 Darbdavio prekés zZenklo samprata ir Kiti JO aSpektal ........ccovviiiriiiniiiiiiiisee e 8
1.2. Psichologinis jgalinimas ir JO QIMENSIJOS ......civeiiirieiiiieiie ettt s sbe e 14
1.3. Darbuotojy jsitraukimo j darbg SAMPIata ...........ceecviiiiiiiiieieeseeee s 19

1.4. Darbdavio prekés zenklo poveikio sasajos rySiui tarp psichologinio jgalinimo ir darbuotojy jsitraukimo j

T34 o T PP TP UPRUPRUPRTPRN 23
2 DARBDAVIO PREKES ZENKLO POVEIKIO RYSIUI TARP PSICHOLOGINIO IGALINIMO IR
DARBUOTOJU JSITRAUKIMO ] DARBA TYRIMO METODOLOGIIA.........oveeoioveeeseeeeeeseeeeseeeeecesesee e 27
2.1. Tyrimo tikslas, MOdelis it RIPOTEZES ......cveiuveiiiiiriii i 27
2.2. Tyrimo organizavimas ir INSEIUMENTAT..........ciriiiiiiiie e sb et b e sre e 30
2.3. Respondenty atranka ir tiriamos imties charakteriStiKOS .........cocueiiriiiriiiie i 34
24. BT TN ] 10 (8T - TSRS 35
3. EMPIRINIO TYRIMO REZULTATU ANALIZE.......ccccocsusiiiriiereinsseississessses e ssssessssssessessssessssssesssssssessssns 36
3.1. Demografinés respondenty charakteriStiKOS ........eoveiriiiiiieiiesieseee e 36
3.2.  Naudoty skaliy patiKimumO VETLINIIMAS .........eivereiieierriresresreseee et sr e b sne e e e nennenreas 37
3.3. Duomeny NOrmalumo VETTINIIMAS ......ecuvreiieierrirresiesrisseeeesse et sre e sr s b b e s e e sr e resbeabe e e e e e nrennes 38
3.4. KiINtAMUJY VIAUIKIAL. ..ttt b e n e bbb nnenne e 39
3.5. Demografiniy duomeny pasiSKirStYMAS .........ceveiriieiiiiiiiieiie ettt sr e 40

3.6. Darbdavio prekés zenklo poveikio rySiui tarp psichologinio jgalinimo ir darbuotojy jsitraukimo i darba sgsajy

1] 0 LSS PTSSTRTSSRTR 47
3.7. Tyrimo rezultaty apibeNAIINIMAS.........civiiieitieiieieei ettt et et e e e sbeesbeesbeanneennesnresreenneen 51
ISVADOS IR PASTULYMAI ..ottt 54
LITERATUROS IR SALTINIU SARASAS  .....ooiieeieeeeeieie ettt 57
SANTRAUKA L.t b et bt bbbt s b bt bt s e e b e e bt A e e b e e bt e e oA e ek e A b e R e e bt s b e st ekt s b e st ebenb e s e ek e nbe e ebeneeseebennenea 61
SUMMARY ettt b et h bt h bt e b bt s e e b e e bt o e e b e eh e A E e b £ eh e A E e A £ ekt A b e R e e Rt AR e R e bt R Rt e bt nh Rt ekt et b e s et b nrenea 63
PRIEDAL ...ttt h et h bbbt E e h R b e bt R e bt AR e bt e Rt b e Rt ekt Rt b Rt r e r e 65
1 priedas. Empirinio tyrimo KIQUSIMYNAS ........ccociiiiiiiiie ettt e te e eaeesta e s teesteesaeenneannes 65
2 priedas. Tyrimo kintamyjy duomeny normalumo hiStOZIamOS ........ccueiuiiiiiieiieiieieee e 69
3 priedas. Kintamyjy vidurkiy palyginimas su respondentyy Iytimi ........cccoiereieninineiinieee e 73
4 priedas. Kintamyjy vidurkiy palyginimas su respondenty amziaus Srupemis .........cccvrveververrerenresenesesieeneesnennennes 75
5 priedas. Kintamyjy vidurkiy palyginimas su respondenty iSsilavinimu .........c.ccoooveviiiinicneneneseesee e 81
6 priedas. Kintamyjy vidurkiy palyginimas su respondenty darbo staZu organizacijoje ........ccccvevveerrvernieesiivesnnenens 87
7 priedas. Kintamyjy vidurkiy palyginimas su organizacijos SeKtoriaus tipul.........c.eererrrureirieenniieeneesiie e seee e 91
8 priedas. Kintamyjy vidurkiy palyginimas su organizacijos dydZil ..........ccccceveiiniiiiiiniiiei e 93
9 priedas. Moderaciniy (W1, W2, W3, W4, W5) efekty grafikai........c.ccoovviiiiiiiiiiiiiic e 98



LENTELIU SARASAS:

1 lentelé. Lietuviskojo psichologinio jgalinimo modelio dimensijy aprasymas

2 lentelé. [vairiy autoriy priimtos darbuotojy jsitraukimo j darbg sqlygos ir apibrézimai (2002-
2018 m.)

3 lentelé. Dazniausiai moksliniuose darbuose cituojamy autoriy jsitraukimo j darbg apibrézimai
4 lentelé. Darbdavio prekés zenklo vertinimo klausimynas

5 lentelé. Ultrechto jsitraukimo i darbg skalé (UWES-9)

6 lentelé. Patikslintas lietuviskasis psichologinio jgalinimo klausimynas

7 lentelé. Imties dydis, patikimumo lygmuo ir imties paklaida

8 lentelé. Individualios ir organizacinés respondenty charakteristikos (N=429)

9 lentelé. Tyrime naudoty skaliy patikimumo (Cronbach alfa) koeficienty palyginimas su
konstrukty autoriy

10 lentele. Tyrimo duomeny normalumo testy rezultatai

11 lentelé. Tyrimo duomeny kintamyjy asimetrijos (Skewness) ir eksceso (Kurtosis) koeficienty
reiksmes

12 lentele. Konstrukty vidurkiai, standartiniai nuokrypiai ir skaliy vertés

13 lentele. Kintamyjy vidurkiy palyginimas pagal respondenty lytj (N=429)

14 lentelé. Kintamyjy vidurkiy palyginimas pagal respondenty amziaus grupes (N=429)
15 lentele. Kintamyjy vidurkiy palyginimas pagal respondenty issilavinimg (N=429)

16 lentele. Kintamyjy vidurkiy palyginimas pagal respondenty organizacijos sektoriaus dydj
(N=429)

17 lentele. Kintamyjy vidurkiy palyginimas pagal respondenty organizacijos sektoriaus tipq
(N=429)

18 lentelé. Kintamyjy vidurkiy palyginimas pagal respondenty organizacijos dydj (N=429)
19 lentele. Kintamyjy sqveikos koeficientai, kai moderatorius — darbdavio prekés zenklas

20 lentelé. Kintamyjy sqveikos koeficientai, kai moderatoriai — atskiri darbdavio prekés Zenklo
elementai

21 lentelé. Daugianarés regresijos modelio rezultatai



PAVEIKSLU SARASAS:

1 paveikslas. Darbdavio prekés zenklo naudy aspektai

2 paveikslas. Darbdavio prekés zenklo dimensijos

3 paveikslas. Darbdavio prekés zenklg jtakojantys faktoriai

4 paveikslas. Darbdavio prekés zZenklo gerinimo veiksniai

5 paveikslas. Spreitzer (1995) psichologinio jgalinimo modelis
6 paveikslas. [sitraukusio j darbq darbuotojo charakteristikos
7 paveikslas. Konceptualus modelis

8 paveikslas. Darbdavio prekés zenklopoveikio rysiui tarp psichologinio jgalinimo ir darbuotojy
jsitraukimo j darbg tyrimo modelis

9 paveikslas. Moderatoriaus tyrimo modelis
10 paveikslas. Moderacinio efekto grafikas
11 paveikslas. Moderatoriy W1, W2, W3, W4 ir W5 tyrimo modelis

12 paveikslas. Daugianarés regresijos modelis



IVADAS

Temos aktualumas ir naujumas. Darbuotojy jsitraukimas yra biitina zmogiskyjy iStekliy
priemon¢, norint sékmingai valdyti organizacijg Siuolaikiniame konkurencingame verslo
pasaulyje. Darbuotojy jsitraukimas j savo organizacija, i veikla, kurig atlickame, yra statistiSkai
reikSmingas tarp daugybés jmonés veiklos kategorijy (Motyka, 2019; Eldor ir Harpaz, 2016;
Sharad, 2018). Darbuotojy jsitraukimas j darba yra vienas i§ svarbiausiy aspekty, lemianciy
organizacijos s¢kme (Jose ir Mampilly, 2015). Todél darbdaviai turi rasti s€kmingg verslo modelj,
kuriame biity suderinta verslo strategija su darbuotojais, pasiryZusiais siekti organizacijos tiksly.
Kad $ie tikslai buty pasiekti, darbuotojai turi jaustis pripazinti ir jvertinti. Organizacijos
formuodamos savo darbdavio prekés zenkla, turi pritaikyti ji prie darbo etikos bei darbuotojy

gyvenimo biido.

Kaip ir darbuotojy jsitraukimas j darbg, taip ir psichologinis jgalinimas pamazu
organizacijy veikloje tampa svarbiu reiskiniu. Jj Ugwu, Onyishi ir Rodr1 (2014) vertina, Kkaip
,»Saltinj, kuris galéty padéti asmeniui jsitraukti j darbg“. Organizacijos kovodamos su stipria
konkurencija dél geriausiy darbuotojy iSlaikymo, turi suprasti, kad jy veikla priklauso nuo jose
dirban¢iy darbuotojy elgesio. Jeigu organizacijy vadovybé psichologiskai jgalins savo
darbuotojus, jie samoningai iSnaudos organizacijy teikiamg naudg (Ugwu ir kt., 2014). Nors
literatdiros Saltiniuose (Ugwu ir kt., 2014; Jose ir Mampilly, 2015; Kong ir kt., 2016) nustatyta, kad
psichologinis jgalinimas yra teigiamai susijes su darbuotojy isitraukimu j darba, Sio darbo autoré
nori tai patvirtinti tyrimu pritaikytu Lietuvos darbuotojams. Taip pat, Siame darbe démesys bus
sutelkiamas tiek j moderatoriaus (darbdavio prekés zenklo ir atskiry jo elementy) daromo poveikio
ry$iui tarp psichologinio jgalinimo ir darbuotojy jsitraukimo j darba nustatyma, tiek ir j atskirai
darbdavio prekés Zenklo ir psichologinio jgalinimo jtaky nustatyma darbuotojy isitraukimui |

darba.

Darbdavio prekés Zenklas pripaZistamas, kaip viena svarbiausiy zmogiskyjy istekliy
strategija iSlaikyti geriausius darbuotojus (Srivastava, Bhatnagar ir Pratap, 2017; Tanwar ir Prasad,
2017; Bakanauskiené, Bendaravi¢iené ir Bucinskaité, 2016; Ronda ir Azanza, 2021; Chawla,
2019). Taciau tyrimy, ar darbdavio prekés zenklo vertinimas daro poveikj rysiui tarp psichologinio
jgalinimo ir darbuotojy jsitraukimo j darba, pasigesta. Tyrimas yra aktualus organizacijoms, kurios
Siandieningje konkurencingoje aplinkoje, kelia sau uzdavinj — issiskirti i§ kity darbdaviy geriausiy

darbuotojy iSlaikymu. Tam, kad iSlaikytum geriausius darbuotojus, reikalinga suprasti, ar



suvokiamas darbdavio prekés Zenklas daro poveikj rySiui tarp psichologinio jgalinimo ir
darbuotojy jsitraukimo j darbg. Tyrimui keliamas klausimas: ar organizacijos su aukstai vertinamu
darbdavio prekés zenklu skatina psichologini jgalinima, per kuri didinamas ir darbuotojy
isitraukimas j darba? Ir atvirksciai, ar su Zzemu darbdavio prekés zenklo vertinimu, psichologinis
darbuotojy jgalinimas mazins darbuotojy jsitraukimg j darba? Nemazai tyrimy nagrin€janciy
suvokiamo darbdavio prekés Zenklg, nagrinéjama i§ potencialiy darbuotojy perspektyvos
(Bakanauskiené ir kt.,2016; Younis ir Hammad, 2020a; VVnouckova, Urbancova ir Smolova, 2018).
Sis tyrimas skirtas pazvelgti j darbdavio prekés Zenklo vertinimo daroma poveikj i organizacijoje

dirbanciy darbuotojy perspektyvos.

Darbo problema — ar egzistuoja darbdavio prekés Zenklo ir atskiry jo elementy daromo

poveikio sasajos rysiui tarp psichologinio jgalinimo ir darbuotojy jsitraukimo j darbg?

Darbo tikslas - jvertinti darbdavio prekés zenklo poveikj rySiui tarp psichologinio
jgalinimo ir darbuotojy jsitraukimo j darbg, ir darbdavio prekés Zenklo bei psichologinio jgalinimo

itaka darbuotojy jsitraukimui j darba.
Tikslui pasiekti keliami Sie darbo uZdaviniai:

1. ISanalizuoti teorinius darbdavio prekés zenklo, darbuotojy jsitraukimo j darbg ir psichologinio
jgalinimo sampratas bei kitus svarbiausius $iy reiskiniy aspektus;

2. lstirti darbdavio prekés Zenklo poveikio rySiui tarp psichologinio jgalinimo ir darbuotojy
jsitraukimo j darbg teorines sgsajas;

3. Istirti darbdavio prekés zenklo ir psichologinio jgalinimo jtakos sasajas darbuotojy
jsitraukimui i darba;

4. Parengti darbdavio prekés Zenklo poveikio rysiui tarp psichologinio jgalinimo ir darbuotojy
jsitraukimo ] darbg, darbdavio prekés Zenklo ir psichologinio jgalinimo jtaky darbuotojy
isitraukimui i darba konceptualy tyrimo modelj;

5. Atlikti darbdavio prekés zenklo poveikio rySiui tarp psichologinio jgalinimo ir darbuotojy
jsitraukimo ] darbg, darbdavio prekés Zenklo ir psichologinio jgalinimo jtaky darbuotojy

jsitraukimui j darba kiekybinj tyrima.

Minétiems uzdaviniams jgyvendinti pasitelkti mokslinés literatiiros analizés ir empiriniy

tyrimy metodai (struktiirizuota apklausa ir statistiné tyrimo duomeny analize).

Darbo struktira. Darba sudaro jvadas, trys pagrindinés dalys, iSvados ir pasitilymai.

Darbo apimtis — 64 lapai, 21 lentelé, 12 paveiksly, 9 priedai, remtasi 57 literattiros $altiniais.



Pirmoje dalyje analizuojami darbdavio prekés Zenklo, psichologinio jgalinimo ir
darbuotojy jsitraukimo j darbg teoriniai aspektai; ieSkoma moderatoriaus (darbdavio prekés zenklo
ir atskiry jo elementy) poveikio sasajy rysiui tarp psichologinio jgalinimo ir darbuotojy jsitraukimo
1 darba; ieSkoma darbdavio prekés zenklo ir psichologinio jgalinimo jtakos sgsajy darbuotojy

jsitraukimui j darba.

Antroje dalyje pristatomas konceptualus tyrimo modelis, iSkeliamos tyrimo hipotezés ir

pristatoma empirinio tyrimo metodologija.

Trecioje dalyje aprasomas darbdavio prekés Zenklo poveikio rySiui tarp psichologinio
jgalinimo ir darbuotojy jsitraukimo j darba, darbdavio prekés zenklo ir psichologinio jgalinimo
jtakos darbuotojy jsitraukimui j darba gauti tyrimo rezultatai, ir pateikiamas atlikto tyrimo gauty

rezultaty apibendrinimas. Véliau pateikiamos i$vados ir rekomendacijos.



1. TEORINIAI DARBDAVIO PREKES ZENKLO, PSICHOLOGINIO
IGALINIMO IR DARBUOTOJU ISITRAUKIMO ] DARBA SASAJU
ASPEKTAI

Pristatant darbdavio prekés zenklo (angl. employer brand) poveikj tarp psichologinio
jgalinimo (angl. psychological empowerment) ir darbuotojy jsitraukimo j darba (angl. employee
engagement) teoriniy aspekty problematikg, pirmiausia pristatomos darbdavio prekés zenklo
(angl. employer brand), psichologinio jgalinimo ir jsitraukimo j darbg sampratos bei kiti Siy

reiskiniy teoriniai aspektai.

1.1. Darbdavio prekés Zenklo samprata ir Kiti jo aspektai

Pradedant analizuoti darbdavio prekés Zenkla (toliau — DPZ), $iame darbe trumpai
pristatoma jo sasaja su darbdavio jvaizdziu (angl. employer image) ir bendrai su jmonés jvaizdziu

(angl. corporate image), tam, kad biity suprantama DPZ sampratos atskirtis nuo §iy dviejy savokuy.

Literatiroje teigiama, kad darbdavio jvaizdis pradétas nagrinéti, kai mokslininkams
tyrinéjantiems jdarbinimo bei darbuotojy pritraukimo procesus, kilo mintis, jog ,,jvaizdzio
suvokimas gali turéti jtakos kandidaty patrauklumui jmonéms kaip darbo vietai (Lievens ir
Slaughter, 2016). Younis ir Hammad (2020a) pastebi, kad jmonés jvaizdis yra susijgs su gero
darbdavio rezultatais, o darbdavio jvaizdis yra sietinas su , konkrec¢iu vertybiy, naudos ir elgesio
rinkinio rezultatu“ (Younis ir Hammad, 2020a). Todél jmonés jvaizdis glaudZiai susijes su

darbdavio jvaizdziu, o Sis - sU darbdavio prekeés zenklu.

Nors jmonés jvaizdzio apibrézimy yra daug ir jvairiy, pasak Kavaliauskaités (2017)
,svarbu rasti kertinius taSkus, kuriuose sutampa skirtingy mokslininky pozitriai®. Tran, Nguyen,
Melewar ir Bodoh (2015) literatiiros apzvalgoje pristatoma, kad jmonés jvaizdis — tai jspudziy
suma arba suinteresuotyjy Saliy suvokimo rinkinys (Tran ir kt., 2015). Pampaloni (2010) teigimu,
jmonés jvaizdzio samprata orientuota j darbuotojy svarbg (Pampaloni, 2010), kur jmonés jvaizdis
apibiidinamas kaip ,,neap¢iuopiama emocija su psichologinémis sglygomis, kurios pereina j
darbuotojy jausmus ir pozitrj (Tran ir kiti, 2015). Pasak Tran ir kt. (2015), jmonés jvaizdis
identifikuojamas kaip ,,<...> organizacinis konstruktas, turintis ,,funkcing® ir ,,emocing* reikSmes*
(Tran ir kt., 2015), o Bracinikova ir Matusinska (2018) teigimu, Bromley jmonés jvaizdzio

apibrézimas teigia, kad tai yra ,,psichinis individo suvokimas apie organizacija“ (Bracinikova ir



Matusinskd, 2018). Ta teigia ir kiti autoriai, jmonés jvaizd] apibrézdami kaip ,,vartotojo reakcija j
visg indélj, kuris yra visuomenés suvokty idéjy, jsitikinimy ir jspiidziy apie organizacijg suma‘
(Azhar, Othman ir Ahmad, 2018), suinteresuotyjy Saliy suvokimo rinkinys, ,,psichinis vaizdas,
kurj turi jo auditorija“ (Tran ir kt., 2015).

Taigi, Siame darbe prieita prie bendrinés jmonés jvaizdzio sampratos, kuri suprantama,
kaip jsivaizdavimas, savo nuomonés kiirimas apie jmong¢. Be to reikia pripazinti, jog tyréjai sutaria
dél vieno pagrindinio aspekto — jmonés jvaizdis yra procesas, kuris formuojamas per jspudj,
suvokimg ir nuomon¢. Mokslingje literatiiroje jmonés jvaizdis nagrin€¢jamas dviem aspektais:
iSoriniu ir vidiniu. Imonei svarbios abiejy $iy aspekty sgveikos (Kavaliauskaité, 2017; Tran ir kt.,
2015). Vientisas jmonés jvaizdis gali biiti tik tada, kai ,,ji vienodai mato ir supranta visos

organizacijos auditorijos“ (Kavaliauskaite, 2017).

Toliau darbe atskiriamas darbdavio jvaizdis nuo jmonés jvaizdzio. Vertéty isskirti, jog
darbdavio jvaizdis yra laikomas vienu reikSmingiausiy organizacijos pritraukimo veiksniy, o jo
formavimas laikomas strategine darbuotojy pritraukimo ir i$laikymo priemone (Younis ir
Hammad, 2020b). Neretai mokslinéje literatuiroje darbdavio jvaizdis (angl. employer image) dar
siejamas su darbdavio prekés zenklu (angl. employer brand) (Younis ir Hammad, 2020a; Lievens
ir kt., 2007; Biswas ir Suar, 2016).

Literatiiroje teigiama, kad darbdavio prekés zenklas suprantamas, kaip ,,pageidaujamo
darbdavio, tapatybés, jvaizdZzio ir i$skirtinumo suteikimas <...> siekiant pritraukti savo busimus
darbuotojus ir motyvuoti, jtraukti ir iSlaikyti dabartinius darbuotojus (Srivastava ir kt., 2017).
Tanwar ir Prasad (2017) DPZ apibrézia kaip ,,ap&iuopiamos ir nematerialios naudos rinkinj, kurj
organizacija sitilo pritraukti potencialius darbuotojus ir islaikyti esamus darbuotojus®. DPZ
naudingas ne tik potencialiems darbuotojams, bet labai svarbus ir paciai organizacijai bei jau
esamiems darbuotojams (Srivastava ir kt., 2017; Tanwar ir Prasad, 2017; Ronda ir Azanza, 2021).
Jis padeda organizacijoms identifikuoti save tarp jau dirbanéiy darbuotojy (Srivastava ir kt., 2017).
Chawla (2019) apzvalgoje teigiama, kad DPZ filosofija yra pagrjsta principu, teigianiu, jog
organizacijos norincios iSsiskirti 1§ kity organizacijy, turi ,,ugdyti kompetentingg darbo jéga, kuri

yra jtraukta ir orientuota j organizacinius tikslus* (Chawla, 2019).

Vieni pirmyjy DPZ supratimg pateiké Ambler ir Barrow (1996), apibrézdami jj per tris
pasireiskian¢ius aspektus, pavaizduotus 1 paveiksle. Siame paveiksle pavaizduoti DPZ

apibrézian¢iy naudy aspektai atvaizduoja: organizacijos siiilomg naudingg veikla (funkcinés



naudos aspektas); organizacijos sitilomag materialing naudg (ekonominés naudos aspektas);
priklausymo, krypties ir tikslo jausma (psichologinés naudos aspektas) (Ambler ir Barrow, 1996).
Kaip teigia Tanwar ir Prasad (2017), bendraja prasme Sios dimensijos pabrézia organizacijos

sitloma nauda tiek potencialiems, tiek ir jau dirbantiems organizacijoje darbuotojams.
1 paveikslas

Darbdavio prekés Zenklo naudy aspektai

Darbdavio
prekés Zenklas

A

Funkciné nauda Ekonominé nauda Psichologiné nauda

Saltinis: sudarytas darbo autorés, remiantis Ambler ir Barrow, 1996

Srivastava ir kt. (2017) pateikia kitokj DPZ suvokima, kuris atvaizduojamas taip pat per
tris dimensijas (zr. 2 pav.). Reputacijos dimensija (angl. reputation) suvokiama per organizacijos
veiklg, savo jvaizdj, darbuotojy skleidziamg informacijg. Suvoktos kultiiros dimensija (angl.
perceived culture) pasireiskia per autonomija, orientacijg j darbuotojus. Zmogiskyjy istekliy ir
procesy dimensija (angl. HR systems and processes) nagrinéta per mokymasi, karjeros augimg ir

sitilomo atlygio strategija (Srivastava ir kt., 2017).

2 paveikslas

Darbdavio prekes Zenklo dimensijos

Reputacija

Darbdavio prekés -
Suvokiama kultiira

Zenklas \
Zmogiskuyjy istekliy sistemos ir procesai

Saltinis: sudarytas darbo autorés, remiantis Srivastava ir kt., 2017
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Tanwar ir Prasad (2017) savo darbe j DPZ Zvelgia i§ darbuotojy, kurie priklauso
organizacijai, perspektyvos ir pateikia 5 darbdavio prekés Zenklg jtakojancius faktorius (Zr. 3 pav.).
Pasak iy tyréjy, DPZ yra ,,daugialypé konstrukcija®. Jie teigia, jog potencialiy ir jau dirbanéiy
darbuotojy suvokimas apie DPZ yra suvokiamas skirtingai (Tanwar ir Prasad, 2017).

3 paveikslas

Darbdavio prekeés Zenklq jtakojantys faktoriai

Sveika darbo Atlygis ir naudos

atmosfera

T~

Darbdavio
prekeés
Zenklas

Mokymas ir / \ Etika ir jmoniy
tobulinimas socialiné
T atsakomybé

Darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyra

Saltinis: sudarytas darbo autorés, remiantis Tanwar ir Prasad, 2017

Tanwar ir Prasad (2017) tyrimas atskleidé, jog i§ §iy penkiy DPZ jtakojandiy faktoriy, pats
reikSmingiausias yra sveika darbo atmosfera (angl. healthy work atmosphere), kuri perteikiama
per organizacijy ripest] darbuotojy saugia, draugiSka bei komandy bendradarbiavimg skatinancia
darbo atmosfera. Toliau pagal reikSmingumg yra mokymo ir tobulinimo (angl. training and
development) faktorius, kuris darbuotojams suteikia galimybes ugdyti savo jgiidzius bei tobulinti
savo kompetencijas. Trecioje vietoje atsidiiré darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros (ang.
work-life balance) faktorius, kur svarbu tampa darbuotojui suteikiamos sglygos pusiausvyrai tarp
darbo ir asmeninio gyvenimo palaikyti. Ketvirtoje vietoje nustatytas etikos ir jmonés socialinés
atsakomybeés (JSA) (angl. ethics and corporate social responsibility (CSR)) faktoriaus svarba DPZ.
Sis faktorius parodo, jog darbuotojams yra svarbus organizacijos etinis ir socialinis vaidmuo

visuomenei ir organizacijos darbuotojams. Kaip parodé tyrimas, penktoje vietoje liko atlygio ir
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naudy (angl. compensation and benefits) faktorius, organizacijos sitilomas atlygis ir Kitos naudos
néra tokios svarbios darbdavio prekés Zenklo vertinimui. Sis faktorius labiau suprantamas kaip
savaime suprantamas veiksnys (Tanwar ir Prasad, 2017). Visi Sie penki faktoriai gali biiti lyginami
ir per tris Ambler ir Barrow (1996) DPZ naudy aspektus, kur sveika darbo atmosfera ir darbo ir
asmeninio gyvenimo pusiausvyra bty priskiriama psichologinei naudai, mokymas ir tobulinimas
ir etika ir [SA — funkcinei naudai, o atlygis ir naudos — ekonominei naudai (Tanwar ir Prasad,
2017).

Zinant, kad DPZ turi tiek iorinj, tiek ir vidinj komponenta (Lievens, Van Hoye ir Anseel,
2007), siame darbe jis vystomas per vidinj komponenta, t.y. nukreiptg j darbuotojus. Darbdavys,
kaip prekés Zenklas, atstovauja nematerialyjj turta jmonei. Jis vertinamas per tokias naudas
darbuotojams, kaip karjeros perspektyvos, mokymusi, sutarimus dél darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyros (Ronda ir Azanza, 2021). DPZ gerinimas susijes su darbdavio ir darbuotojy santykiy
valdymu (Biswas ir Suar, 2016), galimybe formuoti jmonés santykius su darbuotojais (Ozcelik,
2015). Biswas ir Suar (2016) i$skiria tris DPZ gerinimo sudedamasias dalis, tokias kaip: 1) DPZ
nuosavybé, 2) lojalumas prekés Zenklui ir darbuotojy jsitraukimas, 3) talenty pritraukimas ir
islaikymas (Biswas ir Suar, 2016). Sio autoriaus teigimu, jmonés labiau valdan&ios savo DPZ, turi
labiau motyvuotus, daugiau besimokancius ir augancius darbuotojus (Biswas ir Suar, 2016). Kad
DPZ jgauty teigiamy bruozy, jmonés turéty atkreipti démesj j darbdavio prekés zenklo gerinimo
veiksnius pavaizduotus 4 paveiksle.

Realios darbo perzitiros (angl. realistic job previews) suteikia teigiama jspudj, apie patj
darba ir padeda iSlaikyti darbuotojus ilgalaikéje perspektyvoje. Suvokiamos organizacinés
paramos (angl. perceived organizational support) suvokimas darbuotojams teikia, jog darbdavys
visada jj palaikys. Atlygio nuosavyb¢ (angl. equity in reward administration) susijusi su Jmoneés
veiksmais, tokie kaip darbuotojo darbo rezultaty susiejimas su jmonegs tikslais, darbuotojy augimo
jvertinimas ir paskatinimas bei kt. Suvokiamas organizacijos prestizas (angl. perceived
organizational prestige) - turi biiti sukuriamos bendros vertybés, atitinkancios tiek darbuotojy,tiek
pacios jmonés suvokimg. Organizacinis pasitik¢jimas (angl. organizational trust) gristas
tarpasmeniniais aspektais (informacijos dalijimusi, s3ziningu rezultaty valdymu, darbuotojy
jgalinimu. Auksciausios vadovybés vadovavimas (angl. leadership of top management) -
darbuotojai labiau identifikuojasi su jmone per vadovy veiksmus, nurodydami, kad lyderiai vaidina
lemiamg vaidmen;j kuriant jmonés jvaizdj. Psichologiné sutartiné prievol¢ (angl. psychological

contract obligation) suvokiama per darbdaviy jsipareigojimus apimanc¢ius mokyma, karjeros
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galimybes, asmeninj augimg ir darbuotojy tobulinimag, siekiant populiarinti prekés zenklg. Imoniy
socialiné atsakomybé (angl. corporate social responsibility) prisideda prie darbuotojy motyvacijos,
vykdydama jsipareigojimg visuomenés labui (Biswas ir Suar, 2016; Vnouckova ir kt., 2018V;
Ronda ir Azanza, 2021).

4 paveikslas

Darbdavio prekés Zenklo gerinimo veiksniai

Realios darbo perzitiros Organizacinis
pasitikéjimas

Suvokiama organizaciné —— -
parama DARBDAVIO Auksc¢iausios vadovybés

PREKES vadovavimas
ZENKLAS

Atlygio nuosavybé /

/

Psichologiné sutartiné
prievolé

Imoniy socialiné
atsakomybé

Suvokiamas
organizacijos prestizas

Saltis: sudaryta darbo autorés, remiantis Biswas ir Suar (2016)

Apibendrinant galima teigti, jog bendrai jmonés jvaizdis suprantamas, kaip jsivaizdavimas,
bei savo nuomonés kiirimas apie jmong¢ ir jis apima jvairius jmonés veiklos procesus. Taciau
i§skiriant darbdavio jvaizdj, pabréZiama, jog tyrin¢jant su darbuotoju susijusius reiSkinius, jis
labiau analizuojamas i§ darbdavio prekés zenklo ir jo gerinimo perspektyvos. Bene svarbiausias
darbdavio prekés zenklo vaidmuo — identifikuoti organizacijos tapatybe darbuotojy atzvilgiu. Jis
suvokiamas per skirtingas dimensijas, tokias kaip: funkciné, ekonominé ir psichologiné nauda;
reputacija, suvokta kultira, zmogiskyjy iStekliy sistemos ir procesai; sveika darbo atmosfera,
mokymas ir tobulinimas, darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra, etika ir jmoniy socialiné

atsakomybg, atlygis ir kitos naudos.
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1.2.  Psichologinis jgalinimas ir jo dimensijos

Organizacijos kiekvieng dieng vis labiau tampa nasesnés, decentralizuotos ir lankstesnés
(Hussain, 2020), taikancios jvairias personalo valdymo strategijas darbuotojy proaktyvumui ir
jsitraukimui j darbg (TvarijonaviGius, BagdZifniené ir Zukauskaite, 2016). Padidéjusi
konkurencija verslg vercia ieSkoti jvairiy biidy, kaip pasiekti konkurencinj pranasuma. Pagrindinis
Saltinis siekiant konkurencinio pranasumo betkuriai organizacijai yra jos zmogiskasis kapitalas (
Shah ir kt., 2019; Hacini, 2018) Siekiama, jog kiekvieno darbuotojo, o taip pat ir pacios
organizacijos, veikla buty efektyvesné (Jokubauskaité ir Lazauskaité-Zabielske, 2015), kad
darbuotojai biity naujoviski ir kiirybingi savo profesiniame gyvenime (Hussain, 2020), kad
darbuotojai bty ,,pasirenge ir galintys investuoti Zinias, jgiidzius, patirtj ] savo vaidmenis, jaustysi
energingi ir jsitrauke j savo darba® (Zukauskaité ir kt., 2019). Kadangi psichologinis darbuotojy
igalinimas tampa vis reikSmingesnis organizacijy veikloje, o jo padariniai organizacijai naudingi,

labai svarbu yra nagrinéti Sio reiskinio prielaidas.

Bendraja prasme jgalinimas (angl. empowerment) apibréziamas kaip ,,darbuotojy Zinios
apie savo teises ir darbuotojy suvokiama agentiira, siekiant pagerinti uzimtumo salygas* (Schuster
ir Maertens, 2017), yra susijusi su ,agentiira, autonomija, apsisprendimu ir vadovavimu,
dalyvavimu, mobilizavimu ir pasitikéjimu savimi* (Schuster ir Maertens, 2017). Kitaip tariant,

igalinimas darbuotojui leidzia labiau savimi pasitikéti, suteikia savarankiSkumo jausma.

Siame darbe nagrin¢jamas psichologinis jgalinimas (angl. psychological empowerment).
Psichologinis jgalinimas suvokiamas kaip ,,vidiné darbuotojo buisena, apimanti meistriSkumo ir
motyvacinés energijos patyrimg, — siejamas su teigiamomis darbuotojy nuostatomis, darbiniu
elgesiu ir darbo rezultatais™ (Tvarijonavi¢ius ir kt., 2016). Pasak Jokubauskaité ir Lazauskaité-
Zabielské (2015), psichologinis jgalinimas apibréziamas kaip ,,darbuotojo biisena, apimanti
suvokima apie sugebé¢jimg atlikti darbus (meistrystés patyrimas) bei postimj atlikti darbus
(energijos patyrimas)“ (Jokubauskaité ir Lazauskaité-Zabielskée, 2015). Hacini (2018) psichologinj
igalinimg apibtdino kaip ,,padidéjusi uzduociy motyvacija, atsirandanti dél teigiamos individo
orientacijos j darbo vaidmenj“ (Hacini, 2018). Jog psichologinis jgalinimas yra ,,motyvaciné

konstrukcija®, gerinanti darbuotojy rezultatus, teigiama ir Kong, Sun ir Yan (2016) apzvalgoje.

Psichologinio jgalinimo sgvokos praeityje siejamos su socialine kognityvine teorija (Shah
ir kt., 2019), kur svarbiausias reiskinys yra efektyvumas (Ozdemir ir kt., 2020). Kai darbuotojo

psichologiné galia padidéja, pageréja ir jy darbo rezultatai, be to darbuotojas yra isitikines, kad jis
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geba atlikti uzduotj (Ozdemir ir kt., 2020). Vadinasi, psichologinis jgalinimas yra reik§mingas
darbo rezultatams (Shah ir kt., 2019). Conger ir Kanungo (1988) jgalinimg apibrézé kaip ,,asmens
saviveiksmingumo didinimo procesa®. Kaip teigia Ozdemir ir kt. (2020) Caudronas $ig sampratg
paaiskino taip: ,,Niekas negali zinoti, kaip sukurti darbg geriau uz ta, kuris tg dieng dirba“. O
Ozdemir ir kt. (2020) apzvalgoje, Erstadas jgalinima apibrézé kaip ,.suteikti darbdaviams
galimybes priimti sprendimus dél savo darbo arba suteikti jiems aplinka, kurioje jie galéty prisiimti

atsakomybe uz savo veikla“ (Ozdemir ir kt., 2020).

Pasak Bakoti¢ ir Rogos$i¢ (2017) Cookas ir Macauley 1997 m. jgalinimg apibrézé ,kaip
poky¢iy valdymo jrankj, kuris padeda organizacijoms sukurti aplinka, kurioje kiekvienas asmuo
gali panaudoti savo sugeb¢jimus ir energija patenkinti klienta™ (Bakoti¢ ir Rogosi¢, 2017). Pasak
Bakoti¢ & Rogosi¢ (2017) Rao, Solis ir Raghunathan 1999 m. jgalinimg apibrézé kaip ,,praktika,
leidziancig darbuotojams kontroliuoti savo darbg ir sugebéti dalyvauti organizacijos versle®
(Bakoti¢ ir Rogosi¢, 2017). Kaip teigia Schuster ir Maertens (2017), darbuotojy jgalinimas yra
»savaiminis vystymosi rezultatas, ta¢iau ir priemoné gauti objektyvesnes bei apliuopiamesnes
teises ] teise ir iSmokas® (Schuster ir Maertens, 2017). O Lewis ir kt. (2019) teigia, kad Sio tipo
jgalinimas atspindi ,,subjektyvy individualaus darbuotojo prasmés, poveikio, kompetencijos ir

apsisprendimo patirtj organizaciniame vaidmenyje* (Lewis ir kt., 2019).

Atliekant literatiros analize, randama, kad tyrimais jrodyta, jog psichologinis
isipareigojimas yra siejamas su jvairiausiais reiSkiniais, tokiais kaip: darbuotojy savybiy santykiu
(savigarba, ekstraversija, rizikos prisiémimo polinkiu, iniciatyvia asmenybe, apibendrintu
saviveiksmingumu (Hussain, 2020; Ozdemir ir kt., 2020; Davransi ir kt., 2019); profesiniu
pasitenkinimu (Khoshmebhr ir kt., 2020); saves vertinimu, savivertés ir konstruktyvaus nukrypimo
elgesio santykiu (Hussain, 2020); didesniu jsipareigojimu organizacijai (Jokubauskaité ir
Lazauskaité-Zabielské, 2015; Ozdemir ir kt., 2020); pasitikéjimu tiesioginiu vadovu
(Jokubauskaité ir Lazauskaité-Zabielske, 2015); vadovavimo efektyvumu (Jokubauskaité ir
Lazauskaité-Zabielské, 2015); Khoshmehr ir kt., 2020; Nagshbandi ir kt., 2019); pasitenkinimu
darbu (Jokubauskaité ir Lazauskaité-Zabielské, 2015); inovatyvumu, karybiskumu darbe
(Jokubauskaité ir Lazauskaité-Zabielské, 2015; Davranist ir kt., 2019); geresniu darbo atlikimu
(Jokubauskaité ir Lazauskaité-Zabielské, 2015; Hussain, 2020; Shah ir kt., 2019; Khoshmehr ir
kt., 2020); didesniu darbuotojy jsitraukimu (Jokubauskaité ir Lazauskaité-Zabielske, 2015;
Ozdemir ir kt., 2020); sumazé&jusiu polinkiu palikti organizacija (Jokubauskaité ir Lazauskaité-
Zabielske, 2015; Davranist ir kt., 2019).
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Apibendrinant galima teigti, jog psichologinio jgalinimo samprata labiausiai siejama su
efektyvumu ir apima suvokimg, jog darbuotojas galjs atlikti jam patikétg veiklg per teigiamas
darbuotojo nuostatas. Tai procesas, leidziantis paciam darbuotojui imtis savarankiSkumo mastant,
elgiantis, imantis veiksmy kontroliuojant savo veiklg bei priimant sprendimus (Bakoti¢ ir Rogosi¢,
2017). Reikty pabrézti, kad psichologinis jgalinimas daugelyje tyrimy veikia kaip tarpinis
kintamasis, kuris sgveikauja su jvairiais reiSkiniais (pvz. darbuotojy pasitenkinimu, veiklos
procesy gerinimu, darbo kokybe). I$skiriami Sie jgalinimo asmeniui ir organizacijai pranasumai:
geresnis verslo poreikiy supratimas, pasitenkinimo darbu ir pasitikéjimo savimi did¢jimas,
uzduoCiy kontrolés padidéjimas, organizacijos greiCiau reaguoja ] rinkos pokycius, sustipréja
lojalumas ir jsipareigojimas organizacijai, kuriama komandinio darbo aplinka, mazéja darbuotojy

kaita, darbuotojai jgauna naujy ziniy ir jgudziy.

Nagringjant psichologinio jgalinimo dimensijas, reikia pabrézti, kad mokslingje literattiroje
vis dar bandoma nustatyti vieningas Sio reiSkinio dimensijas (Jokubauskaité ir Lazauskaité-
Zabielske, 2015), kadangi psichologinis jgalinimas, suvokiamas per du procesus: 1) pazintinj
procesa, kuris formuojamas darbuotojy suvokimu apie vadovy jgalinimg jy vidiniy uzduociy
motyvacijai, ir 2) paciy darbuotojy saves efektyvumo jausmy gerinimo procesq, kur paSalinamos

bejégiskumo jausma sukeliancios sglygos (Davranisi ir kt., 2019).

Remdamasis Conger ir Kanungo (1988) straipsniu, nurodoma, kad Thomas ir Velthouse
1990 m. pasiilé keturias psichologinio jgalinimo dimensijas: prasmés, kompetencijos,
apsisprendimo ir poveikio (Shah ir kt., 2019; Ozdemir ir kt., 2020; Davranis1 ir kt., 2019;
Janighorban, Dadkhahtehrani ir Arash, 2020; Lewis ir kt., 2019). Pasak Shah ir kt. (2019),
Spreitzer 1995 m. pasitlé psichologinio jgalinimo modelj ,.kaip viding uzduo¢iy motyvacija,
susidedan¢ig 1§ keturiy paZzintiniy aspekty <..> poveiko, apsisprendimo, prasmés ir
kompetencijos.* (Shah ir kt., 2019; Ozdemir ir kt., 2020). Siuo poziiiriu psichologinis jgalinimas
apima labiau darbuotojy mastyseng apie savo darba, aplinkos suvokimg (Chenji ir Sode, 2019);
padeda darbuotojams jaustis turintiems galimybe sukurti savo darbo vaidmens kontekstg
(Davranist ir kt., 2019); suteikia darbuotojui motyvacijos aktyviai atlikti darbo uzduotis
(Janighorban ir kt., 2020); yra vertinamas pasireiskiant per atskiry darbuotojy viding motyvacija
(Lewis ir kt., 2019). Spreitzer 1995 mety psichologinio jgalinimo modelis yra placiai tyrinéjamas
mokslininky (zZr. 5 pav.).

Remiantis 5 paveikslu, isskiriama kiekvienos dimensijos reikSmé: Prasmé yra gebéjimas

subalansuoti asmens darbo pareigas ir jsitikinimus, vertybes ir elgesj (Chenji ir Sode, 2019);
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susijusi su tuo, kick darbuotojas vertina kiekvieng uzduotj, vertybes bei normas (Hacini, 2018);

jausmas, kad tai, kg darai, yra prasminga (Stander ir Rothmann, 2010); kaip darbuotojas supranta

savo verte savo darbe (Lewis ir kt., 2019). Apsisprendimas yra laisvé darbo procesams ir darbo bei
pastangy temy planavimui (Chenji ir Sode, 2019; Stander ir Rothmann, 2010), reiskia priezasting

atsakomybe uZ asmens veiksmus ir tai, ar elgesys suvokiamas kaip apsisprendg¢s (Hacini, 2018);

darbuotojo suvokimas, kad jis turi galimybg¢ pasirinkti (Lewis ir kt., 2019). Poveikis yra tai, kiek
asmuo gali paveikti savo darbag (Chenji ir Sode, 2019; Lewis ir kt., 2019; Stander ir Rothmann,
2010); kiek asmuo jgyvendina uzduoties tikslus ir daro jtakg darbo rezultatams (Hacini, 2018).
Kompetencija reiskia saves efektyvuma, sutelkiant démesj | savo darbg, jausmg, kad uzduotis
galima sékmingai atlikti (Chenji ir Sode, 2019; Janighorban ir kt., 2020) kick asmuo turi reikiamy
jgudziy ir kvalifikacijos, kad galéty atlikti darbo uzduotis ir veikla (Hacini, 2018; Stander ir
Rothmann, 2010) kiek darbuotojas supranta savo galimybes atlikti uzduotis (Lewis ir kt., 2019).

5 paveikslas

Spreitzer (1995) psichologinio jgalinimo modelis

POVEIKIS

PRASME — L

PSICHOLOGINIS
DARBUOTOJU
IGALINIMAS

APSISPRENDIMAS / \ KOMPETENCIJOS

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis Chenji ir Sode, 2019; Jokubauskaité ir Lazauskaité-
Zabielske, 2015; Ozdemir ir kt., 2020; Lewis ir kt., 2019

Kuo aukStesnis darbuotojo ,, balas “ kiekviename 1§ Siy elementy, tuo didesnis jgalinimo
jausmas (Hacini, 2018). Kaip teigiama Shah ir Zolin, (2019) straipsnyje, ,,psichologiskai jgalinti
asmenys yra kirybiskesni, atsparesni ir imasi daugiau darbo iniciatyvy. Jie pasiZymi didesniu
Jsipareigojimu ir pasitenkinimu darbu, daznai demonstruoja organizacinj pilietiSkumg ir sveika
psiching biiseng™ (Shah ir Zolin, 2019). Kaip teigiama Hacini (2018) apzvalgoje, Lashley ir
McGoldrick (1994) studijaves igalinimo sgvoka jgalinimo modelio konstrukcijoje atsizvelge ir |
uzduoties dimensija, t.y. ,,uzduoCiy paskirstyma, galig, jsipareigojimag ir kultiirg™ (Hacini, 2018).

Sio modelio verté labiausiai apibréziama sveikatos paslaugy versle. Pasak (Jokubauskaité ir
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Lazauskaité-Zabielske, 2015), skirtingose kultiirose psichologinio jgalinimo prielaidos gali skirtis.
Tode¢l Lietuvoje sukurtas Lietuviskas psichologinio jgalinimo klausimynas (PJKL) (Jokubauskaité
ir Lazauskaité-Zabielské, 2015), kuris paremtas penkiy dimensijy psichologinio jgalinimo
modeliu. Véliau Sis modelis buvo patikslintas (PIKL-9), kuriame iSliko trys dimensijos

(Tvarijonavicius ir kt., 2016). 1 lenteléje pateikiama abiejy Lietuviskojo psichologinio jgalinimo

modelio dimensijy aprasymas.

1 lentelé

Lietuviskojo psichologinio jgalinimo modelio dimensijy aprasymas

Lietuviskojo psichologinio jgalinimo modelio
(PIKL) dimensijos

Lietuviskojo psichologinio jgalinimo modelio
(PIKL-9) dimensijos

Prasmeé — darbuotojo tikéjimas tuo, ka jis daro darbe,
darbo prasmingumo suvokimas, teigiamas atliekamo
darbo valentingumas asmeniniy ilgalaikiy tiksly
atzvilgiu.

Entuziazmas — entuziastingas darbuotojo nusiteikimas,
noras stengtis, déti papildomy pastangy.

Prasmés dimensija apima darbuotojo tikéjima tuo, ka jis
daro darbe, darbo prasmingumo suvokimg ir teigiama
nusiteikima dirbti. Patikslintoje psichologinio jgalinimo
struktdroje ji integruoja pirmosios kKlausimyno versijos
prasmés ir entuziazmo dimensijas ir atitinka
psichologinio  jgalinimo, kaip  motyvuojancio
konstrukto, samprata

Sprendimy priémimas — darbuotojo suvokimas, kad jis
gali priimti sprendimus darbe, kad yra pajégus daryti
itaka sprendimams, kitiems Zmonéms.

Autonomija — darbuotojo savarankiSkumo suvokimas:

Sprendimy priémimas apima darbuotojo suvokima, kad
jis gali savarankiSkai priimti darbo sprendimus, daryti
itaka sprendimams ir kitiems Zmonéms. Patikslintame
modelyje jis apima sprendimy priémimo ir auto-

jsitikinimas, kad sprendimus jis gali priimti | nomijos dimensijas.
savarankiskai, kad gali pats nusistatyti darbo tikslus ir
pasirinkti, kaip jy siekti.

Pasitikéjimas kompetencija — darbuotojo suvokimas,
kad jis yra kompetentingas deramai atlikti savo darba,
gali jveikti sunkumus ir pasiekti reikiamy rezultaty,
jsitikinimas, kad darbo aplinkos Zmonés pasitiki jo
turima kompetencija

Pasitikéjimas  kompetencija  iSreiskia  darbuotojo
suvokima, kad jis yra kompetentingas deramai atlikti
savo darba, gali jveikti sunkumus ir pasiekti reikiamus
rezultatus. Si dimensija patikslintame modelyje,
palyginti su pirmuoju klausimyno variantu, liko
nepakitusi.

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis Jokubauskaité ir Lazauskaité-Zabielske, 2015;
Tvarijonavicius ir kt., 2016

Apibendrininant galima teigti, kad psichologinio jgalinimo samprata labiausiai siejama su
efektyvumu ir apima suvokima, jog darbuotojas galjs atlikti jam patikétg veikla per teigiamas
darbuotojo nuostatas. Labiausiai paplites ir daugiausia tyréjy nagrin¢jamas psichologinio
igalinimo modelis yra pasitlytas mokslininko Spreitzer 1995 metais, kuris ligi Siy dieny yra
naudojamas daugelyje moksliniy tyrimy. Jame iSskiriamos keturios dimensijos, tokios kaip
prasmé, apsisprendimas, poveikis ir kompetencijos. Taciau misy Lietuvos auditorijai yra
pasitlytas Lietuviskas psichologinio jgalinimo klausimynas, kuris véliau yra patikslintas, paliekant
tris klausimyno dedamasias dimensijas: prasmes, sprendimy priémimo ir pasitikéjimo

kompetencija.
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1.3. Darbuotojy jsitraukimo j darbg samprata

Siuolaikinéje darbo rinkoje, darbo vietos reikalauja vis didesnio darbuotojy lankstumo,
greity naujoviy ir efektyvaus naujy produkty, idéjy ir darbo formy jgyvendinimo (Lisbona ir kt.,
2018). Greitai besikeicianti darbo aplinka reikalauja, jog darbuotojai bty vis laubiau jsitrauke, jog
bty efektyviis ir kuo labiau aktyvesni (Lisbona ir kt., 2018). Kaip teigiama Barrus ir kt. (2016),
2013 m. Harvardo verslo apzvalgos tyrime nustatyta, kad auksto jsitraukimo lygio darbuotojus
turin¢ios jmonés, ne tik padidina produktyvumg ir efektyvuma, bet ir labai sumazina iSlaidas,
susijusias su darbuotojy kaita (Barrus ir kt., 2016). Be to, teigiama, kad darbuotojy jsitraukimas
(ang. — work involvement arba work engagement) turi ,,teigiama rysj su darbuotojy saugumu ir
klienty pasitenkinimu® (Gauryliené ir Korsakiené, 2017). Taip pat, jsitrauk¢ darbuotojai gali bati
labai svarbus konkurencinio pranasumo elementas (Motyka, 2019; Sharad, 2018). Pabréztina, kad
kiekvienas darbuotojas jsitraukimg j darbg supranta skirtingai (Gauryliené ir Korsakien¢, 2017),

tod¢l toliau darbe nagrinéjami jsitraukimo j darbg terminas ir samprata.

Literatiiroje galima aptikti jvairiy terminy, kurie apibiidinty darbuotojy jsitraukima, t. y.
darbuotojy jsitraukimas (angl. - employee engagement), jsitraukimas j darbg (angl. - work
engagement), jtraukimas j darbg (angl. - job engagement), organizacinis jtraukimas (ang. -
organizational engagement). Motyka (2019) yra pateikgs mokslinés literatiiros straipsniy (2002
m. - 2018 m. laikotarpio) apzvalga, kuriuose yra minimas darbuotojy isitraukimas. [vairiy autoriy
priimtos darbuotojy jsitraukimo sglygos ir apibrézimai yra pateiktos 2 lenteléje. Nepaisant to, jog
apzvalgoje pateikty mokslinés literatiiros Saltiniy darbuotojy jsitraukimo apibréZimai turi skirtingy
elementy, visi jie paremti Kahn‘o asmeninio jsitraukimo koncepcija. IS to padaryta prielaida, jog

recenzuojamos publikacijos priklauso tam pa¢iam konceptualiam pozitriui (Motyka, 2019).

Pirma kartg darbuotojo jsitraukimo j darbg samprata, remiantis Studies ir Resources (2016)
apzvalga, buvo pristatyta autoriy Lodahl ir Kejner, kurie jsitraukima j darba apibréz¢ kaip
,psichologinj asmens tapatinimg su darbu ar darbo svarbg to asmens jvaizdziui“ (Studies ir
Resources, 2016). Véliau, kaip teigia Gauryliené ir Korsakiené (2017), jsitraukimas j darbg buvo
apibréztas ,,<...> kaip zmogaus psichologinés identifikacijos su darbu biiseng, nurodancia, kiek
asmuo uzsiémes ir rupinasi savo turimu darbu®. Buvo sukurta ir placiai moksliniuose tyrimuose

naudojama metodika darbuotojy jsitraukimui j darbg matuoti (Gauryliené ir Korsakiené, 2017).
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2 lentelé

Ivairiy autoriy priimtos darbuotojy jsitraukimo j darbg sqlygos ir apibrézimai (2002-2018 m.)

Terminas ir apibréZimas

Apibrézimo
autorius (-iai)

Tyrimai naudojant konkrety apibrézima

Darbuotojy jsitraukimas (angl. employee
engagement) yra ,teigiama, turininga, su
darbu susijusi proto biisena, kuriai biidingas
energingumas, atsidavimas ir jsisavinimas.
Uzuot veikgs momentine ir specifine biisena,
angazuotumas reiskia nuolating ir skvarbig
afekting-kognityving buisena, kuri néra
orientuota j kokj nors konkrety objekta,
ivykj, individa ar elgesj “.

Schaufeli et al.
[2002]

54 tyrimai: Akhtar ir Kiti., 2016; Alessandri ir
kiti, 2018; Ali ir kiti, 2018; Bakker ir Bal, 2010;
Bakker ir kiti, 2012; Bal ir De Lange, 2015;
Barnes ir Collier, 2013; Castanheira, 2016;
Cesario ir Chambel, 2017; Chong ir Lee, 2017;
Chughtai ir Buckley, 2011; Dijkhuizen ir kiti,
2016; Eldor ir Harpaz, 2016; Eldor, 2017;
Farndale ir kiti, 2014; Findikli, 2015; Fletcher,
2016; Freeney ir Fellenz, 2013; Gordon ir
Demerouti, 2015; Gorgievski ir Moriano, 2014;
Gutermann ir kiti, 2017; Halbesleben ir Wheeler,
2008; Kapil ir Rastogi, 2017; Karatepe, 2011;
Karatepe ir Aga, 2016; Karatepe ir Olugbade,
2016; Kasparkova ir kiti, 2018; Kataria ir Kkiti,
2013; Khan ir Malik, 2017; Kovjanic ir Schuh,
2013; Lathabhavan ir kiti, 2017; Lazauskaite-
Zabielske ir kiti, 2018; Lin ir kiti, 2016; Lorente
ir Salanova, 2014; Maden, 2015; Mé&kikangas ir
kiti, 2016; Menguc ir Auh, 2013; Nazir ir
Kiti,2017; Nazli ir Sheikh Khairudin, 2018; Park
ir kiti, 2017; Reijseger ir kiti, 2017; Salanova ir
Agut, 2005; Schmitt ir kiti, 2016; Shantz ir Alfes,
2013; Shantz ir kiti, 2016; Steffens ir Haslam,
2014; Suan Choo, 2016; Tims ir Bakker, 2013;
Tims ir Kiti, 2015; Van Beek ir Taris, 2014; Wang
ir kiti, 2015; Xanthopoulou ir Bakker, 2008;
Xanthopoulou ir Kiti, 2009; Yalabik ir Popaitoon,

2013

Asmeninis jsitraukimas (angl. personal
engagement) yra ,,organizacijos nariy paciy
naudojimasis jy darbiniais vaidmenimis;
dalyvaudami  vaidmeny  spektakliuose
zmonés jdarbina ir isreiskia save fiziskai,
pazintinai ir emociskai

Kahn [1990]

5 tyrimai: Alfes ir Truss, 2013; Badal ir Harter,
2014; Kim ir Koo, 2017; Rahman ir Kiti, 2017;

Zhong ir kiti, 2016

Itraukimas j darba (angl. job egagement)

Saks [2006]

2 tyrimai: Albdour ir Altarawneh, 2014; Saks,

organizational engagement) yra ,tai, kiek
individas psichologiskai dalyvauja savo,
kaip organizacijos nario, vaidmenyje*.

yra tai, kiek individas psichologiskai 2006
dalyvauja atliekant darbo vaidmen;j®.
Organizacinis jsitraukimas (angl.

ir organizacijai, norg investuoti paciam ir
iSplésti savo nuozilira pastangas padeéti
darbdaviui pasisekti®.

Isitraukimas j darbg (angl. work | Christianetal. | 1 tyrimas: Benn ir kiti, 2015
engagement) yra ,santykinai patvari proto [2011]

blisena,  reiskianti  asmeniniy  jégy

investavimg j darbo patirtj ar atlikimg vienu

metu®.

Darbuotojy jsitraukimas (angl. employee | Myrdenand | 1 tyrimas: Myrden ir Kelloway, 2015
engagement) reiskia darbuotojo Kelloway

entuziazmg, aistrg ir atsidavimg savo darbui [2015]
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Darbuotojy jsitraukimas (angl. employee Shuck and 1 tyrimas: Shuck ir Zigarmi, 2015
engagement) yra ,kognityviné, emociné ir Wollard
elgesio biisena, nukreipta j norimus [2010]
organizacinius rezultatus*.
Darbuotojy jsitraukimas (angl. employee | Tritch [2003] | 1 tyrimas: Medlin ir kiti, 2016
engagement) yra ,santykinis darbuotojo
jsitraukimo ir entuziazmo dél jo ar darbo
stiprumas*.

Saltinis: Motyka, 2019

Andrew ir Sofian (2012) teigimu, Kahn‘as 1990 m. buvo pirmasis tyréjas, kuris bandé
i8siaiskinti psichologines aplinkybes, kurios yra biitinos norint pateisinti individualy jsitraukima ir
individualy atsiskyrimg, kai darbuotojai dirba jvairiomis saglygomis (Andrew ir Sofian, 2012).
Kahn‘o 1990 metais pateikta jsitraukimo sgvoka suprantama kaip ,,<...> darbuotojy uzsiémimas
darbiniais vaidmenimis, per kuriuos jie jdarbina ir iSreiSkia save fiziSkai, kognityviai ir emociskai*
(Barrus ir kt., 2016). Kahn‘o (1990) teorija remiasi ir jsitraukimo j darbg sgvoka, kuri siejama su
darbuotojo susitapatinimu su savo darbu (Gauryliené ir Korsakiené, 2017). Kahn‘o teigimu, norint
tinkamai jdarbinti darbuotojg, bitinos trys psichologinio jsitraukimo sglygos: prasmingumas
(darbo elementai), saugumas (socialiniai elementai, jskaitant valdymo stiliy, procesg ir
organizacines normas) ir prieinamumas (individualis trukdziai) (Anitha, 2013). Andrew ir Sofian
(2012) apzvalgoje Harter ir kt. (2002) dar labiau apibrézé darbuotojy jsitraukima kaip ,,asmens
jsitraukimg ir pasitenkinimg bei entuziazmg darbui“ (Andrew ir Sofian, 2012). Pasak Eldor ir
Harpaz (2016) Schaufeli ir kt. (2002) pozitris j darbuotojy jsitraukimg traktuojamas kaip
motyvaciné koncepcija (Eldor ir Harpaz, 2016) ir apibréziamas kaip ,,... teigiama, jgyvendinanti
su darbu susijusi proto biisena, kuriai biidingas energingumas, atsidavimas ir jsisavinimas* (Eldor
ir Harpaz, 2016). Pasak Gaurylien¢ ir Korsakiené (2017), Erickson (2005) pozitiris j jsitraukima j
darba daugiau siejamas su ,,poreikiu gauti pasitenkinimg darbe, tobuléti, uZsiimti jdomia veikla“
(Gauryliené ir Korsakiené, 2017). Anitha (2013) publikacijoje Saks (2006) pozidiris siejamas su
Kahn (1990) apibréZimu, taciau papildant jj darbo savybémis, suvokiama organizacine parama,

suvokta vadovo pagalba, atlygiu ir pripazinimu bei teisingumu (Anitha, 2013).

Kituose literaturos Saltiniuose aptinkamas jsitraukimas apibréZiamas kaip ,,teigiama, pilnai
su darbu susijusi mastysena, pasizyminti verzlumu, atsidavimu ir jsisavinimu® (Lisbona ir kt.,
2018). ,,Hewitt Associates LLC* (2004) apibrézé darbuotojy jsitraukima kaip ,,biiseng, kurioje
asmenys emociskai ir intelektualiai yra atsidav¢ organizacijai ar grupei, matuojant trimis
pagrindiniais elgesio budais: sakyk (ang. — say), lik (ang. — stay), stenkis (angl. — strive) (Anitha,
2013). Isitraukimas j darba apibréziamas ir kaip teigiamas, teikiantis pasitenkinimg, jausmas
glaudziai susijgs su biisena, apimancig energinguma, atsidavimg darbui ir pasinérimg j darba

21



(Zukauskaité ir kt., 2019). Stoyanova ir lliev (2017) teigia, kad vis délto i§samiausias yra Wiley
(2006) apibrézimas, kuris sako, kad darbuotojy jsitraukimas yra ,,laipsnis, kuriuo darbuotojai yra
motyvuoti prisidéti prie organizacijos sékmés ir yra pasireng¢ savo nuozilra stengtis atlikti
uzduotis, svarbias siekiant organizacijos tiksly“ (Stoyanova ir lliev, 2017). 3 lentel¢je pateikiami

dazniausiai moksliniuose darbuose cituojamy autoriy jsitraukimo j darbg apibrézimai.
3 lentelé

Dazniausiai moksliniuose darbuose cituojamy autoriy jsitraukimo j darbq apibrézimai

Autorius
Kanungo (1979)

ApibréZimas

Isitraukimas j darbg - Zmogaus psichologinés identifikacijos su darbu basena, nurodanti, kiek
asmuo uzsiémges ir ripinasi savo turimu darbu.

Isitrauke darbuotojai fiziskai, kognityviai ir emociskai susij¢ su savo darbo vaidmenimis.
Individualiame ar grupiniame darbe asmenys tampa fiziskai jsitrauke j uzduotj,kognityviai
aktyvis ir empatiskai susije su kitais asmenimis. Isitraukimas reiskia sukoncentruotg energija,
nukreipta siekti organizaciniy tiksly. Si mintis atspindi pagrinding Kahn (1990) teorinio
modelio idéja — jsitrauke asmenys siekia elgtis taip, kad iSreiksty save dirbdami.

Kahn (1990)

Harter ir kt. Darbuotojy jsitraukimas reiskia asmens jsitraukimg ir pasitenkinima, taip pat entuziazma
(2002) darbe.
Isitraukimas j darbg apibréziamas kaip patenkinantis tobuléjimo poreikis (angl. fulfilling) su
darbu susijusia psichologine (angl. state of mind) blisena, kuri apibidinama energingumu,
atsidavimu darbui ir pasinérimu i darba. Energingumas atspindi auksta energijos ir aktyvumo
Schaufeli, lygi, gebéjima greitai atgauti jégas, jdétas pastangas ir atkakluma susiduriant su sunkumais.
Bakker (2004) Atsidavimas drabui nusako prasmés ir jkvépimo patyrima darbe, entuziazma ir didziavimasi

savo darbg patiria kaip stimuliuojancig ir energijos teikianc¢iag veiklg,kuriai skiriama laiko ir
dedama pastangy, kaip reik§mingg ir prasmingg siekj,jdomig ir jtraukiancig veikla.
Darbuotojy jsitraukimas suvokiamas kaip pagrindiné produktyvaus darbuotojo sudedamoji

Erickson (2005)

dalis.

Saks, Rotman
(2006)

Darbuotojy isitraukimas j darba prognozuoja darbuotojy rezultatus, organizacing sékme ir
finansinés veiklos rezultatus.

Shuck, Wollard

Isitraukimas j darbg — tai atskiro darbuotojo pazinimo, emocijy ir elgesio biisena, nukreipta

(2010) norimy, organizaciniy rezultaty link.

Saltinis: Gaurylien¢ ir Korsakiene, 2017

Darbuotojy jsitraukimas yra begalo svarbus bet kuriai organizacijai, nes jsitrauke
darbuotojai prisideda prie bet kokio verslo pagrindo, o tai atsispindi teikiant paslaugas verslo
klientams (Andrew ir Sofian, 2012). [sitrauk¢ darbuotojai gali buiti svarbus konkurencinio
pranasumo S$altinis (Motyka, 2019; Anitha, 2013; Vnouckova ir kt., 2018) ir ,galingiausias
veiksnys jmonés gyvybingumui nustatyti* (Anitha, 2013). Kai darbuotojai jsitraukia j savo darba,
jie jgauna vidinés motyvacijos dirbti, kuri padeda darbuotojui energingai atlikti uzduotis (Barrus
ir kt., 2016). Taip pat, darbuotojai paprastai bina produktyvesni, pelningesni, maziau patiria stresg
ir teikia konkurenciniy pranaSumy (Dhir ir Shukla, 2019). Isitraukusj j darbg darbuotoja gali padéti

atpazinti 6 paveikle pateiktos charakteristikos.
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6 paveikslas

Isitraukusio j darbg darbuotojo charakteristikos

Nuolat seka savo srities pokycCius

lesko galimybiy pagerinti organizacijos veikla

/ \ Susitapatina su organizacija
ISITRAUKES |
D ARB A ,,Zitiri placiau®
DARBUOTOQOJAS: Galima pasikliauti ir vir§yti darbo reikalavimus
\ / Rodo pagarbg kitims bei padeda kolegoms

Aktyviai dirba,kad viskas biity geriaul4 lentelé.

Tiki organizacija

Teigiamai vertina ir darba, ir organizacija

Saltinis: parengta darbo autorés, remiantis Stoyanova ir kt., 2017

Apibendrinant galima teigti, kad darbuotojy jsitraukimas apima tiek emocinius, tiek ir
psichologinius santykius tarp darbuotojy ir organizacijos. Ji galima apibrézti darbuotojo tikéjimu

Jmonés vertybémis, noru prisidéti prie jmonés tiksly siekimo bei noru pasilikti jmong¢je.

1.4. Darbdavio prekés Zenklo poveikio sasajos rySiui tarp psichologinio jgalinimo ir
darbuotoju jsitraukimo i darbg

Verslo procesai Siandienos versly veikloje yra labai dinamiSki. Tod¢l jtraukti darbuotojus
investuoja | savo darbdavio prekés Zenkla, stengdamiesi sukurti ji teigiamg darbuotojy atvzilgiu
(Ozcelik, 2015). Atlikti jvairiis tyrimai, kurie susij¢ su darbuotoju, jo veikla jmongje, kurie vienaip
ar kitaip veikia darbuotojy jsitraukima. Kaip teigia Dhir ir Shukla (2019), “negalima paneigti fakto,
kad Zmoniy suvokimas ir jy psichologiné patirtis sukuria butinas psichologines salygas palengvinti
jsitraukimo ] organizacijas procesa" (Dhir ir Shukla, 2019). Darbuotojo liikesCiy neatitikimas gali

lemti prastus jo veiklos rezultatus ir atvirksciai. Studies ir Resources (2016) apzvalgoje teigiama,
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jog ,,<..> intensyvaus psichologinio susitapatinimo su darbu biisena, taip pat lemia teigiamus
motyvacijos, tikslo siekianCio elgesio, asmeninio augimo ir pasitenkinimo darbu rezultatus*
(Studies ir Resources, 2016; Dhir ir Shukla, 2019). Isitraukimo j darba skatinimas bei

psichologinio darbuotojy jgalinimas tampa svarbiais ritualais jmonés strategijos kiirime.

Psichologinio darbuotojy jgalinimo aspektas darbuotojy ijsitraukimui j darbg yra
nenugin¢ijamai svarbus. Kadangi jgalinimas arba galios suteikimas, Conger ir kt. (1988) teigimu,
stiprina darbuotojy jsitikinimg, kad jie gali tinkamai reaguoti j situacijas, pasirinkti veikimo budus,
pritaikyti profesines Zinias bei jgiidzius (Zukauskaité ir kt., 2019). Kaip teigia Andrew ir Sofian
(2012), darbuotojy jsitraukimas apima emocinius ir psichologinius santykius tarp darbuotojy ir jy
organizacijos, kurie gali biiti pakeisti neigiamu ar pozityviu elgesiu, kurj darbuotojai demonstruoja
savo darbo vietoje (Andrew ir Sofian, 2012). Literatiiroje teigiama, kad jgalinti darbuotojai labiau
savimi pasitiki, pasitiki darbu kurj atliko, todél yra labiau jsitrauke (Stander ir Rothmann, 2010);
taip pat, sakoma, kad darbuotojai, turintys tokias salygas, kurios ,,suteikia jiems pusiausvyrg tarp
ju lukesciy ir darbo salygy, labiau linke j savo darbg™ (Sharma ir Garg, 2017). Shah ir Zolin (2019)
teigimu, ,,psichologiskai jgalinti asmenys yra kiirybiskesni, atsparesni ir imasi daugiau darbo
iniciatyvy“ (Shah ir Zolin, 2019). O tai reiskia, jog jie labiau jsitrauke j savo darbg ar j savo darbo
tiksla, kurj atlieka. Tg patvirtina ir Ugwu ir kt. (2014) atliktas tyrimas, kuris nustaté teigiamas
psichologinio jgalinimo sgsajas su darbuotojy jsitraukimu. Taip pat ir tyréjy Jose ir Mampilly
(2015) tyrusiy viena i§ aspekta kaip psichologinio jgalinimo jtaka darbuotojy jsitraukimui, nustate,
jog ,,psichologinis jgalinimas yra reik§mingas darbuotojy jsitraukimo veiksnys* (Jose ir Mampilly,
2015).

Kadangi darbdavio prekés Zenklo nauda organizacijai yra plaiai aptariné¢jama,
organizacijoms tampa svarbu, jog §ig naudg suprasty ir joje dirbantys darbuotojai. Darbuotojai
teigiamai vertinantys DPZ labiau tapatina save su organizacija, jie jautiasi atsipalaidave,
pasitikintys savimi. Tyrimy tiesiogiai tyringjandiy DPZ poveikj rysiui tarp darbuotojy
psichologinio jgalinimo ir darbuotojy jsitraukimo j darbg, Sio darbo autorei nepavyko atrasti.
Nepaisant to, jog tiesioginiy tyrimy tyrinéjanciy §io reiskinio poveikj neatrasta, primenama, jog
vieni pirmyjy DPZ reiskinj nagrinéjusiy autoriy Ambler ir Barrow (1996) jzvalgomis, DPZ turi
psichologinés naudos aspekta, kuris pasireiskia per psichologinio jgalinimo prasme¢ (jausmas, kad
priklausai organizacijai; sieki ty paciy tiksly ir pan.).

Tyréjai Srivastava ir Bhatnagar (2014) atlike DPZ jtaka talenty valdymui teigia, jog

darbuotojai jauciasi pilnavertiSkesni, t.y. ,,padidéja jy saviverté* ir psichologiné biisena, bei jie
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stipriau save identifikuoja su organizacija, tada kai organizacija turi tvirta DPZ (Srivastava ir
Bhatnagar, 2014). Kashyap ir Rangnekar (2016) tyrinéje DPZ suvokimo ir pavaldiniy pasitikéjimo
lyderiais poveikj, nustaté teigiamg poveikj darbuotojy islaikymui (Kashyap ir Rangnekar, 2016).
O pasitikéjimas savo organizacija ir jos lyderiais, taip pat skatina psichologinj darbuotojy
jgalinimg. Atsizvelgiama ir j Ozcelik (2015) tyrima, kur buvo tyrinéjama tikstantmecio kartos
jsitraukimas ir i§laikymas darbo vietoje naudojant DPZ, kur nustatyta, kad organizacijos
pasitelkdamos prekés zenklg ,,gali paskatinti darbuotojus iSsiugdyti vidinj ir tikrg jsitikinima, kad
ju kasdienin¢ veikla ir elgesys padeda kurti teigiama iSoring jy imoniy perspektyva ir padeda
uztikrinti iSorinj klienty pasitenkinimg” (Ozcelik, 2015).

Kaip teigia Dhir ir Shukla (2019), darbuotojams jmonés turincios gerg vardg ir reputacija,
,rodo darbuotojy stabilumg ir saugumg“ ir ,kelia asmeninio pasididziavimo jausma®, kuris
neatsiejamas nuo jsitraukimo aspekto (Dhir ir Shukla, 2019). Taip pat, $io autoriaus teigimu,
darbuotojo tapatumas su gerg DPZ turin&iu darbdaviu, turi didelj prana§uma jtraukiant darbuotojus
j ilgalaike perspektyva (Dhir ir Shukla, 2019). Vnouckova ir kt. (2018) tyrinéje talenty programas
darandias jtaka darbdavio jvaizdZiui, kuris neatsiejamas nuo DPZ, nustaté, kad jeigu darbdavys
yra patrauklus, darbuotojai bus patys suinteresuoti dirbti tokioje organizacijoje (Vnouckova ir kt.,
2018). Younis ir Hammad (2020a) tyrinéje Z karta teigia, jo $i karta yra ,,labiau individualistiné,
labiau savarankiska bei turinti aukstg savikontrole <...> ir jie nori dirbti su tomis jmonémis, kurios
turi didele socialing atsakomybe bei vaidina gerg vaidmenj savo bendruomenése dél etisko ir
tvaraus valdymo* (Younis ir Hammad, 2020a). Tad manoma, jog socialinés atsakomybés aspektas,
kaip vienas i§ DPZ faktoriy, gali daryti teigiamg poveikj darbuotojy jsitraukimui. Atsizvelgiant j
Stoyanova ir kt. (2017) tyrima, teigiama, kad darbuotojams labai svarbus yra darbo laiko reiskinys
susijes su pusiausvyra tarp darbo ir asmeninio gyvenimo. Todél juos skatina galimybés pateikti
savo idéjy ir pasitlymy susijusiy su darbo procesy tobulinimu (Stoyanova ir kt., 2017). Chawla
(2019) savo tyrimo apzvalgoje teigia, kad DPZ strategijos kiiria tokig darbo aplinkg, kurioje
darbuotojai gali iSnaudoti savo kiirybiskuma, savarankiSkuma atliekant paskirtas uzduotis, o tai

skatina juos siekti nustatyty tiksly bei ,,parodyti aukstesnj jsitraukimo lygj* (Chawla, 2019).

Remiantis analizuota moksline literatiira, darbo autoré¢ pateikia konceptualy Sio darbo

modelj (Zr. 7 pav.).
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7 paveikslas

Konceptualus modelis

igalinimas

jsitraukimas i darbag

Sveika darbo Mokymas ir Darbo ir asmeninio Etika ir jmonés Atlygis ir
atmosfera tobulinimas gyvenimo pusiausvyra socialiné atsakomybé naudos
(W) Darbdavio prekés Zenklas
(X) Psichologinis (Y) Darbuotoju

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis analizuota moksline literatiira

Atsizvelgiant | nagrinéty literatiiros Saltiniy tyrimus, Siame darbe daroma prielaida, jog

darbdavio prekés zenklo poveikio sgsajas rySiui tarp psichologinio jgalinimo ir darbuotojy

isitraukimo i darbg galima jZzvelgti.
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2. DARBDAVIO PREKES ZENKLO POVEIKIO RYSIUI TARP
PSICHOLOGINIO IGALINIMO IR DARBUOTOJU ISITRAUKIMO
I DARBA TYRIMO METODOLOGIJA

Sioje darbo dalyje darbo autoré pateikia ir apibiidina empirinio tyrimo tikslg, tyrimo
modelj ir suformuluoja tyrimo hipotezes. Véliau pateikiami duomeny rinkimo metodai bei tyrimui

naudojami instrumentai, pagrindziamas imties dydis, apibiudinami respondentai.

2.1.  Tyrimo tikslas, modelis ir hipotezés

Tyrimo objektas — darbdavio prekés Zenklo poveikis rySiui tarp psichologinio jgalinimo
ir darbuotojy jsitraukimo j darba, darbdavio prekés zenklo ir psichologinio jgalinimo jtakos

darbuotojy jsitraukimui j darba.

Atliekamo empirinio tyrimo keliamas tikslas - nustatyti ir istirti, kokj poveikj darbdavio
prekés zenklas daro rysiui tarp psichologinio jgalinimo ir darbuotojy jsitraukimo j darbg, bei kokig
itaka darbuotojy jsitraukimui j darbg daro darbdavio prekés zenklas ir psichologinis jgalinimas,

darbuotojams dirbantiems Lietuvos jmonése.
Empirinio tyrimo uzdaviniai:

1. Struktiirizuotos apklausos metodu iSsiaiskinti darbuotojy dirbanéiy Lietuvos jmonése
darbdavio prekés Zenklo, psichologinio jgalinimo ir darbuotojy jsitraukimo } darba
vertinimus.

2. Cronbach alfa koeficiento pagalba nustatyti tyrimo klausimyno teiginiy patikimuma ir
vidinj suderinamuma.

3. Nustatyti duomeny pasiskirstymo normaluma, naudojant Kolmagorov-Smirnov ir Shapiro-
Wilk testus.

4. Naudojant t-Test ir ANOVA nustatyti darbdavio prekés Zenklo ir jo elementy, psichologinio
jgalinimo ir darbuotojy jsitraukimo ] darbg vertinimy skirtumus pagal respondenty
individualias ir organizacines charakteristikas.

5. Atliekant moderacijos analizg, nustatyti, koks egzistuoja darbdavio prekés Zzenklo
vertinimo poveikis rysiui tarp psichologinio darbuotojy jgalinimo ir darbuotojy jsitraukimo

1 darba.
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6. Atliekant moderacijos analize, nustatyti koks egzistuoja atskiry darbdavio prekés Zenklo
elementy (sveikos darbo atmosferos, mokymo ir tobulinimo, darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyros, etikos ir jmoniy socialinés atsakomybés, atlygio ir naudy) vertinimo poveikis
ryS$iui tarp psichologinio darbuotojy jgalinimo ir darbuotojy jsitraukimo j darba.

7. Atliekant daugianarés regresijos analize, nustatyti, kokig jtakg darbdavio prekés Zenklas ir

psichologinis jgalinimas daro darbuotojy jsitraukimui j darba.

ISanalizavus literatiiros Saltinius, sudarytas hipotetinis darbdavio prekés zenklo ir atskiry
jo elementy poveikio rySiui tarp psichologinio jgalinimo ir darbuotojy jsitraukimo j darbg bei
darbdavio prekés zenklo ir psichologinio jgalinimo jtakos darbuotojy jsitraukimui j darbg nustatyti

tyrimo modelis (zr. 8 pav.).
8 paveikslas

Darbdavio prekés Zenklo poveikio rysSiui tarp psichologinio jgalinimo ir darbuotojy jsitraukimo j

darbg tyrimo modelis

Sveika darbo Mokymas ir Darbo ir asmeninio Etika ir jmonés Atlygis
atmosfera tobulinimas gyvenimo pusiausvyra socialiné atsakomybé ir naudos
Hla Hilb Hlc Hid Hle

(W) Darbdavio prekés Zenklas

H1
H2

(X) Psichologinis
jgalinimas

> (Y) Darbuotojy
isitraukimas j darba

H3

Saltinis: sudaryta darbo autorés

Tyrime pasirinkti kintamieji: priklausomas kintamasis — Y (darbuotojy jsitraukimas j
darbg), nepriklausomas kintamasis — X (psichologinis jgalinimas) ir moderatoruojantis kintamasis

— W (suvokiamas darbdavio prekés Zzenklas bei atskiri jo elementai (sveika darbo
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atmosfera,mokymas ir tobulinimas, darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra, etika ir jmonés

socialiné atsakomybé, atlygis ir naudos)).
Remiantis atlikta literatiiros analize, pateikiamos tyrimo modelio hipotezés:

H1 — darbdavio prekeés ienklas (DPZ) moderuoja ry$j tarp psichologinio jgalinimo ir
darbuotojy jsitraukimo j darbg; esant auk$tam DPZ vertinimui psichologinio jgalinimo poveikis

darbuotojy jsitraukimui j darbg yra didesnis, negu esant Semam DPZ vertinimui.

H1la —sveika darbo atmosfera moderuoja rysj tarp psichologinio jgalinimo ir darbuotojy
jsitraukimo | darbg; augant sveikos darbo atmosferos vertinimui rySys tarp psichologinio
jgalinimo ir darbuotojy jsitraukimo j darbg stipréja.

H1lb — mokymas ir tobulinimas moderuoja rysi tarp psichologinio jgalinimo ir
darbuotojy jsitraukimo | darbg; augant mokymo ir tobulinimo vertinimui rysSys tarp
psichologinio jgalinimo ir darbuotojy jsitraukimo j darbgq stipréja.

Hlc — darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra moderuoja rysj tarp psichologinio
jgalinimo ir darbuotojy jsitraukimo jdarbg; augant darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros
vertinimui rysys tarp psichologinio jgalinimo ir darbuotojy jsitraukimo j darbg stipréja.

H1d — etika ir jmonés socialiné atsakomybé moderuoja rysj tarp psichologinio jgalinimo
ir darbuotojy jsitraukimo j darbg; augant etikos ir jmoniy socialinés atsakomybés vertinimui
rysys tarp psichologinio jgalinimo ir darbuotojy jsitraukimo § darbg stipréja.

Hle — atlygis ir naudos moderuoja rysj tarp psichologinio jgalinimo ir darbuotojy
jsitraukimo j darbg; augant atlygio ir naudy vertinimui rySys tarp psichologinio jgalinimo ir
darbuotojy jsitraukimo j darbgq stipréja.

H2 — egzistuoja statistiskai reikSmingos sgsajos tarp darbdavio prekés fenklo (DPZ)
vertinimo ir darbuotojy fsitraukimo j darbg.

H3 - egzistuoja statistiSkai reikSmingos sqsajos tarp psichologinio jgalinimo ir

darbuotojy jsitraukimo j darbgq.
Suformavus empirinio tyrimo tikslg ir uzdavinius bei i$sikélus tyrimo hipotezes, toliau

darbe aprasomas empirinio tyrimo metodas, kuriuo buvo siekiama jgyvendinti i$sikelta tikslg bei

patvirtinti arba atmesti i$sikeltas hipotezes.
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2.2.  Tyrimo organizavimas ir instrumentai

Tyrimas atliktas 2021 m. spalio — lapkri¢io mén. Pateikto tyrimo modelio hipotezés buvo
tikrinamos kiekybiniu biidu. Pirminiams tyrimo duomenims surinkti buvo naudojamas
struktiirizuotos anketinés apklausos metodas. Sis metodas uZtikrina respondenty anonimiskuma
bei suteikia galimybe gautus tyrimo rezultatus susisteminti ir atlikti jy analiz¢. Apklausos

klausimynas buvo platinamas www.apklausa.lt, taip pat elektroniniu pastu siunéiant tiesiogiai j

atsitiktinai pasirinktas Lietuvoje registruotas jmones, kuriy elektroninius pastus buvo galima

surasti www.rekvizitai.lt internetinio puslapio pagalba, tikintis, jog apklausos klausimyno nuoroda

bus pasidalinta tarp jmonéje dirbanciy darbuotojy.

Tyrimui aktualis buvo respondentai, kurie tyrimo atlikimo laikotarpiu dirbo
organizacijoje, todel prie§ pradedant pildyti apklausa, respondentui buvo uzduotas kontrolinis
klausimas (4r Jis siuo metu dirbate organizacijoje?). Jeigu respondento atsakymas buvo

neigiamas, tuomet respondento buvo prasoma apklausoje nedalyvauti.
Apklausos klausimynas sudarytas i$§ keturiy daliy.

Pirmoje dalyje darbdavio prekés zenklo vertinimui matuoti naudojamas Darbdavio prekés
Zenklo vertinimo klausimynas (Tanwar & Prasad, 2017) (zr. 4 lentelg), kadangi jis skirtas matuoti
kaip darbdavio prekés Zenklg vertina organizacijose dirbantys darbuotojai. Sis klausimynas darbo

autorés yra iSverstas 1§ angly kalbos j lietuviy kalba.

Klausimyng sudaro 23 teiginiai. Kiekvieng teiginj repondentai tur¢jo jvertinti nuo 1 iki 5
baly pagal Likerto skale, kur galimi atsakymy variantai: 1 balas — visiSkai nesutinku; 2 balai —
nesutinku; 3 balai — nei sutinku, nei nesutinku; 4 balai — sutinku; 5 balai — visiskai sutinku.
Rezultaty skai¢iavimas: sveikos darbo atmosferos vertinimas — atsakymy j 1-6 teiginius vidurkis;
mokymo ir tobulinimosi vertinimas — atsakymy j 7-12 teiginius vidurkis; darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyros vertinimas — atsakymy j 13-15 teiginius vidurkis; etikos ir jmonés
socialinés atsakomybés vertinimas — atsakymy j 16-19 teiginius vidurkis; atlygio ir naudy
vertinimas — atsakymy j 20-23 teiginiy vidurkis; darbdavio prekés Zenklo vertinimas — atsakymy
(baly) j 23 teiginius vidurkis.

Bendras klausimyno Cronbach alfa koeficientas yra >0,7.
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4 lentelé

Darbdavio prekes zenklo vertinimo klausimynas

Dedamoji

Teiginys vertinimui

Sveika darbo atmosfera

1. Mano organizacija suteikia savo darbuotojams savarankiskumga priimant
sprendimus

2. Mano organizacija sitilo galimybes mégautis grupés atmosfera

3. Man nesant, darbe turiu draugy, kurie yra pasirenge dalytis mano darbo
atsakomybe

4. Mano organizacijoje yra vertinama, kai gerai atlieku savo darba

5. Mano organizacijoje nejauciamas stresas

6. Mano organizacijoje suteikiama galimybé¢ dirbti komandose

Mokymas ir tobulinimas

7. Mano organizacijoje uztikrinami mokymo kursai internetu

8.Mano organizacija reguliariai organizuoja jvairias konferencijas,
seminarus ir mokymo programas

9. Mano organizacija siiilo galimybes dirbti su uzsienio projektais

10. Mano organizacija daug investuoja j darbuotojy mokymg ir tobulinima
11. Mano organizacijoje igiidziy ugdymas yra nenutriikstamas procesas
12. Mano organizacija aiskiai informuoja darbuotojus apie jy pazanga

Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra

13. Mano organizacija suteikia galimybe dirbti pagal lanksty darbo grafika
14. Mano organizacija sitilo galimybe dirbti i§ namy
15. Mano organizacija suteikia galimybeg sportuoti darbo vietoje

Etika ir jmoniy socialiné atsakomybé

16. Mano organizacija yra sgzininga darbuotojy atzvilgiu

17. I8 darbuotojy yra tikimasi, jog jie laikysis visy organizacijos taisykliy
ir nuostaty

18. Mano organizacija atsakinga prie§ visuomeng

19. Mano organizacijoje yra islaikomas konfidencialumas, jei noriu
pranesti apie netinkama elgesj darbe

Atlygis ir naudos

20. Mano organizacijoje sitilomas darbo uzmokestis yra aukstas
21. Mano organizacijoje vir§valandinis darbas yra apmokamas
22. Mano organizacija darbuotojams siiilo sveikatingumo naudas
23. Mano organizacija draudzia darbuotojus

Saltinis: parengta darbo autorés, remiantis Tanwar ir Prasad, 2017

Antroje dalyje darbuotojy jsitraukimas j darbg matuojamas naudojant Ultrechto

Isitraukimo j darbg skalée (UWES-9), kurios lietuviSkasis variantas pateiktas internetiniame $io

mokslininko puslapyje! (zr. 5 lentelg).

Klausimyna sudaro 9 teiginiai, kiekvienai i§ darbuotojy jsitraukimg apimanc¢iy dedamyjy:

energijai, atsidavimui ir pasinérimui. Siais teiginiais nustatoma darbuotojo savijauta darbe ir

jvertinamas bendras darbuotojy jsitraukimo rodiklis. Kiekvieng teiginj repondentai turéjo jvertinti

nuo 0 iki 6 baly pagal Likerto skale, kur galimi atsakymy variantai: 0 baly — niekada; 1 balas —

beveik niekada (kelis kartus per metus ar reciau); 2 balai — retai (karta perménesj ar reciau); 3 balai

— kartais (kelis kartus per ménesj); 4 balai — daznai (kartg per savaitg); 5 balai — labai daznai (kelis

1 https://www.wilmarschaufeli.nl/tests/
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kartus per savaite); 6 balai — visada (kasdien). Rezultaty skai¢iavimas: energija — atsakymy j 1, 2
ir 5 teiginius vidurkis; atsidavimas — atsakymy j 3, 4 ir 7 teiginius vidurkis; pasinérimas — atsakymy
1 6, 8 ir 9 teiginius vidurkis. Darbuotojy jsitraukimas j darbg vertinamas atsakymy (baly) i 9

teiginius vidurkiu.
Bendras klausimyno Cronbach alfa koeficientas yra 0,92.
5 lentelé

Ultrechto jsitraukimo j darbg skalé (UWES-9)

Teiginys vertinimui Dedamoji

1. Savo darbe a$ jau¢iuosi kupinas energijos | 1. Energija

2. Savo darbe jauciuosi stiprus ir aktyvus 2. Energija

3. A$ esu kupinas entuziazmo 3. Atsidavimas
4. Mano darbas mane jkvepia 4. Atsidavimas
5. Atsikéles ryte noriu eiti j darba 5. Energija

6. Jauciuosi laimingas, kai dirbu intensyviai | 6. Pasinérimas
7. DidZiuojuosi darbu, kurj dirbu 7. Atsidavimas
8. AS esu visiskai pasinéres | savo darba 8. Pasinérimas
9. Dirbdamas a$ atitrikstu nuo kity min¢iy | 9. Pasinérimas

Saltinis: parengta darbo autorés, remiantis https://www.wilmarschaufeli.nl/tests/

W. B. Shaufelli savo internetiniame puslapyje nurodo, kad §is klausimynas gali bti laisvai
naudojamas nekomerciniais, mokslo, moksliniy tyrimy tikslais, todél papildomo autoriy sutikimo

gauti nereikéjo.

Treciojoje dalyje psichologinio darbuotojy jgalinimui iSmatuoti pasirinktas Patikslintas

lietuviskasis psichologinio jgalinimo klausimynas (PIKL-9) (Zr. 6 lentel¢) (Tvarijonavicius ir Kt.,

2016).

Klausimyna sudaro 9 teiginiai. Kiekvieng teiginj repondentai turi jvertinti nuo 1 iki 6 pagal
Likerto skalg, kur galimi atsakymy variantai: 1 balas — visi§kai nesutinku; 2 balai — nesutinku; 3
balai — labiau nesutinku nei sutinku; 4 balai — labiau sutinku nei nesutinku; 5 balai — sutinku; 6
balai — visiskai sutinku. Rezultaty skai¢iavimas: prasmé — atsakymy j 1, 4 ir 7 teiginius vidurkis;
sprendimy priémimas — atsakymy j 2, 5 ir 8 teiginius vidurkis; pasitikéjimas kompetencija —
atsakymy j 3,6 ir 9 teiginius vidurkis. Psichologinis jgalinimas — atsakymy (baly) j devynis

teiginius vidurkis.

Bendras klausimyno Cronbach alfa koeficientas yra 0,83.
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Klausimyno autoriai (Tvarijonaviéius ir kt., 2016) nurodo, jog Sis Patikslintas lietuviskasis
psichologinio jgalinimo klausimynas gali buti naudojamas moksliniuose tyrimuose be atskiro

autoriy sutikimo.
6 lentelé

Patikslintas lietuviskasis psichologinio jgalinimo klausimynas (PIKL-9)

Teiginys vertinimui Dedamoji

1. Mano darbas padeda man siekti ilgalaikiy tiksly. . Prasmé

2. AS galiu darbe daryti jtaka kitiems Zzmonéms. . Sprendimy priémimas

3. AS esu kompetentingas tinkamai atlikti savo darba. . Pasitikéjimas kompetencija
4. Mano darbas man atrodo prasmingas. . Prasmé

5. AS galiu daryti jtaka darbe priimamiems sprendimams. . Sprendimy priémimas

6. Nepaisant kliti¢iy, a§ sugebu pasiekti reikiamus rezultatus. . Pasitikéjimas kompetencija
7. Atlikdamas darbg a$ jauCiuosi uzsideges. . Prasmé

8. AS galiu savarankiskai priimti sprendimus darbe. . Sprendimy priémimas

9. Manau, kad kiti zmonés darbe pasitiki mano kompetencijomis. . Pasitikéjimas kompetencija

O©CoOoO~NOOITE,WNBE

Saltinis: parengta darbo autorés, remiantis Tvarijonavicius ir kt., 2016

Ketvirtojoje dalyje pateikiami demografiniai klausimai: respondenty prasoma nurodyti
savo amziy, lytj, organizacijos, kurioje respondentas Siuo metu dirba, tipa, dydj, veiklos sektoriy

bei darbo staza. Sie duomenys padés analizuoti gautus rezultatus jvairiais pjiviais.

Visas $io tyrimo apklausos klausimynas pateiktas 1 priede.

Duomeny analizé. Tyrimo metu surinkti duomenys apdorojami ir jvertinami, naudojant

programinj statistiniy duomeny apdorojimo paketa IBM SPSS (angl. Statistical Package for the
Social Sciences). Darbe naudojama aprasomoji statistika: pateikta gauty atsakymy | teiginius
vidurkiy informacija.
Buvo naudojamos Sios duomeny statistinés analizés:
e Tyrime naudojamy skaliy vidiniam nuoseklumui vertinti apskai¢iuojamas Cronbach alfa
koeficientas.
e Duomeny normalumo vertinimui atlikti buvo atlikti Kolmogorov-Smirnov ir Shapiro-Wilk
testai, kurie leido nustatyti ar duomenys atitinka normaliojo pasiskirstymo reikalavimus.
e Norint nustatyti ar tyrimo rezultatai yra statistiSkai reikSmingi, buvo atlikti reikSmingumo
testai (t-test ir ANOVA).
e Sickiant nustatyti nepriklausomy kintamyjy poveikj priklausomam kintamgjam, atlikta
daugianaré regresiné analizé.

e Pasitelkiant moderacijos analize¢, buvo nustatoma moderatoriy sgveika tarp dviejy kintamyjy.
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2.3. Respondenty atranka ir tiriamos imties charakteristikos

Tyrimo populiacija — visi Lietuvos jmonése dirbantys asmenys, t.y. visi Lietuvoje
registruoti dirbantys Lietuvos gyventojai nuo 18 mety. Remiantis internetinés svetainés
rekvizitai.lt duomenimis, 2021 m. gruodzio 19 dienos duomenimis buvo 1425839 apdrausty
dirbanciy asmeny skaicius Lietuvos jmonése 2.

Tyrimo imtis nustatyta pagal autorés RupSienés (2007, p.15) pateikta imties dydZio,

patikimumo lygmens ir imties paklaidos lentele (zr. 7 lentele).

7 lentelé

Imties dydis, patikimumo lygmuo ir imties paklaida

Generalinés imties Imties paklaida — 5% Imties paklaida — 1%
dydis Patikimumo lygmuo — 95% Patikimumo lygmuo — 99%
Imties dydis Imties dydis
50 44 50
100 79 99
200 132 196
500 217 476
1000 278 907
2000 322 1,661
5000 357 3,311
10 000 370 4,950
20 000 377 6,578
50 000 381 8,195
100 000 383 8,926
1 000 000 384 9,706

Saltinis: Rupgien¢, 2007, p.15

IS pateiktos 7 lentelés matyti, kad esant didesnei nei 1 000 000 generalinés imties dydziui,
pasirinkus dazniausiai tyrimuose taikoma 5 proc. paklaida su 95 proc. patikimumo lygmeniu imties
dydis yra 384 respondentai. Darbo autoré¢, jvertinusi visas galimybes surinkti reikiamg respondenty
dydj, pasirinko biitent §j imties dydZio skaiCiy, kas nurodo, kad tyrimui reikalinga apklausti ne

maziau 384 respondentus.

2 https://rekvizitai.vz.It/statistika/apdraustieji-darbuotojai/

34



2.4.  Tyrimo ribotumas

Sis tyrimas turi keletg ribotumy. Vienas i§ tyrimo ribotumy yra tas, kad keliama rizika, jog
darbdavio prekés zenklo vertinimui matuoti pasirinktas 2017 mety autoriy Tanwar ir Prasad (2017)
pasitlytas Darbdavio prekés Zenklo vertinimo klausimynas, galimai nevisiSkai atitiko $iy dieny
(pvz. iSaugusj nuotolinio darbo poreikj dél pasaulinés COVID — 19 pandemijos) aktualijas. Tai
galéjo jtakoti Sio darbo empirinio tyrimo rezultatus. Kitas tyrimo ribotumas yra tas, kad tyrimo
klausimynas platintas tik lietuviy kalba, nors Lictuvos jmonése dirba ir kitakalbiy darbuotojy. Dar
vienas tyrimo ribotumas tas, jog siekiant tikslingesnio respondenty atsakymy j empirinio tyrimo
klausimynag, respondentams nepalikta teis¢ neatsakyti | klausima, ar nepasirinkti vieno i§ pateikty
atsakymy. Tai galéjo daryti jtakga empirinio tyrimo rezultatams, kai respondentas neturédamas jo

vertinimg atitinkancio atsakymo varianto, buvo priverstas pasirinkti vieng i§ pateikty.
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3. EMPIRINIO TYRIMO REZULTATU ANALIZE

Empirinio tyrimo rezultaty analizé pradedama nuo respondenty individualiy ir
organizaciniy charakteristiky aprasymo, jvertinamas klausimyno patikimumas. Véliau darbe
pateikiami duomeny normalumo vertinimo rezultatai ir kintamyjy pasiskirstymas pagal
demografinius respondenty duomenis. Priezgstiniams rySiams tarp konstrukty nustatyti pristatomi
regresinés ir moderatoriaus analizés rezultatai. Galiausiai, norint patvirtinti arba paneigti

issikeltas hipotezes, pristatomi moderacinés analizés rezultatai.

3.1.  Demografinés respondenty charakteristikos

I§ viso tyrime dalyvavo 429 respondentai. Respondenty individualios ir organizacinés
charakteristikos pateiktos 8 lenteléje.
8 lentelé

Individualios ir organizacinés respondenty charakteristikos (N=429)

Charakteristika Rodiklis N Procentiné
iSraiska
Lytis Moteris 281 65,5 %
Vyras 145 33,8 %
Kita 3 0,7 %
Amziaus grupés < 26 metai 35 8,15 %
26 — 35 metai 158 36,83 %
36 — 45 metai 154 35,90 %
46 — 55 metai 50 11,66 %
55 metai < 32 7,46 %
Jusy i8silavinimas Vidurinis 7 1,6 %
Profesinis 7 1,6 %
Aukstesnysis / aukStasis neuniversitetinis 72 16,8 %
Nebaigtas aukstasis 22 51%
AukStasis universitetinis 321 74,8 %
Darbo stazas organizacijoje 1ki 1 mety 64 14.9%
1 -5 mety 151 35.2%
6 — 10 mety 73 17.0%
Daugiau nei 10 mety 141 32.9%
Organizacijos sektorius Viesasis sektorius 134 31.2%
Privatus sektorius 295 68.8%
Organizacijos dydis Labai maza jmoné (iki 10 darbuotojy) 47 11.0%
Maza jmoné (iki 50 darbuotojy) 90 21.0%
Vidutiné jmoné (iki 250 darbuotojy) 104 24.2%
Didelé jmoné (daugiau nei 250 darbuotojy) 188 43.8%

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis atlikto tyrimo duomenimis

I$ pateikty 8 lentelé¢je duomeny matyti, kad tyrime dalyvavo daugiau motery nei vyry (281

moteris ir 145 vyrai). Labiausiai i$siskyré tiriamieji priklausantys 26 — 35 mety amzius grupei
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(36,83 %) ir 36 — 45 mety amziaus grupei (35,90 %). Didzioji dauguma, t.y. 321 respondentas
(74,8 %), turéjo aukstgjj universitetinj iSsilavinimg. Daugiausiai tyrime dalyvavusiy asmeny,
nurodé organizacijoje dirbantys nuo 1 iki 5 mety, t.y. 151 respondentas (35,2%) ir daugiau nei 10
mety, t.y. 141 respondentas (32,9%). Daugiausia respondenty nurodé, jog jy organizacija priklauso
privaciam sektoriui, t.y. 295 respondentai (68,8%), ir turi daugiau nei 250 darbuotojy, t.y. 188
respondentai (43,8%).

3.2.  Naudoty skaliy patikimumo vertinimas

Svarbu patikrinti, ar j klausimyng jtrauktos konstrukty matavimo skalés yra patikimos.
Tyrime naudoty skaliy patikimumui patikrinti darbo autoré naudojo Cronbach alfa koeficientus,

kurie 9 lenteléje pateikti palyginimui kartu su naudoty konstrukty autoriy gautais Cronbach alfa.

9 lentelé

Tyrime naudoty skaliy patikimumo (Cronbach alfa) koeficienty palyginimas su konstrukty autoriy

Gautas Konstrukty autoriy
Skalée Cronbach alfa Cronbach alfa
koeficientas koeficientas

Darbdavio prekés Zenklo vertinimui naudotas Darbdavio prekés Zenklo klausimynas (Tanwar ir Prasad, 2017)
Bendras darbdavio prekés zenklas: 0,906 0,7<

- Sveika darbo atmosfera 0,788 0,901

- Mokymas ir tobulinimas 0,872 0,842

- Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra 0,580 0,822

- Etika ir jmonés socialiné atsakomybé 0,747 0,718

- Atlygis ir naudos 0,622 0,791

Psichologiniam jgalinimui jvertinti naudotas Patikslintas lietuviskasis psichologinio jgalinimo klausimynas
(PIKL-9) (Tvarijonavicius ir kt., 2016)

Bendras psichologinis jgalinimas: 0,895 0,827

- Prasmé 0,800 0,792

- Sprendimy priémimas 0,847 0,763

- Pasitikéjimas kompetencija 0,784 0,747
Darbuotojy jsitraukimui j darba jvertinti naudotas Ultrechto Isitraukimo j darbg skalé (UWES-9) (Shaufeli
ir kt)
Bendras darbuotojy jsitraukimas j darba: 0,926 0,92

- Energija 0,859 Atskiry latentiniy

- Atsidavimas 0,882 veiksniy Cronbach alfa

- Pasinérimas 0,777 koeﬁr(]: elf)gigi i?;orlal
Bendras viso klausimyno 0,946

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis gautais tyrimo rezultatais

Remiantis Pakalniskiené (2012), klausimyno matavimo skalés laikomos patikimos, jeigu

ju Cronbach alfa koeficiento reikSmé yra didesné uz 0,7. Kaip matyti i§ 9 lentelés pateikty Sio
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darbo tyrimui naudoty klausimyno skaliy matavimo, bendras Cronbach alfa koeficientas lygus
0,946, kas leidzia teigti, jog klausimynas yra tinkamas tolimesnei analizei. Maziausi Cronbach
alfa koeficientai gauti darbdavio prekés zenklo vertinimo latentiniy veiksniy — sveikos darbo
atmosferos (0,580) bei atlygio ir naudy (0,622). Vertinant sveikos darbo atmosferos gautg
Cronbach alfa koeficientg, galima daryti priclaida, kad tokiam zemam rezultatui jtakos galéjo
turéti, visy pirmiausia, mazas skalés teiginiy skai¢ius (3 teiginiai). O antra vertus, galima teigti,
kad tokj gauta rezultatg jtakoti galéjo ir tai, jog darbdavio prekés Zenklo konstruktui matuoti
pasirinktas autoriy Tanwar ir Prasad (2017) klausimynas sukurtas 2017 metais, Siandienos
kontekste (esant pasaulinei COVID-19 pandemijai) $io konstrukto kai kurie teiginiai galéjo biiti
vertinami skirtingai nei 2017 metais. Atlygio ir naudy Cronbach alfa koeficiento reik§mé yra
0,622. Pasak Pakalniskiené (2012), “jei Cronbach alfa siekia 0,60, tai tinka tyrimams”.

3.3.  Duomeny normalumo vertinimas

Duomeny pasiskirstymo normalumui nustatyti, buvo atlikti duomeny normalumo testai
(angl. Test of Normality). Pasirinkti Kolmogorov-Smirnov ir Shapiro-Wilk testai. Atlikty tyrimo

duomeny normalumo testy rezultatai pateikiami 10 lenteléje.

10 lentelé

Tyrimo duomeny normalumo testy rezultatai

Normalumo testy reik§meés

Kintamieji Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk

statistic p statistic p
Darbdavio prekés Zenklas 0,070 0,000 0,989 0,002
- Sveika darbo atmosfera 0,097 0,000 0,974 0,000
- Mokymas ir tobulinimas 0,100 0,000 0,965 0,000
- Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra 0,079 0,000 0,977 0,000
- Etika ir jmonés socialiné atsakomybé 0,101 0,000 0,963 0,000
- Atlygis ir naudos 0,115 0,000 0,972 0,000
Psichologinis jgalinimas 0,090 0,000 0,969 0,000
Darbuotojy jsitraukimas j darba 0,098 0,000 0,958 0,000

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis tyrimo duomenimis

Atlikti duomeny normalumo testai, parodé, kad tyrimo duomeny pasiskirstymo negalima
laikyti normaliai pasiskirsciusiais, kadangi gauty testy rezultaty p reik§més <0,05. Todél toliau
vertinant duomeny pasiskirstymo normaluma, buvo vertinami kintamyjy asimetrijos (Skewness) ir

ekseco (Kurtosis) koeficientai. Jy reikSmés pateiktos 11 lenteléje. Pagal Sias gautas reikSmes
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matyti, kad reik§més patenka j intervalg tarp -1 ir 1, kas reiskia, jog galima teigti, kad duomenys

yra artimi normaliam pasiskirstymui.

11 lentelé

Tyrimo duomeny kintamyjy asimetrijos (Skewness) ir eksceso (Kurtosis) koeficienty reiksmés

Kintamieji Asimetrijos koeficientas Eksceso koef_icientas
(Skewness) (Kurtosis)
Darbdavio prekés zenklas -0,385 0,158
- Sveika darbo atmosfera -0,582 0,761
- Mokymas ir tobulinimas -0,527 -0,309
- Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra -0,081 -0,496
- Etika ir jmonés socialiné atsakomybé -0,490 -0,449
- Atlygis ir naudos -0,408 -0,362
Psichologinis jgalinimas -0,630 -0,669
Darbuotojy jsitraukimas j darba -0,684 0,008

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis tyrimo duomenimis

Duomeny artimg pasiskirstymg normaliam skirstiniui pagrjsti, darbo autoré 2 priede
pateikia kiekvieno kintamojo duomeny normalumo histogramas. Jose matyti, kad duomenys
pasiskirste taip, jog galima buty teigti, kad duomenys yra artimi normaliam pasiskirstymui.

Vadinasi, tyrime naudojami duomenys yra parametriniai.

3.4.  Kintamyjy vidurkiai

Remiantis respondenty vertinimais, galima pamatyti, kaip pasiskirsté jy nuomoné apie
suvokiamg darbdavio prekés Zenklo ir jo atskiry elementy vertinimas, kaip jie vertina savo
psichologinj jgalinimg bei jsitraukima j darba. Konstrukty vidurkiai, jy standartiniai nuokrypiai ir
skaliy vertes pateiktos 12 lenteléje.

I8 12 lenteléje pateikty rezultaty, galima teigti, kad darbuotojai darbdavio prekés zenklg ir
atskirus jo elementus jvertino labiau | palankia pusg, nes visy jy apskaiciuotas vidurkis (V) yra >3
(pasirinkti teko nuo 1 iki 5). Tai leidzia daryti i$vada, jog darbuotojams darbdavio prekés zenklas
yra svarbus. Pagal respondenty psichologinio jgalinimo vidurkio rezultata (V=5,25), kuris
vertinamas pakankamai palankiai, galima teigti, jog Lietuvoje dirbantys darbuotojai jauciasi
psichologiskai jgalinti savo darbo vietoje. Jeigu ziuréti | apskaiciuota darbuotojy jsitraukimo |
darba konstrukto vidurkj (V=4,59), jis taip pat vertinamas pakankamai palankiai. Vadinasi,

darbuotojai noriai jsitraukia j savo darba,  savo atlickamas funkcijas.
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12 lentelé

Konstrukty vidurkiai, standartiniai nuokrypiai ir skaliy vertés

Konstrukto Konstrukto . .
. . .. . Skalés verte
Konstruktas vidurkis standartinis nuokrypis _
V SN Min. | Max.
Darbdavio prekés Zenklas: 3,45 0,032 1 5
- Sveika darbo atmosfera 3,65 0,033 1 5
- Mokymas ir tobulinimas 3,30 0,045 1 5
- Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra 3,14 0,048 1 5
- Etika ir jmonés socialin¢ atsakomybé 3,86 0,034 1 5
- Atlygis ir naudos 3,23 0,044 1 5
Psihologinis jgalinimas 5,25 0,054 1 7
Darbuotojy jsitraukimas j darba 4,59 0,038 1 6

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis tyrimo duomenimis

Apibendrinant galima teigti, kad auksciausiai Lietuvos jmonése dirbantys darbuotojai
jvertino savo psichologinj jgalinima. Kas leidzia manyti, jog tyrime dalyvavusiems respondentams
darbe yra suteikiamas savarankiSkumas, jie galj patys priimti tam tikrus sprendimus. Norint
jvertinti kiek respondentams yra reikSmingi visy kintamyjy vidurkiai, buvo atliekami
reik§mingumo testai, kur buvo lyginami kintamyjy vidurkiai su respondenty demografiniais

duomenimis.

3.5. Demografiniy duomeny pasiskirstymas

Prie§ atliekant statistines galutines tyrimo analizes, remiantis t-test ir one-way ANOVA
analize, buvo vertinami galimi respondenty skirtumai pagal demografiniy charakteristiky poveikj
darbuotojy suvokimui apie pagrindinius tyrimo kintamuosius. Tam, kad biity galima rezultatus
(kintamyjy vidurkius) palyginti tarpusavyje, buvo atlikti parametriniai testai. Toliau darbe
pateikiami rezultatai, suskirstyti pagal demografines charakteristikas (lytj, amziy, i$silavinima,

darbo staza, organizacijos sektoriaus tipa, organizacijos dydj).

Kintamujy vidurkiy palyginimas pagal respondenty lyti

Atlikus t-test buvo palyginta, ar skiriasi darbuotojy suvokiamo darbdavio prekés Zenklo,
atskiry jo elementy (Sveika darbo atmosfera, mokymas ir tobulinimas, darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyra, etika ir jmonés socialinés atsakomybé, atlygis ir naudos), psichologinio
igalinimo ir darbuotojy jsitraukimo j darbg vertinimas su respondenty lytimi. Remiantis gautais

rezultatais (zr. 13 lentele), reikSmingi skirtumai (p >0,05) su darbdavio prekés zenklu ir atskirais
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jo elementais nerasti, i$skyrus psichologinj jgalinimg ir darbuotojy jsitraukimg j darbg, kur p

reikSmeés <0,05. Detalesné informacija apie duomeny palyginima su respondenty lytimi pateikiama

3 priede.
13 lentelé
Kintamyjy vidurkiy palyginimas pagal respondenty lytj (N=429)
Moterys (N = 281) Vyrai (N = 145) t-test rezultatai
Kintamieji Vidurkiai | Sténdartinis | ., .o | Standartinis ¢ 0 p (2-
nuokrypis nuokrypis tailed)
Darbdavio prekés zenklas 3,3899 0,65266 3,5829 0,64604 -2,911 | 0,694 0,004
- Sveika darbo atmosfera 3,6257 0,70444 3,7092 0,61262 -1,210 | 0,082 0,227
- Mokymas ir tobulinimas 3,2117 0,93390 3,4655 0,90946 -2,681 | 0,675 0,008
- Darboir gyvenimo 3,0403 0,96442 3,3241 1,03484 | -2,807 | 0,266 | 0,005
pusiausvyra
- Btikairjmonéssocialin® | g0/79 | 070314 | 38966 | 069758 | -0,679 | 0,783 | 0498
atsakomybé
- Aitlygis ir naudos 3,1077 0,92448 3,4500 0,86482 -3,701 | 0,120 0,000
Darbuotojy jsitraukimas j darbg 5,2119 1,17228 5,3295 0,99013 -1,089 | 0,004 0,277
Psichologinis jgalinimas 4,5279 0,83451 4,7303 0,70050 -2,643 | 0,026 0,009

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis tyrimo duomenimis

Kintamyjy vidurkiy palyginimas pagal respondenty lytj rodo skirtuma tarp darbuotojy
jsitraukimo j darbg vertinimo, taciau jis néra statistiSkai reikSmingas, nes t-test p (2-tailed) >0,05.
Skirtumas yra tarp to, kaip psichologinj jgalinimg vertina moterys, ir kaip vyrai. Ir §is skirtumas
yra statistiSkai reik§mingas, nes t-test p (2-tailed) < 0,05. Vyrai nurodé, jog jie jauciasi labiau

psichologiskai jgalinti, negu moterys.

Kintamujy vidurkiy palyginimas pagal respondenty amziaus grupes

Kintamyjy vidurkiy palyginimui pagal respondenty amziaus grupes naudojama one-way
ANOVA testas (zr. 14 lentelg). Atlikus one-way ANOVA testa buvo palyginta, ar skiriasi
darbuotojy suvokiamo darbdavio prekés Zenklo, atskiry jo elementy (sveika darbo atmosfera,
mokymas ir tobulinimas, darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra, etika ir jmonés socialinés
atsakomybe¢, atlygis ir naudos), psichologinio jgalinimo ir darbuotojy jsitraukimo j darbg

vertinimas lyginant respondenty amziaus grupes.
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14 lentelé

Kintamyjy vidurkiy palyginimas pagal respondenty amZiaus grupes (N=429)

<26 mety | 26—35 metai | 36 — 45 metai | 46 — 55 metai 56 metai < One-way
i (N=35) (N=158) (N=154) (N=50) (N=32) ANOVA
Vid. | SN | Vid. | SN | Vid. | SN | vid. | SN |Vid.| SN F p
];efll(’l‘izw"prekés 3,50 | 0,607 | 3.45 | 0,698 | 3,37 | 0,641 | 3,57 | 0,584 | 3,67 | 0,619 | 1,966 | 0,099
- Sveikadarbo 376 | 0,552 | 3,65 | 0,720 | 359 | 0,659 | 3,69 | 0,636 | 3,78 | 0,731 | 0,841 | 0,500
atmosfera
- Mokymasir 3,18 | 0,844 | 323 | 1,027 | 3,23 | 0,888 | 3,49 | 0,863 | 3,73 | 0,671 | 2,872 | 0,023
tobulinimas
- Darbo ir
asmeninio 321 | 1,000 | 321 | 0994 | 3,00 | 0985 | 3,15 | 0,986 | 3,37 | 0,905 | 1,457 | 0,215
gyvenimo
pusiausvyra
- Etika ir jmonés
socialiné 3,92 | 0571 | 3,88 | 0,730 | 3,78 | 0,730 | 3,96 | 0,653 | 3,86 | 0,702 | 0,993 | 0,411
atsakomybé
- ':‘;%%j I" 3,38 | 0,959 | 3,23 | 0,949 | 3,10 | 0,951 | 3,42 | 0,605 | 3,36 | 0,873 | 1,728 | 0,143
Darbuotojy jsitraukimas
i darba 4,87 | 0,995 | 5,09 | 1,097 | 523 | 1,168 | 5,60 | 0,963 | 5,98 | 0,801 | 6,758 | 0,000
Psichologinis jgalinimas | 4,16 | 0,711 | 4,57 | 0,802 | 4,57 | 0,801 | 4,88 | 0,775 | 4,81 | 0,649 | 5025 | 0,001

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis tyrimo duomenimis

One-way ANOVA testo rezultatai rodo kintamyjy vidurkiy palyginimy pagal respondenty
amziaus grupes skirtumus mokymo ir tobulinimo vertinimo vidurkiy pasiskirstyme (p=0,023), bei
darbuotojy jsitraukimo j darbg (p=0,000) ir psichologinio jgalinimo vertinime (p=0,001). Pagal
Bonferroni testa: mokymo ir tobulinimo vidurkiy pasiskirstymas statistiSkai nereik§mingas
(p>0,05); darbuotojy jsitraukimo j darbg ir psichologinio jgalinimo vidurkiy pasiskirstymas -
statistiSkai reitkSmingas. Rezultatais nustatyta, kad lyginant skirtingas amzZiaus grupes, labiausiai |
darbg jsitrauke darbuotojai priklauso vyresniy nei 56 mety amziaus. Tokj gauta rezultatg galima
biity interpretuoti taip, jog esant tokio amziaus, darbuotojai link¢ labiau ,,i8silaikyti* darbo vietoje,
o tai reikalauja labiau jsitraukti i atliekamas uzduotis. Vertinant psichologinio jgalinimo
palyginimo rezultatus, nustatytas statistiSkai reikSmingas skirtumas tarp trijy amziaus grupiy
darbuotojy (<26 mety, 46-55 mety ir 56 mety < ). Toks rezultatas galéty biiti paaiskinamas tuo,
jog vyresni (46-55 mety ir 56 mety <) darbuotojai neretai uzima atsakingesnes ir/ar vadovaujancias
darbo pozicijas, todé¢l natiiraliai jy psichologinio jgalinimo vertinimas yra zymiai aukstesnis nei
<26 mety amziaus grupei priklausantiems darbuotojams. Detalesné informacija apie duomeny

palyginimg su respondenty i$silavinimu pateikiama 4 priede.
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Kintamujy vidurkiy palyginimas pagal respondenty iSsilavinima

Kintamyjy vidurkiy palyginimui pagal respondenty iSsilavinima naudojama one-way
ANOVA testas (zr. 15 lentele). One-way ANOVA testo rezultatai nerodo statistiS$kai reikSmingy
skirtumy tarp visy Siy kintamyjy. Vadinasi, nepriklausomai nuo to, kokj darbuotojas yra jgij¢s

iSsilavinimg, jo nuomon¢ apie kintamuosius yra vertinama labai panasiai kaip ir kity darbuotojy.

15 lentelé
Kintamyjy vidurkiy palyginimas pagal respondenty issilavinimg (N=429)

. - Aukstesnysis/ | Nebaigtas Aukstasis One way
Kintamieji el Fieislns neuniv. aukstasis universit. ANOVA
Vid. | SN | Vid. | SN Vid. SN | Vid. | SN | Vid. SN F p

Darbdavio prekés zenklas | 3,26 | 0,561 | 3,25 | 0,656 | 3,39 | 0,650 | 3,47 | 0,701 | 3,47 | 0,657 | 0,554 | 0,696
- Sveika darbo 3,17 | 0,844 | 3,55 | 0,559 | 3,67 | 0,649 | 3,59 | 0,721 | 3,66 | 0,678 | 1,023 | 0,395
atmosfera
- Mokymas ir
tobulinimas
- Darbo ir asmeninio
gyvenimo 2,52 | 0,836 | 2,95 | 0,870 | 3,09 | 0,936 | 3,14 | 1,211 | 3,17 | 0,997 | 0,832 | 0,505
pusiausvyra
- Etika ir jmonés
socialiné 3,50 | 0,629 | 3,86 | 0,761 | 3,82 | 0,690 | 3,84 | 0,595 | 3,88 | 0,713 | 0,563 | 0,689
atsakomybé
- Atlygisirnaudos | 3,61 | 0,592 | 2,82 | 1,097 | 3,21 | 0,959 | 3,44 | 0,672 | 3,21 | 0,920 | 0,975 | 0,421
?;f;"“’msmuk‘ma” 505 | 1,565 | 4,87 | 0,730 | 528 | 1,132 | 5,06 | 1,185 | 5,27 | 1,100 | 0,453 | 0,770
Psichologinis jgalinimas | 4,29 | 1,374 | 4,13 | 0,499 | 452 | 0,797 | 4,33 | 0,832 | 4,65 | 0,778 | 2,011 | 0,092

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis tyrimo duomenimis

333 |0752 | 298 |0910| 311 | 0,971 | 3,30 | 1,140 | 3,34 | 0,909 | 1,146 | 0,334

Detalesné informacija apie duomeny palyginimg su respondenty i$silavinimu pateikiama 5

priede.

Kintamuyjy vidurkiy palyginimas pagal respondenty darbo staza

Kintamyjy vidurkiy palyginimui pagal respondenty darbo staza naudojama one-way
ANOVA testas (zr. 16 lentele).

Pagal gautus one-way ANOVA rezultatus skirtumai nustatyti vertinant darbuotojy
jsitraukimo j darbg vidurkius (p=0,028), taciau patikrinus juos su Bonferroni testu, jis parodé, kad

Sie skirtumai néra reikSmingi.

Pagal gautus one-way ANOVA rezultatus, skirtumai atrasti ir tarp psichologinio jgalinimo
vidurkiy vertinimo (p=0,010). Cia Bonferroni testas parod¢, kad vertinant psichologinj jgalinima

yra reikSmingas skirtumas tarp respondenty, turin¢iy iki 1 mety darbo stazg, lyginant su

43



respondentais, kuriy darbo stazas yra daugiau nei 10 mety (p=0,006). Vadinasi, galima teigti, kad
ilgiau organizacijoje dirbantys respondentai jauciasi labiau psichologiskai jgalinti nei dirbantys iki
1 mety. Ir tai atrodyty savaime suprantama, kadangi ilgiau dirbantys darbuotojai jgyja
savarankiSkumo, patirties, jgiidziy bei kompetencijy leidzianciy jiems suprasti, jog jie gali daugelj
darbo uzduociy atlikti savarankiskai, ar gali patys priimti sprendimus. Detalesné informacija apie

duomeny palyginimg su respondenty iSsilavinimu pateikiama 6 priede.

16 lentelé
Kintamyjy vidurkiy palyginimas pagal respondenty darbo stazg (N=429)

. L <1 mety 1 -5 mety 6 — 10 mety 10 mety < one-way ANOVA
Kintamieji

Vid. SN Vid. SN Vid. SN Vid. SN F p

Darbdavio prekés Zenklas 3,54 | 0,596 | 3,47 | 0,633 | 3,36 | 0,739 | 3,45 | 0,660 0,921 0,431
- Sveika darbo atmosfera 3,78 | 0,589 | 3,67 | 0,678 | 3,59 | 0,699 | 3,61 0,699 1,152 0,328
- Mokymas ir tobulinimas | 3,34 | 0,909 | 3,28 | 0,913 | 3,09 | 1,062 | 3,40 | 0,877 1,785 0,149

- Darho ir asmeninio 3,25 | 0,985 | 3,27 | 1,043 | 2,93 | 0,923 | 3,05 | 0,963 | 2,630 0,050
gyvenimo pusiausvyra

- Etika ir jmonés socialiné

393 (059 |39 | 0,706 | 393 | 0,743 | 3,75 | 0,715 1,743 0,157

atsakomybé
- Aitlygis ir naudos 3,30 | 0,870 | 3,17 | 0.923 | 3,13 | 1,048 | 3,29 | 0,853 0,826 0,480
Darbuotojy jsitraukimas j darbag | 5,08 | 1,116 | 5,15 | 1,040 | 5,16 | 1,130 | 5,48 1,147 3,065 0,028
Psichologinis jgalinimas 432 | 0,731 | 457 | 0,789 | 465 | 0,826 | 4,71 | 0,792 3,854 0,010

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis tyrimo duomenimis

Kintamuyjy Vidurkiy palyginimas pagal organizacijos sektoriaus tipa

Kintamyjy vidurkiy palyginimui pagal respondenty organizacijos sektoriaus tipa

naudojamas t-test testas (zr. 17 lentele).
17 lentelé

Kintamyjy vidurkiy palyginimas pagal respondenty organizacijos sektoriaus tipg (N=429)

Viesasis_sektorius PrlvatUS§ sektorius s v
. . (N =134) (N = 295)
Kintamieji — =

Vidurkiai Standartlms Vidurkiai Standartlpls ¢ D p_(2-

nuokrypis nuokrypis tailed)

Darbdavio prekés zenklas 3,44 0,625 3,46 0,670 -0,217 | 0,087 0,828

- Sveika darbo atmosfera 3,55 0,681 3,70 0,671 -2,099 | 0,733 0,036

- Mokymas ir tobulinimas 3,47 0,834 3,22 0,962 2,827 | 0,013 0,005

- Darbo ir asmeninio 2,99 0,858 3,21 1,045 -2,263 | 0,000 | 0,024
gyvenimo pusiausvyra

- Btika ir jmones socialine 379 0,726 3,89 0690 | -1450 | 0,690 | 0,148

atsakomybé

- Atlygis ir naudos 3,24 0,833 3,22 0,951 0,192 | 0,011 0,848

Darbuotojy jsitraukimas j darba 5,31 1,182 5,22 1,078 0,749 | 0,326 0,454

Psichologinis jgalinimas 4,51 0,834 4,63 0,776 -1,445 | 0,654 0,149

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis tyrimo duomenimis
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Atlikus t-test buvo palyginta, ar skiriasi darbuotojy suvokiamo darbdavio prekés Zenklo
bei jo atskiry elementy (sveika darbo atmosfera, mokymas ir tobulinimas, darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyra, etika ir jmonés socialinés atsakomybé, atlygis ir naudos), psichologinio
jgalinimo ir darbuotojy jsitraukimo j darba vertinimas priklausomai nuo to, kokio tipo
organizacijoje respondentai dirba. Remiantis gautais rezultatais (zr. 17 lentele) rasti skirtumai tarp
mokymo ir tobulinimo (p=0,013), darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros (p=0,000) bei
atlygio ir naudy vertinimo (p=0,011) vidurkiy, kadangi visy $iy kintamyjy p reikSmés <0,05.
Taciau statistiSkai reikSmingi skirtumai pasitvirtino tik tarp mokymo ir tobulinimo (p(2-
tailed)=0,005) bei darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros (p(2-tailed)=0,024) vertinimo
vidurkiy, kur jy p(2-tailed) <0,05. Geriau mokymo ir tobulinimo galimybes jvertino darbuotojai
dirbantys viesojo sektoriaus organizacijose, taciau darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra
geriau vertinama privataus sektoriaus organizacijose. Tai paaiskinti galima biity per tai, jog neretai
vieSojo sektoriaus organizacijos savo darbuotojy ugdymosi programoms finansavima gauna i$
valstybiniy paramos fondy, todél neretai tokiose organizacijose vykdomi darbuotojy mokymai. O
tai, jog privac¢iame sektoriuje dirbantys darbuotojai geriau jvertino darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyra, galima paaiskinti tuo, jog vis daugiau privataus sektoriaus organizacijy nusistato
lankstesnj darbo laika, ypatingai §iuo pandeminiu laikotarpiu. Detalesné informacija apie duomeny

palyginimg su respondenty lytimi pateikiama 7 priede.

Kintamuyjy vidurkiy palyginimas pagal respondenty organizacijos dvdi

Kintamyjy vidurkiy palyginimui pagal respondenty darbo staza naudojama one-way
ANOVA testas (zr. 18 lentele).

Nustatyti statistiSkai reik§mingi skirtumai bendro DPZ vertinime, lyginant didelése
imonése dirbancius respondentus su dirbanciais labai mazose jmonése (p=0,014), ir su dirbanciais
vidutinése jmonése (p=0,027). Nustatyti statistiSkai reikSmingi skirtumai vertinant mokymo ir
tobulinimo elementg didelése jmonése dirbanciy respondenty su visomis kitomis grupémis (labai
maza jmon¢ p=0,000; maza jmoné p=0,004; vidutin¢ jmon¢ p=0,000). Atlygio ir naudy vertinime
Bonferroni nustaté statistiSkai reikSmingus skirtumus tarp didelése jmonése dirbanciy respondenty
ir kity grupiy (labai maza jmoné p=0,000; maza jmoné¢ p=0,000; vidutiné jmoné p=0,006).

Detalesné informacija apie duomeny palyginimg su respondenty iSsilavinimu pateikiama 8 priede.

45



18 lentelé

Kintamyjy vidurkiy palyginimas pagal respondenty organizacijos dydj (N=429)

Labai maza Maza Vidutiné o1 .. .
jmoné jmoné jmoné Didelé jmoné One-way
Kintamieji (N=47) (N=90) (N=104) (N:188) ANOVA
Vid. | SN | Vid. | SN | Vid. SN | Vid. SN F p

Darbdavio prekés zenklas | 3,25 | 0,692 | 3,43 | 0,660 | 3,35 | 0,681 | 3,57 | 0,610 | 4,657 | 0,003
- Sveika darbo 3,77 | 0,688 | 3,78 | 0,646 | 354 | 0,753 | 3,63 | 0,634 | 2,553 | 0,055

atmosfera

- Mokymas ir 2,88 | 0,984 | 320 | 0,957 | 3,12 | 0,962 | 3,54 | 0,822 | 9,439 | 0,000
tobulinimas

- Darbo ir asmeninio
gyvenimo 2,98 | 1,055 | 3,06 | 0,897 | 3,12 | 0,102 | 3,22 | 0,995 | 1,053 | 0,369

pusiausvyra
- FEtkairjmones ) 3.9 | 5806|391 | 0695 | 379 | 0717 | 3.89 | 0670 | 0831 | 0477
socialiné atsakomybé
- Atlygis ir naudos 2,70 | 0,994 | 3,04 | 0,975 | 3,14 | 0,940 | 3.49 | 0,756 | 13,092 | 0,000

?;f;oqu isitraukimas i | 519 | 1 166 | 535 | 1022 | 517 | 1,104 | 528 | 1,143 | 0,718 | 0,542

Psichologinis jgalinimas 4,73 | 0,872 | 4,68 | 0,709 | 4,61 | 0,844 | 459 | 0,796 1,488 0,217
Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis tyrimo duomenimis

Apibendrinant galima teigti, kad palyginus kintamyjy vidurkius su demografiniais
respondenty charakteristikomis, atrasti statistiSkai reikSmingi rysiai tarp:

e psichologinio jgalinimo vidurkiy lyginant respondenty lytj p (2-tailed) < 0,05, kas rodo jog
vyrai jauciasi labiau psichologiskai jgalinti nei moterys.

e darbuotojy jsitraukimo j darbg ir psichologinio jgalinimo vidurkiy pasiskirstymo lyginant juos
pagal respondenty amziaus grupes.

e psichologinio jgalinimo vidurkiy vertinimo (p=0,010) lyginant su respondenty darbo stazu
organizacijoje. ReikSmingas skirtumas yra tarp respondenty turinciy iki 1 mety darbo staza
lyginant su respondentais, kuriy darbo stazas yra daugiau nei 10 mety (p = 0,006). Vadinasi,
galima teigti, kad ilgiau organizacijoje dirbantys respondentai jauciasi labiau psichologiskai
jgalinti nei dirbantys iki 1 mety.

e mokymo ir tobulinimo (p (2-tailed)=0,005) bei darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros
(p(2-tailed)=0,024) vertinimo vidurkiy lyginant organizacijos, kurioje dirba respondentai,
sektoriaus tipa.

e mokymosi ir tobulinimo vertinimo tarp respondenty dirbanc¢iy didelése jmonése su visomis
kitomis grupémis (labai maza jmoné p=0,000; maza jmoné p=0,004; vidutiné jmoné p=0,000).

Atlygio ir naudy vertinime Bonferroni nustaté statistiskai reikSmingus skirtumus tarp dideliy
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jmoniy ir kity grupiy (labai maza jmoné p=0,000; maza jmoné p=0,000; vidutiné¢ jmoné

p=0,006).

3.6. Darbdavio prekés Zenklo poveikio rysiui tarp psichologinio igalinimo ir darbuotojy
jsitraukimo j darbg sasajy tyrimas

Pateikiami gauti rezultatai atliekant moderatoriy ir diaugianarés regresijos analizes. Siais

metodais bus patvirtinamos arba atmetamos tyrimo metu issikeltos hipotezes.

Moderatoriaus analizé

H1 hipotezés tikrinimas (darbdavio prekés Zenklas (DPZ) moderuoja ry$j tarp
psichologinio jgalinimo ir darbuotojy jsitraukimo j darba; esant auk$tam DPZ vertinimui
psichologinio jgalinimo poveikis darbuotojy jsitraukimui j darbg yra didesnis, negu esant Zemam

DPZ vertinimui).

Hipotezei tikrinti naudojama moderacijos analizé. Si analizé atlikta SPSS programa,
naudojant Andrew F. Hayes (2019) Process versijos 3.5 proceso makrokomanda. Pagal darbo
autorés sudarytg moderatoriaus tyrimo modelj (zr. 9 pav.), vertinamas moderuojancio veiksnio
poveikis X (psichologinio jgalinimo) ir Y (darbuotojy jsitraukimui j darbg) rySiui. Moderatorius
modelyje Zymimas W (darbdavio prekés Zenklas). Moderacinis poveikis vadinamas sgveikos

efektu.

9 paveikslas

Moderatoriaus tyrimo modelis

(X) Psichologinis (Y) Darbuotojy
igalinimas Ar jsitraukimas j darba

(W) Darbdavio prekeés zenklas

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis tyrimo duomenimis
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Kintamyjy saveikos koeficientai, pateikti 19 lenteléje. IS pateikty duomeny matyti, kad
moderacijos poveikis yra, taCiau jis néra statistiSkai reikSmingas, nes moderatoriaus ir
nepriklausomo kintamojo saveikos p reiksmé >0,05 (p=0,2224). Gautiems duomenims atvaizduoti
pateikiamas moderacinio efekto grafikas (zr. 10 pav).

19 lentelé

Kintamyjy sqveikos koeficientai, kai moderatorius — darbdavio prekés Zenklas

Nepriklausomas Priklausomas Moderatoriaus ir nepriklausomo e o fus (enEla

kintamasis (X) kintamasis (Y) kintamojo saveika 2
Psichologinis Darbuotojy R-chang F p R-sq F p
igalinimas jsitraukimas j darbag 0,0014 1,49 0,222 0,6075 | 219,31 0,000

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis tyrimo duomenimis

Pagal 10 paveiksle atvaizduotg moderacinio poveikio grafikg matyti, kad moderacinio
efekto néra. ISkelta hipotezé H1 nepasitvirtino. Vadinasi, apibendrinant galima teigti, kad
nepriklausomai nuo to, koks bus darbdavio prekés zenklo vertinimas, psichologinis jgalinimas

darbuotojy isitraukimg j darba veikia vienodai.

10 paveikslas

Moderacinio efekto grafikas

8.00

3,57 RS Linear =1
403 W Linear =1

|STRY

.00

4,00

L 400 450 5,00 550

P|GALV
Saltinis: sudarytas darbo autorés, remiantis tyrimo duomenimis
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Hla, H1b, Hlc, H1d ir Hle hipoteziuy tikrinimas

Toliau darbe tikrinamos atskiry darbdavio prekés Zenklo elementy (sveikos darbo

atmosferos, mokymo ir tobulinimo, darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros, etikos ir jmonés

socialinés atsakomybeés, atlygio ir naudy) vertinimo moderacijos hipotezés. Darbo autoré pateikia

Siy moderatoriy tyrimo modelj (zr. 11 pav.).

11 paveikslas

Moderatoriy W1, W2, W3, W4 ir W5 tyrimo modelis

(X) Psichologinis

(Y) Darbuotojy

jgalinimas \ jsitraukimas j darba
(W1) Sveika (W2) Mokymas (W3) Darbo ir asmeninio (W4) Etika ir jmonés (W5) Atlygis
darbo atmosfera ir tobulinimas gyvenimo pusiausvyra socialiné atsakomybé ir naudos

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis tyrimo duomenimis

Kintamyjy saveikos koeficientai, kai moderatoriais nurodomi atskiri darbdavio prekés

zenklo elementai (sveika darbo atmosfera, mokymas ir tobulinimas, darbo ir gyvenimo

pusiausvyra, etika ir jmonés socialiné atsakomybé¢, atlygis ir naudos) pateikiami 20 lenteléje.

20 lentelé

Kintamyjy sqveikos koeficientai, kai moderatoriai — atskiri darbdavio prekés Zenklo elementai

Moderatoriaus ir

Ne rik(l)a( zjsomas Priklggomas nepriklausomo kintamojo | Moderatoriaus saveika
Moderatorius P . . . saveika
kintamasis kintamasis
R-chang F p R-sq F p

:t"n‘ig;ie‘:gr?\f’m 0,0003 | 0,3371 | 0,562 | 0,5895 | 203,47 | 0,000
?gﬁfﬁﬁ?ﬁfa'sr(m) 0,0018 | 1,9604 | 0,162 | 0,6030 | 215,20 | 0,000
Darbo ir asmeninio Darbuotoi
gyvenimo pusiausvyra |  Psichologinis .Si;‘a ‘ll(?rf;‘: 0,0006 | 0,6406 | 0,424 | 0,5710 | 188,55 | 0,000
(W3) jgalinimas ! dlellrb !
Etika ir jmonés 4
socialiné atsakomybé 0,0000 | 0,0018 | 0,966 | 0,5878 | 202,05 | 0,000
(W4)
(Avt\%?'s"”a“dos 00018 | 1,8663 | 0,173 | 0,5826 | 197,70 | 0,000

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis tyrimo duomenimis
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IS 20 lentelés duomeny matyti, kad ir Siy moderatoriy poveikis yra, taciau jis néra
statistiSkai reikSmingas, kadangi visy moderatoriy ir nepriklausomo kintamojo sgveikos p

reik§més yra > 0,05. Siy moderaciniy efekty grafikai pateikti 9 priede.

Daugianarés regresijos analizé. Hipoteziy H2 ir H3 tikrinimas.

Norint pasiekti nustatyta tyrimo tiksla, darbo autoré iSsikelty hipoteziy tikrinimui sudare
daugianarés regresijos modelj (Zr. 12 pav.). Sis modelis rodo Y (darbuotojy jsitraukimas j darba)
priklausomybe nuo X1 (psichologinis jgalinimas) ir X2 (darbdavio prekés zenklo).

12 paveikslas

Daugianareés regresijos modelis

(X1) Psichologinis jgalinimas

(Y) Darbuotojy
jsitraukimas j darba

(X2) Darbdavio prekés Zzenklas

Saltinis: sudarytas darbo autorés, remiantis tyrimo duomenimi

Atlikus daugianarg regresija galima teigti, kad duomenys yra tinkami regresinei analizei,
kadangi gauta regresijos ANOVA testo reikSmé F=327,840, p reikSmé lygi 0,000. 21 lenteléje
pateikiami gauti daugianarés regresijos rezultatai. Pagal determinacijos koeficientg (angl. Adjusted
R square), kuris yra lygus 0,604, yra >0,2 reiskia, kad abu X kintamieji (psichologinis jgalinimas
ir darbdavio prekes zenklas) paaiSkina Y (darbuotojy jsitraukimg j darbg) 60 proc.

21 lentelé

Daugianarés regresijos modelio rezultatai

Durbin Nestandartizuoti Standartizuoti Kolinearumo
: Adjusted = koeflcpntal _ koeficientai _t_ pv : statistika
Kintamieji R square :Ndal\(stvsl(:lr; B Igzllz?arnjo; Beta statistika | reik§mé tolerancija | VIE
(X1)
Psichologinis 0,878 0,049 0,629 18,023 0,000 0,759 1,318
jgalinimas
(X2) 0,604 2,072
Darbdavio 0,413 | 0,059 0,244 6,990 | 0,000 0759 | 1,318
prekés
zenklas

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis tyrimo duomenimis
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Sudaroma daugianarés regresijos lygtis:
Y (darbuotojy jsitraukimas j darbg) = C + b1X1 (psichologinis jgalinimas) + b2X2 (darbdavio
prekés zenklas) + e (atsitiktiné paklaida). Lygtis paaiskina 60 proc. darbuotojy jsitraukimo j darba
duomeny variacijos ir yra statistiskai reikSminga (ANOVA p <0,05).

Tikrinant hipotezg¢ H2 (egzistuoja statistiSkai reikSmingos sgsajos tarp darbdavio prekés
7enklo (DPZ) vertinimo ir darbuotojy jsitraukimo j darbg) ir H3 (egzistuoja statistiskai
reikSmingos sgsajos tarp psichologinio jgalinimo ir darbuotojy jsitraukimo j darbg), buvo tikimasi,
kad darbuotojy jsitraukimas j darbg bus susijes tiek su psichologiniu jgalinimu, tiek ir su darbdavio
prekés zenklo vertinimu. Atlikus daugianarés regresijos analize, pavyko nustatyti, kad nepaisant
su 5 proc. paklaida, suvokiamas darbdavio prekés zenklas ir psichologinis jgalinimas veikia
darbuotojy isitraukima j darbg. Tad galima teigti, jog H2 ir H3 hipotez¢ pasitvirtino. IS daugianarés
regresijos rezultaty vertinant atskirai DPZ daroma poveikj darbuotojy jsitraukimui j darbg
(standartizuotas koeficientas = 0,244), matyti, kad DPZ vertinimui padidéjus 100 proc., darbuotojy
jsitraukimas j darbg padidéty 24 proc. Vertinant psichologinio jgalinimo poveikj darbuotojy
jsitraukimui j darbg (standartizuotas koeficientas = 0,629), matyti, kad psichologinio jgalinimo

vertinimui padidéjus 100 proc., darbuotojy jsitraukimas j darbg iSaugty 63 proc.

Apibendrinant daroma iSvada, kad daugianaré regresijos analizé nustaté reik§minga
tiesioginj darbdavio prekés zenklo poveikj darbuotojy isitraukimui i darba. Kur nustatyta, jog
padidéjus darbdaviop prekés zenklui 100 proc., darbuotojy jsitraukimas j darba padidéty 24 proc.
Deja, atlikus moderacijos analizes, kur moderatoriais buvo bendro darbdavio prekés Zenklo ir
atskiry jo elementy vertinimas, rezultatai parodé¢, kad nepriklausomai nuo to, koks biity darbdavio
prekés Zenklo vertinimas, tai neturi jokio statistiSkai reikSmingo poveikio tarp psichologinio

igalinimo ir darbuotojy jsitraukimo j darba.

3.7.  Tyrimo rezultaty apibendrinimas

Mokslinés literatiiros analizéje, apZvelgiant darbdavio prekés zenklo sampratg ir jj
sudarancius elementus, matyti, kad tyrimais labiau nagrinéta, kaip darbdavio prekés Zenklg
suvokia potencialiis darbuotojai (Bakanauskiené ir kt., 2016; Younis ir Hammad, 2020a;
Vnouckova ir kt., 2018). Taciau Siuo magistro darbu buvo siekiama jvertinti, kokj darbdavio
prekés zenklas daro poveiki rysiui tarp esamy organizacijos darbuotojy psichologinio jgalinimo ir

Siy darbuotojy jsitraukimo j darba.
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Siame darbe buvo iskeltos 8 hipotezés. Apibendrinant gautus tyrimo rezultatus, matome,
jog i8 8 tyrimo hipoteziy: Visos SeSios moderacijos hipotezés (H1, Hla, H1b, Hlc, H1d ir Hle)
nepasitvirtino, o dvi hipotezés (H2, H3) pasitvirtino.

Nepasitvirtinusios hipotezés yra susijusios su tiesioginiu teigiamu darbdavio prekés Zenklo
ir atskiry jo elementy poveikiu rysiui tarp psichologinio jgalinimo ir darbuotojy jsitraukimui }
darba (H1 hipotezé - darbdavio prekés Zenklas (DPZ) moderuoja rysj tarp psichologinio jgalinimo
ir darbuotojy jsitraukimo j darba; esant auk§tam DPZ vertinimui psichologinio jgalinimo poveikis
darbuotojy jsitraukimui j darba yra didesnis, negu esant zemam DPZ vertinimui.; Hla hipotezé —
sveika darbo atmosfera moderuoja rysj tarp psichologinio jgalinimo ir darbuotojy jsitraukimo |
darba; augant sveikos darbo atmosferos vertinimui rysSys tarp psichologinio jgalinimo ir darbuotojy
jsitraukimo | darbg stipréja; HIb hipotezé — mokymas ir tobulinimas moderuoja ry§j tarp
psichologinio jgalinimo ir darbuotojy isitraukimo i darba; augant mokymo ir tobulinimo
vertinimui rySys tarp psichologinio jgalinimo ir darbuotojy jsitraukimo j darbg stipréja; H1c
hipotezé — darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra moderuoja rysj tarp psichologinio jgalinimo
ir darbuotojy jsitraukimo jdarba; augant darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros vertinimui
rySys tarp psichologinio jgalinimo ir darbuotojy jsitraukimo j darbg stipréja; H1d hipotezé — etika
ir jmoniy socialin¢ atsakomybé moderuoja rySj tarp psichologinio jgalinimo ir darbuotojy
jsitraukimo ] darbg; augant etikos ir jmonés socialinés atsakomybés vertinimui rySys tarp
psichologinio jgalinimo ir darbuotojy jsitraukimo j darbg stipréja; H1e hipotezé — atlygis ir naudos
moderuoja rysj tarp psichologinio jgalinimo ir darbuotojy jsitraukimo i darba; augant atlygio ir
naudy vertinimui rySys tarp psichologinio jgalinimo ir darbuotojy jsitraukimo j darba stipréja).
Atlikus mokslings literatiiros analiz¢, buvo daroma prielaida, jog moderatoriy poveikis rySiui tarp
psichologinio jgalinimo ir darbuotojy jsitraukimo j darba gali buti nustatytas, taciau Siame darbe

atlikto tyrimo rezultaty analize nustatyta, kad poveikis yra, taciau jis néra statistiSkai reikSmingas.

Patvirtintos hipotezés yra susijusios su tiesioginiu teigiamu darbdavio prekés zenklo
vertinimo poveikiu darbuotojy jsitraukimui ] darbg (H2 hipotezé - egzistuoja statistiSkai
reik§mingos sasajos tarp darbdavio prekés zenklo vertinimo ir darbuotojy jsitraukimo j darba) ir
su tiesioginiu teigiamu psihologinio jgalinimo poveikiu darbuotojy isitraukimui j darba (H3
hipotezé - egzistuoja statistiskai reikSmingos sgsajos tarp psichologinio jgalinimo ir darbuotojy
jsitraukimo j darbg). Tyrimo rezultatais jrodyta, kad Lietuvos jmonése dirbantys darbuotojai labiau

jsitraukia j darba, kai jie jauciasi psichologiskai jgalinti, t.y. jiems suteiktas savarankiSkumas,

52



priimant sprendimus, jau¢iamas pasitikéjimas jy kompetencija. Sis tyrimas tik patvirtina kity

autoriy gautus rezultatus (Ugwu ir kt., 2014; Jose ir Mampilly, 2015).

Kaip rekomendacijg ateities tyrimams, darbo autoré¢ sitilo atlikti lygiagrecius tyrimus,
jtraukiant skirtingy darbuotojy karty aspekta, ypatingai, kai $iuo laikotarpiu darbo rinkoje yra ne
viena dirbanti darbuotojy karta. Tai leisty ateities tyréjams jsivertinti darbdavio prekés zenklo ir
jo elementy daroma poveikj rysiui tarp psichologinio jgalinimo ir skirtingy darbuotojy karty
isitraukimui j darba. Taip pat, galima atlikti lygiagrety tyrima vienos organizacijos lygmeniu ir

tirti esamy darbuotojy jsitraukimo lygj.
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ISVADOS IR PASIULYMAI

ISanalizavus darbdavio prekés zenklo sampratg, nustatyta, kad darbdavio prekés zenklas esamy
darbuotojy suvokiamas, kaip organizacijos jvaizdis, kuris priklauso nuo to, kaip darbdavys
sugeba iSlaikyti darbuotojus. Darbdavio prekés Zenklas suvokiamas ne tik kaip organizacijos
jvaizdj formuojantis veiksnys, jis suvokiamas ir vertinamas per penkis elementus: sveikos
darbo atmosferos, mokymo ir tobulinimo, darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros, etikos

ir jmongs socialiné atsakomybés bei atlygio ir naudy

I$analizavus psichologinio jgalinimo teorinius aspektus, daroma i$vada, kad labiausiai
psichologinis jgalinimas siejamas su darbuotojo suvokimu, jog jis galjs atlikti jam patikétg

veiklg per savo nustatytas prasmés, apsisprendimo ir pasitikéjimo kompetencijomis vertinima.

ISanalizavus darbuotojy jsitraukimo j darba teorines koncepcijas, darbuotojy jsitraukimas j
darbg apibréziamas, Kaip darbuotojo santykis su organizacija ir jos vadovu, jskaitant: 1) tvirtg
tikéjima organizacijos tikslais ir vertybémis, ir jy priémima, 2) norg déti daug pastangy
organizacijos vardan, ir 3) didelis noras islaikyti darbo vietg organizacijoje. Isitrauke j darba

darbuotojai yra labai motyvuoti savo darbe, o tai skatina efektyvuma organizacijoje.

Ivertinus darbdavio prekés zenklo poveikio rySiui tarp psichologinio jgalinimo ir darbuotojy
jsitraukimo ] darbg teorines sgsajas pateiktas Darbdavio prekés zZenklo poveikio rysiui tarp
psichologinio jgalinimo ir darbuotojy jsitraukimo j darbg tyrimo modelis, kuriame iSskirti
penki darbdavio prekés Zenklo elementai (sveika darbo atmosfera, mokymas ir tobulinimas,
darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra, etika ir jmonés socialiné atsakomybe¢, atlygis ir

naudos).

Vertinant atlikto darbdavio prekés Zenklo poveikio rySiui tarp psichologinio jgalinimo ir
darbuotojy jsitraukimo j darbg kiekybinio tyrimo gautus statistiSkai reik§mingus rezultatus,
daromos i$vados, jog: vyrai labiau jauciasi psichologiSkai jgalinti negu moterys; 56 < mety
amziaus grupei priklausantys darbuotojai labiausiai jsitrauk¢ j darba ir jauciasi labiau
psichologiskai jgalinti todél, kad turi sukaupe didesn¢ darbo patirtj, yra savarankiSkesni
priimant sprendimus ir atlickant pavestas uzduotis; ilgiau (daugiau nei 10 mety) organizacijoje
dirbantys respondentai jauéiasi labiau psichologiskai jgalinti nei dirbantys iki 1 mety, kas
parodo, ilgiau dirbanciy darbuotojy gebéjimg greiciau prisitaikyti prie naujy organizaciniy

sprendimy, dél pasitikéjimo savimi, savo kompetencijomis, neabejojant savo sprendimais;
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geriau mokymo ir tobulinimo galimybes vertina darbuotojai, dirbantys vieSojo sektoriaus
organizacijose, taCiau darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra vertinama privataus
sektoriaus organizacijose; respondenty, dirbanc¢iy didelése jmonése (daugiau nei 250
darbuotojy) lyginant su visomis kitomis grupémis, atlygio ir naudy bei mokymo ir tobulinimo
clementai vertinami aukSCiausiai — tai leidzia daryti iSvada, kad tokios organizacijos turi
pakankamus finansinius resursus bei sitilo labai aiSkiai sudé¢liotus atlygio ir naudy paketus,

skiria daug daugiau démesio darbuotojy mokymo ir tobulinimo procesams.

Darbdavio prekés zenklo poveikio rysiui tarp psichologinio jgalinimo ir darbuotojy jsitraukimo
1 darbg kiekybiniu tyrimu, apklausiant Lietuvos jmonése dirbancius darbuotojus, nustatyta, kad
poveikis yra daromas, taciau jis néra statistiSkai reikSmingas. Taigi, daroma i$vada, kad
nepaisant to, kaip darbuotojas vertina savo organizacijos darbdavio prekés Zenkla,
psichologinio jgalinimo tas nedidina, o tai, savo ruoztu, neskatina ir didesnio jsitraukimo j

darba.

Darbdavio prekés zenklo jtakos darbuotojy jsitraukimui j darbg kiekybiniu tyrimu, vertinant
Lietuvos jmonése dirbanc¢iy darbuotojy nuomong, nustatyta, jog suvokiamas darbdavio prekes
zenklas turi reik§mingg (24 proc.) tiesioging jtaka darbuotojy jsitraukimui j darbg. Tai rodo,
kad darbuotojams yra svarbu, kokj organizacijos jvaizdj kuria darbdavys per darbdavio prekés

zenkla.

Psichologinio jgalinimo jtakos darbuotojy jsitraukimui j darbg kiekybiniu tyrimu, vertinant
Lietuvos jmonése dirbanciy darbuotojy nuomone, nustatyta, jog psichologinis jgalinimas labali
stipriai (63 proc.) veikia darbuotojy jsitraukimg j darba. Tai rodo, kad darbuotojams
jsitraukiant ] darbg yra labai svarbu susitapatinti su organizacija; jausti, jog pasitikima jo

turimomis kompetencijomis; gebéti savarankiskai priimti sprendimus.

Atsizvelgiant | gautus $io magistrinio darbo rezultatus ir norint pasiekti, kad
darbuotojai labiau jsitraukty j darbg, darbo autoré organizacijy vadovams ir/ar zmogiskyjy

iStekliy vadovams teikia Siuos pasitilymus:

Atliktu tyrimu nustatyta, kad darbdavio prekés zenklas tiesiogiai veikia darbuotojy jsitraukima
1 darba. Todél siiloma, kiekvienos organizacijos individualiu lygmeniu kurti, darbuotojy

skatinimo/jtraukimo prisidéti prie darbdavio prekés zenklo kiirimo ir/ar jo gerinimo, veiklas.
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Bendras darbuotojy skatinimas/jtraukimas j tokias veiklas, ,,plésty” darbuotojy suvokima

apiejy svarbg organizacijai, o organizacijoms suteikty aukstesnj darbuotojy islaikymo rodikl;.

Atliktu tyrimu nustatyta, kad psichologinis jgalinimas labai stipriai veikia darbuotojy
jsitraukimg ] darbg. Todé¢l sitiloma, suteikti darbuotojams daugiau autonomijos organizacijy

veiklos sprendimuose.

Siekiant geresniy rezultaty stiprinant darbuotojy jsitraukimg j darba, siiiloma neuzmirsti, jog
darbdavio prekés Zenklo vertinimas daro pakankamai stiprig tiesioging jtaka darbuotojy
jsitraukimui j darba. Tokiu atveju, organizacijose buty tikslinga kurti ilgalaike darbdavio
prekés zenklo gerinimo strategija bei nusimatyti pakankamus finansinius resursus $ios

strategijos kiirimui ir jgyvendinimui.

Organizaciniu lygmeniu reguliariai atlikti darbdavio prekés zenklo, psichologinio jgalinimo ir
darbuotojy jsitraukimo j darbg vertinimo lygio nustatymo tyrimus. Reguliarus $iy reiskiniy
vertinimo lygio steb¢jimas, leisty organizacijoms laiku jsivertinti galimas rizikas,
atsirandancias dé¢l galimai neteisingai darbuotojams komunikuojamy darbdavio prekés zenklo
kuriamos vertés, psichologinio jgalinimo jvertinimo nuostaty bei darbuotojy jsitraukimo j

darbg svarba.
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SANTRAUKA

64 puslapiali, 21 lentelé, 12 paveiksly, 9 priedai, 57 literatiiros Saltiniai.

Pagrindinis $io magistro darbo tikslas — jvertinti darbdavio prekés zenklo poveikj rySiui tarp
psichologinio jgalinimo ir darbuotojy jsitraukimo j darbg, ir darbdavio prekés Zenklo bei

psichologinio jgalinimo jtakg darbuotojy jsitraukimui j darba.
Tikslui pasiekti iSkelti Sie uzdaviniai:
Tikslui pasiekti keliami Sie darbo uzdaviniai:

1. [Sanalizuoti teorinius darbdavio prekés zenklo, darbuotojy isitraukimo j darbg ir
psichologinio jgalinimo sampratas bei kitus svarbiausius $iy reiskiniy aspektus;

2. I8tirti darbdavio prekés Zenklo poveikio rysiui tarp psichologinio jgalinimo ir darbuotojy
jsitraukimo ] darbg teorines sgsajas;

3. Istirti darbdavio prekés Zenklo ir psichologinio jgalinimo jtakos sgsajas darbuotojy
jsitraukimui i darba;

4. Parengti darbdavio prekés Zenklo poveikio rySiui tarp psichologinio jgalinimo ir
darbuotojy jsitraukimo j darba, darbdavio prekés Zenklo ir psichologinio jgalinimo jtaky

darbuotojy jsitraukimui j darbg konceptualy tyrimo modelj;
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5. Atlikti darbdavio prekés zenklo poveikio rySiui tarp psichologinio jgalinimo ir darbuotojy
jsitraukimo ] darbg, darbdavio prekés zenklo ir psichologinio jgalinimo jtaky darbuotojy

jsitraukimui j darbg kiekybinj tyrima.

Darbas susideda i§ $iy pagrindiniy daliy: mokslinés literatiiros analizés, atlikto tyrimo ir jo

rezultaty, iSvady ir rekomendacijy.

Mokslinés literatiros analizéje apzvelgiama darbdavio prekés zenklo samprata, psichologinio
jgalinimo samprata ir jo dimensijos, darbuotojy jsitraukimo j darbg samprata bei darbdavio prekés

zenklo poveikio sgsajos rysiui tarp psichologinio jgalinimo ir darbuotojy jsitraukimo j darba.

Atlikusi mokslinés literatiiros analize, autoré atliko tyrimg apie darbdavio prekés zenklo poveikj
ry$iui tarp psichologinio jgalinimo ir darbuotojy jsitraukimo i darbg darbuotojams dirbantiems
Lietuvos jmonése. Atsakymus | parengta anketg pateiké 429 respondentai. Pagrindinis anketos
tikslas buvo nustatyti ir istirti, kokj poveikj darbdavio prekés Zenklas daro rySiui tarp psichologinio

igalinimo ir darbuotojy jsitraukimo i darbg darbuotojams dirbantiems Lietuvos jmonése.

Tyrimo duomenys buvo statistiSkai apdoroti IBM SPSS Statistics programos paketu. Kintamyjy
moderatoriaus analizé atlikta naudojant SPSS programai sukurta Andrew F. Hayes (2019)
PROCESS versijos 3.4 makrokomandg. Skaliy suderinamumui nustatyti buvo naudojamas
Cronbach alfa koeficientas (visais atvejais buvo didesnis nei 0,7), kuris rodo, kad naudotos skalés
buvo tinkamos naudoti. Siekiant jvertinti kintamyjy tarpusavio rySius, buvo naudojami tokie
statistinés analizés metodai: duomeny normalumo testai; demografiniy charakteristiky jtakos
kintamiesiems analizé (T-test, one way Anova (taikant Bonferroni kriterijy)); daugianarés

regresijos analizé; moderacijos analizé.

Atliktas tyrimas atskleidé, kad darbdavio prekés zenklas nedaro statistiskai reik§mingo poveikio
ry$iui tarp psichologinio jgalinimo ir darbuotojy jsitraukimo. Taciau nustatyta, kad darbdavio

prekés zenklas tiesiogiai veikia darbuotojy jsitraukimg i darba.

ISvadose apibendrinamos pagrindinés mokslinés literatiiros analizés aspektai bei atlikto tyrimo

rezultatai, jvardijami tyrimo apribojimai, pateikiamos rekomendacijos.

Raktiniai Zodziai: darbdavio prekés Zenklas, psichologinis jgalinimas, darbuotojy jsitraukimas j

darba.
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THE IMPACT OF EMPLOYER BRAND ON THE RELATIONSHIP BETWEEN
PSYCHOLOGICAL EMPOWERMENT AND EMPLOYEE ENGAGEMENT

Daiva Skarupskiené

Master thesis

Vilnius University, Faculty of Economics and Business Administration
Supervisor — prof. G. Driiteikiené

Vilnius, 2022

SUMMARY

64 pages, 21 charts, 12 pictures, 9 appendixes, 57 references.

The main purpose of this master thesis is to evaluate the impact of the employer's brand on the
relationship between psychological empowerment and employee engagement, and the impact of

the employer’s brand and psychological empowerment on employee engagement.
To achieve this main purpose, these tasks have been set:

1. To analyze the theoretical concepts of the employer's brand, employee engagement and
psychological empowerment and other important aspects of these phenomena;

2. To study the theoretical links between the impact of an employer's brand on psychological
empowerment and employee engagement;

3. Investigate the links between the employer's brand and psychological empowerment on
employee engagement;

4. To develop a conceptual research model of the impact of the employer's brand on the
relationship between psychological empowerment and employee involvement, the impact

of the employer's brand and psychological empowerment on employee engagement;
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5. To carry out a quantitative study of the impact of the employer's brand on the relationship
between psychological empowerment and employee involvement, the impact of the

employer's brand and psychological empowerment on employee involvement.

The work consists of three main parts; the analysis of scientific literature, the research and its

results, conclusion and recommendations.

The analysis of the scientific literature reviews the concept of employer brand, the concept of
psychological empowerment and its dimensions, the concept of employee engagement and the
impact of the employer's brand on the relationship between psychological empowerment and

employee engagement.

After analyzing the scientific literature, the author conducted a study on the impact of the
employer's brand on the relationship between psychological empowerment and employee
involvement in the work of employees in Lithuanian companies. 429 respondents provided
answers to the prepared questionnaire. The main purpose of the questionnaire was to identify and
investigate the impact of an employer's brand on the relationship between psychological

empowerment and employee engagement for employees in Lithuanian companies.

The survey data were statistically processed by the IBM SPSS Statistics software package. The
moderator analysis of the variables was performed using the macro version 3.4 of PROCESS
version Andrew F. Hayes (2019) developed for the SPSS program. The Cronbach's alpha
coefficient (greater than 0.7 in all cases) was used to determine the compatibility of the scales,
indicating that the scales used were suitable for use. The following methods of statistical analysis
were used to assess the interrelationships of the variables: data normality tests; analysis of the
influence of demographic characteristics on variables (T test, one way Anova (using Bonferroni

criterion)); multivariate regression analysis; moderation analysis.

The study found that an employer’s brand does not have a statistically significant effect on the
relationship between psychological empowerment and employee engagement. However, it has

been found that an employer’s brand has a direct impact on employee engagement.

The conclusions summarize the aspects of the analysis of the main scientific literature and the

results of the research, identify the limitations of the research, and provide recommendations.

Keywords: employer brand, psychological empowerment, employee engagement.
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PRIEDAI

1 priedas. Empirinio tyrimo klausimynas

Gerbiamas (-a) tyrimo dalyvi (-e),
Esu Daiva Skarupskiené, Vilniaus Universiteto Zmogiskujy istekliy valdymo magistro studijy
studenté. Rasau magistro baigiamajj darbg tema: “Darbdavio prekés Zenklo poveikis rysiui tarp
psichologinio jgalinimo ir darbuotojy jsitraukimo j darbg* ir atlieku tyrima, kurio tikslas -
nustatyti ir istirti, kokj poveikj darbdavio prekés zenklas daro rysiui tarp psichologinio jgalinimo
ir darbuotojy jsitraukimo j darba.

Jusy dalyvavimas Siame tyrime yra labai svarbus!

Apklausos pildymas uztruks iki 10-15 min. Apklausa yra anoniminé ir naudojami bus tik

jos apibendrinti duomenys.

Pasirinkite labiausiai Jisy nuomone atspindintj atsakymq ir ji paZymékite.

1. Ar Jis Siuo metu dirbate organizacijoje? Privalomas
Jeigu j klausimq atsakéte ne, toliau klausimyno nepildykite.

o Taip
o Ne

2. Ivertinkite, kiek sutinkate su teiginiais apie organizacija, kurioje dirbate. Jvertinkite

skaléje nuo 1 iki 5, kur 1 reiskia ,,VisiSkai nesutinku®, o 5 — ,,VisiSkai sutinku®.

Visiskai Nesutinku  Nei sutinku, Sutinku  Visiskai

nesutinku nei sutinku
nesutinku

Mano organizacija suteikia savo darbuotojams o m o o o
savarankiSkumg priimant sprendimus
Mano organizacija sililo galimybes mégautis grupés o m = o o
atmosfera
Man nesant, darbe turiu draugy, kurie yra pasirenge o m m o o
dalytis mano darbo atsakomybe
Mano organizacijoje yra vertinama, kai gerai atlieku savo o m o o o

darba
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Mano organizacijoje nejauciamas stresas o o O o o

Mano organizacijoje suteikiama galimybé dirbti m m m O O
komandose
Mano organizacijoje uztikrinami mokymo kursai m m O O O
internetu
Mano organizacija reguliariai organizuoja jvairias o o o u| o

konferencijas, seminarus ir mokymo programas

Mano organizacija sililo galimybes dirbti su uZsienio o O O o o
projektais
Mano organizacija daug investuoja j darbuotojy mokymg o m o o o

ir tobulinima

Mano  organizacijoje  jgidziy ugdymas  yra m m O O o
nenutriikstamas procesas

Mano organizacija aiskiai informuoja darbuotojus apie jy o o o o u]
paZanga

Mano organizacija suteikia galimybe dirbti pagal lanksty o m o o o
darbo grafika

Mano organizacija siiillo galimybe dirbti i§ namy m o O o o
Mano organizacija suteikia galimybe sportuoti darbo m m O o o
vietoje

Mano organizacija yra sazininga darbuotojy atzvilgiu m m O o o
IS darbuotojy yra tikimasi, jog jie laikysis visy m m O o o

organizacijos taisykliy ir nuostaty
Mano organizacija atsakinga prie§ visuomeng o m o a] a]

Mano organizacijoje yra iSlaikomas konfidencialumas, o m O o o
jei noriu pranesti apie netinkamga elgesj darbe

Mano organizacijoje sitlomas darbo uZzmokestis yra o o o a] a]
aukstas

Mano organizacijoje  vir§valandinis darbas yra o m O O o
apmokamas

Mano organizacija darbuotojams sitilo sveikatingumo o m O O o
naudas

Mano organizacija draudzia darbuotojus o m O o O

3. Ivertinkite, kaip jauciatés darbe. AtidZiai perskaityti kiekvieng teiginj ir pazyméti Jums
tinkantj atsakymo varianta. Jei niekada taip nesijautéte, paZymeékite "0 - Niekada™. Jeigu
esate patyres (-usi) §j jausma, nurodykite, kaip daZnai taip jauciatés paZymédami atsakyma
nuo ,,1 — Beveik niekada“ iki ,,6 - Visada“.
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Savo darbe as jauiuosi kupinas
energijos.

Savo darbe jauciuosi stiprus (-i) ir
aktyvus (-i)

AS esu kupinas (-a) entuziazmo
Mano darbas mane jkvepia
Atsikeéles (-usi) ryte noriu eiti j darba

Jaucivosi laimingas (-a), kai dirbu
intensyviai

Didziuojuosi darbu, kurj dirbu

AS esu visiSkai pasinéres (-usi) | savo
darba

Niekada  Beveik Retai Kartais Daznai
niekada
1
2 3 4
Kelis _
kartus ~ Kartaper  Kelis Karta
per ménes] kartus per per
metus ar  &r re€iau meénesj savaitg
refiau
] [} O o
[m] [m} O o
a O O o
[m] O O o
[m] O O o
m] [m} O o
O O O o
O O O o
m] [m} O o

Dirbdamas (-a) a$ atitrokstu nuo kity
minciy

Labai
daznai

5

Kelis
kartus
per
savaite

Visada

Kasdien

4. Ivertinkite balais nuo 1 iki 6, kiek sutinkate su kiekvienu i$ toliau esanciy teiginiy, kur 1

reiskia ,, Visi§kai nesutinku®, o 6 — ,,VisiS§kai sutinku“.

Mano darbas padeda man siekti ilgalaikiy
tiksly

AS galiu darbe daryti jtaka kitiems Zzmonéms

AS esu kompetentingas tinkamai atlikti savo
darbg

Mano darbas man atrodo prasmingas

AS§ galiu daryti jtaka darbe priimamiems
sprendimams

Nepaisant kliticiy, a$ sugebu pasiekti
reikiamus rezultatus

Visiskai  Nesutinku

nesutinku
m] m]
m] m]
m] m]
O O
O O
O O

Labiau
nesutinku,
nei sutinku

]

Labiau
sutinku,nei
nesutinku

]

Sutinku

Visiskai
sutinku
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Atlikdamas darba a$ jauciuosi uzsideges o o O

AS galiu savarankiSkai priimti sprendimus o o O
darbe
Manau, kad kiti zmonés darbe pasitiki mano o m] mi

kompetencijomis

9. Nurodykite, kiek Jums mety:

6. Juisy lytis:

o Moteris
o Vyras
o Kita

7. Jusy iSsilavinimas:

O Vidurinis

o Profesinis

O Aukstesnysis / aukStasis neuniversitetinis
0 Nebaigtas aukstasis

O Aukstasis universitetinis

8. Jusy darbo staZas organizacijoje, kurioje dirbate Siuo metu?

o Iki 1 mety

o1 -5 mety

06— 10 mety

o Daugiau nei 10 mety

9. Nurodykite, kuriam sektoriui priklauso Jiisy organizacija:

O VieSasis sektorius
o Privatus sektorius

10. Organizacijos, kurioje dirbate, dydis:
O Labai maza jmoné (iki 10 darbuotojy)
0 Maza jmoné (iki 50 darbuotojy)

0 Vidutiné jmoné (iki 250 darbuotojy)
o Didelé jmoné (daugiau nei 250 darbuotojy)

Adiil uz dalyvavimg apklausoje!
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Daznio pasiskirstymas

an |

40

Fi

2 priedas. Tyrimo kintamyjy duomeny normalumo histogramos

Darbdavio prekés Zenklas (DPZ)

Mean = 3,45
Sid. Dev. = BSE
M= 428

oo 1,00 200 3,00 440 5,00 6,00

Darbdavio prekés Zenklo vertinimo vidurkis

Darbdavio prekés zenklo vertinimo vidurkiy pasiskirstymas

Sveika darbo atmosfera

o0 1,00 200 3w 400 50 €00

Sveikos darbo atmosferos vertinimo vidurkis

Sveikos darbo atmosferos vertinimo vidurkiy pasiskirstymas
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Daznio pasiskirstymas

S0

40

a0

20

10

Mokymas ir tobuléjimas

Mean =330
Std. Dev = 831
H=429
00 1,00 20D 300 400 5,00 EQD
Mokymy ir tobulejimo vertinimo vidurkis
Mokymo ir tobulinimo vertinimo vidurkiy pasiskirstymas
Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra
Mean =314
Std. Dev. = 995
N =429
E
£
»
@
o
]
[
'8
a]

o 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00

Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros vertinimo vidurkis

Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros vidurkiy pasiskirstymas
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Etika ir jmonés socialiné atsakomybé

Mean = 3,86
Std. Dev. = 702
N=429

0]

40

Daznio pasiskirstymas

20

.00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00

Etikos ir jmonés socialinés atsakomybés vertinimo vidurkis

Etikos ir imonés socialinés atsakomybés vertinimo vidurkiy pasiskirstymas

Atlygis ir naudos

&l Mean = 337
Sd. Dev. = 815
M= 475

oo 160 200 300 400 500 600
Athygio ir naudy vertinimo vidurkis

Atlygio ir naudy vertinimo vidurkiy pasiskirstymas
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Daznio pasiskirstymas

a0

60

40

20

Psichologinis jgalinimas

Mean = 4 59
Stdl. Dev. = 796
M=429

Daznio pasiskirstymas

1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00 7,00

Psichologinio jgalinime vertinimo vidurkis

Psichologinio jgalinimo vertinimo vidurkiy pasiskirstymas

Darbuotojy jsitraukimas j darba

60 Mean = 5,25
Std. Dev. = 1,111
N =429

a0
40
30

20

2,00 4,00 6,00 8,00

Darbuotojy jsitraukimo j darba vertinimo vidurkis

Darbuotojy jsitraukimo j darbg vertinimo vidurkiy vidurkis
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3 priedas. Kintamyjy vidurkiy palyginimas su respondenty lytimi

Group Statistics
. . . Std. Std. Error
Kint L N M -
inamasts ytis ean Dewviation Mean
. ) Moteris 281 3.3899 0.65266 0.03893
Darbdavio prekés Zenklas
Vyras 145 3.5829 0.64604 0.05365
. Moteris 281 3.6257 0.70444 0.04202
Sveika darbo atmosfera
Vyras 145 3.7092 0.61262 0.05088
. . Moteris 281 3.2117 0.93390 0.05571
Mokymas irtobulinimas
Vyras 145 3.4655 0.90946 0.07553
Moteris 281 3.0403 0.96442 0.05753
Darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyra |\iras 145 3.3241 1.03484 0.08594
Moteris 281 3.8479 0.70314 0.04195
Etika ir jmoniy socialiné
atsakomybé VWyras 145 3.8966 0.69758 0.05793
. Moteris 281 3.1077 0.92448 0.05515
Atlygis ir naudos
Wyras 145 3.4500 0.86482 0.07182
. R Moteris 281 4.5279 0.83451 0.04978
Psichologinis jgalinimas
Wyras 145 4.7303 0.70050 0.05817
Darbuotojy jsitraukimas j |Moteris 281 5.2119 1.17228 0.06993
darbg WVyras 145 53295 | 099013 | 0.08223

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis tyrimo duomenimis (SPSS isvesties duomenys), 2022
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,, t-test reiksmeés “ (SPSS isvesties duomenys), 2022

Independent Samples Test

Levene's Test
for Equality of t-test for Equality of Means
Variances
95% Confidence
F si ¢ df Sig. (2- Mean Std. Error Interval of the
9. tailed) | Difference [ Difference Difference
Lower Upper
. . Bqualvariances | o 1ce | 0gan | 2002 | 424 | 0004 | -019300 | 006651 |-032372 | -0.06227
Darbdavio prekés assumed
Zenklas Equal variances 2911 203720 0004 | -0.19300 | 006629 | -0.32346 | -0.06253
not assumed
Bqualvariances | 507 | gogp | 1210 | 424 | 0227 | -008345 | 006898 | -021905 | 005214
. assumed
Sveika darbo atmosfera Equal varian
quatvariances 1265 | 328814 0207 | -0.08345 | 006599 | -021326 | 0.04636
not assumed
Bqualvariances | o176 | 675 | 2681 | 424 | 0008 | -025377 | 009465 | -0.43982 | 006773
. . assumed
Mokymas ir tobulinimas Equal varian
quatvariances 2704 |207.970| 0007 | -0.25377 | 009385 | -0.43847 | -0.06908
not assumed
. - Bqualvariances | 4 11 | 066 | -2807 | 424 | 0005 | -028381 | 010112 | -0.48256 | -0.08505
Darbo ir asmeninio assumed
gyvenimo pusiausvyra | Equal variances 2744 | 273723 0006 | -028381 | 0.10342 | -0.48740 | -0.08021
not assumed
. |Foualvariances | ool (783 | 0670 | 424 | 0498 | -0.04869 | 007170 | -0.18963 | 0.09225
Etika ir jimonés socialiné [assumed
atsakomybe Equal variances 0681 293133 0497 | -0.04869 | 007152 | -0.18945 | 0.09208
not assumed
Bqualvariances | » 15 | 0190 | -3701 | 424 | 0000 | -034235 | 009250 |-052417 | -0.16053
. assumed
Atlygis ir naudos Equal varian
quatvariances 3781 308692 0000 | -0.34235 | 009055 | -0.52052 | -0.16417
not assumed
Bqualvariances | o0 | 0006 | -2501 | 424 | 0013 | -020239 | 008094 | -0.36148 | -0.04331
. N assumed
Psichologinis jgalinimas -
Equal variances
2643 338718 0009 | -020239 | 007657 | -0.35300 | -0.05179
not assumed
. |Faualvariances | oo | Goos | 1032 | 424 | 0303 | -011756 | 011388 | -0.34141 | 0.10620
Darbuotojy isitraukimas [assumed
e .
taarbd Equal variances 1089 |336987| 0277 | 011756 | 010794 | -0.32089 | 0.09477
not assumed

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis tyrimo duomenimis (SPSS i§vesties duomenys), 2022
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4 priedas. Kintamyju vidurkiy palyginimas su respondenty amziaus grupémis

Descriptives
95% Confidence
Kintamieji Amiia."s N Mean S.td'. St Interval for Mean Minimum [ Maximum
grupés Deviation| Error | Lower Upper
Bound | Bound
<26 35 | 3.4981 | 0.60708 |0.10262 | 3.2896 | 3.7067 2.00 461
26-35 158 | 3.4496 | 0.69826 |0.05555 | 3.3399 | 3.5594 1.00 4.83
Darbdavio prekeés 36-45 154 | 3.3659 | 0.64129 |0.05168 [ 3.2638 | 3.4680 157 491
zenklas 46 - 55 50 | 3.5678 | 0.58355 |0.08253 | 3.4020 | 3.7337 2.26 5.00
56 < 32 | 3.6658 | 0.61917 |0.10945 | 3.4425 | 3.8890 2.30 5.00
Total 429 | 3.4534 | 0.65553 | 0.03165| 3.3912 | 3.5156 1.00 5.00
<26 35 | 3.7571| 055180 |0.09327 [ 3.5676 | 3.9467 2.33 4.83
26-35 158 | 3.6477 | 0.71950 | 0.05724 [ 3.5346 | 3.7607 1.00 5.00
. 36-45 154 | 3.5909 | 0.65902 |0.05311 | 3.4860 | 3.6958 1.50 5.00
Sveika darbo atmosfera
46 - 55 50 | 3.6933 | 0.63564 |0.08989 | 3.5127 | 3.8740 217 5.00
56 < 32 | 3.7760 | 0.73153 [ 0.12932 | 3.5123 | 4.0398 1.83 5.00
Total 429 | 3.6511 | 0.67673 | 0.03267 | 3.5869 | 3.7153 1.00 5.00
<26 35 | 3.1810 | 0.84441 |0.14273 | 2.8909 | 3.4710 1.00 4.83
26-35 158 | 3.2331 | 1.02670 |0.08168 [ 3.0718 | 3.3945 1.00 5.00
. . 36-45 154 | 3.2305 | 0.88811 |0.07157 [ 3.0891 | 3.3719 1.00 5.00
Mokymas ir tobulinimas
46 - 55 50 | 3.4900 | 0.86334 |0.12210 | 3.2446 | 3.7354 133 5.00
56 < 32 | 3.7344| 0.67050 |0.11853 | 3.4926 | 3.9761 2.00 5.00
Total 429 | 3.2953 | 0.93060 | 0.04493| 3.2069 | 3.3836 1.00 5.00
<26 35 | 3.2095| 1.09987 |0.18591 | 2.8317 | 3.5873 1.00 5.00
26-35 158 | 3.2089 | 0.99360 |0.07905 | 3.0527 | 3.3650 1.00 5.00
Darbo ir asmeninio 36-45 154 | 2.9957 | 0.98499 |0.07937 [ 2.8389 | 3.1525 1.00 5.00
gyvenimo pusiausvyra |46-55 50 | 3.1467 | 0.98552 |0.13937 | 2.8666 | 3.4267 1.00 5.00
56 < 32 | 3.3646 | 0.90542 |0.16006 [ 3.0381 | 3.6910 1.00 5.00
Total 429 | 3.1368 | 0.99451 | 0.04802 | 3.0424 | 3.2311 1.00 5.00
<26 35 | 3.9214 | 057128 | 0.09656 | 3.7252 | 4.1177 2.50 5.00
26-35 158 | 3.8829 | 0.72964 | 0.05805 | 3.7683 | 3.9976 1.00 5.00
Etika ir jmoniy socialin¢ |36 - 45 154 | 3.7760 | 0.72938 | 0.05878 | 3.6599 | 3.8921 175 5.00
atsakomybe 46 - 55 50 | 3.9600 | 0.65341 | 0.09241 | 3.7743 | 4.1457 2.00 5.00
56 < 32 | 3.9297 | 0.62293 |0.11012 [ 3.7051 | 4.1543 2.50 5.00
Total 429 | 3.8601 | 0.70211 | 0.03390 | 3.7935 | 3.9268 1.00 5.00
<26 35 | 3.3786 | 0.95942 |0.16217 | 3.0490 | 3.7081 1.00 4.75
26-35 158 | 3.2247 | 0.94901 |0.07550 [ 3.0756 | 3.3738 1.00 5.00
. 36-45 154 | 3.0990 | 0.95076 |0.07661  2.9477 | 3.2504 1.00 5.00
Atlygis ir naudos
46 - 55 50 | 3.4200 | 0.60491 |0.08555 | 3.2481 | 3.5919 2.00 5.00
56 < 32 | 3.3594 | 0.87284 |0.15430  3.0447 | 3.6741 2.00 5.00
Total 429 | 3.2249 | 0.91495 | 0.04417 | 3.1381 | 3.3118 1.00 5.00
<26 35 | 41651 | 0.71114 |0.12020 | 3.9208 | 4.4094 211 5.67
26-35 158 | 4.5731 | 0.80217 | 0.06382 | 4.4471 | 4.6992 2.00 6.00
. . 36-45 154 | 45736 | 0.80098 |0.06454 [ 4.4461 | 4.7011 1.67 6.00
Psichologinis jgalinimas
46 - 55 50 | 4.8844 | 0.77468 |0.10956 | 4.6643 | 5.1046 2.89 6.00
56 < 32 | 48090 | 0.64864 |0.11466 | 4.5752 | 5.0429 3.78 6.00
Total 429 | 45939 | 0.79587 | 0.03842 | 4.5184 | 4.6694 1.67 6.00
<26 35 | 4.8730 | 0.9949 |0.16818 | 4.5312 | 5.2148 2.56 6.78
26-35 158 | 5.0949 | 1.09678 | 0.08726 [ 4.9226 | 5.2673 2.22 7.00
Darbuotojy jsitraukimas |36 - 45 154 | 5.2309 | 1.16766 |0.09409 [ 5.0450 | 5.4168 1.67 7.00
jdarbg 46 - 55 50 | 55956 | 0.96284 |0.13617 | 53219 | 5.8692 3.44 7.00
56 < 32 | 5.9757 | 0.80110 |0.14162 | 5.6869 | 6.2645 4.22 7.00
Total 429 | 52497 | 1.11080 | 0.05363 | 5.1443 | 5.3551 1.67 7.00

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis tyrimo duomenimis (SPSS i§vesties duomenys), 2022
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“Post Hoc Tests reiksmés taikant ,, Bonferroni* kriterijy *“ (SPSS isvesties duomenys), 2022

95% Confidence Interval

Kintamieji AmZiaus grupés Mean g_i‘];f)erence ESrtrdolr Sig.

Lower Upper
Bound Bound
26-35 0.04849 0.12191 | 1.000 -0.2955 0.3925
36-45 0.13224 0.12220 | 1.000 -0.2126 0.4771
<2 46 - 55 -0.06969 0.14382 | 1.000 -0.4755 0.3362
56 < -0.16762 0.15961 | 1.000 -0.6180 0.2828
<26 -0.04849 0.12191 | 1.000 -0.3925 0.2955
36-45 0.08375 0.07390 | 1.000 -0.1248 0.2923
2% 46 - 55 -0.11818 0.10589 | 1.000 -0.4170 0.1806
56 < -0.21612 0.12651 | 0.883 -0.5731 0.1409
<26 -0.13224 0.12220 | 1.000 -0.4771 0.2126
26-35 -0.08375 0.07390 | 1.000 -0.2923 0.1248

Darbdavio prekés zenklas 36 - 45
46 - 55 -0.20193 0.10622 | 0.580 -0.5017 0.0978
56 < -0.29987 0.12678 | 0.185 -0.6576 0.0579
<26 0.06969 0.14382 | 1.000 -0.3362 0.4755
26-35 0.11818 0.10589 | 1.000 -0.1806 0.4170
4% 36-45 0.20193 0.10622 | 0.580 -0.0978 0.5017
56 < -0.09793 0.14774 | 1.000 -0.5148 0.3189
<26 0.16762 0.15961 | 1.000 -0.2828 0.6180
26-35 0.21612 0.12651 | 0.883 -0.1409 0.5731
%< 36-45 0.29987 0.12678 | 0.185 -0.0579 0.6576
46 - 55 0.09793 0.14774 | 1.000 -0.3189 0.5148
26 -35 0.10946 0.12652 | 1.000 -0.2475 0.4665
36 - 45 0.16623 0.12682 | 1.000 -0.1916 0.5241
<% 46 - 55 0.06381 0.14925 | 1.000 -0.3574 0.4850
56 < -0.01890 0.16564 | 1.000 -0.4863 0.4485
<26 -0.10946 0.12652 | 1.000 -0.4665 0.2475

Sveika darbo atmosfera

36 - 45 0.05677 0.07669 | 1.000 -0.1596 0.2732
2% 46 - 55 -0.04565 0.10989 | 1.000 -0.3557 0.2644
56 < -0.12836 0.13128 | 1.000 -0.4988 0.2421
<26 -0.16623 0.12682 | 1.000 -0.5241 0.1916

36 - 45
26 -35 -0.05677 0.07669 | 1.000 -0.2732 0.1596
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46 - 55 -0.10242 011023 [ 1.000 | -0.4135 0.2086
56 < -0.18513 0.13157 | 1.000 | -0.5564 0.1861
<26 -0.06381 0.14925 | 1.000 | -0.4850 0.3574
26-35 0.04565 0.10989 | 1.000 | -0.2644 0.3557
-5 36-45 0.10242 0.11023 | 1.000 | -0.2086 0.4135
56 < -0.08271 0.15332 | 1.000 | -0.5153 0.3499
<26 0.01890 0.16564 | 1.000 | -0.4485 0.4863
26-35 0.12836 0.13128 | 1.000 | -0.2421 0.4988
%= 36-45 0.18513 0.13157 | 1.000 | -0.1861 0.5564
46 - 55 0.08271 0.15332 | 1.000 | -0.3499 0.5153
26-35 -0.05217 0.17235 | 1.000 | -0.5385 0.4342
36 - 45 -0.04957 0.17276 | 1.000 | -0.5371 0.4379
< 46 - 55 -0.30905 0.20332 | 1.000 | -0.8828 0.2647
56 < -0.55342 0.22564 | 0.146 | -1.1901 0.0833
<26 0.05217 0.17235 | 1.000 | -0.4342 0.5385
36-45 0.00260 0.10447 | 1.000 | -0.2922 0.2974
2% 46 - 55 -0.25688 0.14970 | 0.869 | -0.6793 0.1655
56 < -0.50125 0.17884 | 0.053 | -1.0059 0.0034
<26 0.04957 0.17276 | 1.000 | -0.4379 0.5371
26-35 -0.00260 0.10447 | 1.000 | -0.2974 0.2922

Mokymas ir tobulinimas 36 - 45
46 - 55 -0.25948 0.15016 | 0.847 | -0.6832 0.1643
56 < -0.50386 0.17923 | 0.052 | -1.0096 0.0019
<26 0.30905 0.20332 | 1.000 | -0.2647 0.8828
26-35 0.25688 0.14970 | 0.869 | -0.1655 0.6793

46 - 55
36-45 0.25948 0.15016 | 0.847 | -0.1643 0.6832
56 < -0.24438 0.20885 | 1.000 | -0.8337 0.3450
<26 0.55342 0.22564 | 0.146 | -0.0833 1.1901
26-35 0.50125 0.17884 | 0.053 | -0.0034 1.0059
%< 36-45 0.50386 017923 | 0.052 | -0.0019 1.0096
46 - 55 0.24438 0.20885 | 1.000 | -0.3450 0.8337
26-35 0.00066 0.18540 | 1.000 | -0.5225 0.5238
Darbo i asmeninio e 36 - 45 0.21385 0.18583 | 1.000 | -0.3105 0.7382
gyvenimo pusiausvyra 46 - 55 0.06286 021871 | 1.000 | -0.5543 0.6800
56 < -0.15506 0.24272 | 1.000 | -0.8400 0.5299
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<26 -0.00066 0.18540 | 1.000 | -0.5238 0.5225
36 - 45 0.21319 0.11238 | 0585 | -0.1039 0.5303
2% 46 - 55 0.06219 0.16103 | 1.000 | -0.3922 0.5166
56 < -0.15572 0.19238 | 1.000 | -0.6986 0.3871
<26 -0.21385 0.18583 | 1.000 | -0.7382 0.3105
26 - 35 -0.21319 0.11238 | 0585 | -0.5303 0.1039
36 - 45
46 - 55 -0.15100 0.16153 | 1.000 | -0.6068 0.3048
56 < -0.36891 0.19280 | 0.564 | -0.9130 0.1751
<26 -0.06286 0.21871 | 1.000 | -0.6800 0.5543
26 - 35 -0.06219 0.16103 | 1.000 | -0.5166 0.3922
46 - 55
36 - 45 0.15100 0.16153 | 1.000 | -0.3048 0.6068
56 < -0.21792 0.22466 | 1.000 | -0.8519 0.4160
<26 0.15506 0.24272 | 1.000 | -0.5299 0.8400
26 - 35 0.15572 0.19238 | 1.000 | -0.3871 0.6986
%< 36 - 45 0.36891 0.19280 | 0.564 | -0.1751 0.9130
46 -55 0.21792 0.22466 | 1.000 | -0.4160 0.8519
26 - 35 0.03852 0.13117 | 1.000 | -0.3316 0.4087
36 - 45 0.14545 0.13148 | 1.000 | -0.2256 0.5165
<2 46 - 55 -0.03857 0.15474 | 1.000 | -0.4752 0.3981
56 < -0.00826 0.17173 | 1.000 | -0.4928 0.4763
<26 -0.03852 0.13117 | 1.000 | -0.4087 0.3316
36 - 45 0.10694 0.07951 | 1.000 | -0.1174 0.3313
2% 46 - 55 -0.07709 0.11393 | 1.000 | -0.3986 0.2444
56 < -0.04678 0.13611 | 1.000 | -0.4309 0.3373
Etika ir jmoniy socialiné <26 -0.14545 0.13148 | 1.000 | -0.5165 0.2256
atsakomybé 26 - 35 -0.10694 0.07951 | 1.000 | -0.3313 0.1174
0 46 - 55 -0.18403 0.11428 | 1.000 | -0.5065 0.1385
56 < -0.15371 0.13641 | 1.000 | -0.5386 0.2312
<26 0.03857 0.15474 | 1.000 | -0.3981 0.4752
26 - 35 0.07709 0.11393 | 1.000 | -0.2444 0.3986
#0-9 36 - 45 0.18403 0.11428 | 1.000 | -0.1385 0.5065
56 < 0.03031 0.15895 | 1.000 | -0.4182 0.4788
<26 0.00826 0.17173 | 1.000 | -0.4763 0.4928
%< 26 - 35 0.04678 0.13611 | 1.000 | -0.3373 0.4309
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36 - 45 0.15371 0.13641 | 1.000 -0.2312 0.5386
46 - 55 -0.03031 0.15895 | 1.000 -0.4788 0.4182
26-35 0.15389 0.17035 | 1.000 -0.3268 0.6346
36 - 45 0.27955 0.17075 | 1.000 -0.2023 0.7614
<20 46 - 55 -0.04143 0.20096 | 1.000 -0.6085 0.5256
56 < 0.01920 0.22302 | 1.000 -0.6101 0.6485
<26 -0.15389 0.17035 | 1.000 -0.6346 0.3268
36 - 45 0.12566 0.10326 | 1.000 -0.1657 0.4170
2% 46 - 55 -0.19532 0.14796 | 1.000 -0.6128 0.2222
56 < -0.13469 0.17677 | 1.000 -0.6335 0.3641
<26 -0.27955 0.17075 | 1.000 -0.7614 0.2023
26 -35 -0.12566 0.10326 | 1.000 -0.4170 0.1657
Atlygis ir naudos 36 -45
46 - 55 -0.32097 0.14842 | 0.311 -0.7398 0.0978
56 < -0.26035 0.17715 | 1.000 -0.7602 0.2395
<26 0.04143 0.20096 | 1.000 -0.5256 0.6085
26 -35 0.19532 0.14796 | 1.000 -0.2222 0.6128
4% 36 - 45 0.32097 0.14842 | 0.311 -0.0978 0.7398
56 < 0.06062 0.20643 | 1.000 -0.5219 0.6431
<26 -0.01920 0.22302 | 1.000 -0.6485 0.6101
26-35 0.13469 0.17677 | 1.000 -0.3641 0.6335
%< 36 - 45 0.26035 0.17715 | 1.000 -0.2395 0.7602
46 - 55 -0.06062 0.20643 | 1.000 -0.6431 0.5219
26 - 35 -0.40806 0.14596 | 0.054 -0.8199 0.0038
36 - 45 -0.40851 0.14631 | 0.055 -0.8214 0.0043
<% 46 - 55 -,71937" 0.17219 | 0.000 -1.2053 -0.2335
56 < -,64395" 0.19110 | 0.008 -1.1832 -0.1047
<26 0.40806 0.14596 | 0.054 -0.0038 0.8199
36 - 45 -0.00046 0.08847 | 1.000 -0.2501 0.2492
Psichologinis jgalinimas 26 - 35
46 - 55 -0.31131 0.12678 | 0.145 -0.6690 0.0464
56 < -0.23589 0.15146 | 1.000 -0.6633 0.1915
<26 0.40851 0.14631 | 0.055 -0.0043 0.8214
26-35 0.00046 0.08847 | 1.000 -0.2492 0.2501
%04 46 - 55 -0.31085 0.12717 | 0.149 -0.6697 0.0480
56 < -0.23543 0.15179 | 1.000 -0.6638 0.1929
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<26 71937 0.17219 | 0.000 | 0.2335 1.2053
26-35 0.31131 0.12678 | 0.145 | -0.0464 0.6690
4% 36-45 0.31085 0.12717 | 0.149 | -0.0480 0.6607
56 < 0.07542 0.17688 | 1.000 | -0.4237 05745
<26 64395" 0.19110 | 0.008 | 0.1047 1.1832
26-35 0.23589 0.15146 | 1.000 | -0.1915 0.6633
%< 36-45 0.23543 0.15179 | 1.000 | -0.1929 0.6638
46 -55 20.07542 0.17688 | 1.000 | -05745 04237
26-35 022192 020215 | 1.000 | -0.7923 0.3485
36-45 035786 020262 | 0.781 | -0.9296 0.2139
<2 46 -55 72058 0.23847 | 0.026 | -1.3955 20.049
56 < -1,10268" 0.26466 | 0.000 | -1.8495 -0.3550
<26 0.22192 0.20215 | 1.000 | -0.3485 0.7923
36-45 -0.13504 0.12253 | 1.000 | -0.4817 0.2098
2% 46 -55 -50062" 0.17558 | 0.046 | -0.9961 -0.0052
56 < -88076 0.20976 | 0.000 | -1.4727 -0.2889
<26 0.35786 0.20262 | 0.781 | -0.2139 0.9296
Darbuotojyfstaukimas | | s e 26-35 0.13594 0.12253 | 1.000 | -0.2098 0.4817
darby 46-55 ~0.36468 0.17613 | 0.390 | -0.8617 0.1323
56 < - 74481 0.21022 | 0.004 | -1.3380 -0.1516
<26 72054 0.23847 | 0.026 | 0.049 1.3955
26-35 50062° 0.17558 | 0.046 | 0.0052 0.9961

46 - 55
36-45 0.36468 0.17613 | 0.390 | -0.1323 0.8617
56 < -0.38014 0.24496 | 1.000 | -1.0714 03111
<26 1,10268° 0.26466 | 0.000 | 0.3550 1.8495
26-35 88076° 0.20976 | 0.000 | 0.2889 1.4727
%< 36-45 74481 0.21022 | 0.004 | 0.1516 1.3380
46 -55 0.38014 0.24496 | 1.000 | -0.3111 1.0714

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis tyrimo duomenimis (SPSS i§vesties duomenys), 2022

80



5 priedas. Kintamyjy vidurkiy palyginimas su respondenty iSsilavinimu

Descriptives

95% Confidence
N Mean S_td._ Std. Interval for Mean Minimum | Maximum
Deviation Error Lower | Upper
Bound Bound
Vidurinis 7 3.2609 | 0.56130 | 0.21215 | 2.7418 | 3.7800 | 2.39 3.74
Profesinis 7 3.2484 | 0.65637 | 0.24808 | 2.6414 | 3.8555 | 2.13 4.26
Aukstesnysis /
aukstasis 72 | 3.3937 | 0.65047 | 0.07666 | 3.2409 | 3.5466 | 1.57 461
Darbdavio neuniversitetinis
prekés Zenklas | Nebaigtas 22 | 34723 | 0.70123 | 0.14950 | 3.1614 | 3.7832 | 2.35 470
aukstasis
AukStasis 321 | 3.4742 | 0.65698 | 0.03667 | 3.4021 | 3.5463 | 1.00 5.00
universitetinis
Total 429 | 3.4534 | 0.65553 | 0.03165 | 3.3912 | 3.5156 | 1.00 5.00
Vidurinis 7 3.1667 | 0.84437 | 0.31914 | 2.3858 | 3.9476 | 1.83 4.00
Profesinis 7 35476 | 055872 | 0.21118 | 3.0309 | 4.0643 | 2.83 4.33
Aukstesnysis /
aukstasis 72 | 3.6690 | 0.64852 | 0.07643 | 3.5166 | 3.8214 | 1.50 4.67
Sveika darbo neuniversitetinis
atmosfera Nebaigtas 22 | 35909 | 0.72142 | 0.15381 | 3.2711 | 3.9108 | 2.33 483
aukstasis
Aukstasis 321 | 3.6641 | 0.67822 | 0.03785 | 3.5896 | 3.7385 | 1.00 5.00
universitetinis
Total 429 | 3.6511 | 0.67673 | 0.03267 | 3.5869 | 3.7153 | 1.00 5.00
Vidurinis 7 3.3333 | 0.75154 | 0.28406 | 2.6383 | 4.0284 | 2.33 4.17
Profesinis 7 2.9762 | 0.00997 | 0.34394 | 2.1346 | 3.8178 | 1.33 4.17
Aukstesnysis /
aukstasis 72 | 3.1088 | 0.97068 | 0.11440 | 2.8807 | 3.3369 | 1.00 5.00
Mokymas ir neuniversitetinis
tobulinimas Nebaigtas 22 | 3.2055 | 1.13963 | 0.24297 | 2.7902 | 3.8007 | 1.17 5.00
aukstasis
Aukstasis 321 | 3.3432 | 0.90858 | 0.05071 | 3.2434 | 3.4430 | 1.00 5.00
universitetinis
Total 429 | 3.2953 | 0.93060 | 0.04493 | 3.2069 | 3.3836 | 1.00 5.00
Vidurinis 7 25238 | 0.83571 | 0.31587 | 1.7509 | 3.2967 | 2.00 4.33
Profesinis 7 2.9524 | 0.86984 | 0.32877 | 2.1479 | 3.7568 | 1.67 4.33
Aukstesnysis /
Darbo ir aukitasis 72 | 3.0880 | 0.93613 | 0.11032 | 2.8680 | 3.3079 | 1.00 5.00
asmeninio neuniversitetinis
gyvenimo Nebaigtas
oUsiausvyra R 22 | 3.1364 | 1.21132 | 0.25825 | 2.5993 | 3.6734 | 1.00 5.00
Auktasis 321 | 3.1651 | 0.99726 | 0.05566 | 3.0556 | 3.2746 | 1.00 5.00
universitetinis
Total 429 | 3.1368 | 0.99451 | 0.04802 | 3.0424 | 3.2311 | 1.00 5.00
Vidurinis 7 3.5000 | 0.62915 | 0.23780 | 2.9181 | 4.0819 | 2.50 4.25
Profesinis 7 3.8571 | 0.76181 | 0.28794 | 3.1526 | 4.5617 | 2.50 4.75
Aukstesnysis /
Etika ir jmoniy aukstasis 72 | 3.8229 | 0.69002 | 0.08132 | 3.6608 | 3.9851 | 1.75 5.00
e . neuniversitetinis
socialiné . Nebaigtas
atsakomybé el 22 | 3.8409 | 0.59535 | 0.12693 | 3.5769 | 4.1049 | 2.75 5.00
aukstasis
Aukdtasis 321 | 3.8777 | 0.71319 | 0.03981 | 3.7994 | 3.9560 | 1.00 5.00
universitetinis
Total 429 | 3.8601 | 0.70211 | 0.03390 | 3.7935 | 3.9268 | 1.00 5.00
Vidurinis 7 3.6071 | 059261 | 0.22399 | 3.0591 | 4.1552 | 2.75 4.50
. Profesinis 7 2.8214 | 1.09653 | 0.41445 | 1.8073 | 3.8356 | 1.75 4.50
Atlygis ir ~ -
naudos Aukstesnysis /
auk3tasis 72 | 3.2083 | 0.95865 | 0.11298 | 2.9831 | 3.4336 | 1.25 5.00
neuniversitetinis
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Nebaigtas 22 | 34432 | 067229 | 0.14333 | 3.1451 | 3.7413 | 2.00 4.50
auksStasis
AukStasis 321 | 3.2142 | 0.92020 | 0.05136 | 3.1131 | 3.3152 | 1.00 5.00
universitetinis
Total 429 | 3.2249 | 0.91495 | 0.04417 | 3.1381 | 3.3118 | 1.00 5.00
Vidurinis 7 5.0476 | 1.56460 | 0.59136 | 3.6006 | 6.4946 | 1.67 6.33
Profesinis 7 | 48730 | 0.72981 | 0.27584 | 4.1981 | 5.5480 | 4.00 6.22
Aukstesnysis /
Darbuotoi aukitasis 72 | 5.2809 | 1.13234 | 0.13345 | 5.0148 | 5.5470 | 2.56 7.00
arbuotoyy - neuniversitetinis
jsitraukimas | Nebaiatas
darbg algl 22 | 5.0606 | 1.18472 | 0.25258 | 4.5353 | 5.5859 | 2.67 6.78
aukstasis
Auldtasis 321 | 5.2683 | 1.10036 | 0.06142 | 5.1474 | 5.3891 | 1.67 7.00
universitetinis
Total 429 | 52497 | 1.11080 | 0.05363 | 5.1443 | 5.3551 | 1.67 7.00
Vidurinis 7 | 42857 | 1.37415 | 051938 | 3.0148 | 55566 | 1.67 6.00
Profesinis 7 | 41270 | 0.49868 | 0.18848 | 3.6658 | 4.5882 | 3.22 467
Aukstesnysis /
aukstasis 72 | 45170 | 0.79692 | 0.09392 | 4.3297 | 4.7042 | 2.00 5.89
Psichologinis neuniversitetinis
igalinimas Nebaigtas 22 | 43283 | 0.83182 | 0.17734 | 3.9595 | 4.6971 | 2.11 5.56
auksStasis
Aukdtasis 321 | 4.6462 | 0.77783 | 0.04341 | 4.5608 | 4.7317 | 2.00 6.00
universitetinis
Total 429 | 45939 | 0.79587 | 0.03842 | 4.5184 | 4.6694 | 1.67 6.00

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis tyrimo duomenimis (SPSS ivesties duomenys), 2022

,,Post Hoc Tests reiksmés taikant ,, Bonferroni* kriterijy*“ (SPSS isvesties duomenys), 2022

Multiple Comparisons

Mean 95% Confidence
Kintamieji I$silavinimas Difference EStd' Sig. Interval
(1-J) rror Lower Upper
Bound Bound
Profesinis 0.01242 0.35113 | 1.000 | -0.9784 [ 1.0032
Aukstesnysis /
aukstasis -0.13285 0.26007 | 1.000 | -0.8667 | 0.6010
Vidurinis neuniversitetinis
Nebaigtas aukstasis | -0.21146 0.28506 | 1.000 | -1.0158 | 0.5929
AukStasis = -0.21333 0.25098 | 1.000 | -0.9215 | 0.4949
universitetinis
Vidurinis -0.01242 0.35113 | 1.000 | -1.0032 | 0.9784
Aukstesnysis /
aukStasis -0.14527 0.26007 | 1.000 | -0.8791 | 0.5886
Profesinis neuniversitetinis
Nebaigtas aukstasis | -0.22388 0.28506 | 1.000 | -1.0283 | 0.5805
Darbdavio prekés ‘l;“rfil\‘;tfitztinis -0.22575 0.25098 | 1.000 | -0.9340 | 0.4825
Zenklas Vidurinis 0.13285 0.26007 | 1.000 | -0.6010 | 0.8667
Aukstesnysis / Profesinis 0.14527 0.26007 | 1.000 | -0.5886 | 0.8791
aukstasis Nebaigtas aukstasis | -0.07861 0.16002 | 1.000 | -0.5302 | 0.3729
neuniversitetinis Aukstasis -0.08048 0.08566 | 1.000 | -0.3222 | 0.1612
universitetinis
Vidurinis 0.21146 0.28506 | 1.000 | -0.5929 | 1.0158
Profesinis 0.22388 0.28506 | 1.000 | -0.5805 | 1.0283
Aukstesnysis /
Nebaigtas aukitasis | aukstasis 0.07861 0.16002 | 1.000 | -0.3729 | 0.5302
neuniversitetinis
AukStasis = -0.00187 0.14477 | 1.000 | -0.4104 | 0.4066
universitetinis
Vidurinis 0.21333 0.25098 | 1.000 | -0.4949 | 0.9215
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Profesinis 0.22575 0.25098 | 1.000 | -0.4825 0.9340
Aukstasis Aukétegnysis /
. o aukstasis 0.08048 0.08566 | 1.000 | -0.1612 0.3222
universitetinis R
neuniversitetinis
Nebaigtas aukstasis | 0.00187 0.14477 | 1.000 | -0.4066 | 0.4104
Profesinis -0.38095 0.36169 | 1.000 | -1.4016 0.6397
Aukstesnysis /
aukstasis -0.50231 0.26790 | 0.615 | -1.2583 0.2536
Vidurinis neuniversitetinis
Nebaigtas aukstasis | -0.42424 0.29363 | 1.000 | -1.2528 | 0.4043
Aukstasis -0.49740 0.25852 | 0.550 | -1.2269 | 0.2321
universitetinis
Vidurinis 0.38095 0.36169 | 1.000 | -0.6397 1.4016
Aukstesnysis /
aukstasis -0.12136 0.26790 | 1.000 | -0.8773 0.6346
Profesinis neuniversitetinis
Nebaigtas aukstasis -0.04329 0.29363 | 1.000 | -0.8719 0.7853
Aukstasis -0.11645 0.25852 | 1.000 | -0.8460 | 0.6131
universitetinis
Vidurinis 0.50231 0.26790 | 0.615 | -0.2536 1.2583
Sveika darbo Aukstesnysis / Profesinis 0.12136 0.26790 | 1.000 | -0.6346 0.8773
atmosfera aukstasis Nebaigtas aukstasis 0.07807 0.16484 | 1.000 | -0.3871 0.5432
neuniversitetinis AukStasis 0.00491 0.08824 | 1.000 | -0.2441 | 0.2539
universitetinis
Vidurinis 0.42424 0.29363 | 1.000 | -0.4043 1.2528
Profesinis 0.04329 0.29363 | 1.000 | -0.7853 0.8719
Aukstesnysis /
Nebaigtas aukstasis aukstasis -0.07807 0.16484 | 1.000 | -0.5432 0.3871
neuniversitetinis
Aukstasis -0.07316 0.14912 | 1.000 | -0.4940 | 0.3476
universitetinis
Vidurinis 0.49740 0.25852 | 0.550 | -0.2321 1.2269
Profesinis 0.11645 0.25852 | 1.000 | -0.6131 0.8460
Aukstasis Aukstesnysis /
universitetinis aukstasis -0.00491 0.08824 | 1.000 | -0.2539 0.2441
neuniversitetinis
Nebaigtas aukstasis | 0.07316 0.14912 | 1.000 | -0.3476 | 0.4940
Profesinis 0.35714 0.49709 | 1.000 | -1.0455 1.7598
Aukstesnysis /
aukstasis 0.22454 0.36819 | 1.000 | -0.8144 1.2635
Vidurinis neuniversitetinis
Nebaigtas aukstasis 0.03788 0.40356 | 1.000 | -1.1009 1.1766
AukStasis = -0.00987 0.35531 | 1.000 | -1.0125 | 0.9927
universitetinis
Vidurinis -0.35714 0.49709 | 1.000 | -1.7598 1.0455
Aukstesnysis /
aukstasis -0.13261 0.36819 | 1.000 | -1.1716 0.9063
Profesinis neuniversitetinis
Nebaigtas aukstasis -0.31926 0.40356 | 1.000 | -1.4580 0.8195
. Aukstasis
l\élgllfl)i/rr]r;?nsalsr ur?iver_si_tetinis -0.36701 0.35531 | 1.000 | -1.3696 0.6356
Vidurinis -0.22454 0.36819 | 1.000 | -1.2635 0.8144
Aukstesnysis / Profesinis 0.13261 0.36819 | 1.000 | -0.9063 1.1716
aukstasis Nebaigtas aukstasis -0.18666 0.22654 | 1.000 | -0.8259 0.4526
neuniversitetinis Aukstasis -0.23440 0.12127 | 0.539 | -0.5766 | 0.1078
universitetinis
Vidurinis -0.03788 0.40356 | 1.000 | -1.1766 1.1009
Profesinis 0.31926 0.40356 | 1.000 | -0.8195 1.4580
Aukstesnysis /
Nebaigtas aukstasis aukstasis 0.18666 0.22654 | 1.000 | -0.4526 0.8259
neuniversitetinis
AukStasis -0.04774 | 0.20495 | 1.000 | -0.6261 | 05306
universitetinis
Vidurinis 0.00987 0.35531 | 1.000 | -0.9927 1.0125

83



Profesinis 0.36701 0.35531 | 1.000 | -0.6356 1.3696
Aukstasis Aukétegnysis /
. o aukstasis 0.23440 0.12127 | 0.539 | -0.1078 0.5766
universitetinis N
neuniversitetinis
Nebaigtas aukstasis | 0.04774 0.20495 | 1.000 | -0.5306 | 0.6261
Profesinis -0.42857 0.53200 | 1.000 | -1.9298 1.0726
Aukstesnysis /
aukstasis -0.56415 0.39405 | 1.000 | -1.6761 0.5478
Vidurinis neuniversitetinis
Nebaigtas aukstasis -0.61255 0.43190 | 1.000 | -1.8313 0.6062
Aukstasis -0.64130 0.38026 | 0.924 | -1.7143 | 0.4317
universitetinis
Vidurinis 0.42857 0.53200 | 1.000 | -1.0726 1.9298
Aukstesnysis /
aukstasis -0.13558 0.39405 | 1.000 | -1.2475 0.9763
Profesinis neuniversitetinis
Nebaigtas aukstasis -0.18398 0.43190 | 1.000 | -1.4027 1.0348
Aukstasis -0.21273 0.38026 | 1.000 | -1.2858 | 0.8603
universitetinis
Darbo ir Vidurinis 0.56415 0.39405 | 1.000 | -0.5478 1.6761
asmeninio Aukstesnysis / Profesinis 0.13558 0.39405 | 1.000 | -0.9763 | 1.2475
gyvenimo aukstasis Nebaigtas aukstasis -0.04840 0.24246 | 1.000 | -0.7326 | 0.6358
pusiausvyra neuniversitetinis Aukstasis -0.07715 0.12979 | 1.000 | -0.4434 | 0.2891
universitetinis
Vidurinis 0.61255 0.43190 | 1.000 | -0.6062 1.8313
Profesinis 0.18398 0.43190 | 1.000 | -1.0348 1.4027
Aukstesnysis /
Nebaigtas aukstasis aukstasis 0.04840 0.24246 | 1.000 | -0.6358 0.7326
neuniversitetinis
Aukstasis -0.02875 0.21935 | 1.000 | -0.6477 | 0.5902
universitetinis
Vidurinis 0.64130 0.38026 | 0.924 | -0.4317 1.7143
Profesinis 0.21273 0.38026 | 1.000 | -0.8603 1.2858
Aukstasis Aukstesnysis /
universitetinis aukstasis 0.07715 0.12979 | 1.000 | -0.2891 0.4434
neuniversitetinis
Nebaigtas aukstasis | 0.02875 0.21935 | 1.000 | -0.5902 | 0.6477
Profesinis -0.35714 0.37606 | 1.000 | -1.4183 0.7040
Aukstesnysis /
aukstasis -0.32292 0.27854 | 1.000 | -1.1089 0.4631
Vidurinis neuniversitetinis
Nebaigtas aukstasis -0.34091 0.30530 | 1.000 | -1.2024 0.5206
AukStasis = -0.37773 0.26880 | 1.000 | -1.1362 | 0.3808
universitetinis
Vidurinis 0.35714 0.37606 | 1.000 | -0.7040 1.4183
Aukstesnysis /
aukstasis 0.03423 0.27854 | 1.000 | -0.7518 0.8202
Profesinis neuniversitetinis
Nebaigtas aukstasis 0.01623 0.30530 | 1.000 | -0.8453 0.8777
Etika ir jmoniy Aukstasis -0.02058 0.26880 | 1.000 | -0.7791 | 0.7379
socialiné universitetinis
atsakomybé Vidurinis 0.32292 0.27854 | 1.000 | -0.4631 1.1089
Aukstesnysis / Profesinis -0.03423 0.27854 | 1.000 | -0.8202 0.7518
aukstasis Nebaigtas aukstasis -0.01799 0.17139 | 1.000 | -0.5016 0.4656
neuniversitetinis Aukstasis -0.05481 0.09174 | 1.000 | -0.3137 | 0.2041
universitetinis
Vidurinis 0.34091 0.30530 | 1.000 | -0.5206 1.2024
Profesinis -0.01623 0.30530 | 1.000 | -0.8777 0.8453
Aukstesnysis /
Nebaigtas aukstasis aukstasis 0.01799 0.17139 | 1.000 | -0.4656 0.5016
neuniversitetinis
AukStasis -0.03682 0.15505 | 1.000 | -0.4743 | 0.4007
universitetinis
Vidurinis 0.37773 0.26880 | 1.000 | -0.3808 1.1362
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Profesinis 0.02058 0.26880 | 1.000 | -0.7379 0.7791
Aukstasis Aukétegnysis /
. o aukstasis 0.05481 0.09174 | 1.000 | -0.2041 0.3137
universitetinis N
neuniversitetinis
Nebaigtas aukstasis | 0.03682 0.15505 | 1.000 | -0.4007 | 0.4743
Profesinis 0.78571 0.48912 | 1.000 | -0.5945 2.1659
Aukstesnysis /
aukstasis 0.39881 0.36228 | 1.000 | -0.6235 14211
Vidurinis neuniversitetinis
Nebaigtas aukstasis | 0.16396 0.39709 | 1.000 | -0.9565 | 1.2845
Aukstasis 0.39297 0.34961 | 1.000 | -0.5936 | 1.3795
universitetinis
Vidurinis -0.78571 0.48912 | 1.000 | -2.1659 0.5945
Aukstesnysis /
aukstasis -0.38690 0.36228 | 1.000 | -1.4092 0.6354
Profesinis neuniversitetinis
Nebaigtas aukstasis -0.62175 0.39709 | 1.000 | -1.7423 0.4987
Aukstasis -0.39275 0.34961 | 1.000 | -1.3793 | 0.5938
universitetinis
Vidurinis -0.39881 0.36228 | 1.000 | -1.4211 0.6235
Atlygis i naudos Aukstesnysis / Profesinis 0.38690 0.36228 | 1.000 | -0.6354 1.4092
aukstasis Nebaigtas aukstasis | -0.23485 0.22291 | 1.000 | -0.8639 | 0.3942
neuniversitetinis AukStasis -0.00584 0.11932 | 1.000 | -0.3425 | 0.3309
universitetinis
Vidurinis -0.16396 0.39709 | 1.000 | -1.2845 0.9565
Profesinis 0.62175 0.39709 | 1.000 | -0.4987 1.7423
Aukstesnysis /
Nebaigtas aukstasis aukstasis 0.23485 0.22291 | 1.000 | -0.3942 0.8639
neuniversitetinis
Aukstasis 0.22901 0.20166 | 1.000 | -0.3401 | 0.7981
universitetinis
Vidurinis -0.39297 0.34961 | 1.000 | -1.3795 0.5936
Profesinis 0.39275 0.34961 | 1.000 | -0.5938 1.3793
Aukstasis Aukstesnysis /
universitetinis aukstasis 0.00584 0.11932 | 1.000 | -0.3309 0.3425
neuniversitetinis
Nebaigtas aukstasis | -0.22901 0.20166 | 1.000 | -0.7981 | 0.3401
Profesinis 0.15873 0.42341 | 1.000 | -1.0361 1.3535
Aukstesnysis /
aukstasis -0.23126 0.31361 | 1.000 | -1.1162 0.6537
Vidurinis neuniversitetinis
Nebaigtas aukstasis -0.04257 0.34375 | 1.000 | -1.0125 | 0.9274
AukStasis = -0.36053 0.30265 | 1.000 | -1.2145 | 0.4935
universitetinis
Vidurinis -0.15873 0.42341 | 1.000 | -1.3535 1.0361
Aukstesnysis /
aukstasis -0.38999 0.31361 | 1.000 | -1.2749 0.4950
Profesinis neuniversitetinis
Nebaigtas aukstasis -0.20130 0.34375 | 1.000 | -1.1713 0.7687
Psichologinis ‘l;“rfil\‘;tfitztinis -0.51926 0.30265 | 0.869 | -1.3733 | 0.3347
igalinimas Vidurinis 0.23126 0.31361 | 1.000 | -0.6537 | 1.1162
Aukstesnysis / Profesinis 0.38999 0.31361 | 1.000 | -0.4950 1.2749
aukstasis Nebaigtas aukstasis 0.18869 0.19297 | 1.000 | -0.3558 0.7332
neuniversitetinis Aukstasis -0.12927 0.10329 | 1.000 | -0.4207 | 0.1622
universitetinis
Vidurinis 0.04257 0.34375 | 1.000 | -0.9274 1.0125
Profesinis 0.20130 0.34375 | 1.000 | -0.7687 1.1713
Aukstesnysis /
Nebaigtas aukstasis aukstasis -0.18869 0.19297 | 1.000 | -0.7332 0.3558
neuniversitetinis
AukStasis -0.31796 0.17457 | 0.693 | -0.8106 | 0.1747
universitetinis
Vidurinis 0.36053 0.30265 | 1.000 | -0.4935 1.2145
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Profesinis 0.51926 0.30265 | 0.869 | -0.3347 1.3733
Aukstasis Aukétegnysis /
. o aukstasis 0.12927 0.10329 | 1.000 | -0.1622 0.4207
universitetinis N
neuniversitetinis
Nebaigtas aukstasis | 0.31796 0.17457 | 0.693 | -0.1747 | 0.8106
Profesinis 0.17460 0.59527 | 1.000 | -1.5051 1.8543
Aukstesnysis /
aukstasis -0.23325 0.44091 | 1.000 | -1.4774 1.0109
Vidurinis neuniversitetinis
Nebaigtas aukstasis | -0.01299 0.48327 | 1.000 | -1.3767 | 1.3507
Aukstasis -0.22064 0.42548 | 1.000 | -1.4213 | 0.9800
universitetinis
Vidurinis -0.17460 0.59527 | 1.000 | -1.8543 1.5051
Aukstesnysis /
aukstasis -0.40785 0.44091 | 1.000 | -1.6520 0.8363
Profesinis neuniversitetinis
Nebaigtas aukstasis -0.18759 0.48327 | 1.000 | -1.5513 1.1761
Aukstasis -0.39524 0.42548 | 1.000 | -1.5959 | 0.8054
universitetinis
Darbuotojy ' Viduri.nits 0.23325 0.44091 | 1.000 | -1.0109 1.4774
isitraukimas | Aukétes_nyms/ Profeslnls . 0.40785 0.44091 | 1.000 | -0.8363 1.6520
darba aukét_as1s_ o Nebalgtgs aukstasis | 0.22026 0.27129 | 1.000 | -0.5453 | 0.9858
neuniversitetinis AukStasis 0.01261 0.14522 | 1.000 | -0.3972 | 0.4224
universitetinis
Vidurinis 0.01299 0.48327 | 1.000 | -1.3507 1.3767
Profesinis 0.18759 0.48327 | 1.000 | -1.1761 1.5513
Aukstesnysis /
Nebaigtas aukstasis | aukStasis -0.22026 0.27129 | 1.000 | -0.9858 | 0.5453
neuniversitetinis
Aukstasis -0.20765 0.24543 | 1.000 | -0.9002 | 0.4849
universitetinis
Vidurinis 0.22064 0.42548 | 1.000 | -0.9800 1.4213
Profesinis 0.39524 0.42548 | 1.000 | -0.8054 1.5959
Aukstasis Aukstesnysis /
universitetinis aukstasis -0.01261 0.14522 | 1.000 | -0.4224 0.3972
neuniversitetinis
Nebaigtas aukstasis | 0.20765 0.24543 | 1.000 | -0.4849 | 0.9002

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis tyrimo duomenimis (SPSS i§vesties duomenys), 2022
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6 priedas. Kintamyjy vidurkiy palyginimas su respondenty darbo staZzu organizacijoje

Descriptives

95% Confidence
Kintamieji DaI:bo N Mean S.td'. Std. Interval for Mean Minimum | Maximum
stazas Deviation Error Lower Upper
Bound Bound
Iki 1 mety | 64 | 3.5380 | 0.59602 0.07450 | 3.3892 3.6869 2.13 4.83
1-5mety | 151 | 3.4673 0.63258 0.05148 3.3656 3.5690 1.48 4.96
. |¢6-10 73 | 3.3556 | 0.73046 | 0.08655 | 3.1830 | 35281 | 157 461
Darbdavio prekés | mety
zenklas Daugiau
nei 10 141 | 3.4508 | 0.65986 0.05557 | 3.3410 3.5607 1.00 5.00
mety
Total 429 | 3.4534 0.65553 0.03165 3.3912 3.5156 1.00 5.00
Iki 1 mety | 64 | 3.7786 0.58874 0.07359 3.6316 3.9257 2.00 4.83
1-5mety | 151 | 3.6656 | 0.67837 0.05520 | 3.5565 3.7746 1.33 5.00
. 6-10 73 | 3.5936 0.69942 0.08186 3.4304 3.7568 1.83 5.00
Sveika darbo mety
atmosfera Daugiau
nei 10 141 | 3.6076 | 0.69868 0.05884 | 3.4912 3.7239 1.00 5.00
mety
Total 429 | 3.6511 | 0.67673 0.03267 | 3.5869 3.7153 1.00 5.00
Iki 1 mety | 64 | 3.3411 0.90872 0.11359 3.1142 3.5681 1.00 5.00
1-5mety | 151 | 3.2781 0.91322 0.07432 3.1313 3.4250 1.17 5.00
. |6-10 73 | 3.0036 | 106211 | 0.12431 | 2.8458 | 3.3414 |  1.00 4.83
Mokymas ir mety
tobulinimas Daugiau
nei 10 141 | 3.3972 | 0.87710 0.07387 | 3.2511 3.5432 1.00 5.00
mety
Total 429 | 3.2953 | 0.93060 0.04493 | 3.2069 3.3836 1.00 5.00
Iki ] mety | 64 | 3.2448 | 0.98533 0.12317 | 2.9987 3.4909 1.00 5.00
1-5mety | 151 | 3.2715 | 1.04308 0.08488 | 3.1038 3.4392 1.00 5.00
Darbo ir 6-10
asmeninio mefy 73 | 2.9269 0.92337 0.10807 2.7115 3.1424 1.00 5.00
gyvenimo Daugiau
pusiausvyra nei 10 141 | 3.0520 0.96303 0.08110 2.8917 3.2124 1.00 5.00
mety
Total 429 | 3.1368 | 0.99451 0.04802 | 3.0424 3.2311 1.00 5.00
Iki 1 mety | 64 | 3.9297 | 0.59507 0.07438 | 3.7810 4.0783 2.50 5.00
1-5mety | 151 | 3.8957 0.70614 0.05746 3.7822 4.0092 2.00 5.00
Etika it jmoniy, | ©_ 10 73 | 3.9349 | 074306 | 0.08697 | 3.7616 | 4.1083 | 175 5.00
L mety
socialiné -
atsakomybé Daugiau
nei 10 141 | 3.7518 | 0.71495 0.06021 | 3.6327 3.8708 1.00 5.00
mety
Total 429 | 3.8601 0.70211 0.03390 3.7935 3.9268 1.00 5.00
Iki 1 mety | 64 | 3.3008 0.86966 0.10871 3.0835 3.5180 1.25 5.00
1-5mety | 151 | 3.1722 | 0.92294 0.07511 | 3.0238 3.3206 1.00 5.00
6-10 73 | 3.1336 1.04755 0.12261 2.8891 3.3780 1.00 4,75
.. mety
Atlygis ir naudos -
Daugiau
nei 10 141 | 3.2943 0.85267 0.07181 3.1524 3.4363 1.00 5.00
mety
Total 429 | 3.2249 0.91495 0.04417 3.1381 3.3118 1.00 5.00
Iki I mety | 64 | 5.0799 1.11577 0.13947 4.8012 5.3586 2.22 7.00
1-5mety | 151 | 5.1545 1.04010 0.08464 4.9873 5.3218 1.67 7.00
Darbuotojy | 6- 10 73 | 5.1553 | 1.12989 | 0.13224 | 4.8916 | 5.4189 1.67 7.00
jsitraukimas | mety
darbg Daugiau
nei 10 141 | 5.4775 | 1.14733 0.09662 | 5.2865 5.6686 2.11 7.00
mety
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Total 429 | 5.2497 | 1.11080 0.05363 | 5.1443 5.3551 1.67 7.00

Iki I mety | 64 | 43194 | 0.73075 0.09134 | 4.1369 4.5020 2.11 6.00

1-5mety | 151 | 45703 | 0.78888 0.06420 | 4.4434 4.6971 2.00 6.00

. . 6-10 73 | 46514 | 0.82617 0.09670 | 4.4587 4.8442 1.67 6.00
Psichologinis mety

jgalinimas Daugiau

nei 10 141 | 47139 | 0.79185 0.06669 | 4.5821 4.8458 2.00 6.00
mety

Total 429 | 45939 | 0.79587 0.03842 | 4.5184 4.6694 1.67 6.00

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis tyrimo duomenimis (SPSS i§vesties duomenys), 2022

,Post Hoc Tests reikSmés taikant ,,Bonferroni* kriterijy (SPSS iSvesties duomenys), 2022

Multiple Comparisons

Mean 95% Confidence
. _— . . Std. . Interval
Kintamieji Darbo stazas Dlﬁer‘(Je)nce (I- Error Sig. Lower Upper
Bound Bound
1-5mety 0.07072 0.09780 | 1.000 -0.1885 0.3300
. 6 - 10 mety 0.18247 0.11228 | 0.629 -0.1152 0.4801
Iki 1 mety Daudiau nei
augiau ne 0.08723 000883 | 1.000 | -0.1747 | 0.3492
10 mety
TIki 1 mety -0.07072 0.09780 | 1.000 -0.3300 0.1885
6 - 10 mety 0.11175 0.09347 | 1.000 -0.1360 0.3595
1-5 mety Daugiau nei
Darbdavio prekés 10 rr?etq 0.01650 0.07679 | 1.000 | -0.1870 0.2200
Zenklas Tki | mety -0.18247 0.11228 | 0.629 | -0.4801 0.1152
1-5mety -0.11175 0.09347 | 1.000 -0.3595 0.1360
6-10mety  m5ol giau nei
g -0.09525 0.09455 | 1.000 -0.3459 0.1554
10 mety
Daudiau nei Tki 1 mety -0.08723 0.09883 | 1.000 -0.3492 0.1747
10 n?e 1 -5 mety -0.01650 0.07679 | 1.000 -0.2200 0.1870
U 6 - 10 mety 0.09525 0.09455 | 1.000 -0.1554 0.3459
1-5mety 0.11308 0.10088 | 1.000 -0.1543 0.3805
. 6 - 10 mety 0.18504 0.11582 | 0.665 -0.1220 0.4920
T Tmety 5ol giau nei
glaune 0.17108 010194 | 0564 | -0.0991 | 0.4413
10 mety
1ki 1 mety -0.11308 0.10088 | 1.000 -0.3805 0.1543
6 - 10 mety 0.07196 0.09642 | 1.000 -0.1836 0.3275
1-5 mety Daugiau nei
Sveika darbo atmosfera 10 mety 0.05800 0.07921 | 1.000 -0.1520 0.2680
1ki 1 mety -0.18504 0.11582 | 0.665 -0.4920 0.1220
1-5mety -0.07196 0.09642 | 1.000 -0.3275 0.1836
6-10mety  Imol giau nei
g 00139 | 009753 | 1.000 | -0.2725 | 0.2446
10 mety
Daudiau nei 1ki 1 mety -0.17108 0.10194 | 0.564 -0.4413 0.0991
10 n?etq 1-5mety -0.05800 0.07921 | 1.000 -0.2680 0.1520
6 - 10 mety 0.01396 0.09753 | 1.000 -0.2446 0.2725
1-5mety 0.06300 0.13842 | 1.000 -0.3039 0.4299
. 6 - 10 mety 0.24754 0.15892 | 0.720 -0.1737 0.6688
Iki 1 mety Dauai -
augiau nel -0.05602 0.13988 | 1.000 | -0.4268 | 0.3148
10 mety
Iki 1 mety -0.06300 0.13842 | 1.000 -0.4299 0.3039
6 - 10 mety 0.18454 0.13230 | 0.983 -0.1661 0.5352
Mokymas ir tobulinimas 1-5mety Daugiau nei
10 mety -0.11902 0.10868 | 1.000 -0.4071 0.1691
Iki 1 mety -0.24754 0.15892 | 0.720 -0.6688 0.1737
1-5 mety -0.18454 0.13230 | 0.983 -0.5352 0.1661
6-10mety = giau nei
9 -0.30356 0.13382 | 0.143 -0.6583 0.0511
10 mety
1ki 1 mety 0.05602 0.13988 | 1.000 -0.3148 0.4268
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Daugiau nei | 1-5 mety 0.11902 0.10868 | 1.000 | -0.1691 [ 0.4071
10 mety 6- 10 mety 0.30356 0.13382 | 0.143 | -0.0511 | 0.6583
1-5mety -0.02673 0.14750 | 1.000 | -0.4177 | 0.3642
. 6- 10 mety 0.31785 0.16934 | 0.367 | -0.1310 | 0.7667
ki 1 mety Daugiau nei
g 0.19278 0.14905 | 1.000 | -0.2023 | 0.5879
10 mety
Iki | mety 0.02673 0.14750 | 1.000 | -0.3642 | 0.4177
6- 10 mety 0.34458 0.14097 | 0.089 | -0.0291 | 0.7182
1-5mety Daugiau nei
Darbo ir asmeninio 10 n?em 0.21951 0.11581 | 0.352 -0.0875 0.5265
gyvenimo pustausvyra 1ki 1 mety -0.31785 0.16934 | 0.367 | -0.7667 | 0.1310
1-5mety -0.34458 0.14097 | 0.089 | -0.7182 | 0.0291
6 - 10 mety Daudi -
ugrau net -0.12507 0.14259 | 1.000 | -0.5030 | 0.2529
10 mety
Deugiau nei | KL mety -0.19278 0.14905 | 1.000 | -0.5879 | 0.2023
0 ‘jl?; Unel S mety -0.21951 0.11581 | 0.352 | -0.5265 | 0.0875
t 6- 10 mety 0.12507 0.14259 | 1.000 | -0.2529 | 0.5030
1-5 mety 0.03399 0.10445 | 1.000 | -0.2429 | 0.3109
. 6- 10 mety -0.00524 0.11992 | 1.000 | -0.3231 | 0.3126
Iki 1 mety Daudiau nei
ugiau net 0.17791 0.10555 | 0.556 | -0.1019 | 0.4577
10 mety
Iki | mety -0.03399 0.10445 | 1.000 | -0.3109 | 0.2429
6- 10 mety -0.03924 0.09983 | 1.000 | -0.3038 | 0.2254
1-5mety Daugiau nei
Etika ir jmoniy socialiné o rfl’em 0.14392 0.08201 | 0.480 | -0.0735 | 0.3613
atsakomybé Tki 1 mety 0.00524 0.11992 | 1.000 | -0.3126 0.3231
1-5 mety 0.03924 0.09983 | 1.000 | -0.2254 | 0.3038
6-10mety =5 oiau nei
g 0.18316 0.10097 | 0.422 | -0.0845 | 0.4508
10 mety
Deugiau nei | KL mety -0.17791 0.10555 | 0.556 | -0.4577 | 0.1019
00 n?e 1-5mety -0.14392 0.08201 | 0.480 | -0.3613 | 0.0735
t 6- 10 mety -0.18316 0.10097 | 0.422 | -0.4508 | 0.0845
1-5 mety 0.12860 0.13655 | 1.000 | -0.2334 | 0.4906
. 6- 10 mety 0.16722 0.15677 | 1.000 | -0.2483 | 0.5828
Iki 1 mety Daudiau nei
Hota et 0.00646 0.13799 | 1.000 | -0.3593 | 0.3722
10 mety
1ki | mety -0.12860 0.13655 | 1.000 | -0.4906 | 0.2334
6- 10 mety 0.03862 0.13051 | 1.000 | -0.3073 | 0.3846
1-5 mety Daugiau nei
Atlygis ir naudos 10 ot -0.12214 010722 | 1.000 | -0.4063 | 0.1621
Iki | mety -0.16722 0.15677 | 1.000 | -0.5828 | 0.2483
1-5 mety -0.03862 0.13051 | 1.000 | -0.3846 | 0.3073
6-10mety =50 i nei
g -0.16076 0.13201 | 1.000 | -0.5107 | 0.1891
10 mety
Daugiau nei | KL mety -0.00646 0.13799 | 1.000 | -0.3722 | 0.3593
0 n?et 1-5mety 0.12214 0.10722 | 1.000 | -0.1621 | 0.4063
4 6- 10 mety 0.16076 0.13201 | 1.000 | -0.1891 | 05107
1-5 mety -0.07466 0.16450 | 1.000 | -0.5107 | 0.3614
. 6- 10 mety -0.07539 0.18885 | 1.000 | -0.5760 | 0.4252
Iki 1 mety Daudi -
augiail et -0.39768 0.16622 | 0.103 | -0.8383 | 0.0429
10 mety
Iki | mety 0.07466 0.16450 | 1.000 | -0.3614 | 0.5107
6- 10 mety -0.00073 0.15721 | 1.000 | -0.4174 | 0.4160
1-5mety Daugiau nei
Darbuotojy jsitraukimas i 0 n?em -0.32302 0.12915 | 0.077 | -0.6654 | 0.0193
darbg Tki | mety 0.07539 0.18885 | 1.000 | -0.4252 0.5760
1-5mety 0.00073 0.15721 | 1.000 | -0.4160 | 0.4174
6 - 10 mety Daudiau nei
ugrau et -0.32229 0.15902 | 0.260 | -0.7438 | 0.0992
10 mety
Deugiaunei |1 Lmety 0.39768 0.16622 | 0.103 | -0.0429 | 0.8383
0 ‘;f’et“ 1-5mety 0.32302 0.12915 | 0.077 | -0.0193 | 0.6654
" 6- 10 mety 0.32229 0.15902 | 0.260 | -0.0992 | 0.7438
Psichologinis jgalinimas | Iki 1 mety 1-5 mety -0.25083 0.11754 | 0.200 | -0.5624 0.0607
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6 - 10 mety -0.33200 0.13494 ] 0.086 | -0.6897 | 0.0257
Daugiau nei -,39450" 0.11877 | 0.006 | -0.7093 | -0.0797
10 mety
Tki 1 mety 0.25083 0.11754 | 0.200 | -0.0607 | 0.5624
6 - 10 mety -0.08117 0.11233 | 1.000 | -0.3789 | 0.2166
1-5 mety Daugiau nei
g -0.14368 009229 | 0.721 | -0.3883 | 0.1009
10 mety
ki 1 mety 0.33200 0.13494 | 0.086 | -0.0257 | 0.6897
6 1-5 mety 0.08117 0.11233 | 1.000 | -0.2166 | 0.3789
S10mety T giau nei
g -0.06250 0.11363 | 1.000 | -0.3637 | 0.2387
10 mety
[ Iki Lmety 39450° 0.11877 | 0.006 | 0.0797 | 0.7093
Daugiau nei
A 1-5 mety 0.14368 0.09229 | 0.721 | -0.1009 | 0.3883
4 6- 10 mety 0.06250 0.11363 | 1.000 | -0.2387 | 0.3637

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis tyrimo duomenimis (SPSS isvesties duomenys), 2022
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7 priedas. Kintamyjy vidurkiy palyginimas su organizacijos sektoriaus tipu

Group Statistics
. - L Std. Std. Error
Kintamieji Organizacijos tipas | N Mean Deviation Mean
Darbdavio prekés Zenklas Vi.eéasis sektor.ius 134 | 3.4432 | 0.62511 0.05400
Privatus sektorius 295 | 3.4581 | 0.66987 0.03900
Sveika darbo atmosfera Vi.eéasis sektor.ius 134 | 3.5498 | 0.68155 0.05888
Privatus sektorius 295 | 3.6972 | 0.67063 0.03905
Mokymas ir tobulinimas Vi.eéasis sektor.ius 134 | 3.4726 | 0.83376 0.07203
Privatus sektorius 295 | 3.2147 | 0.96198 0.05601
Darboir asmeninio gyvenimo pusiausvyra Vi.eéasis sektor.ius 134 | 2.9876 | 0.85782 0.07410
Privatus sektorius 295 | 3.2045 | 1.04508 0.06085
Etika ir jmoniy socialiné atsakomybe Vi.eéasis sektor.ius 134 | 3.7873 | 0.72580 0.06270
Privatus sektorius 295 | 3.8932 | 0.68979 0.04016
Atlygis ir naudos Vi.eéasis sektor.ius 134 | 3.2369 | 0.83301 0.07196
Privatus sektorius 295 | 3.2195 | 0.95115 0.05538
Darbuotojy jsitraukimas j darba Vi.eéasis sektor.ius 134 | 5.3093 | 1.18167 0.10208
Privatus sektorius 295 | 5.2226 | 1.07806 0.06277
Psichologinis jgalinimas Vi.eéasis sektor.ius 134 | 45116 | 0.83416 0.07206
Privatus sektorius 295 | 46313 | 0.77643 0.04521

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis tyrimo duomenimis (SPSS isvesties duomenys), 2022

., t-test reiksmés *“ (SPSS isvesties duomenys), 2022

Independent Samples Test

Levene's Test
for Equality
of Variances

t-test for Equality of Means

95% Confidence
= si t df Sig. (2- Mean Std. Error Interval of the
g tailed) | Difference | Difference Difference
Lower Upper
Darbdavio Es‘lﬂe(‘j’a”a”ces 2952 | 0.087 | -0.217 | 427 0828 | -0.01485 | 006837 | -0.14923 | 0.11953
prekeés -
Fenklas Equal variances 0.223 | 274190 | 0.824 | -0.01485 | 0.06661 | -0.14599 | 0.11629
not assumed
. Equal variances | (117 | o733 | -2.009 | 427 0.036 | -0.14742 | 0.07022 -0.28544 | -0.00941
Sveika darbo | assumed
atmosfera Equal variances 2.087 | 253529 | 0.038 | -0.14742 | 0.07065 | -0.28655 | -0.00829
not assumed
| Eaual variances | ¢ 00 | 013 | 2.680 | 427 0.008 | 025795 | 0.09625 | 0.06876 | 0.44714
Mokymas ir | assumed
tobulinimas | Equal variances 2.827 | 293870 | 0.005 | 025795 | 0.09124 | 0.07838 | 0.43751
not assumed
Darbo ir | Equal variances | ;g0 | 9000 | -2.102 | 427 0036 |-0.21696 |0.10319 | -0.41978 | -0.01413
asmeninio assumed
gyvenimo Equal variances 2263 | 309.211 | 0.024 | -0.21696 | 0.09588 -0.40563 | -0.02829
pusiausvyra not assumed
Etika ir | Equal variances | 159 | (6o | -1.450 | 427 0148 | -0.10591 | 0.07305 | -0.24949 | 0.03767
jmoniy assumed
socialiné | Equal variances 1422 | 245802 | 0.156 | -0.10591 | 0.07446 | -0.25257 | 0.04075
atsakomybé | not assumed
| Eaual variances | ¢ oo | 011 | 0183 | 427 0.855 | 0.01745 | 0.09542 | -0.17011 | 0.20501
Atlygis ir | assumed
naudos Equal variances 0.192 | 291.003 | 0.848 | 0.01745 | 0.09080 | -0.16126 | 0.19616
not assumed
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Equal variances

0.201

0.654

-1.445

427

0.149

-0.11965

0.08280

-0.28241

0.04310

Psichologinis | assumed

igalinimas | Equal variances -1.407 | 241.369 | 0.161 | -0.11965 | 0.08507 | -0.28722 | 0.04791
not assumed

Darbuotojy Esqsﬂega“a”ces 0.966 | 0.326 | 0.749 | 427 0454 | 0.08669 | 0.11578 | -0.14088 | 0.31425

isitraukimas { Equal variances

darba q 0723 | 237.239 | 0470 | 0.08669 | 0.11983 | -0.14939 | 0.32276

not assumed

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis tyrimo duomenimis (SPSS i§vesties duomenys), 2022
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8 priedas. Kintamyju vidurkiy palyginimas su organizacijos dydziu

Descriptives

95% Confidence

. . . Std. Std. Interval for Mean .
Kintamieji Organizacijos dydis N Mean Deviation Error Lower Upper Min | Max
Bound Bound
Labai maza jmoné (ki | )7 | 59516 | 069174 | 010090 | 3.0485 3.4547 | 1.96 | 5.00
10 darbuotojy)
Maza jmoné (iki 50 90 | 3.4285 | 0.66027 | 0.06960 | 3.2902 35668 | 1.57 | 4.61
. . darbuotojy)
Darbdavio prekés Vidutin jmoné (iki
enklas ulne ymone 104 | 3.3482 | 0.68089 | 0.06677 | 3.2158 3.4807 | 1.00 | 4.91
250 darbuotojy)
Didel¢ jmone (daugiau | 1a0 | 35740 | 060964 | 0.04446 | 3.4863 3.6617 | 1.83 | 5.00
nei 250 darbuotojy)
Total 429 | 34534 | 0.65553 | 0.03165 | 3.3912 35156 | 1.00 | 5.00
Labai maza jmoné (ki | 47 | 37660 | 068776 | 010032 | 3.5640 | 3.9679 | 233 | 5.00
10 darbuotojy)
Maza jmoné (iki 50 90 | 3.7759 | 0.64630 | 0.06813 | 3.6406 3.9113 | 1.83 | 5.00
. darbuotojy)
Sveika darbo Vidutiné jmoné (iki
atmosfera utne ymone (i1 104 | 3.5385 | 0.75336 | 0.07387 | 3.3920 3.6850 | 1.00 | 5.00
250 darbuotojy)
Didel¢ jmoné (daugiau | ;a0 | 36950 | 063392 | 0.04623 | 35338 | 3.7162 | 1.50 | 5.00
nei 250 darbuotojy)
Total 429 | 3.6511 | 0.67673 | 0.03267 | 3.5869 3.7153 | 1.00 | 5.00
Labai maza jmoné (ki | 47 | 56794 | 008399 | 0.14353 | 2.5905 3.1683 | 1.00 | 5.00
10 darbuotojy)
Maza jmoné (iki 50 90 | 32019 | 095710 | 010089 | 3.0014 | 34023 | 1.00 | 5.00
L. darbuotojy)
Mokymai ir Vidutiné jmoné (iki
tobulinimas : 104 | 3.1234 | 0.96150 | 0.09428 | 2.9364 3.3104 | 1.00 | 5.00
250 darbuotojy)
Didel¢ jmoné (daugiau | ygq | 35399 | 082155 | 0.05992 | 3.4208 3.6572 | 1.00 | 5.00
nei 250 darbuotojy)
Total 429 | 3.2953 | 0.93060 | 0.04493 | 3.2069 3.3836 | 1.00 | 5.00
Labai maza jmone (ki | 47 | 59767 | 105502 | 015380 | 2.6690 | 3.2885 | 1.00 | 5.00
10 darbuotojy)
. N Maza jmoné (iki 50 90 | 3.0630 | 089651 | 009450 | 2.8752 | 3.2507 | 1.00 | 5.00
Darbo ir asmeninio darbuotojy)
gyvenimo Vidutiné jmone (ki | 404 | 39154 | 104460 | 010243 | 29122 | 33185 | 1.00 | 5.00
pusiausvyra 250 darbuotojy)
Didelé jmoné (daugiau | ya0 | 39934 | 99480 | 0.07255 | 3.0803 3.3665 | 1.00 | 5.00
nei 250 darbuotojy)
Total 429 | 3.1368 | 0.99451 | 0.04802 | 3.0424 3.2311 | 1.00 | 5.00
Labai maza jmoné (ki | 47 | 37906 | 080643 | 011763 | 3.5558 | 4.0203 | 2.00 | 5.00
10 darbuotojy)
Maza jmoné (iki 50 90 | 39111 | 069540 | 0.07330 | 3.7655 4.0568 | 1.75 | 5.00
o . darbuotojy)
Etika ir jmoniy Vidutiné jmoné (iki
socialiné atsakomybée {mor 104 | 3.7861 | 0.71684 | 0.07029 | 3.6467 3.9255 | 1.00 | 5.00
250 darbuotojy)
Didel¢ jmoné (daugiau | ;g | 39935 | 066971 | 0.04884 | 3.7973 | 3.9900 | 2.00 | 5.00
nei 250 darbuotojy)
Total 429 | 3.8601 | 0.70211 | 0.03390 | 3.7935 3.9268 | 1.00 | 5.00
Labai maza jmoné (iki | ,7 | 57001 | (99406 | 0.14500 | 2.4103 2.9940 | 1.00 | 5.00
10 darbuotojy)
Maza jmoné (iki 50 90 | 3.0389 | 097505 | 010278 | 2.8347 | 32431 | 1.25 | 5.00
darbuotojy)
Atlygis Ir naudos Vidutiné jmone (ki | 404 | 39370 | 003987 | 0.09216 | 29542 | 33198 | 1.00 | 5.00
250 darbuotojy)
Didelé jmoné (daugiau | 440 | 5 4931 | (75618 | 0.05515 | 3.3846 3.6021 | 1.00 | 5.00
nei 250 darbuotojy)
Total 429 | 3.2249 | 0.91495 | 0.04417 | 3.1381 3.3118 | 1.00 | 5.00
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Labai maza jmone (ki |47 | 4 7305 | 087174 | 012716 | 44745 | 49864 | 2.89 | 6.00
10 darbuotojy)
Maza jmoné (iki 50 90 | 4.6778 | 0.70922 | 0.07476 | 4.5292 4.8263 | 3.22 | 6.00
. - darbuotojy)
Psichologinis Vidutiné jmoné (iki
igalinimas Utne ymot 104 | 4.6090 | 0.84350 | 0.08271 | 4.4449 47730 | 2.00 | 6.00
250 darbuotojy)
Didel¢ jmoné (daugiau | ya0 | 45119 | 078513 | 0.05726 | 4.3983 | 4.6242 | 1.67 | 6.00
nei 250 darbuotojy)
Total 429 | 45939 | 0.79587 | 0.03842 | 4.5184 4.6694 | 1.67 | 6.00
Labai maza jmoné (iki | )2 | 51135 | 116615 | 017010 | 4.7711 5.4559 | 2.56 | 7.00
10 darbuotojy)
Maza jmoné (iki 50 90 | 53457 | 1.02208 | 010774 | 51316 | 55597 | 2.11 | 7.00
. darbuotojy)
Darbuotojy Vidutiné jmoné (iki
isitraukimas j darba tmor 104 | 5.1656 | 1.10419 | 0.10827 | 4.9509 53803 | 2.67 | 7.00
250 darbuotojy)
Didelé jmoné (daugiau | 100 | 59643 | 114305 | 0.08337 | 5.1198 5.4487 | 1.67 | 7.00
nei 250 darbuotojy)
Total 429 | 52497 | 1.11080 | 0.05363 | 5.1443 53551 | 1.67 | 7.00

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis tyrimo duomenimis (SPSS isvesties duomenys), 2022

,,Post Hoc Tests reiksmés taikant ,, Bonferroni* kriterijy*“ (SPSS isvesties duomenys), 2022

Multiple Comparisons

Mean 95% Confidence
Kintamieji Organizacijos dydis Difference Esrtr(jdr Sig. Lowler;tervalpper
(-J) Bound | Bound
Maza jmoné (iki 50 darbuotojy) -0.17688 | 0.11649 | 0.778 | -0.4857 | 0.1319
Labai maza Vidutiné jmoné (iki 250 0.09663 | 011377 | 1.000 | -03982 | 0.2049
jmoné (iki 10 darbuotojy) ) ) ) ' )
darbuotojy) Didelé jmoné (daugiau nei 250 -32239" | 010556 | 0014 | -0.6022 | -0.0426
darbuotojy) ' ) ) ' '
Labai maza jmoné (iki 10 0.17688 | 0.11649 | 0.778 | -0.1319 | 0.4857
darbuotojy)
Maza jmoné (iki | Vidutiné jmoné (iki 250 )
50 darbuotojuy) darbuotojy) 0.08026 | 0.09319 | 1.000 | -0.1668 | 0.3273
Darbdavio Didelé jmoné (daugiau nei 250 014550 | 008297 | 0.481 | -03654 | 0.0724
prekeés darbuotojy) ) ) ) ' )
zenklas Labai maza jmoné (iki 10 0.09663 | 0.11377 | 1.000 | -0.2049 | 0.3982
Vidutiné jmoné darbuotojy) ) ) ) ) )
iki MaZa jmoné (iki 50 darbuotojy -0. . . -0. .
iki 250 i (iki 50 darbuotoj 0.08026 | 0.09319 | 1.000 | -0.3273 | 0.1668
darbuotojy) Didelé jmoné (daugiau nei 250 - 99576" 0.07910 | 0.027 | -04354 | -0.0161
darbuotojy) ' ) ) ' '
| Labaimazajmone (iki 10 32239° | 0.10556 | 0.014 | 0.0426 | 0.6022
Didelé jmoné darbuotojy)
daugiau nei 250 | Maza jmon¢ (iki 50 darbuotoj 0.14550 | 0.08297 | 0.481 | -0.0744 | 0.3654
g i iu
darbuotojy) Vidutiné jmoné (iki 250 29576" | 0.07910 | 0.027 | 0.0161 | 0.4354
darbuotojy) ' ) ) ) )
Maza jmoné (iki 50 darbuotojy) -0.00997 | 0.12113 | 1.000 | -0.3310 | 0.3111
Labai maza Vidutiné jmoné (iki 250 022750 0.11830 | 0.331 | -0.0861 | 05411
imoné (iki 10 darbuotojy) ' ) ) ' )
darbuotojy) Didelé jmoné (daugiau nei 250 0.14096 010977 | 1.000 | -0.1500 | 04319
darbuotojy) ' ) ) ' )
Labai maza jmoné (iki 10 0.00997 | 0.12113 | 1.000 | -0.3111 | 0.3310
darbuotojy)
Maza jmoné (iki | Vidutiné jmoné (iki 250 )
50 darbuotojuy) darbuotojy) 0.23746 | 0.09690 | 0.088 | -0.0194 | 0.4943
Didelé jmoné (daugiau nei 250 0.15093 | 0.08628 | 0.486 | -0.0778 | 0.3796
darbuotojy)
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Sveika darbo

Labai maza jmoné (iki 10

e . . -0.22750 | 0.11830 | 0.331 | -0.5411 | 0.0861
atmosfera Vidutiné jmoné | darbuotojy)
(iki 250 Maza jmoné (iki 50 darbuotojy) | -0.23746 | 0.09690 | 0.088 | -0.4943 | 0.0194
)]
darbuotojy) Didelé jmoné (daugiau nei 250 008654 | 0.08225 | 1.000 | -0.3046 | 0.1315
darbuotojy) ) ) ) ) ’
.| Labaimazajmone (iki 10 -0.14096 | 0.10977 | 1.000 | -0.4319 | 0.1500
Didelé jmoné darbuotojy)
(daugiau nei 250 | Maza jmoné (iki 50 darbuotoju) | -0.15093 | 0.08628 | 0.486 | -0.3796 | 0.0778
)]
darbuotojy) Vidutiné jmoné (iki 250 0.08654 | 0.08225 | 1.000 | -0.1315 | 0.3046
darbuotojy) ) ) ) ) )
Maza jmoné (iki 50 darbuotojy) -0.32242 | 0.16273 | 0.289 | -0.7538 | 0.1089
Labai maza Vidutiné jmoné (iki 250 024396 | 0.15893 | 0.753 | -0.6652 | 0.1773
jmoneé (iki 10 darbuotojy) ) ) ) ' )
darbuotojy) Didelé jmoné (daugiau nei 250 - 65957 014747 | 0.000 | -1.0505 | -0.2687
darbuotojy) ’ ) ) ) )
Labai maZa jmoné (iki 10 0.32242 | 0.16273 | 0.289 | -0.1089 | 0.7538
darbuotojy)
Maza jmoné (iki | Vidutiné jmoné (iki 250 )
50 darbuotoiy) | darbuotol) 0.07845 | 0.13018 | 1.000 | -0.2666 | 0.4235
Mokymas ir dD;f]flll: t‘(‘)l.“o)“e (daugiau nei 250 -33716" | 0.11591 | 0.023 | -0.6444 | -0.0299
tobulinimas Labai ) : (ki 10
| avalTaza pmone (K 0.24396 | 0.15893 | 0.753 | -0.1773 | 0.6652
Viduting jmoné | darbuotojy)
(iki 250 Maza jmoné (iki 50 darbuotojy) -0.07845 | 0.13018 | 1.000 | -0.4235 | 0.2666
darbuotojy) Didelé jmoné (daugiau nei 250 -41561° | 0.11050 | 0.001 | -0.7085 | -0.1227
darbuotojy) ' ) ) ' '
| Labaimazajmone (iki 10 65957 | 0.14747 | 0.000 | 0.2687 | 1.0505
Didelé jmoné darbuotojy)
(daugiau nei 250 | Maza jmoné (iki 50 darbuotoju) 33716° | 0.11501 | 0.023 | 0.0299 | 0.6444
darbuotojy) Vidutiné jmoné (iki 250 41561 0.11050 | 0.001 | 0.1227 | 07085
darbuotojy) ' ) ) ) )
Maza jmoné (iki 50 darbuotojy) -0.08424 | 0.17894 | 1.000 | -0.5586 | 0.3901
Labai maza Vidutiné jmoné (iki 250 013666 | 0.17476 | 1.000 | -0.5999 | 03266
imoné (iki 10 darbuotojy) ) ) ) ' )
darbuotojy) Didelé jmoné (daugiau nei 250 024468 | 016216 | 0.792 | -06745 | 01851
darbuotojy) ) ) ) ' )
Labai maza jmon¢ (iki 10 0.08424 | 0.17894 | 1.000 | -0.3901 | 0.5586
darbuotojy)
Maza jmoné (iki | Vidutiné jmoné (iki 250 005242 | 014315 | 1.000 | -0.4319 | 03270
50 darbuotojy) | darbuotojy) ' ' ' ' '
. Didelé jmoné (daugiau nei 250 -0.16044 | 0.12745 | 1.000 | -0.4983 | 0.1774
Darbo ir darbuotojy)
asmen_inio Labai maza jmoné (iki 10 013666 | 0.17476 | 1.000 | -0.3266 | 0.5999
gyvenimo Vidutiné jmoné darbuotojy) ' ) ) ' )
pusiausvyra (iki 250 Maza jmoné (iki 50 darbuotojy) 0.05242 0.14315 | 1.000 | -0.3270 | 0.4319
darbuotojy) Didelé jmoné (daugiau nei 250 010802 | 012151 | 1.000 | -0.4301 | 0.2141
darbuotojy) ) ) ) ' )
o Labai maza jmoné (iki 10 0.24468 | 0.16216 | 0.792 | -0.1851 | 0.6745
Didelé jmoné darbuotojy)
daugiau nei 250 | Maza jmoné (iki 50 darbuotoj 0.16044 0.12745 | 1.000 | -0.1774 | 0.4983
9 i iy
darbuotojy) Vidutiné jmoné (iki 250 0.10802 | 0.12151 | 1.000 | -0.2141 | 0.4301
darbuotojy) ' ' ' ' '
Maza jmoné (iki 50 darbuotojy) -0.11856 | 0.12643 | 1.000 | -0.4537 | 0.2166
Labai maza Vidutiné jmoné (iki 250 0.00650 012348 | 1.000 | -03208 | 03338
jmoné (iki 10 darbuotojy) ' ) ) ' )
Etika ir darbuotojy) Didelé jmoné (daugiau nei 250 -0.10106 | 0.11457 | 1.000 | -0.4047 | 0.2026
. . darbuotojy)
tmonty Labai maza jmoné (iki 10
socialiné al 0.11856 0.12643 | 1.000 | -0.2166 | 0.4537
atsakomybé . o da:rbuf)tOJ .Q) —
Maza jmoné (iki | Vidutiné jmoné (iki 250 012505 010114 | 1.000 | -0.1430 | 03931
50 darbuotojy) darbuotojy) ' ) ) ' )
Didelé jmoné (daugiau nei 250 0.01749 | 0.09005 | 1.000 | -0.2212 | 0.2562

darbuotojy)
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| Labaimazjmoné (iki 10 -0.00650 | 0.12348 | 1.000 | -0.3338 | 0.3208
Vidutiné jmoné darbuotojy)
(iki 250 Maza jmoné (iki 50 darbuotojy) -0.12505 | 0.10114 | 1.000 | -0.3931 | 0.1430
darbuotojy) Didelé jmoné (daugiau nei 250 -0.10756 | 0.08585 | 1.000 | -0.3351 | 0.1200
darbuotojy)
| Labaimazajmon (iki 10 0.10106 | 0.11457 | 1.000 | -0.2026 | 0.4047
Didelé jmoné darbuotojy)
(daugiau nei 250 | Maza jmoné (iki 50 darbuotojy) | -0.01749 | 0.09005 | 1.000 | -0.2562 | 0.2212
darbuotojy) Viduting jmoné (iki 250 0.10756 | 0.08585 | 1.000 | -0.1200 | 0.3351
darbuotojy)
Maza jmoné (iki 50 darbuotojy) | -0.33676 | 0.15810 | 0.202 | -0.7558 | 0.0823
Labai maZa Vidutiné jmoné (iki 230 -43489° | 0.15440 | 0.030 | -0.8442 | -0.0256
jmoneé (iki 10 darbuotojy)
darbuotojy) Didelé imoné (daugiau nei 250 -79122* 014326 | 0000 | -1.1710 | -0.4115
darbuotojy)
Labai maZa jmoné (iki 10 0.33676 | 0.15810 | 0.202 | -0.0823 | 0.7558
darbuotojy)
Maza jmoné (iki | Vidutin¢ imoné (iki 250 -0.09813 | 0.12647 | 1.000 | -0.4334 | 0.2371
50 darbuotojy) darbuotojy)
Didelé jmoné (daugiaunei 230 | 45446+ | 011260 | 0.000 | -0.7529 | -0.1560
. darbuotojy)
Atlygis ir Labai maza | : (ki 10
naudos o abal maza ymone {1 ,43489" | 0.15440 | 0.030 | 0.0256 | 0.8442
Viduting jmoné | darbuotojy)
(iki 250 Maza jmoné (iki 50 darbuotojy) 0.09813 | 0.12647 | 1.000 | -0.2371 | 0.4334
darbuotojy) Didelé imoné (daugiau nei 250 -35633° | 0.10736 | 0.006 | -0.6409 | -0.0718
darbuotojy)
.| Labaimazajmoné (iki 10 79122" | 0.14326 | 0.000 | 0.4115 | 1.1710
Didelé jmoné darbuotojy)
(daugiau nei 250 | Maza jmoné (iki 50 darbuotojy) 45446" | 0.11260 | 0.000 | 0.1560 | 0.7529
darbuotojy) Vidutiné jmoné (iki 250 35633" | 0.10736 | 0.006 | 0.0718 | 0.6409
darbuotojy)
Maza jmoné (iki 50 darbuotojy) | -0.23220 | 0.20010 | 1.000 | -0.7626 | 0.2982
Labai maza Vidutine imoné (iki 250 -0.05212 | 0.19543 | 1.000 | -0.5701 | 0.4659
imoné (iki 10 darbuotojy)
darbuotojy) Didelé jmon¢ (daugiaunci 250 | 4 19080 | 018133 | 1.000 | -0.6515 | 0.3098
darbuotojy)
Labai maza jmon¢ (iki 10 0.23220 | 0.20010 | 1.000 | -0.2982 | 0.7626
darbuotojy)
Maza jmoné (iki | Vidutiné jmoné (iki 250 0.18008 | 0.16008 | 1.000 | -0.2442 | 0.6044
50 darbuotojy) darbuotojy)
Darbuotojy Didelé jmoné (daugiau nei 250 0.06140 | 0.14252 | 1.000 | -0.3164 | 0.4392
jsitraukimas j darbuotojy)
darbg .| Labaimazajmoné (iki 10 0.05212 | 0.19543 | 1.000 | -0.4659 | 0.5701
Vidutiné jmoné | darbuotojy)
(iki 250 Maza jmoné (iki 50 darbuotojy) | -0.18008 | 0.16008 | 1.000 | -0.6044 | 0.2442
darbuotojy) Didele imon¢ (daugiau nei 250 |4 11865 | 013588 | 1.000 | -0.4789 | 0.2415
darbuotojy)
o L-abai maza jmoné (iki 10 0.17080 | 0.18133 | 1.000 | -0.3098 | 0.6515
Didelé jmoné darbuotojy)
(daugiau nei 250 | Maza jmoné (iki 50 darbuotojy) | -0.06140 | 0.14252 | 1.000 | -0.4392 | 0.3164
darbuotojy) Vidutiné jmoné (iki 250 0.11868 | 0.13588 | 1.000 | -0.2415 | 0.4789
darbuotojy)
Maza jmoné (iki 50 darbuotojy) 0.05272 | 0.14298 | 1.000 | -0.3263 | 0.4317
Labai maza Vidutiné jmoné (iki 230 0.12152 | 0.13964 | 1.000 | -0.2486 | 0.4917
jmoné (iki 10 darbuotojy)
darbuotojy) Didelé jmoné (daugiau nei 250 0.21927 | 0.12957 | 0.548 | -0.1242 | 05627
darbuotojy)
Labai maza jmoné (iki 10 ) )
psichologins darbuotoj) 0.05272 | 0.14298 | 1.000 | -0.4317 | 0.3263
jgalinimas Maza 1m0n§(1k1 Vldutme.;mone (iki 250 0.06880 011438 | 1.000 | -0.2344 | 03720
50 darbuotojy) darbuotojy)
Didelé jmoné (daugiau nei 250 0.16655 | 0.10184 | 0.616 | -0.1034 | 0.4365
darbuotojy)
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Labai maza jmoné (iki 10

o . -0.12152 | 0.13964 | 1.000 | -0.4917 | 0.2486
Vidutiné jmoné darbuotojy)

(iki 250 Maza jmoné (iki 50 darbuotojy) -0.06880 | 0.11438 | 1.000 | -0.3720 | 0.2344

darbuotojy) Didelé jmoné (daugiau nei 250 0.09775 | 0.09709 | 1.000 | -0.1596 | 0.3551
darbuotojy)

| Labaimazajmon (iki 10 021927 | 012957 | 0.548 | -0.5627 | 0.1242
Didelé jmoné darbuotojy)

(daugiau nei 250 | Maza jmoné¢ (iki 50 darbuotojy) -0.16655 | 0.10184 | 0.616 | -0.4365 | 0.1034

darbuotojy) Vidutiné jmoné (iki 250 -0.09775 | 0.09709 | 1.000 | -0.3551 | 0.1596
darbuotojy)

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis tyrimo duomenimis (SPSS isvesties duomenys), 2022
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9 priedas. Moderaciniy (W1, W2, W3, W4, W5) efekty grafikai
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W4 — etika ir jmonés socialin¢ atsakomybé
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