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IVADAS

Temos aktualumas. Organizacijoms svarbu kontroliuoti procesus, kurie turi jtakos
darbuotojy atlieckamy darby kokybei ir uztikrina organizacijos sgziningumg bei patikimuma
(Verburg ir kt., 2018) ir padeda palaikyti teigiamus santykius tarp kolegy, vykdyti sékmingus
verslo sandorius (Jasielska, Rogoza, Zajenkowska ir Russa, 2019). Pozityvi darbo aplinka skatina
darbuotojy gerove ir inovatyvy darbuotojy pozitrj kasdieninéje darbo veikloje, kuri teigiamai
veikia organizacijos veikla (Zhou, Rasool ir Ma, 2020). Todél organizacijoms greitai
besikei¢iancioje aplinkoje svarbu iSlaikyti teikiamy paslaugy kokybe bei uztikrinti, kad
darbuotojas turi pakankamai kompetencijos uzduotims atlikti, yra jsitraukes bei neturi ketinimy
keisti darbg (Sandhya ir Sulphey, 2020).

Darbuotojy jsitraukimas ypatingai aktualus dinamiSkai besikeiciant aplinkai, kai
darbuotojas geba prisitaikyti prie kintanc¢ios aplinkos ir uZztikrinti organizacijos konkurencinj
pranasumga (Sawasdee, Saengchai ir Jermsittiparsert, 2020). Isitraukes darbuotojas yra linkes imtis
papildomy uzduociy (Ruck, Welch ir Menara, 2017) ir geriau atlikti darbus (Byrne, Hayes ir
Holcombe, 2017). Efektyvumas yra vienas i§ esminiy sékmingos organizacijos veiklos aspekty,
kuris uztikrinimas, jei darbuotojas turi aukstg jsitraukimo lygj (Carter ir kt., 2018). Stiprus
organizacijos rySys su darbuotoju didina jo jsitraukima bei produktyvuma ir kuria papildomg verte
organizacijai (Jha ir Kumar, 2016).

Organizacinis pasitikéjimas yra naudingas organizacijai, teigiamai veikia organizacijos
identiteta, jos komunikacija, pasitenkinimg darbu, santykius tarp darbuotojy ir organizacijos
mokymosi kultirg (Chams-Anturi, Moreno-Luzon ir Escorcia-Caballero, 2019). Aukstas
organizacinio pasitikéjimo lygis atspindi organizacijos procediry ir taisykliy laikymasi
(Nedkovski, Guerci, De Battisti ir Siletti, 2017) bei organizacijos veiklos skaidrumg bei
patikimumag (Verburg ir kt., 2018). Etiska lyderysté suteikia organizacinio pasitikéjimo
darbuotojams, kuris skatina darbuotojy bendryste ir didina jy jsitraukima (Akar, 2018).

Organizacijoms svarbu uztikrinti kokybe ir saugumo jausmga darbe, kuris skatina
darbuotojy gerove (Zhou ir kt.,, 2020) bei uztikrinti tiek psichologing, tick fizing gerove
darbuotojui, kuri turi teigiama nauda organizacijos veiklai (Emre ir Spiegeleare, 2019).
Organizacijos ir kolegy palaikymas stiprina rysj tarp darbuotojo ir organizacijos, nes tai skatina jy
gerove bei abipusj pasitikéjimg (Pagan —Castano, Maseda-Moreno ir Santos-Rojo, 2020). Gerové
atspindi darbuotojo pozityvuma, kuris kuria teigiamg aplinkg ir kitiems organizacijos dalyviams

(Diener, Pressman, Hunter ir Delgadillo-Chase, 2017).



Mokslininkai placiai nagrinéja darbuotojy jsitraukima, organizacinj pasitikéjima ir gerove,
tadiau §iy elementy sasajos mazai nagrinétos. Siame darbe sudarytas konceptualus modelis, kuriuo
remiantis atliktas empirinis tyrimas nustatyti mediacijos efektui. Atliktas tyrimas atskleidé
organizacinio pasitikéjimo mediacijos efektg rysiui tarp gerovés ir darbuotojy jsitraukimo. Sis
darbas naudingas ateities tyrimams, kurie nagrinés sasajas tarp darbuotojy isitraukimo,
organizacinio pasitikéjimo ir geroves.

Darbo problema: netirti mediaciniai rySiai tarp gerovés, organizacinio pasitikéjimo ir
darbuotojy isitraukimy.

Darbo tikslas: istirti sasajas tarp darbuotojy isitraukimo, organizacinio pasitikéjimo ir
gerovés  bei pateikti rekomendacijas, kaip pagerinti darbuotojy jsitraukima, organizacinj
pasitikéjimg ir gerove.

Darbo uZdaviniai:

1. Apibudinti darbuotojy jsitraukimo, organizacinio pasitikéjimo ir gerovés konceptus
remiantis literatiiros Saltiniais.

2. Remiantis literatiiros S$altiniaiS nustatyti sgsajas tarp darbuotojy jsitraukimo,
organizacinio pasitikéjimo ir geroves.

3. Parengti darbuotojy ijsitraukimo, organizacinio pasitikéjimo ir gerovés sasajy
konceptualy modelj.

4. Atlikti kiekybinj empirinj tyrima, nustatyti organizacinio pasitikéjimo mediacijos rysius
tarp gerovés ir darbuotojy jsitraukimo.

5. Pateikti i§vadas ir pasitilymus darbuotojy jsitraukimui, organizaciniam pasitikéjimui ir
gerovei.

Darbo struktiira

Magistro darbas sudarys trys dalys: mokslinés literatiiros apzvalga, tyrimo metodologija ir
empirinis tyrimas. Mokslinés literatiiros apZvalgoje pateikiama darbuotojy jsitraukimo,
organizacinio pasitikéjimo ir gerovés konceptualizacija. Tyrimo metodologinéje dalyje — tyrimo
apraSymas ir jo eiga, empirinéje dalyje — gauty duomeny analizé. Darbo pabaigoje pateikiamos
iSvados ir rekomendacijos.

Darbo metodai:

Mokslinés literatiiros analizé ir apibendrinimas buvo naudojama siekiant paaiSkinti
darbuotojy jsitraukimg, organizacinj pasitikéjimg ir geroves teorinius aspektus ir jy sgsajas.
Kiekybinis tyrimas, kurio metu atlikus strukttirizuota apklausg buvo atlikta statistiné analizé.
Statistinés analizés metodais buvo analizuojami kiekybinio tyrimo metu gauti duomenys. Tyrimo

duomenys apdorojami su SPSS programa bei papildomu jskiepiu Andrew F. Hayes PROCESS.
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Konstrukty patikimui nustatyti buvo naudojamas Cronbach‘o Alpha metodas, rySiams tarp
konstrukty nustatyti naudojama regresiné ir mediacijos analizés. Anova ir T-Test analizé buvo

naudojam demografiniy charakteristiky jtakos kintamiesiems nustatymui.



1. DARBUOTOJU ISITRAUKIMO, ORGANIZACINIO
PASITIKEJIMO IR GEROVES SASAJU LITERATUROS APZVALGA

1.1 Darbuotojy jsitraukimas

1.1.1 Darbuotojy jsitraukimo samprata

Pastaraisiais metais darbuotojy jsitraukimas tampa vis aktualesné tema, kuria pasisako
skirtingai autoriai bei atliekami moksliniai tyrimai. Tai yra svarbus organizacijos veiksnys, kuris
padeda kurti pridéting verte bei pasiekti strateginiy organizacijos tiksly. Darbuotojy jsitraukimas
padeda organizacijai pasiekti ne tik aukStesniy finansiniy rodikliy, bet ir didinti veiklos
efektyvuma, uztikrinti kokybiska paslaugy teikima bei skatinti darbuotojy asmeninj tobuléjima.

Vienas pirmyjy darbuotojy jsitraukimo sampratg pateiké Kahn (1990). Darbuotojo
jsitraukimas apibréziamas, kaip asmens jsitraukimas atliekant darbines uzduotis per
,pageidaujamo saves® iSreiSkimg ir taip skatinant ry$j tarp darbo ir kity. Autorius pateikia
darbuotojy jsitraukimg kaip asmeninio vaidmens atlikimg darbe per fizinj, kognityvinj ir emocinj
aspekta. Fizinis aspektas reikalingas kaip energija darbuotojo vaidmeniui atlikti, kognityvinis
aspektas lemia darbuotojy jsitikinimus apie organizacija, jos valdyma ir pozilri, o emocinis
aspektas parodo, kaip darbuotojas jauciasi atzvelgiant i visus aspektus ir koks poziiiris formuojasi
organizacijos bei jos valdymu atzvilgiu (Kahn, 1990). Taigi, autorius teigia, kad darbuotojy
jsitraukimas yra tiek psichologinis, tiek fizinis organizacinis vaidmens atlikimas.

Darbuotojy jsitraukimo (ang. employee enagagament) sagvoka daznai yra tapatinama su
jsipareigojimu darbui (ang. commitment). Mokslininkai pateiké
konceptualy jsipareigojimy apibrézima, kuris grindziamas trimis dimensijomis: emociniu
isipareigojimu (prisiriSimu prie organizacijos), tgstiniu jsipareigojimu (siejamai su numanomais
kastais nutraukus darbo santykius su organizacija) ir normatyvinis jsipareigojimais (moralinis
jsipareigojimas organizacijai) (Meyer, Allen ir Topolnytsky, 1998). Autoriai teigia, kad Sie
Isipareigojimai atspindj nevienoda rysj organizacijai, nes gali buiti skirtingai patiriami darbuotojy.

Luthans ir Peterson (2001) pateikia  placiau  nagrinétg Kahn (1990)  darbuotojy
jsitraukimo sampratg ir pabrézia dviejy dimensijy svarbg psichologiniam jsitraukimui:
emocinio ir  kognityvinio. Emociskai jsitraukes darbuotojas yra uZmezges rySius su
kitais darbuotojais ar vadovais, o kognityvinis jsitraukimas referuoja j darbuotojo vaidmens ir

misijos atlikima (Luhans ir Peterson, 2001).



Nagrinédami darbuotojy perdegimo ir jsitraukimo rysj (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-
roma, V ir Bakker 2002) pateiké jsitraukimo apibrézima tai, kaip pozityvi, turininga, su darbu
susijusi proto biisena, kuri yra charakterizuojama:

ecnergingumo (aukStas energijos lygis atliekant darbo uZduotis, pastangos
ir atkaklumus net ir susidiirus su sunkumais);

e atsidavimo (reik§Smingumo jausmas, jkvépimas ir padidziavimas);

e pasinérimas (Susikaupimas ir jsigilinimas j darbus).

Atliekant Gallup tyrimg darbuotojy isitraukimo sgvoka buvo suformuota kaip asmeninis
jsitraukimas ir padidziavimas bei entuziazmas darbe (Harter ir kt., 2002). Taciau P. Little ir B.
Little (2006), analizuodami literatiiroje pateikiamus darbuotojy jsitraukimo apibrézimus, kélé
probleminius klausimus — jsitraukimas yra tik vieno individo, ar visgi grupés fenomenas, elgesys,
ar poZzidris.

Kiek wvéliau buvo pristatytas pozitris, kad jsitraukimag skatina veiksmingumo
(individualus, kolektyvinis arba organizacinis) bei organizaciné sgveika, kuri gali bati taip pat
skirtingy lygiy — individuali, kolektyviné ar organizaciné (Fearon, Mclaughlin ir Morris, 2013) .
Fearon ir kity autoriy (2009) iSskirti jsitraukimo lygiai turi skirtingas organizacines sgveikas,
kurios veikia darbuotojy jsitraukimg atsizvelgiantj efektyvuma. Lygiai skirstomi j:

eindividualius — pasitikéjimas savimi, kad darbuotojas turi pakankamai kompetencijy
uzduotims atlikti ir siekti tiksly;

ekolektyvinius — kognityvinis, emocinis ir fizinis jsitraukimas grupiniams tikslams
siekti;

eorganizacinius — individualaus ir kolektyvino pasitikéjimo visuma bendriems
organizacijos tikslams siekti.

Nagrinédami darbuotojy jsitraukimo reik§me Macey ir Schneider (2008) pateiké sagvokos
konceptualy apibréZima ir i§skyré tris dimensijas: bruozai, biisena ir elgesys. Bruozy jsitraukimas
yra orientacija j patirtj, kuri pateikiama i§ konkretaus tasko, buisenos jsitraukimas apima jgalinima,
pasitenkinimg ir organizacinj jsipareigojima, elgesio jsitraukimas nusakomas kaip prisitaikantis
elgesys organizacijos tikslams siekti. Shuck ir Wollard (2009) darbuotojy jsitraukima pateikia kaip
prisitaikant elgesj, kuris yra nukreiptas siekiant organizacijos tiksly arba vir§ijant numatytus
tikslus. Tai yra teigiama kognityviné, emocin¢ ir elgesio biisena tiesiogiai nukreipta organizacijos
rezultaty siekimui.

Darbuotojy jsitraukimas yra svarbi personalo valdymo dalis susijusj su daugeliu kity
personalo valdymo aspekty, todél, jeigu néra pakankamai ir tinkamai sprendZiami susije

klausimai, darbuotojy ijsitraukimas atitinkamai mazéja atsizvelgiant j netinkamai valdomus
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procesus (Markos ir Sridevi, 2010). Autoriai pabrézia, kad darbuotojy jsitraukimas yra ne tik
pasitenkinimas darbu, darbuotojo jsipareigojimas ar organizacinio pilietiSkumo elgesys, bet
placiau apimantis reiSkinys. Tai yra abipusis darbuotojo ir darbdavio rySys bei emocinis
jsitraukimas, kurj atspindi auks$ti veiklos rezultatai. Jsitraukegs darbuotojas yra pasiryZgs
papildomai jdéti pastangy, nei galbiit tai numato jau turimas kontraktas ar susitarimas su darbdaviu
tam, kad biity pasiekti sekmingi bendri jmonés rezultatai.

Organizacijos produktyvumo lygj uztikrina pasitenkinusiy darbuotojy jsitraukimas
(Abraham, 2012). Darbuotojy jsitraukimas ir pasitenkinimas lemia teigiamg pozitirj organizacijos
atzvilgiu bei lojalumg kuo ilgiau pasilikti su jmone. Be 10, jsitraukimas jgalina darbuotojg jausti
psichologinj saugumg darbe, kuris leidzia jaustis laisviau bei suteikiama daugiau galimybiy
iSreiksti save bei nesibaiminti galimy neigiamy padariniy (Fearon, Mclaughlin ir Morris, 2013).

Isitraukimas gali biiti vertinamas kaip pasireiSkiantis esant tam tikrai situacijai ir siejamas
su kognityvine buisena bei kaip teigiamas, entuziastingas rySis Su atliekamu darbu, kuris
energizuoja ir suteikia motyvacijos (Matz-Costa ir kt., 2014). Autoriai jsitraukimg charakterizuoja
kaip aukSto lygio vidinés energijos (fizinés, kognityvinés ar emocinés) investavimg j darby
atlikima bei auksta démesio sutelkimg uzduotims atlikti, kai galimi pasaliniai veiksniai daro mazai
tam jtakos ir i§laikoma koncentracija.

Bendras darbuotojy jsitraukimas yra jsipareigojimas jmonei, kuris kuria pridéting verte
organizacijai (Anitha, 2014). Jsitraukes darbuotojas jaucia didesn¢ atsakomybe siekiant
organizacijos tiksly, motyvuoja aplink esancius kolegas ir yra orientuotas siekti kuo s€kmingesniy
rezultaty. Pozityvus pozitris bei jsitraukimas, skatina darbuotojo visapusiska atsidavima darbui
bei norg siekti vis auksStesniy rezultaty.

M.A. Valentin, C.C Valentin ir Nafukho (2015) teigia, kad darbuotojo jsitraukimas yra
orientuotas ] iSorinius, tiek vidinius teigiamus rezultatus. [sitraukimas yra ryztingas pozitris ir
aiSki vidiné motyvacija, kuri orientuota i darbg norint pasiekti teigiamy asmeniniy (vidiniy) ir
organizaciniy (iSoriniy) tiksly. Be to, aukstas darbuotojy isitraukimas reiskia teigiamus padarinius
organizacijai — sumazéjusi darbuotojy kaita (Radda, Majidadi ir Akanno 2015).

Jha ir Kumar (2016) jsitraukima pateikia kaip dvipusj darbuotojo ir organizacijos rysj kaip
strategija, kuri uztikrina, jau minétus, produktyvuma, jsipareigojimg bei indélj siekiant
organizacijos tiksly bei pridétinés vertés kiirimg. Pabréziama, kad jsitraukimas yra kiekvieno
darbuotojo atsakomybe, kuri stiprina komandos jausmga, viding organizacijos kultiirag bei
prisitaikyma prie dinamiSkos aplinkos bei gerovés didéjimg darbuotojui. Jha ir Kumar (2016)
iSskiria darbuotojy jsitraukimo nauda organizacijai:

« finansine¢ (pelno augimas);
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o nefinansing (klienty pasitenkinimas, teikiamy paslaugy profesionaluma, darbuotojy
iSsilaikymg organizacijoje).

Darbuotojy jsitraukimo samprata yra glaudZziai susijes su pozityvia psichologine biisena,
kai pozityvus zmogaus elgesys susij¢s su pozityviais ir teigiamais elgesio padariniais (Anthony-
Mcmann, Ellinger, Astakhova ir Halbesleben, 2017). Isitraukimas j darba yra tuomet, kai
darbuotojas gali laisvai mégautis savarankiSkumu ir priimti sprendimus, vadovai iSreiSkia
pasitikéjimg savo darbuotojais, jy kompetencija ir gebéjimu atlikti uzduotis tinkamai (Jena,
Pradhan ir Panigrahy, 2017).

Pasitenkinimus darbu yra viena svarbiausiy darbuotojy jsitraukimo koncepcijy (Cooke,
Melchert ir Connor, 2017). Darbuotojas, kuris jaus mazesnj pasitenkinimg darbu (aspektai, kurie
tai lemia: atlygis, papildomos naudos, organizaciné kultiira, vadovavimas), bus linkes maziau jdéti
pastangy atliekant uzduotis, jgyvendinant organizacinius tikslus ar tapatinantis su organizacija.
Darbuotojo jsitraukimo lygiui jtakos turi ir moraliniai aspektai: kuo darbuotojo moralé yra
zemesnio lygio, tuo jis maziau bus linkes jsitraukti. Darbuotojo jsitraukimas siejamas tiek su
morale, tiek su uzduociy atlikimu, organizacine veikla, papildomu indéliu j rezultatus (Baley,
Madden, Alfes ir Fletcher, 2017).

Fizinis darbuotojy jsitraukimas pasireiskia per jo elgesj ir vieno i$ jo formy — komunikacija
(Ruck ir kt., 2017). Isitraukes darbuotojas bus linkgs bendrauti, i$sakyti konstruktyvias idéjas,
pasidalinti savo nuomone ir turima informacija.

Byrne ir kt. (2017) savo publikacijoje pateikia Mathews (2010) sudaryta darbuotojy
jsitraukimo sampratg — jsitraukes darbuotojas jaucia padidziavimg savu darbu ir organizacija,
prisiimantis atsakomybe uz vykdomas uzduotis, bendrauja bei kalba pozityviai apie save, kolegas,
organizacijos teikiamas paslaugas ar prekes, mato organizacija kaip karjeros galimybg ir ne tik
kaip darbg bei stengiasi nuolat dirbti geriau (Byrne ir kt., 2017).

Paralelé tarp darbuotojo jsitraukimo ir asmeninio efektyvumo yra apibréziama Carter ir
kt. (2018). Isitraukimas yra glaudziai siejamas su efektyvumu, kuris priklauso nuo kognityvinio
pozitirio organizacijos atzvilgiu bei veikia vienas kitg motyvaciniu atzvilgiu.

Isitrauke darbuotojai yra atsidave darbuotojai ir lengviau psichologiskai prieinami
(Sawasdee ir kt., 2020). Jie yra labiau linke prisitaikyti prie dinamiskos ir greit besikeiciancios
aplinkos, kas suteikia organizacijai konkurencinj pranasumg. Be to, darbuotojy jsitraukimui
skatinti svarbu vadovy ir kolegy emociné parama bei mokymai.

Analizuojant moksling literatiirg galima pastebéti, kad darbuotojy jsitraukimas yra
apibréziamas jvairiais aspektais. Galima suprasti, kad jsitraukimas yra orientuotas j organizacijos
tiksly siekimg per motyvuota, psichologiskai jsitraukusj ir papildomas pastangas dedantj
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darbuotoja. Svarbu pabrézti, kad darbuotojo jsitraukimui yra reik§minga kuriama teigiama aplinka

organizacijoje bei jo asmeninés moralinés nuostatos ir pozitiris organizacijos atzvilgiu.

1.1.2 Darbuotoju jsitraukimo veiksniai

UZztikrinti sékmingg organizacijos veiklg reikia daugelio veiksniy, kurie teigiamai veikia
organizacijos tikslus. Darbuotojy jsitraukimas yra vienas i§ veiksniy, kuris daro jtaka
organizacijos tiksly siekimui, klienty pasitenkinimui, lojalumui, pelningumui ir darbuotojy kaitai
(Harter ir kt., 2002). Darbuotojai yra viena i$ atraminiy asiy, kuri uZtikrina sklandy organizacijos
veikimg, todél butina skatinti darbuotojy isitraukimg jvairiais veiksniais, kurie turés tiesioginés
jtakos uztikrinant tiek organizacing, tick asmening gerove.

Psichologiné biisena viena i$ pagrindiniy veiksniy, kuri gali skatinti darbuotojy jsitraukima
(Kahn, 1990). Autorius iSskiria tris busenas dél kuriy kinta jsitraukimas: reikSmingumas,
saugumas ir prieinamumas. Darbuotojui svarbu jausti atlickamy darby prasme bei galéti save
iSreiksti per uzduociy atlikima, uzsitikrinti saugumo jausma darbe ar prieinamuma, kuris siejamas
su galimais uzduociy atlikimo atitraukimo komponentais.

Shaufeli ir kiti autoriai (2002) analizavo darbuotojy jsitraukimo ir perdegimo rysj. Trys
pagrindiniai perdegimo veiksniai (iSsekimas, cinizmas, profesinis efektyvumas) turi neigiama rysj
su darbuotojy jsitraukimo veiksniais (energingumu, atsidavimu, pasinérimu). Autoriai i$skyré du
pagrindinius perdegimo latentinius veiksnius: cinizmas ir i§sekimas. Sie veiksniai maZina
darbuotojy jsitraukimg. Atlike tyrimus dél perdegimo ir streso jtakos darbuotojy jsitraukimui
(Anthony Mcmann ir kt., 2017), autoriai nustaté, kad Sie veiksniai turi stipry neigiama poveikj
isitraukimui, o perdegimas yra galimas mediatorius tarp darbo aplinkos keliamo streso ir
jsitraukimo.

P. Little ir B. Little (2006) aptaria pagrindinius darbuotojy jsitraukimo veiksnius:
pasitenkinimas darbu, organizacinis jsipareigojimas, organizaciné elgsena ir darbo jtraukimas.
Pasitenkinimas darbu teigiamai veikia organizacinj jsipareigojima, elgesj ir psiching sveikata.
Organizacinis jsipareigojimas atskleidzia jsitraukimo lygj bei siejamas su darbuotojy kaita.
Organizaciné¢ elgsena lemia darbuotojo teigiamg pozidirj ir ne tik formaly jsipareigojima
organizacijai. Darbo jtraukimas atspindi kognityvinj jsitraukima j veiklos uzduotis.

Biisenos (pasinérimas, energijos jausmas), bruozy (pozityvus poziiiris ] gyvenimg ir darbg)
ar elgesio (papildomo vaidmens atlikimas) jsitraukimg lemia daug skirtingy veiksniy (Macey ir
Schneider, 2008). Lemiantys veiksniai:
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« biisenos jsitraukimg — pasitenkinimas, jsitraukimas, jgalinimas, jsipareigojimas;

e bruozy jsitraukimas — proaktyvi ir autoteliSka asmenybé, bruozy teigiamas efektas,
sgziningumas;

e elgesio jsitraukimas — organizaciné elgsena, proaktyi ir asmeniné iniciatyva, vaidmens
plétojimas ir prisitaikymas.

Taigi darbuotojy jsitraukimg lemia tiek vidiniai, tiek iSoriniai veiksniai.

Shimazu ir kiti autoriai (2010) analizuodami darbuotojy jsitraukimg naudojo placiai
taikoma Utrecht Work Engagment skale (UWES) sudaryta Schaufeli ir Bakker (2004), kuri apima
tris veiksnius: energinguma, pasinérimg ir atsidavima. Isitraukimo skal¢ sudaro trys dalys:

e energingumas sudarytas i SeSiy teiginiy, kurie susij¢ su aukStu energijos ir atsparumo
lygiu, noru investuoti pastangas, nepavargimu ir atkaklumu, kai susiduriama su sunkumais
(auksciau jverting energingumg darbuotojai jprastai turi daugiau noro ir vidinio uzsidegimo
uzduotims atlikti, prieSingai- darbuotojai linke maziau déti pastangy atliekant uzduotis);

e atsidavimg sudaro penki teiginiai, kurie apibrézia atlickamo darbo keliamg
reikSmingumg, jkvépima, entuziazmg ir pasididZiavimg atliktu darbu (darbuotojai aukstai
jvertinantys atsidavima, jauia prasmingumg, o darbuotojai pateikia zemesniu jvertinimus
daznai nemato darby atlikimo reik§mes ir nesijaucia entuziastingi atlickant darbus);

e pasinérimg sudaro Sesi teiginiai, kurie nusako darbuotojo visiSkg pasinérimg j darba,
jauciantis laimingu ir sunkiai atsitraukiantis nuo turimy uzduociy, kai pasimirsta viska, kas yra
aplink (darbuotojai su aukstu pasinérimo lygiu jauciasi laimingi jsitrauk¢ j darbus ir daznai
sunkiai geba nuo jy atsitraukti, taciau maziau pasinérg nejaucia sunkumy atsiriboti nuo darbo ir
néra pilnai pasinére j veikla).

Abraham (2012) teigia, vienas i§ didziausiy veiksniy darbuotojy jsitraukimui yra
pasitenkinimas darbu, t.y. lyderysté ir planavimas, organizacijos kultiira ir etika, komunikacija,
karjeros galimybés, uzimama pozicija, pripazinimas, bendradarbiavimas ir komandinis darbas,
darbo salygos, mokymy planas ir papildomos naudos. Darbuotojas, kuris turi auksta jsitraukimo
lygi, gebés atlikti tinkamai savo darbines uzduotis.

Anitha (2013) pateiké darbuotojy isitraukimo veiksnius, kurie lemia jsitraukimo lygj.
Isitraukimg didina ne tik finansiniai aspektai, bet bendri gerovés bruozai darbinéje aplinkoje.
Autor¢ atlikusi tyrimg iSskyré, kad didziausia poveik] jsitraukimui turi gera darbo aplinka bei

stiprus komandos ir kolegy rysys.
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1 paveikslas. Darbuotojy jsitraukimo veiksniai

Darbo aplinka
Lyderyste
Komandair kolegos \
Mokymai ir karjeros o .
galimybés — Darbuotoju jsitraukimas

Atlyginimas /

Organizaciné politika

Gerove darbe

Saltinis: sudarytas autorés, remiantis Anitha, 2013.

Organizacijos socialiné¢ atsakomybé ne tik kelia darbuotojy pasitenkinimg darbu,
motyvacija, atsakomybés jausmg ar organizacijos konkurencinius pranasumus, bet ir teigiamai
veikia ir darbuotojy jsitraukimg (Valentin ir kt., 2015). Organizacijos socialiné atsakomybé,
susijusi su vidiniu organizacijos klimatu ar kulttira bei yra integruota j organizacijos politika, kaip
kurianti pridéting vert¢ organizacijai, leidZia darbuotojams jsitraukti tiek j susijes iniciatyvas, tiek
1 organizacing veikla.

Jha ir Kumar (2016) isskiria tris darbuotojy jsitraukimo dimensijas: socialiné, intelektinj
ir emociné. Tai skirtingos dimensijos su Kuriomis galima iSmatuoti mentaliteto forma, suvokima,
pageréjimg darbo pasitenkinimu ar jsipareigojimg. Dimensijos lemiantys veiksniai:

e socialinis jsitraukimas — darbuotojy bendravimas su kolegomis ir komanda apie darbo
uzduociy pasikeitimus ar kitus pasikeitimus;

o intelektinis jsitraukimas — iSpléstinis jsitraukimas, kuris leidzia geriau atlikti uzduotis,
panaudoti intelektines savybes tam, kad galéty gerinti jau turimus darbinius jgtidzius;

e emocinis jsitraukimas — apimtis, kuri emociskai susijusi su darbu ir darbo kultiira.

Autoriai teigia, kad gali buti ir kity parametry, kurie lemia darbuotojy jsitraukimg —
pasitenkinimo lygis, jsipareigojimas, jsitraukimas, emocinis prisiriSimas ar jgalinimo jausmas.

Ruck ir kt. (2017) tirdami darbuotojy jsitraukimg ir viding komunikacijg nustaté teigiama
ry$]. ReikSmingas teigiamas rySys buvo nustatytas tarp did¢jancio darbuotojy balso ir emocinio

organizacinio jsitraukimo bei tarp auksStesnio lygio imlumo ir organizacinio jsitraukimo. Kuo
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daugiau darbuotojas gali iSreiksti savo idéjas ar iSsakyti kritikg vadovams, priimti galutinius
sprendimus, tuo jis daugiau jauciasi jsitraukes bei jam riipi organizacijos ateities (emocinis
jsitraukimas), kas gali jvykti organizacijoje (kognityvinis jsitraukimas) bei pasirenggs papildomai
pasistengti d¢l organizacijos tiksly (elgesio jsitraukimas).

Albrecht (2018) nagrinédama organizaciniy resursy, organizacinio jsitraukimo klimatg ir
darbuotojy jsitraukimg nustaté, kad darbuotojy jsitraukimg lemia keturi veiksniai: organizacinis

jsitraukimo klimatas, organizacinis autonomiskumas, strateginis suderinimas ir darbo istekliai.

2 paveikslas. Rysys tarp jsitraukimo veiksniy
Organizacinio
isitraukimas

Personalo
valdymo praktikos
klimatas
Darbuotoju

Aiskus
organizaciniai
tikslai ‘
Organizacinis A A' jsitraukimas
autonomiskumas ."
Strateginis ) ‘_
suderinimas & Darbo istekliai

Patyrusi vadovybé Plétros galimybés
— Darbo
autonomiskumas \
risitaikymas
p ky Vadovy parama
Darbo jvairové

Saltinis: sudarytas autorés, remiantis Albrecht ir kt.(2018)

Visi SeSi organizaciniai resursai (personalo valdymo praktikos, aiSkiis organizaciniai
lukesciai, organizacinis autonomiSkumas, strateginis suderinimas, patyrusi vadovybg,
organizacinis prisitaikymas) tiesiogiai susij¢ su organizaciniu jsitraukimo klimatu. Keturi i§ SeSiy
organizaciniy resursy susij¢ tiesiogiai su darbo iStekliais, taip atskleidziant, kaip darbuotojai
suvokia darbo isteklius. Organizacinio autonomiSskumo ir strateginis suderinimo tiesioginis rySys
su darbuotojy isitraukimu rodo darbuotojy padrasinimo, iniciatyvumo palaikymo ir dalyvavimo
sprendimy priémime svarbg.

Lappalainen ir kiti (2020) pristaté¢ tyrimg, kurio metu nustaté netradicinj ryS$j tarp

darbuotojy veiklos valdymo atributy ir darbuotojy jsitraukimo. Darbuotojy jsitraukimg lemia
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daugiau jgimti veiksniai nei iSoriniai. Pagrindiniai veiksniai lemiantys darbuotojo isitraukima biity
Sios savybés: lyderysté, tvirtumas, analitinis mastymas, ekstraversija ir sisteminis magstymas.
Skirtingos asmenybés gali lemti jy norg bei savimotyvacijg atliekant uzduotis.

Sandhya ir Sulphey (2020) savo tyrime nustaté reikSminga ry$j tarp ketinimo keisti darba,
darbuotojy jsitraukimo ir psichologinio kontrakto ir psichologinio jgalinimo. Psichologinis
kontraktas ir psichologinis jgalinimas turi teigiama ry$j su darbuotojy jsitraukimu, o darbuotojy

jsitraukimas turi jtakos darbuotojo ketinimams palikti organizacija.

3 paveikslas. Rysys tarp darbuotojy jsitraukimo kintamyjy

Igalinimas

Ketinimas keisti
darba

[sitraukimas

Psichologinis kontraktas ——

Saltinis: sudarytas autorés, remiantis Sandhya ir Sulphey (2020

Sawasdee ir Kiti (2020) empirinio tyrimu metu nustaté, kad darbuotojy jsitraukimui
reik§mingg jtaka turi kolegy ir vadovy palaikymas bei emociné parama. Tyrime iSskiriamos tris
veiksnius, kurie veikia darbuotojy jsitraukimg teigiamai: emociné parama, vadovy palaikymas ir
mokymosi galimybés. Mokymosi galimybé turi stipriausig jtaka darbuotojy isitraukimui, kai yra
paremta emociskai ir palaikoma vadovy.

Atsizvelgiant | jvairialypius veiksnius, kurie turi jtakos darbuotojy jsitraukimui (Yousif ir
Hasaballah, 2010) pasitilé strategija su numatytais faktoriais, kurie didina jsitraukima:

o aiski jdarbinimo politika, kuri leidzia jdarbinti motyvuotus darbuotojus;

e lyderio jsitraukimas ir asmeninis pavyzdys darbuotojams;

o abipusé¢ komunikacija, kuri apibrézia aiskius liikescius;

e pasitenkinimo galimybé, kai yra suteikiamas pasitikéjimas ir laisve uzduociy atlikimui;

« fiziniy, materialiy, finansiniy ar informaciniy priemoniy uztikrinimas darbui atliki;

o reikiamy mokymy suteikimas, kuris kelia darbuotojo kompetencija bei didina turimus
giidzius;
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o palaikyti nuolatinj griztamaji ryS$j, kuris uZztikrina abipusj darbuotojo ir vadovo
jsitraukima;

o finansinés ir nefinansinés paskatos darbuotojui;

e pagarbi organizaciné kultura;

e démesys darbuotojo veiklos rezultatams ir jy jvertinimas.

Sie veiksniai daZnai atsiremia j finansinius iSteklius, tadiau ilgalaikéje perspektyvoje
jsitrauke darbuotojai kuria pridéting vert¢ organizacijai.

Darbuotojy jsitraukimo veiksniai gali buti tiek iSoriniai, tiek vidiniai. [sitraukimg galima
nulemti ne tik iSoriniai faktoriai, taiau asmeninés savybés, kurios didina jsitraukimo lygi.
Organizacijos skiriame iStekliai bei kuriamas palankus klimatas reikalauja daug finansiniy ir
nefinansiniy iStekliy, taciau jsitraukimas sukuria pridétine verte organizacijai ir gerina bendrus jos
rezultatus.

1.2 Organizacinis pasitikéjimas
1.2.1 Organizacinio pasitikéjimo samprata

Aukstas pasitikéjimo lygis organizacijoje yra svarbus veiksnys jos darniai veiklai bei
darbuotojy tarpasmeniniy ry$iy palaikymui. Pasitikéjimu grista organizacijos kultiira padeda
sékmingai vystyti organizacijos veiklg bei palaikyti darbuotojy motyvacijg atlickant darbo
uzduotis. Organizacinis pasitikéjimas padeda siekti bendry veiklos rezultaty ir palaiko aiSkig
komunikacija bei teigiamus santykius tarp darbuotojy. Pasitikéjimas jgalina darbuotojus dalintis
savo idé¢jomis, rodyti jausmus ir mokytis vieniems i$ kity (Costigan, llter ir Berman, 1998).

Li (2008) pasitikéjimg apibrézia kaip psichologing biisena, kai yra tikimasi tikéti kitu
asmeniu ir norima tikéti jo patikimumu. Autorius i8skiria, kad pasitikéjimas gali buti gristas tiek
pozitriu, tiek pasirinkimu. Tai yra, kokj pozitrj asmuo turi organizacijos atzvilgiu bei kokj
sprendima dél pasitikéjimo priima. Pasitikéjimas gali biiti perteiktas per likesciais (ko tikimasi i$
kito asmens ar organizacijos) arba per jsitikinimus (kokie turimi jsitikimai objekto atzvilgiu)
(Mckinght ir Chervany, 2008).

Asim, Malik, Raza ir Shahid, (2019) pasitikéjimg apibrézia, kaip indikatoriy rysio tarp
pasitikin¢iy asmeny. Taip pasitikéjimas iSreiSkiamas, kai vienas asmuo turi nuomong apie kitg ir
gali spresti, ar jis patikimas, taip sukuriant pasitikéjimg per santykj ir emocijas. Autoriai iSskiria
skirtingus pasitikéjimo savybes (Asim ir kt., 2019):

« Subjektyvumas — pasitikéjimas dél savo subjektyvios prigimties gali skirtingai veikti

vieng asmenj kito atzvilgiu, kai yra sprendziama, ar pasitikéti, ar ne;
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o AsimetriSkumas — pasitik¢jimas nebttinai gali buti abipusis, vienas asmuo gali
pasitikéti kitu, taciau nebutinai bus atvirkstinis pasitikéjimas 1§ prieSingo asmens;

« Netranzytivumas — asmuo gali ir nepasitikéti tre¢iuoju asmeniu, nepaisant to, kad
asmens artimas pasitiki treciuoju asmeniu;

« Atvejo specifiSkumas — vienu atveju gali buti pasitikéjimus kitu asmeniu, taciau kitos
aplinkybés pasitikéjimo gali ir nebiiti;

« Suderinamumas — kai yra pasitikima asmeniu, su kuriuo néra tiesioginio rysio, taciau
Jis turi pasitikéjimu pagrjsta aplinka.

Pasitikéjimas kitu asmeniu reiskia, kad yra didelé tikimybé, kad kito asmens atliekami
veiksmai turés teigiamy arba ne neigiamy padariniy susijusio asmens atzvilgiu (Delgado-
Ballester, Munuera-Aleman ir Guillén,, 2003). Mokslininkai apibrézia, kad pasitikéjimas kitu yra
motyvacija bei nor¢jimas gério kitam bei tikéjimas, kad asmuo, kuriuo tikima, turés pakankamai
kompetencijos vykdyti savo veikla ar duotus pazadus.

Teigiama, kad pasitik¢jimas yra elgesio aspektas, kai bendraudami asmenys jvertina
galimg rizikg vienas kito atzvilgiu ir tikimasi, kad duoti pazadai bus vykdomi (Demir ir Akif,
2015). Pasitikéjimas skatina bendradarbiavimg ir socialinj rysj, kuris sukuria darnig aplinkg ir
padeda iSvengti galimy konflikty (Robbins, 2016).

Yra iSskiriamas vertikalus (pasitikéjimas tiesioginiais ir aukS$¢iausiais organizacijos
vadovais) ir horizontalus (pasitikéjimas savo kolegomis) organizacinis pasitikéjimas (Costigan ir
kt.,1998). Autoriai pabrézia, kad organizacinis pasitikéjimas yra apibréziamas kaip darbuotojy
igalinimas bei atsakomybés ir jgaliojimy suteikimas bei darbuotojy patikimumo jausmas
vadovybe, nes jais tiki vadovai.

Vanhala, Heilamnn ir Salminen (2016) papildé, kad pasitikéjimas gali bati ne tik asmeninis
tarp darbuotojy ir kity kolegy (vertikalus ir horizontalus), bet taip pat ir beasmenis (pasitikéjimas
organizacine sistema, vaidmeniu ar reputacija). Beasmenis pasitikéjimas darbuotojo suvokiamas
kaip organizacijos patikimumo jvertinimas (Vanhala ir Ritala, 2016). Todél vadovams svarbu
palaikyti rys$j su darbuotojais, kad jie nuolatos jaustysi palaikomi ir vertinami bei per pasitikéjima
skatinty jy lojaluma.

Darbuotojo pasitikéjimas organizacija vystomas per santykius su kolegomis ir vadovais,
kai darbuotojas yra jtraukiamas j svarbiy sprendimy priémimga bei palaikoma pasitikéjimu grista
komunikacija i§ vadovy (Singh ir Srivastava, 2016). Be to, organizacinis pasitikéjimas gali bati
suprantamas kaip vadovy vidiniy taisykliy ir tvarky laikymasis, kuris suteikia pasitikéjimo

organizacija (Nedkovski ir kt., 2017).
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Chams-Anturi ir kiti (2019) autoriai organizacinj pasitikéjima apibrézia kaip tikéjima, kad
kitas kolega elgsis saziningai ir etiSkai vienas kito atzvilgiu. Tikéjimas, kad bus elgiamasi teisingali
vienas kito atzvilgiu, yra vienas 1§ pagrindiniy dalyky, kuris uZztikrina, kad sékminga
bendradarbiavima ir kokybiSka uzduociy atlikima.

Organizacinis pasitikéjimas gali buti apibrézimams, kaip organizacijos, kurioje yra atvira
ir jtraukianti aplinka, kuri suteikia atsakomybiy darbuotojams (Akar, 2019). Pasitikéjimas néra
vienasmenis dalykas, nes jis grindZiamas pasitikéjimu Kitais asmenimis arba organizacine sistema,
kuri suteikia skaidrumo ir patikimumo bei saugo darbuotojy nuo galimy pazeidziamumy (Verburg
ir kt., 2018).

Pasitikéjimo samprata yra nagrinéjama mokslininky daugelj mety, taciau islieka aktuali ir
Siomis dienomis, kuri papildoma atsizvelgiant ] esamg situacijg. Pasitikéjimas gali buti
suprantamas kaip teisingas bei saZiningas elgesys ir tikéjimas, kad néra iSankstinio noro suteikti
neigiamy aspekty. Organizacinis pasitik¢jimas gali biiti suprantamas, kaip santykis tarp
darbuotojo ir kolegy arba santykis su organizacine sistema, kuri uzriktina patikimumg ir skaidruma

bei galimybe jsitrauki j sprendimy priémima.

1.2.2 Organizacinio pasitikéjimo veiksniai

Organizacinis pasitikéjimas yra vienas i$ pagrindiniy organizacijos veiklos efektyvuma
lemianciy veiksniy. Tai suteikia tarpusavio pasitikéjimg darbuotojams, vadovybés patikimuma ir
teigiamus santykius darbe. Organizacijai svarbu palaikyti auksta pasitikéjimo lygj ir vystyti
pasitikéjimo kulttira bei remti veiksnius, kurie lemia pasitikéjimg. Tad darbuotojas svarbu
pasitikéti savimi, kolegomis ir vadovais, kad uztikrinty sklandZius darbus.

Costigan ir kt.(1998) sudaré daugialypj organizacinio pasitikéjimo modelj, kuris perteikia,
kokius pasitikéjimus rySius turi atskiri organizacinio pasitikéjimo komponentai. Pasitikéjimas tarp
darbuotojo ir kolegy bei tarp darbuotojo ir vadovu yra veikiamas emocinio ir kognityvinio
pasitikéjimo. Sj tarpasmeninj pasitikéjima veikai darbuotojo motyvacija, tvirtumas ir rizikos
prisiémimas. Institucinis pasitikéjimas yra veikiamas auksc¢iausio vadovybes sprendimy priémimo
ir kokia jtakg tai turés darbuotojui. Pasitikéjimui auksc¢iausia vadovybe jtakos turés vadovy

lyderysté, organizacijos vizija bei vykdoma politika.
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4 paveikslas. Organizacinio pasitikéjimo modelis

Organizacijos ribos

Aukstiausia vadovvhe

Vizija Politika Lyderysté

Institucinis
pasitikéjimas

Darbo vienetas

Vadovas
E A
Kognityvinis Emocinis
pasitikéjimas pasitikéjimas
Kognityvinis .
pasitikéjimas Darbuotojas
Kolega Rirzikos prisiémimas
= = Mlotyvacija
Twirtumas
Emocinis
pasitikéjimas

Saltinis: sudarytas autorés, remiantis Costigan, Ilter ir Berman (1998)

Robbins (2016) pateiké pasitikéjimo modelj, kuriame nurodo, kad pasitikéjimg sudaro
keturios dimensijos (pasitikéjimg gaunantis, pasitikéjima suteikiantis, santykis tarp ir iSorinés
jégos lemiancios tarpusavio santykj), kurias lemia skirtingi veiksniai. Pasitikéjimas priklauso nuo
turimy nuostaty, emocijy ir biido, taip pat lemia suvokiamas geranoriskumas, statusus ir reputacija.
Pagal nurodyta modelj pasitikéjimg lemia santykiai tarp asmeny, kuriuos veikia socialinis
identitetas, turima galia ir priklausomumas bei gali turéti iSoré veiksniai (socialiniai, geografiniai
ar fiziniai apribojimai).

Biswass ir Kapil (2016) tyrinédami organizacinj pasitikéjimg i$skyré, kad suvokiama
organizaciné parama ir organizacinis teisingumas yra teigiamai veikiantys veiksniai. Svarbu
sukurti organizacing aplinka, kuri biity motyvuojanti ir besiriipinanti darbuotoju. Organizacinis
pasitikéjimas yra teigimai veikiamas pagarbos ir sgziningumo organizacijoje.

Organizacinis pasitik¢jimas gali buti veikiamas ne tik organizacinio teisingumo ar
organizacinés paramos, bet taip pat ir etiSkos lyderystés (Akar, 2018). Etiska lyderysté turi stipry

teigiamg poveik] organizaciniams pasitikéjimui, kur] didina. Organizacinis pasitikéjimas,
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veikiamas organizacinio teisingumo, paramos ir lyderystés, kuria didesnj darbuotojy
pasitenkinima, jsitraukimg ir bendruomeniskuma.

EtiSkas klimatas teigimai veikia organizacinj pasitikéjimg (Nedkovski ir kt., 2017).
GeranoriSka aplinka, nustatyty organizacijos procediiry ir normy laikymasis bei etiskas elgesys
didina organizacinj pasitikéjimg. Darbuotojai linke pasitikéti organizacija, kuri suteikia
socialinius-emocinius bei ekonominius isteklius (Newdkovski et al, 2017).

Teigiama, kad organizacinj pasitikéjimg veikia augantis organizacijos mastysena (Canning
et al, 2020). Organizacijoje, kurioje vyrauja augancios mastysenos kultiira, yra skatinamai
darbuotojai augti ir tobuléti. Sios suteikiamos galimybés skatina darbuotojy pasitikéjima
organizacija.

Organizacin¢ kontrolé mokslininky iSskiriama kaip vienas i§ veiksniy, kuris gali
papildomai daryti jtaka darbuotojy organizaciniam pasitikéjimui, nepaisant to, kad kartais
vertinama priestaringai (Verburg ir kt., 2018). Organizaciné kontrolé gali teigiamai veikti
darbuotojy organizacinj pasitik€jimg, nes tai gali nusakyti organizacijos sgZiningumg ir
patikimuma.

Organizacinis pasitikéjimas gali buti veikimas skirtingy veiksniy, kuriuos lemia
organizaciné aplinka ir suvokiamas asmens patikimumas. Pasitikéjimas gali biity veikiamas
tarpasmeniniy santykiy tarp darbuotojy ir vadovy, kuriuos lemia emocinis ir kognityvinis rySys
bei vadovybés turima reputacija ir sprendimy priémimai. EtiSka organizacijos aplinka ir lyderyste
suteikia pasitikéjimo organizacija ir kuria palaikan¢ig aplinkga. Organizacijai aktualu palaikyti
pozityvig aplinkg ir skatinti tobuléti bei uztikrinti kontrole, kad visi yra lygis ir laikosi vienody
nustatyty organizacijos normy, tam, kad uztikrinty efektyviag savo veiklag bei suteikty

pasitenkinima darbu darbuotojams.

1.3 Gerové

1.3.1 Gerovés samprata

Gerovés sgvoka aptariama tiek individo, tiek visuomenés lygiu jau nuo antikos laiky, kaip
neatsiejama gyvenimo dalis, kuri vis plac¢iau nagrinéjam mokslininky. DaZnai asmens gerové
tapatinama su gera sveikatos bukle, taciau placiaja prasme tai yra tinkama socio-ekonomininé
aplinka, socialinis teisingumas, pakankamos gyvenimo salygos bei socialiné gerové, kuri uztikrina

tiek sveikatos, tiek gyvenimo kokybe (Fleuret ir Atkinson, 2007).

21



Pasauliné sveikatos organizacija (The World Health Organization, 2004) gerove apibréziag
kaip sveikata, kurig lemia fizinés, psichinés ir socialinés blisenos gerové bei pabrézia psichinés
sveikatos svarbg. Psichiné sveikata svarbu kiekvienam, darbuotojui, nes tai yra gerovés biisena,
kuri uztikrina darbuotojo produktyvy darba, gebéjima susitvarkyti su stresu, aiskiai suvokti savo
gebéjimus bei prisidéti bei bendruomeninio gyvenimo. Visuomenés psichologiné gerové gali biiti
suprantama kaip prevencija psichologiniams susirgimams iSlaikant gerg psiching sveikatg (Fat,
Scholes, Boniface, Mindell ir Stewart-Brown, 2017).

Tad organizacijoms svarbu uZtikrinti darbuotojy ne tik saugia ir sveikg darbo aplinka, bet
taip pat pasirtipinti ir darbuotojo gerove, kuri suteikia daugiau pasitenkinimo darbu ir didina
efektyvumg. Palankios bei teigiamos darbo atmosferos uztikrinimas leidzia uztikrinti gera
psichologing ir fiziologine darbuotojo sveikatg. Organizacijai svarbu telkt; démesj, kad darbuotojy
geroveé bty uztikrinama, tam kad darbuotojas nejausty nepasitenkinimo ir tai turéty teigiama
efekta jmonés veiklai (Emre ir Spiegeleare, 2019). Autoriai pabrézia, kad darbuotojy gerové yra
tai, kaip jie vertina ir, kg patyria darbe.

Darbuotojo gerovée yra apibiidinama kaip teigiama psichologiné buisena, kuri yra pagrista
geromis emocijomis. Darbuotojui jauciantis laimingu, besididziuojan¢iu savo darbu ir su
lengvumu jj atliekant yra sukuriama psichologiné gerové, kuri padeda iSvengti neigiamy emocijy,
kurios veikia priesingai veikia asmens sveikatg, nei teigiamos emocijos (Woods, 2010). Be to,
psichologiné gerové daznai apibréziama kaip sveikata, kurig organizacija norédama uztikrinti
daug démesio skiria jtampos darbe mazinimui (Jain, Giga ir Cooper, 2009)

Gerové darbe apibréziama kaip darbuotojo teigiamai vertinama jo gyvenima darbe, kai yra
uztikrinama kokybé bei saugomo jausmas, teigiamas psichologinis klimatas darbe ir organizacijos
aplinka (Zhou ir kt., 2020). Gerai jaustis ir uzsiimti patinkancia veikla darbe (Keeman, Néswall,
Malinen, Kuntz, 2017) ar tiesiog laikytis gerai bei biity geros savijautos ir yra darbuotojo gerové
(White, 2010).

Fleuret ir Atkinson (2007) darbuotojo gerove apibrézig kaip asmens saves pozicionavimg
ir lyginimg su kitais menamoje skal¢je tam, kad suprasty savo gerovés lygj. Be to, gerove visada
yra tai, kg kiekvienas nori pasiekti, kad galéty patenkinti esama poreikj savo gyvenime ir jvertinti
taip kaip norimg ir gerg rezultata (Helne ir Hirvilammi, 2015). Gerové gali buti pateikiama kaip
balansas tarp asmeniniy iStekliy ir i§$ukiy su kuriais tenka susidurti (Dodge, Daly, Huyton, ir
Sanders, 2012).

Gerovés samprata mokslininky yra iSskiriama j du geroveés pozitirius: hedoninj (laimes ir
malonumo pojitis ) ir eudemoninj (savirealizavimas, siekis meistriSkumo ir gyvenimo prasmes)

(Waterman, 1993). Mokslininkai Deci ir Ryan (2008) psichologinés gerovés tradicines sampratas
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apibrézia kaip laimeg, t.y. teigiamo afekto buvimo ir neigiamo afekto nebuvima (hedonia) ir
koncentravimasi j prasmingg ir teikiantj daug pasitenkinimo gyvenima (eudomonia).

Huta ir Ryan (2010) gerovés dvi tradicines sampratas nusako kaip malonumg ir komforta
(hedonia) ir saves tobulinimg bei jprasminima (eudemonia). Autoriai teigia, kad hedoninis gerovés
suvokimas siejamas su teigiamu poveikiu ir nerGipestingumu asmeniui, 0 eudemonis pozitris
nusako gerove kaip asmens reikSmés suvokimg. Thorsteinsen ir Vitterso (2018 ) eudemoninj ir
hedoninj gerovés supratimg atitinkamai nusake kaip galimybés ir naudos asmeniui.

Tradicinis gerovés suvokimas kaip teigiamas aplinkos efektas asmeniui, jtampos
nejautimas ir buvimas komforto zonoje bei asmeninis augimas, kai individas jaucia prasme,
mokslininky buvo papildytas keliais aspektais. Hedoninis gerovés poziiiris apibréziamas kaip
atsipalaidavimas, komfortas, malonumai ir linksmybés, eudemoninis — prasmé, asmeninis
augimas, galimybé save isreiksti ir biiti aktualiam (Seaborn, Pennefather ir Fels, 2020).

Gerovés suvokimo tradicinj pozilirj mokslininkai papildé kitais. Geroveé gali biti
suvokiamg ne tik kaip hedoniné (laimé ir malonumai) ar eudemoniné (saves iSreiSkimo), bet ir
kaip gyvenimo kokybé ar sveikatingumas (Cooke ir kt., 2016). Sis suvokimas pabrézia tiek
psichologine, tiek fizing sveikatos reikSme.

Gerovés samprata taip pat mokslininky pateikiama kaip subjektyvus asmens sveikatos
vertinimas bei pozityvus saves vertinimas, kuris neturi neigiamy aspekty (Kokko, Tolvanen ir
Pulkkinen, 2013). Subjektyvi gerové kiekvieno asmens gali biiti suprantama skirtingai
atsizvelgiant | jy elgesi, veiksmy visuma ar jy démesinguma. Diener ir Ryan (2008) subjektyvig
gerove pateikia kaip individo asmenine patirtj, per kurig vertina savo gyvenima. Si subjektyvi
gerové gali bliti suprantama kaip pasitenkinimas esamu gyvenimu ir turimu darbu, dziaugsmas bei
gera savijauta, prasmeés ir reikSmés pojiitis.

Subjektyvi gerové yra tai, kai yra leidziama asmeniui paciam nuspresti, kaip jis nori
vertinti savo gyvenima pagal savo asmeninius standartus ir vertybes (Diener, Sapyta ir Suh, 2009).
Svarbu, kad kiekvienas asmuo turéty galimybe siekti savo geroveés, bei atsizvelgty ir j kity turimas
vertybes. Subjektyvi gerové yra asmeninio gyvenimo vertinimas, kuris paremtas emocijomis,
esamomis nuotaikomis ir jausmais. Tai gali buti apibtidinama kaip optimizmas, kuris suteikia
teigiamus jausmus bei yra matoma §veisi ateitis, kurig galima valdyti (Diener, Pressman, Hunter
ir Delgadillo-Chase, 2017). Sis gerovés supratimas apibrézia asmens suvokima apie teigiamos
savo esamos biisenos ir palaikancios aplinkos vientisuma.

Huta and Waterman (2014) atsizvelgdami | autoriy pateikiamas skirtinas gerovés

sampratas, suformavo keturias geroves apibrézimy kategorijas:
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e Orientacija — atspindi tai, ko Zmogus siekia savo gyvenime, kokius turi tikslus, vertybes,
motyvus ar prioritetus, kas lemia jo elgesj (noras tobuléti ir siekti pasitenkinimo);

e Elgesys — tai reprezentuoja j kur yra jsitraukes asmuo ir kas jj domina (vykdoma veika,
tiksly déliojimas);

e Patirtis — tai kognityvinis ir subjektyvus vertinimas, kuris pagrjstas emocijomis ir
jausmais (prasmés jausmas, reik§mes ieskojimas);

e VVeikimas — tai yra tai, kg zmogus pasieké, ka atliko gerai gyvenime atsizvengiant i jo
gebéjimus, jprocius ar sveikata, ilga bei sveika veikima gyvenime (pasiekti branda, telkti démesj
laimés pojuciui bei gebéti save suvaldyti).

Orientacija ir elgesys daZniausiai nusako tai, kg Zmogus pasirinko gyvenime, o patirtis ir
veikimas yra pasirinkimy rezultatas. Asmuo, kuris jauciasi gerai, siekia savo tiksly, veikia, tai, kas
teikia pasitenkinimg bei vertina savo pasiekimus, gali teigiamai vertinti savo gerove.

Geroveés samprata jvairiy autoriy yra apibréziama skirtingai atsizvelgiant j tai, kad
kiekvienas asmuo gali vertinti subjektyviai savo asmening gerove. Asmens gerove daznai gali biiti
suprantama kaip Salyje esantys gyvenimo lygis ir jo kokybé bei esanti ekonominé bei socialiné
aplinka, kuri tai nulemia. Aukstas sveikatos lygis gali biiti suprantamas kaip individo gerove,
taciau vis daZzniau mokslininky pabréZiama, kad svarbu tiek fizing, tiek psichologiné gerove. Tad
organizacijos gerove darbuotoju atzvilgiu suvokiama, kaip teigiama aplinka darbui (fiziné ir
emociné) ir, kai darbuotojas jaucia pasitenkinimg, tai kg daro. Mokslininkai iSskiria gerovés
samprata | eudemoninj ir hedoninj pozitirj. Sie poZitiriai gerove apibrézia kaip laimés ir gyvenimo

prasmeés suvokimg.

1.3.2 Gerovés veiksniai

Asmens gerovés palaikymus svarbus tiek valstybiniu, tiek organizaciniu lygiu, todél
svarbu iSskirti veiksnius, kurie lemia gerovés suvokimg. Darbuotojy gerové darbe yra svarbus
veiksnys organizacijos funkcionavimui, tod¢l svarbu sukurti palankius ir skatinanc¢ius darbuotojo
gerove veiksnius. Gerove lemia jvairGs veiksniai, kurie daro jtaka teigiamai darbuotojo tiek
psichologiniai, tiek fiziniai savijautai. Mokslininkai nagrinédami gérove, iSskiria jvairius
veiksnius, kurie lemia asmens gerove, ir kuriy palaikymas turi teigiamg jtaka organizacijai.

Ryff (1989) nagrinédamas gerovés reikSme iSskyré veiksnius, kurie lemia psichologing

gerove:
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e Saves priémimas — tai saves priémimo, brandos ir aktualizavimo jausmas. Svarbu saves
priémimas tiek dabar, tiek ankstesnio saves bei teigiamas poziiiris | tai, kuris suteikia gyvenimo

pozityvumo;

e Pozityviis santykiai su kitais — tai S$ilti ir pasitikéjimu grjsti santykiai su Kitais.
Kiekvienam individui svarbu palaikyti empatiSkuma, bendravima su kitais, kurti draugystés rata,

jausti kity palaikyma. Pozityviis santykis su kitais didina psichologing gerove.

e Autonomija — tai savarankiSkumo jausmas ir nepriklausomumas nuo kito, geb¢jimas
priimti savarankiskai sprendimus. Nepriklausomybé asmeniui suteikia laisvés jausma ir geb¢jima

paciam vertinti aplinkg pagal savo suvokimg ar standartus.

¢ Aplinkos valdymas — tai gebéjimas valdyti ir sukurti palankia aplinka, kurioje gyvena.
Taip pabréziama svarba, kad asmuo galéty pats kiirybiskai valdyti aplink esan¢ius procesus per
savo psichologing ir fizing veikla, kuri suteikia pozityvumo funkcionavime.

e Gyvenimo tikslas — tai jausmas, kad gyvenime yra tikslas ir prasmé jos siekti. Individui
svarbu jausti kryptj gyvenime, kokiy tiksly siekia ir atrasti prasme. Visai tai suteikia reikSmés
gyvinime jausma.

e Asmeninis augimas — tai savirealizacija ir nuolatinis tobuléjimas bei noras augti.
Asmeniui svarbu augti bei gebéti spresti sudétingus gyvenimo veiksmus bei noréti imtis vis naujy

Visi Sie autoriaus iSskirti veiksniai teigiamai veikia asmens gerove. Organizacijoms svarbu
teigiamai palaikyti §iuo veiksnius, kad darbuotojas galéty jaustis pozityviai, turéty gerus santykius
reikSme atliekamy veiksmy.

Page ir Vella-Brodrick (2008) aprasé gerovés veiksnius, kurie veikia psiching sveikatg.
Autorei nurodé, kad psichologing sveikatg veikia subjektyvi, darbo ir psichologiné gerové bei
iSskyré atskirus faktorius lemiancius S$ias tris dimensijas: subjektyvi gerové yra veikiama
parsitenkinimo darbu ir disponavimo efektu, darbo vietos gerove lemia pasitenkinimas darbu ir su
darbu susijes poveikis, psichologine gerove lemia Sesi jau anks¢iau Ryff (1989) minéti veiksniai.
Sie veiksniai parodo, kad teigiama darbin¢ aplinka ir jos veiksniai skatina darbuotojo
pasitenkinimg ir laimés jausma, kurie teigiamai veikia darbuotojo gerove.

Pagal hierarchinj gerovés modelj, mokslininkai i$skiria tris gerovés dimensijas: hedoning,
socialiné ir eudemoniné bei jas lemiancius veiksnius. Hedoning gerove lemia pasitenkinimas

gyvenimu bei aukstas pozityviy ir Zemas negatyviy veiksniy lygis, socialiné gerové yra veikiama
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pozityviy santykiy, socialinés integracijos, bendradarbiavimo, priémimo, aktualizacijos ir darnos,
eudemoniné — autonomijos, aplinkos valdymo, asmeninio augimo, pozityviy santykiy su Kkitais,
saves priémimo ir gyvenimo tikslo (Gallagher, Lopez ir Preacher, 2009).

Fisher (2014) gerove darbe vertina per socialinj, hedoninj ir eudemoninj poziiirj bei
pabrézia laimés ir pasitenkinimo svarba darbe. Autorius iSskiria Siuos gerove lemiancius
veiksnius:

e Subjektyvig gerove — teigiamai (hedoning) veikia pasitenkinimas darbu bei pozityvus
pozitris, organizacinis jsipareigojimas, poveikis darbe (teigimai veikia pozityvi nuotaika ir
priesingai veikia negatyvios emocijos);

e FEudemoning gerove —teigiamai veikia jsitraukimas j darbg, pasisekimas darbe, viding¢
motyvacija, darbo prasmé ir paSaukimas;

e Socialing gerove — teigiamai veikia pozityvis santykiai su kolegomis ir vadovais, kurie
leidzia iSvengti streso, emociné parama bei bendrystés jausmas, socialinis kontaktas.

Sie organizacijos veiksniai didina darbuotojy gerove ir taip uztikrina jy remianéig socialing
aplinkg, teigiamg psichologin; klimata ir prasmingy darby atlikimg. Be to hedoniné gerove
uztikrina darbuotojy neriipestingumg ir gyvybingumg bei mazina streso, depresijos ir kitus
neigiamus veiksnius darbuotojui ir taip skatina jo sékminguma darbe (Henderson, Knight ir
Richardson, 2013).

Darbuotojo gerove darbe lemia sékminga darbuotojo veikla bei jgaunamos darbo patirties
ir gyvenimo kokybé (Pegan-Castano ir kt., 2020). Mokslininkai pabrézia, kad darbuotojo gerove
lemia jo pasitenkinimas atlickamu darbu ir jsipareigojimas organizacijai kaip laimés jausmas
darbe. Gerove taip pat lemia teigiamai gera savijauta darbe, taciau neigiamg jtaka gali daryti
stresas, didelis darbo kriivis ir jy intensyvumas bei nerimas. Pegan — Castano ir kt. (2020) isskiria
socialinius veiksnius teigiamai veikiancius gerove: rySys tarp darbuotojy, kolegy palaikymas,
rySys su vadovais ir pacia organizacija, kuris stiprina abipusj pasitikéjima.

Schulte ir Vainio (2010) sudaré bendra gerovés modelj, kuris apima darbuotojy ir visos
visuomenés gerove. Autoriai nurodé, kad darbuotojo gerové per produktyvuma veikia visuomenés

gerove.
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5 paveikslas. Bendrasis gerovés modelis
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veiksniai statusas
Aplinkos
veiksniai " Produktyvumas:
Darbuotoj inrih
;e:f\r:” E> darbuoctajas Pupullac!ju&
Profesings = viaf';'::'}':é e
rizikos veiksniai
/ \ Salies ir
Svpikata demografiniai
veiksniai

Saltinis: sudarytas autorés, remiantis Schulte ir Vainio (10)

Schulte ir Vainio (2010) savo pateiktame gerovés modelyje nurodo, kad produktyvumas
yra darbuotojo siekiamybé¢ atlikti darbus sékmingai, jausti pasitenkinima atlickamy darby
atzvilgiu ir didinti savo potencialg, kuris per darbuotojy gerove veikia visos populiacijos gerove.
Todél svarbu uztikrinti darbuotojo gerove lemiancius veiksnius tiek darbe (darbo vietos veiksnius,
aplinkos veiksnius, profesinés rizikos ar sveikatos), tiek asmeniniame gyvenime (socialinis,
ekonominis statusas, Salies ir demografiniai veiksniai).

Darbuotojy gerove lemia ne tik pasitenkinimas darbu, todél svarbu atkreipti démesj |
darbuotojo gerove, kurig veikia psichologiné geroveé, gerové darbe ir gyvenimo gerové (Zheng,
Zhu, Zhao ir Zhang, 2015). Autoriai teigia, kad darbuotojo gerove uZztikrina gyvenimo balansas,
emociné sveikata, Seimos laimé, asmeninis augimas ar aplinkos suvaldymas. Todél svarbu
vadovams visapusiskai palaikyti teigimg atmosfera darbe, kuri teigiamai veiks darbuotojo gerove

Khatri ir Gupta (2019) isskyré keturis gerovés komponentus bei juos veikiancius
veiksnius: gyvenimo tikslas, darbo ir gyvenimo balansas, darbo sveikata bei fiziné sveikata.
Gyvenimo tikslg lemia prasmés matymas, balansg tarp darbo ir gyvenimo lemia darbo salygos,
balansas tarp asmeninio ir darbo gyvenimo ir socialiniai ryS$iai, darbo sveikata — isStukius
kelianCios pareigos, karjeros galimybés, pasitenkinimas darbo salygomis, fizing sveikata lemia
amininé sveikatos biiklé bei fizidkai sveika ir saugi darbo aplinka. Sie veiksniai teigiamai veikia
darbuotojo gerovg.

Gerovés veiksniy palaikymas ir teigiamas jy uztikrinimas pozityviai veikia asmenj. Tad

organizacijoms svarbu palaikyti pozityvia emocin¢ aplinka, suteikti galimybe darbuotojui
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pasireiksti bei sudaryti fiziSkai saugia aplinka, kad darbuotojas galéty didinti savo gerove.
Darbuotojas jausdamas pasitenkinimg darbu, jo prasm¢ ir matydamas augimo galimybe
organizacijoje, galés uztikrinty sklandy ir sékminga darby vykdyma, kuris teigiamai veiks
organizacijos veiklg. Gerovés skatinimas ir palaikymas suteikia darbuotojui laimés jausma ir bei
teigiamg psichologing bikle, kuri leis iSvengti streso ar nerimo, kurie turi neigiamag poveikj

darbuotojo psichologinei ir fizinei gerovei.

1.4 Darbuotojy jsitraukimo, organizacinio pasitikéjimo ir gerovés
sgsajos

Organizacijos efektyvios veiklos valdymo veiksniy problematika islicka aktuali daugelj
mety iki Siy dieny. Mokslininkai pateikia tyrimus, kuriuose yra nagrinéjamas darbuotojy
jsitraukimas, organizacinis pasitikéjimas ar gérove bei kas Sios komponentus veikia ir, kokig jtaka
jie turi organizacijai ir jo darbuotojams. ta¢iau mazai pateikiama jzvalgy, kokios sgsajos veikia
tarp visy nagrinéjamos temos komponenty: darbuotojy jsitraukimo, organizacinio pasitikéjimo ir
geroves.

Pasitikéjimas yra svarbus tarpasmeniams santykiams ir jsitraukimui (Robbins, 2016).
Darbuotojai yra linke labiau j kognityvinj ir emocinj jsitraukima, kai jiems suteikiama galimybé
jausti darbe prasme ir reikSme bei, kai jais pasitiki kolegos (Harter ir kt., 2002). Pasitikéjimas yra
vienas 1§ pagrindiniy jsitraukimo veiksniy, nes darbuotojas bus daugiau jsitraukes, jaus
pasitikéjimg i§ vadovy, kurie uztikrins tinkamg bendravimo kanalg ir atsizvelgs i darbuotojo
nuomong¢ (Akanno, 2015) ir darbuotojas jaus teisingumo jausma, sgzininguma, subalansuotg darbo
kravj, organizacijos standarty laikymasi (Lappalainen, 2020). Pasitikéjimas svarbus organizacija
ir vadovais bei darbuotojo asmeninis pasitikéjimas skatina jsitraukimg bei leidzia organizacijai
spresti kylancias problemas dél galimo darbuotojo i§é¢jimo i§ darbo (Skiba ir Wildman, 2019).

Singh ir Srivatstava (2016) apibréz¢, kad saziningas elgesys su darbuotojais rodo
organizacijos jy indélio vertinimg ir riipinimasi gerove ir taip didina darbuotojy pasitikéjimag
organizacija. Etiskas organizacinis klimatas darbuotojui suteikia gerovés jausma, todél jis bus
labiau linkes pasitikéti savo vadovais ir organizacija (Nedkovski ir kt., 2017).

Taciau tiek darbuotojy jsitraukimas, tiek darbuotojy jsipareigojimas gali biiti gerove
veikiantys veiksniai (Vanhala et al, 2016). Aiskas darbo liikes¢iai, komunikacija, vadovy

padrasinimas ir pasitikéjimas skatina darbuotojy gerove (Byrne ir kt., 2017).
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Gerovés elementas gali biiti iSreiSkiamas kaip pozityvus jsitraukimo padarinys (Matz-
Costa ir kt., 2014). Sudarytame jsitraukimo t¢stinumo modelyje jsitraukimas apibréziamas kaip
psichologings, fizinés gerovés ir kity teigiamy veiksniy (pasitenkinimo darbu, pasididziavimu
organizacija ir kt.) pasekmé (Valentin ir kt.,, 2015). Anitha (2013) tyrinédama jsitraukimg ir jj
veikianCius veiksnius, nustaté, kad jsitraukimg teigimai veikia ne tik darbo vietos gerove, taciau
ir daugiau veiksniy: darbo aplinka, lyderysté, santykiai su kolegomis, mokymai, karjeros
galimybeés, organizacinés procediiros bei papildomos naudos.

PrieSingai — jsitraukimas gali turéti teigiamos jtakos gerovei (Longo, Coyne ir Joseph,
2017). Darbuotojo visapusiskas jsitraukimas ] tai, kg jis daro, teigimai veikia jo gerove. Gerove
gali veikti ne tik pozityvios emocijos, santykiai, pasiekimai ar prasmé, bet ir jsitraukimas (Dodge
ir kt., 2012). Jsitraukimas skatina asmens pozityvias emocijas bei emocinj prisiri§ima, tokiu biidu
didinama asmens gerové (Sherman ir Axelrad, 2020). Isitraukimas turi teigiama rysj su gerove ir
sveikata bei yra neigiamai veikiamas priesingy veiksniy kaip perdegimas (Bailey ir kt., 2017).
Kotze ir Massyn (2019) analizuodami tarpkultarinj psichologinj kapitalg nustaté jo teigiama jtakg
darbuotojy jsitraukimui (energingumui ir atsidavimui), kuris teigiamai indikuoja darbuotojo
gerove bei neigiamai veikia darbuotojy perdegima ir iSsekimg.

Autoriai pateikia sasajas darbuotojy jsitraukimo, organizacinio pasitikéjimo ir gerovés,
kurios aktualios Siy dieny organizacijos s€¢kmingai veiklai ir Zmogiskyjy iStekliy valdymui. [vairiy
praktiky taikymas organizacijoje skatina pasitikéjimo klimatg darbe, kuris turi tiesioging ir
teigiamg jtaka darbuotojui jsitraukimui, o organizacinis pasitikéjimas yra vienas i§ pagrindiniy
gerovés elementy (Downey, Werff, Thomas ir Plaut, 2015). Organizacinis pasitikéjimas ir
darbuotojy isitraukimas yra vienas su kitu susijes, kuris skatina darbuotojus ir vadovus dirbti kartu,
tam kad galéty spresti kylancias problemas ir taip bty kuriama darbuotojy gerové (Jena ir kt.,
2018).

Organizacinis pasitikéjimas autoriy nagrin¢jamas kaip mediatorius tarp organizacinio
poky¢iy ir pasitenkinimo darbu, kuris uZtikrina darbuotojy palankesnj poziiirj i darba (Gupta ir
Singla, 2016). Vanhala ir Ritala (2014) savo tyrime teigia, kad pasitikéjimas organizacija gali
veikti kaip dalinis mediatorius ry$j tarp zmogiskyjy istekliy valdymo ir organizacinio
inovatyvumo. Be to, organizacinis pasitikéjimas teigiamai veikia darbuotojy isitraukima, kuris
lemia geresnius darbo rezultatus (Buillinska-Stangrecka ir lddagoda, 2020). Organizacinis
pasitikéjimas turi statiSkai reikSmingg teigiamg poveikj darbuotojy jsitraukimui j darba, kuris
nusako abipusj ry$j tarp organizacijos ir darbuotojo (Ugwu, Onyishi ir Rodri, 2013). Lin (2009)
savo tyrime nustaté, kad organizacinis pasitiké¢jimas veikia dalinai kaip mediatorius tarp

organizacinio pilietiSkumo ir darbuotojy jsitraukimo. Autoriai llyas, Abid, ir Ashfraq (2020)
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atlikdami tyrimg nustatyti ry§j tarp etiSkos lyderystés ir darbuotojy jsitraukimo, nustaté dalinj
organizacinio pasitikéjimo mediatoriaus efekta tarp Siy veiksniy. Manimegalai ir Baral (2018)
savo tyrime taip pat nustaté organizacinio pasitikéjimo mediacijos efekta, kuris veikia rysj tarp
organizacijos socialinés atsakomybés ir teigiamy darbo padariniy (darbuotojy isitraukimo ir
pilietisko elgesio organizacijoje).

Organizacinis pasitikéjimas kaip mediatorius gali veikti ir ry§j tarp nepriklausomojo
kintamojo ir gerovés. Kelloway ir kt. (2012) savo tyrime nustaté pasitikéjimo vadovais mediacijg
tarp transformacinés lyderystés ir darbuotojy gerovés. Pasitikéjimo vadovais mediacijos efekta
tarp s3ziningos lyderystés ir darbuotojy gerovés savo tyrime patvirtino Hendriks, Burger,
Rijsenbilt, Pleeging ir Commandeur (2020). Pasitikéjimas organizacija kaip mediatorius tarp
organizacinés politikos ir darbuotojy gerovés nurodamas Ullah ir kt. (2019) atliktame tyrime.

Mokslininkai pateikia daznai sgsajas tarp dviejy elementy: darbuotojy isitraukimo ir
organizacinio pasitikéjimo, gerovés ir darbuotojy jsitraukimo bei tarp gerovés ir organizacinio
pasitikéjimo, taCiau yra pateikiama mazai duomeny, kaip visi $ie trys elementai veikia vienas kitg.
Yra i$skiriama, kad organizacinis pasitikéjimas turi teigiamg jtaka darbuotojy jsitraukimui bei
gerovei. Gerové minima, kaip vienas esminiy veiksniy, kuris didina darbuotojy jsitraukimg ir
skatina pasitikéjima, o organizacinis pasitikéjimas skatina teigiamus rySius tarp darbuotojy, kurie
lemia aukstesnj darbuotuoju jsitraukimo lygj bei gali biiti tiriamas kaip veikiantis ry§j tarp dviejy

veiksniy, tad atsizvelgiant  tai buvo sudaromas tyrimo modelis.
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2. DARBUOTOJU JSITRAUKIMO, ORGANIZACINIO PASITIKEJIMO IR
GEROVES SASAJU TYRIMO METODOLOGIJA

Moksling¢je literatiiroje yra mazai pateikta tyrimy, kurie nagrinéty sgsajas tarp darbuotojy
jsitraukimo, organizacinio pasitikéjimo ir gerovés. Buvo atliekami atskyri tyrimai, kuriy metu
buvo nustatomi rySiai tarp organizacinio pasitikéjimo ir darbuotojy jsitraukimo (Akanno, 2015),
kity tyrimy metu buvo nustatomi rysiai tarp geroves ir darbuotojy jsitraukimo (Anitha, 2013). Be
to gerové veikia organizacinj pasitikéjimg kaip tarpusavio santykius. Autoriai pateikia tyrimus,
kuriy metu nagrinéja atskyrus rysius tarp darbuotojy jsitraukimo, organizacinio pasitikéjimo ir
gerovés, taCiau mazai pateikiama tyrimy kaip Sie visi veiksniai susij¢ tarpusavyje. Svarbu
paminéti, kad gerove teigiamai veikia darbuotojy jsitraukima, o organizacinis patikéjimas, kuris
gali biti nagrinéjamas kaip turintis teigiamos jtakos darbuotojy jsitraukimui bei veikiantis rysj
tarp gerovés ir darbuotojo jsitraukimo. Atsizvelgiant j $ig problematika, yra sudaromas tyrimo

modelis, tikslas ir uzdaviniai

Tyrimo tikslas — istirti sgsajos tarp Lietuvos darbuotojy jsitraukimo, organizacinio
pasitikéjimo ir geroves.

UZdaviniai:

1.  Atliekant struktorizuotg darbuotojy apklausg nustatyti darbuotojy jsitraukimo,
organizacinio pasitikéjimo ir gerovés vertinimus.

2. Nustatyti demografiniy charakteristiky poveikj darbuotojy jsitraukimui j darba,
organizaciniam pasitikéjimui bei gerovei naudojant reik§mingumo testus.

3. Atliekant mediacing analiz¢ nustatyti organizacinio pasitikéjimo jtakg gerovei ir
darbuotojy jsitraukimui.

Atlikus literatiiros $altiniy analize sudarytas teorinis darbuotojy jsitrauko, organizacinio

pasitikéjimo ir gerovés sgsajy modelis (zr. 6-3 paveiksla). Juo remiantis atliktas empirinis tyrimas.
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6 paveikslas. Teorinis tyrimo modelis tema: Darbuotojy jsitraukimo, organizacinio pasitikéjimo
ir geroves sqsajos

Organizacinis pasitikéjimas

e Pasitikéjimas
bendradarbiais

e Pasitikéjimais vadovais

Geroveé

e Darbo gerove Darbuotojuy isitraukimas

e (Gyvenimo gerove

e Psichologiné gerové

Sudaryta autorés, remiantis Schaufeli ir kt., 2006; Vanhala it kt., 2016; Zheng it kt. 2015

Buvo iskeltos Sios hipotezés:

H1 Organizacinis pasitike¢jimas veikia kaip mediatorius ry§j tarp gerovés ir darbuotojy
isitraukimo;

H2 Organizacinis pasitikéjimas veikia kaip mediatorius ry$j tarp gerovés darbe ir darbuotojy
jsitraukimo;

H3 Organizacinis pasitikéjimas veikia kaip mediatorius rysj tarp gyvenimo geroves ir darbuotojy
isitraukimo;

H4 Organizacinis pasitik¢jimas veikia kaip mediatorius ryS§j tarp psichologinés geroves ir
darbuotojy isitraukimo;

H5 Pasitikéjimas bendradarbiais veikia kaip mediatorius rysj tarp gerovés darbuotojy jsitraukimo;
H6 Pasitikéjimas bendradarbiais veikia kaip mediatorius ry$j tarp gerovés darbe darbuotojy
jsitraukimo;

H7 Pasitikéjimas bendradarbiais veikia kaip mediatorius rysj tarp gyvenimo gerovés ir darbuotojy
jsitraukimo;

H8 Pasitikéjimas bendradarbiais veikia kaip mediatorius ry$j tarp psichologinés gerovés ir

darbuotojy jsitraukimo;
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H9 Pasitik¢jimas vadovais veikia kaip mediatorius rySiui tarp gerovés ir darbuotojy jsitraukimo;
H10 Pasitikéjimas vadovais veikia kaip mediatorius rySiui tarp gerovés darbe ir darbuotojy
jsitraukimo;

H11 Pasitikéjimas vadovais veikia kaip mediatorius rysiui tarp gyvenimo gerovés ir darbuotojy
isitraukimo;

H12 Pasitikéjimas vadovais veikia kaip mediatorius rysiui tarp psichologinés gerovés darbuotojy
jsitraukimo;

H13 Pasitikéjimas organizacija veikia kaip mediatorius rySiui tarp gerovés ir darbuotojy
isitraukimo;

H14 Pasitik¢jimas organizacija veikia kaip mediatorius rySiui tarp gyvenimo geroveés ir
darbuotojy jsitraukimo;

H15 Pasitikéjimas organizacija veikia kaip mediatorius rysiui tarp geroveé darbe ir darbuotojy
jsitraukimo;

H16 Pasitikéjimas organizacija veikia kaip mediatorius ry$iui tarp psichologinés gerovés ir

darbuotojy jsitraukimo.

2.1 Tyrimo etapai

Magistro darbe, siekiant identifikuoti darbuotojy jsitraukimo, organizacinio pasitikéjimo ir
geroveés sgsajas, buvo naudojamas empirinis tyrimo metodas — anketiné apklausa.

Tyrimag sudaro trys etapai:

| etapas — Mokslinés literatiiros analizé. Tyrimo pirmoje dalyje buvo analizuojamos
mokslinés publikacijos nagrin¢jama tema.

Il etapas — Anketiné apklausa. Anketoje pateikiami klausimai susij¢ su darbuotojy
jsitraukimu, organizaciniu pasitikéjimu ir gerove. Klausimyno antroje dalyje pateikiami
demografiniai klausimai

I11 etapas — Statistiné tyrimo duomeny analizé. Anketinés apklausos duomenys apdorojami

taikant statistinés analizés programa SPSS, pateikiamos i§vados ir rekomendacijos.

2.2 Tyrimo imtis

Siekiant nustatyti sgsajas tarp darbuotojy jsitraukimo, organizacinio pasitikéjimo ir geroves
jtaka, buvo nuspresta tirti visus Lietuvos dirbancius asmenis. Siame darbe tiriamoji populiacija N

— darbuotojai, dirbantys Lietuvoje. Lietuvos statistikos departamento duomenimis, 2019 m.
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vidutinis darbuotojy skai¢ius Lietuvoje buvo 1 287 900 gyventojy. Pasirinkta standartiné penkiy
procenty paklaida (¢ = 0,05). Tyrimo imtis apskai¢iuota pagal zemiau pateikta Panioto formule,

kai populiacijos dydis yra Zinomas:

a1

=2 4+

1
N
kur:
n — imties dydis;
N — populiacijos dydis;
€ — pageidautinas tikslumas (¢ = 0,05).

Tyrimo imtis nustatyta:

1
2 - -
0,05% + 1587900

Apskaiciuota tyrimo imtis 400 respondenty.

2.3 Tyrimo metodai

Empiriniam tyrimui naudojamas kiekybinis tyrimas — anketiné apklausa, kuri pateikiama
respondentams internete. Apklausos pateikimas internetu yra patogus buidus uzpildyti apklausa
nuotoliniu budu ir patogiu respondentui metu.

Anketa sudaro trys dalys:

1. 1zanginéje dalyje pateikiam informacija apie tyréjg bei atlieckamo tyrimo tiksla;

2. klausimai apie darbuotojy jsitraukima, organizacinj pasitikéjima ir gerove;

3. demografin¢ dalis, kurioje pateikiami klausimai apie respondenty lytj, iSsilavinima,

amziy, darbo stazas organizacijoje, uzimamos pareigos (vadovaujancios/nevadovaujancios),

organizacijos veiklos sritj ir organizacijos dyd;.
Statistiniai metodai. Duomeny sisteminimas ir jy atvaizdavimas bus atlickamas apraSomosios
statistikos pagalba: pateikiami grafikai, atlieckami vidurkiy, standartiniy nuokrypiy skai¢iavimai,

pateikiami apibendrinti duomenys.
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Skaliy teiginiy vidinis patikimumas vertinamas naudojant Cronbach alfa koeficienta. Jeigu
Cronbach alfa koeficientas didesnis uz 0,7 - skalés ir jy teiginiai yra tinkami tolimesnei statistinei
analizei.

Kolmogorovo Smirnovo testas bus naudojamas patikrinti skirstinio normalumui bei atliekami
reikSmingumo testai.

IStirti organizacinio pasitikéjimo mediacijos rys$j tarp darbuotojy pasitikéjimo ir gerovés, bus
atliekama mediacijos statistiné analizé (jskiepis process by Andrew Hires).

Regresiné analize bus atliekama iStirti ry§j tarp geroveés, organizacinio pasitikéjimo ir darbuotojy

isitraukimo. Regresijos lygtj galima uzraSyti formule:
Y=B0+ B1*X1 + P2*X2 + B3* X3 + B3* X4+ B3* X5+ B3* X6e.

Kur:

B0, BL, B2, B3, ¢ - regresinges lygties koeficientai.
Kintamieji:

X1 — gyvenimo gerove;

X2 — gerove darbe;

X3 — psichologiné gerové;

X4 — pasitike¢jimas bendradarbiais

X5 — pasitikejimas vadovais

X6 — pasitikéjimas organizacija

Y — darbuotojy jsitraukimas.

2.4 Tyrimo anketos struktiira

Remiantis moksline literatiira sudarytas tyrimo klausimynas, kuris skirtas nustatyti sgsajoms
tarp darbuotojy jsitraukimo, organizacinio pasitikéjimo ir gerovés. Tyrimo klausimyng sudaro
keturios dalys: pirmoje dalyje pateikiami klausimai apie darbuotojy jsitraukima, antroje dalyje —

organizacing pasitikéjima, trec¢ioje dalyje — gerove, o ketvirtoje dalyje — demografija (1 lentelé).
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1 lentelé. Tyrimo klausimyno struktiira

Eil. Klausimyno Matuojama Klausimyno KIl. Skalés

nr. dalys charakteristika autoriai sk.

1. Darbuotojy Darbuotojy Schaufeli, W. |9 1. Energingumas
jsitraukimas | jsitraukimag 1| B, Bakker, 2. Atsidavimas

organizacija AB, 3. Pasinérimas
veiksniai Salanova, M.
(2006).

2. Organizacinis | Organizacinio Vanhala, M., | 63 1.Bendradarbiy pasitikéjimas

pasitikéjimas | pasitikéjimo Heilmann, P., 2.Pasitikéjimas vadovais
veiksniai Salminen, H. 3. Pasitikéjimas organizacija
(2016).

3. Gerové Darbuotojo Zheng, X., |18 1. Gyvenimo geroveé

geroves Zhu, W., Zhao, 2. Gerové darbe
veiksniai H, Zhang, C. 3. Psichologiné gerové
(2015)

4. Duomenys Demografiniai - 4 Lytis; amzius; darbo stazas
apie duomenys apie organizacijoje; issilavinimas;
respondentg | respondentus uzimamos pareigos

(vadovaujancios/nevadovauj
ancios); organizacijos dydis;
organizacijos veiklos sritis

Sudaryta autorés, remiantis Schaufeli ir kt., 2006; Vanhala it kt., 2016; Zheng it kt. 2015

Darbuotojy jsitraukimui tirti pasirinktas UWES (Schaufeli ir kt., 2016) sutrumpintas
klausimynas, kurj sudaro 9 teiginiai, kuris tiria darbuotojy atsidavima darbui, energingumg darbe
ir pasinérimg atliekant darbines uzduotis. Respondenty atsakymai yra vertinami Likerto skale nuo
1 (visiSkai nesutinku) iki 7 (visiSkai sutinku).
Klausimyng sudaro trys teiginiy skalés kurie vertina darbuotojy atsidavimg, energinguma ir
pasinérima organizacijoje. Darbuotojy jsitraukimo teiginiy pavyzdziai:

1. Savo darbe as jauciuosi trykstantis (-1) energija;

2. AS esu kupinas (-a) entuziazmo savo darbe;

3. Dirbdamas (-a) pamirstu viska, kas dedasi aplink mane.

Organizaciniams pasitikéjimui vertinti pasirinktos trys skalés i§ Organizacinio
pasitikéjimo klausimyno (Vanahala ir kt., 2016), kurios analizuoja tarpasmenj pasitikéjima
(bendradarbiy pasitikéjimas (16 teiginiy), darbuotojy pasitikéjimas savo tiesioginiais vadovais)
(16 teiginiy) ir pasitikéjimg pacia organizacija (31 teiginys). Jie buvo vertinami Likerto skaléje
nuo 1 (visiSkai nesutinku) iki 5 (visiskai sutinku).

Klausimyng sudaro trys teiginiy skalés kurie vertina bendradarbiy pasitikéjimg ir darbuotojy
pasitikéjimg vadovais bei pasitikéjima organizacija.
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Bendradarbiy pasitikéjimo teiginiy pavyzdziai:
1. Darbuotojai padalinyje, kuriame a$ dirbu, turi pakankamai ziniy reikalingiems darbams
atlikti ;
2. Padalinio, kuriame a$ dirbu, darbuotojams riipi mano gerove;
3. Paprastai padalinio, kuriame a$ dirbu, darbuotojai nuoSirdziai rtipinasi kity problemomis.
Pasitikéjimas savo tiesioginiais vadovais teiginiy pavyzdziai:
1. Padalinio, kuriame a$ dirbu, vadovai s€kmingai atlieka savo funkcijas;

2. Daugelis padalinio, kuriame a§ dirbu, vadovy tgsi savo pazadus;

3. Padalinio, kuriame a$ dirbu, vadovai atvirai bendrauja apie man svarbius dalykus.
Pasitikéjimas organizacija teiginiy pavyzdziai:
1. Organizacija, kurioje a$ dirbu, gerai prisitaiko prie besikeicianciy salygy;

2. Organizacijoje, kurioje a$ dirbu, darbas yra gerai organizuotas;
3. Darbuotojai, dirbdami Sioje organizacijoje, turi §viesig ateitj.

Darbuotoju gerovei vertinta naudojamas darbuotojy gerovés klausimynas (Zheng ir kt.,
2015), kurj sudaro 18 teiginiy suskirstyty j tris skales, kurios atspindi darbuotojo gyvenimo, darbo
ir psichologing geroveg. Atsakymai yra vertinami Likerto skale nuo 1 (visiSkai nesutinku) iki 7
(visisSkai sutinku).

Klausimyng sudaro trys dalys: gyvenimo gerove, gerové darbe ir psichologiné geroveé.
Kiekvieng dalj sudaro 6 teiginiai. Geroveés teiginiy pavyzdziai:

Gyvenimo gerové:

1. AS jauciuosi patenkintas (-a) savo gyvenimu;

2. Dazniausiai a$ jau¢iuosi laimingas (-a);

Gerove darbe:

1. AS esu patenkintas (-a) savo darbo pareigomis;

2. Darbas man teikia malonuma,

Psichologiné gerové:

1. ASjauciu, kad augau kaip asmenybg;

2. AS gerai susitvarkau su kasdieninémis uzduotimis.
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3. DARBUOTOJU ISITRAUKIMO, ORGANIZACINIO PASITIKEJIMO
IR GEROVES SASAJU TYRIMO REZULTATAI

Tyrimas buvo atliktas 2021 m. rugséjo-lapkri¢io ménesiais. Anketa buvo siunciama
respondentams elektroniniu biidu, kuri buvo parengta platformoje www.apklausa.lt. Tyrime

dalyvavo 412 respondenty, kurie buvo jtraukti j statisting analize.

3.1. Respondenty demografinés charakteristikos

Atliekamo tyrimo metu respondentai buvo prasomi nurodyti savo lyt], amziy, iSsilavinima,
uzimamas pareigas, darbo staza, organizacijos veikos dydj bei sritj.

2 lentelé. Respondenty pasiskirstymas pagal demografines charakteristikas

Klausimas Respondenty paskirstymas Kiekis Procentai
Lytis Moteris 340 82,5%
Vyras 62 15,0%
Kita 1 0,2%
Nenurodé 9 2,2%
AmzZius 18-25 63 15,3%
26-35 179 43,4%
36-45 115 27,9%
46-55 35 8,5%
56-65 18 4,4%
66 ir daugiau 2 0,5%
I$silavinimas Pradinis 0 0,0%
Vidurinis 21 5,1%
Profesinis ir/ar spec. vidurinis 11 2,7%
Aukstesnysis/ aukstasis neuniversitetinis 59 14,3%
Aukstasis universitetinis 320 77,7%
Neatsake j klausimag 1 0,2%
Darbo stazas Iki 1 mety 76 18,4%
1- 3 metai 123 29,9%
4-10 mety 140 34,0%
11-15 mety 34 8,3%
16 ir daugiau mety 34 8,3%
Neatsake j klausimag 5 1,2%
Pareigos Vadovaujancios 92 22,3%
Nevadovaujancios 317 76,9%
Neatsake j klausima 3 0,7%
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2 lentelé (tesinys). Respondenty pasiskirstymas pagal demografines charakteristikas

Klausimas Respondenty paskirstymas Kiekis | Procentai
Organizacijos dydis Stambi daugiau nei 250 darbuotojy 171 41,5%
Vidutiniska nuo 50 iki 250 darbuotojy | 99 24,0%
Maza nuo 10 iki 50 darbuotojy 87 21,1%
Labai maza iki 10 darbuotojy 51 12,4%
Neatsake j klausima 4 1,0%
Organizacijos ekonomine Zemés iikis, Zuvininkysté 4 1,0%
veikla Energetika 4 1,0%
Gamyba 17 4,1%
Statyba 12 2,9%
Didmenin¢ ir mazmening prekyba 23 5,6%
Transportas 19 4,6%
Apgyvendinimo ir maitinimo
paslaugos 3 0,7%
Informacija ir rySiai, IT 15 3,6%
Finansiné ir draudimo veikla 119 28,9%
Paslaugy verslas 40 9,7%
Svietimas, mokslas 17 4,1%
Viesasis sektorius 58 14,1%
Sveikatos priezitira 26 6,3%
Kultara 13 3,2%
Kita veikla 41 10,0%
Neatsake ] klausima 1 0,2%

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais

Tyrime dalyvavusiy respondenty didZioji dalis buvo moterys (82,5 %). Tyrime dalyvavo
jvairaus amziaus tyrimo dalyviai, kuriy didzioji dalis priklauso 26-35 mety amziaus grupei
(43,4%) bei 35-45 mety amziaus grupei (27,9%). Dauguma respondenty turi jgyje aukstajj
universitetinj i$silavinimg ir, tai sudaro 77,7% visy Sio tyrimo dalyviy. IS lentel¢je pateikiamy
duomeny matyti, kad daugiau ne trecdalis darbuotojy turi 4-10 mety darbo stazg ir, kiek mazesné
ju dalis turi 1-3 mety darbo staza. 76,9% respondenty uzima nevadovaujancias pareigas bei
didzioji dalis apklaustyjy dirba organizacijose, kurios veikos sritis yra finansiné ir draudimo

veikla.

3.2. Klausimyno patikimumo rodikliai

Darbuotojy jsitraukimui, organizaciniam pasitikéjimui ir gerovei tirti buvo naudojami
mokslininky sudaryti klausimynai su patikimomis skalémis. Sio tyrimo klausimyno skaliy

patikimumas buvo nustatytas skai¢iuojant Cronbach alpha koeficientg, kurie pateikiami 2 priede.
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Ivertinti darbuotojy jsitraukimg buvo naudojama klausimynas sudarytas Schaufeli ir kt. (2016) 18
9 teiginiy. Autoriy atlikto tyrimo skaliy patikimumo koeficientas yra 0,92. Sio tyrimo skaliy
teiginiy vidinis suderinamumas buvo patikrintas, skaic¢iuojant Cronbach’o alfa (a) koeficientus,
kuris yra 0,92 (3 lentelé). Sis koeficientas rodo, kad pateikti duomenys yra patikimi ir gali biiti

naudojami tolimesnei analizei.

3 lentelé. Darbuotojy jsitraukimo klausimyno Cronbach’o alfa (o) koeficientas

Skalé Teiginiy skaicius Schaufeli ir kt., Tyrimo Cronbach
skalése (2006) alpha

Koeficientas Cronbach’o alfa (a)

Darbuotojy 9 0,92 0,92

Jsitraukimas

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais ir Schaufeli ir kt (2016)

Pasitikéjimo organizacija buvo naudojamas klausimynas sudarytas Vanhala ir kt. (2016),
kurj sudaro 63 teiginiai nustatyti bendradarbiy pasitikéjimg, pasitikéjima savo tiesioginiais
vadovais ir pasitikéjimg organizacija. Autoriy pateikiamas atskyry skaliy patikimo rodiklis
pateikimas 4 lenteléje. Atlikto tyrimo suderinamumas buvo patikrintas, skaic¢iuojant Cronbach’o

alfa koeficientus, kuris yra aukstesnis nei 0,9 ir tai rodo, kad duomenys yra patikimi.

4 lentelé. Organizacinio pasitikéjimo klausimyno Cronbach’o alfa (o) koeficientas)

Skalé Teiginiy skaicius Vanhala ir kt. Tyrimo Cronbach
skalese (2016) alpha

Koeficientas Cronbach’o alfa (a)

Bendradarbiy 16 0,89-0,91 0,94
pasitikéjimas

Pasitikéjimas 16 0,92 0,97
vadovais

Pasitikéjimas 31 0,86-0,91 0,95
organizacija

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais ir Vanhala ir kt. (2016)
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Gerovés skaliy teiginiy vidinis suderinamumas buvo patikrintas, skai¢iuojant Cronbach’o

alfa (o) koeficientus (5 lentele).

5 lentelé. Gerovés klausimyno (Cronbach’o alfa (o) koeficientas

Skalé Teiginiy skaicius Zheng ir kt., (2015) | Tyrimo Cronbach
skalése
alpha
Koeficientas Cronbach’o alfa (a)
Gerové darbe 6 0,87 0,91
Gyvenimo gerové 6 0,87 0,93
Psichologiné gerové 6 0,84 0,79

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais ir Zheng ir kt. (2015))

Gerovei tirti pasirinktas Zheng ir kt. (2015) klausimynas, kurj sudaro darbo, gyvenimo ir
psichologiné gerové. Atlikto atyrimo gerovés patikimumo koeficientas 0,95, kuris parodo, kad
duomenys yra patikimi analizei atlikti. Tyrime naudojami klausimynai yra patikimi ir tinkami

analizei, kurie buvo patikrinti skai¢iuojant koeficientg Cronbach alpha.

3.3 Vertinimy palyginimas pagal demografines charakteristikas

Tam, kad buty galima jvertinti nagrinéjamos temos jvairius ypatumus, surinkti tyrimo
duomenys analizuojami keliais aspektais. Palyginama darbuotojy jsitraukimas, organizacinis
pasitikéjimas ir gerove pagal lytj, amZiy, i$silavinima, pareigas, darbo staza, organizacijos dydj ir
jos veikla.

Pries atliekant gauty duomeny palygima pagal demografines grupes, buvo atliktas duomeny
normalumo vertinimas, kuris parodo, ar gauti tyrimo duomenys yra parametriniai ir normaliai
pasiskirste. Norint nustatyty duomeny normalyjj pasiskirstyma, buvo atliktas Kolmogorovo —
Smirnovo Z testas (zr. 3 prieda). Sio testo skai¢iavimai parodé, kad duomenys néra tvarkingai
pasiskirste, nes jy p reikSmé yra zemesné nei 0,05. Papildomai buvo atlikti asimetrijos (angl.
skewness) ir eksceso (angl. kurtosis) koeficienty skai¢iavimai. Jei atitinkamy koeficienty reikSmés
artimos ir nevirsija -1 ir 1, galima teigti, kad duomenys yra artimi normaliam pasiskirstymui (Zr.
6 lentelg).
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6 lentelé. Duomeny normalumo pasiskirstymas

Veiksniai Statistika
Vidurkis 4,9611
Darbuotojy jsitraukimas Asimetrija -0,867
Ekscesas 0,399
Vidurkis 3,889
Pasitikéjimais bendradarbiais Asimetrija -0,702
Ekscesas 2,174
Vidurkis 3,9448
Pasitikéjimas vadovais Asimetrija -0,819
Ekscesas 0,956
Vidurkis 3,7186
Pasitikéjimas organizacija Asimetrija -0,591
Ekscesas 0,428
Vidurkis 3,8199
Organizacinis pasitikéjimas Asimetrija -0,703
Ekscesas 0,994
Vidurkis 5,3021
Gerove Asimetrija -0,84
Ekscesas 0,708
Vidurkis 5,1817
Gyvenimo gerové Asimetrija -0,846
Ekscesas 0,521
Vidurkis 5,1848
Gerové darbe Asimetrija -0,944
Ekscesas 0,423
Vidurkis 5,56381
Psichologiné gerové Asimetrija -1,002
Ekscesas 1,861

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais

Artimi normaliam paskirstymui yra jsitraukimo, pasitikéjimo organizacija ir vadovais bei

darbo ir gyvenimo gerovés duomenys. Papildomai bendradarbiy pasitikéjimui ir psichologinei

gerovei duomenims tirti buvo sudarytis grafinis duomeny atvaizdavimas — histograma (priedas

4). Histogramoje pateikiami duomenys yra issidéste varpo formos, tad galima teigti, kad jie artimi

normaliam duomeny pasiskirstymui. Toliau vertinimo vidurkiams buvo taikyti — Stjudento t

kriterijus bei vienfaktoriné dispersiné analizé (ANOVA).
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3.3.1 Kintamuyjy palyginimas pagal respondenty lytj

Buvo atliktas T-testas nustatyti respondenty vertinimy skirtumus tarp ly¢iy. Atliktas testas
parodé, kad néra reikSmingai skirtumy tarp motery ir vyry vertinimo. Pateikiamoje 7 lenteléje
matyti, kad p reikSmé yra didesné nei 0,05 ir rodo, kad tiek moterys, tiek vyrai darbuotojy

isitraukima, organizacinj pasitikéjimg ir gerove vertina panasiai.

7 lentelé. Respondenty nuomonés apie veiksnius palyginimas pagal lytj

Stand. p
Veiksniai Lytis Vidurkis nuokrypis F t reikSmé | reikSmé
Darbuotojy Moteris 4,9449 1,15235 | 2,699
Jsitraukimas Vyras 5,0152 1,30853 -0,4326 0,10119
Pasitikéjimais Moteris 3,8868 0,57807 | 0,047
bendradarbiais | Vyras 3,8455 0,64688 0,50815 | 0,82922
Pasitikéjimas Moteris 3,9298 0,74852 0,649
vadovais Vyras 3,9798 0,75300 -0,4838 0,421
Pasitikéjimas Moteris 3,7064 0,58833 | 0,000
organizacija Vyras 3,7464 0,61946 -0,4878 | 0,99661
Organizacinis Moteris 3,8094 0,56682 | 0,029
pasitik¢jimas | \Vyras 3,8303 0,61672 -0,2642 | 0,86502
Gerove Moteris 5,3014 1,01567 | 0,025
Vyras 5,2809 0,98762 0,1471 0,87555
Gyvenimo Moteris 5,1826 1,17290 | 0,111
gerove Vyras 5,1522 1,13085 0,18894 | 0,73972
Gerové darbe Moteris 5,1749 1,31459 | 0,239
Vyras 5,1855 1,29491 -0,0587 0,62527
Psichologiné Moteris 5,5392 0,88646 | 1,428
gerove Vyras 5,5054 0,93844 0,27327 0,23278

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais

3.3.2 Kintamyjy palyginimas pagal respondenty uZimamas pareigas

Palyginti pateiktus respondenty vertinimus pagal jy uzimamas pareigas buvo atliktas T-
testas. Sis testas parodé, kad néra statiskai reik§mingy skirtumy tarp respondenty, kurie uzima
vadovaujancias ir nevadovaujancias pareigas vertinant darbuotojy jsitraukimg ir organizacinj
pasitikéjimg bei jo atskyrus komponentus pasitikéjima bendradarbiais, vadovais ir organizacija,

nes p verté yra didesné nei 0,05 (zr. 8-3 lentele).
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8 lentelé. Respondenty nuomonés apie veiksnius palyginimas pagal uzimamas pareigas

Stand. t p
Veiksniali Pareigos Vidurkis | nuokrypis F | reik§mé | reik§meé
Darbuotojy Vadovaujangios 5,410 1,087 | 3,752 | 4,168 | 0,053
isitraukimas Nevadovaujanéios 4,838 1,179
PaSltlkejlmaIS Vadovaujanéios 3,876 0,553 2,715 -0,181 0,100
bendradarbiais Nevadovaujancios 3,889 0,611
Pasitikéjimas Vadovaujan&ios 3,975 0,723 | 2,549 | 0,464 0,111
vadovais Nevadovaujandios | 3,934 0,768
Pasitikéjimas Vadovaujan&ios 3,786 0,581 | 1,235 | 1,243 0,267
organizacija Nevadovaujanéios 3,698 0,602
Organizacinis Vadovaujan¢ios 3,857 0,563 | 2,028 | 0,720 | 0,155
pasitikéjimas | Neyadovaujangios | 3,807 0,588
Gerove Vadovaujandios 5,744 0,868 | 4,527 | 4,797 0,034
Nevadovaujancios 5,180 1,027
Gyver.limo Vadovaujancios 5,645 1,072 | 2,512 | 4,371 0,114
gerove Nevadovaujanéios 5,050 1,171
Gerove darbe Vadovaujancios 5,712 1,059 | 8,535 | 4,410 0,004
Nevadovaujancios 5,037 1,344
Ps1cholog1ne Vadovaujanéios 5,861 0,749 5,692 3,886 0,017
gerove Nevadovaujancios 5,451 0,922

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais

Pateikiamoje T- testo rezultaty lenteléje galima matyti, kad yra statiSkai reikSmingy
skirtumy tarp darbuotojy uzimamy pareigy vertinant gerove (p<0,05). Vadovaujancias pareigas
uzimantys darbuotojai palankiau vertina gerove (vidurkis 5,744), nei darbuotojai, kurie uzima
nevadovaujancias pareigas (vidurkis 5,18). Respondentai skirtingai vertino atskyras geroves
dedamasias dalis. StatiSkai reikSmingy skirtumy vertinant gyvenimo gerove tarp uZimamy pareigy
néra, nes pateikiam p reikSme lygi 0,114 (p>0,05).

Taciau atliktoje analizéje matyti, kad yra statiSkai reikSmingy skirtumy tarp vadovaujanciy
ir nevadovaujanciy pareigy darbuotojy vertinimo, kai p reikSmé maziau nei 0,05. Respondentai,
kurie uzima vadovaujanias pareigas palankiau vertina gerove darbe (vidurkis 5,712), nei
darbuotojai uzimantys nevadovaujancias pareigas (vidurkis 5,037).  Tai reisSkia, kad
vadovaujancias pareigas uzimantys darbuotojai yra labiau patenkinti savo darbu, darbas teikia
daugiau malonumo ir mato prasm¢ atlickamame darbe. Taip pat matyti, kad respondentai
skirtingai vertina psichologing gerove pagal savo uzimamas pareigas (p<0,05).Tai reiskia, kad yra
statiSkai reikSmingas skirtumas tarp vadovaujanciy (vidurkis 5,861) ir nevadovaujanciy (vidurkis

5,451) pareigy darbuotojy vertinat psichologing gerove. VadovaujanCias pareigas uzimantys
44



darbuotojai jauciasi labiau augantys kaip asmenybé ir gebantys geriau susitvarkyti su turimomis

uzduotimis.

3.3.3 Kintamuyjy palyginimas pagal amziy

StatistiSkai reikSmingiems skirtumams nustatytai tarp respondenty vertinimy atsizvelgiant j

jy nurodyta amziy, buvo atlickamas Anova testas. Sis testas parod¢, kad yra reik§mingy skirtumy

vertinant pasitikéjima bendradarbiais, pasitikéjima vadovais bei organizacinj pasitikéjima

(p<0,05) atsizvelgiant | respondenty amziaus grupe. Taip pat analiz¢je iSryskejo, kad yra statiSkai

reikSmingy skirtumy tarp skirtingy amziaus grupiy vertinant gerove¢ bei gyvenimo ir darbo gerove

(p<0,05).

9 lentelé. Respondenty nuomonés apie veiksnius palyginimas pagal amziau grupes

Veiksniai Amius Vidurkis Stand. F P
nuokrypis reikSmé
Darbuotojy 18-25 4,7718 1,08925 | 1,086 | 0,363
Isitraukimas 26-35 4,9077 1,19198
36-45 5,1133 1,19901
46-55 5,0750 1,12309
56 ir daugiau 5,0611 1,37294
Pasitikéjimais 18-25 4,0665 0,52626 | 3,377 | 0,010
bendradarbiais 26-35 3,8732 0,57234
36-45 3,8575 0,66423
46-55 3,6387 0,49594
56 ir daugiau 4,0224 0,61130
Pasitikéjimas vadovais | 18-25 4,2095 0,67577 | 2,999 0,018
26-35 3,9175 0,74629
36-45 3,8830 0,81129
46-55 3,7363 0,64292
56 ir daugiau 4,0446 0,76028
Pasitikéjimas 18-25 3,8727 0,52473 | 2,301 | 0,058
organizacija 26-35 3,7129 0,55305
36-45 3,6927 0,69171
46-55 3,5078 0,55660
56 ir daugiau 3,7868 0,56372
Organizacinis 18-25 4,0076 0,50606 | 3,249 | 0,012
pasitikéjimas 26-35 3,8059 0,55300
36-45 3,7836 0,65104
46-55 3,5991 0,50532
56 ir daugiau 3,9113 0,59119

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais
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9 lentelés tesinys. Respondenty nuomonés apie veiksnius palyginimas pagal amziau grupes

Veiksnial AmzZius Vidurkis | Stand. nuokrypis | F | p reik§mé
Geroveé 18-25 4,9500 1,09346 | 3,185 0,014
26-35 5,2891 0,99324
36-45 5,4383 1,00208
46-55 5,3683 0,93944
56 ir daugiau 5,6750 0,97271
Gyvenimo geroveé 18-25 4,6571 1,28974 | 4,694 0,001
26-35 5,2022 1,11303
36-45 5,3501 1,14254
46-55 5,2333 1,17309
56 ir daugiau 5,6333 1,00525
Gerove darbe 18-25 4,7868 1,42174 | 2,578 0,037
26-35 5,1480 1,33520
36-45 5,3232 1,25468
46-55 5,3810 1,03971
56 ir daugiau 5,6167 1,29563
Psichologiné geroveé 18-25 5,3995 0,93207 | 1,198 0,311
26-35 5,5041 0,86694
36-45 5,6423 0,93703
46-55 5,4895 0,88261
56 ir daugiau 5,7750 0,86565

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais

Papildomai buvo atliktas Bonferroni testas, kuris parodé, kad yra reikSmingy skirtumy
vertinant bendradarbiy pasitikéjimg tarp 18-25 ir 46-55 maziaus grupiy. Jaunesni darbuotojai
(vidurkis 4,0076 ) yra linke daugiau pasitikéti savo kolegomis, nei vyresni kolegos (vidurkis
3,5991 ). Testas atspindi, kad 18-25 amziaus grupé respondenty yra linke daugiau pasitikéti
vadovais (vidurkis 4,2095) nei 46-55 amziaus respondenty grupé (vidurkis 3,7363), taip pat
reik8mingi skirtumai vertinant organizacinj pasitikéjimg yra tarp $iy grupiy. Bonferroni testas
parodé, kad darbuotojai, kurie priklauso 18-25 amziaus grupei turi didesnj organizacinj
pasitikéjima (vidurkis 4,0076), nei 46-55 amziaus grupés darbuotojai (vidurkis 3,5991).

Bonferroni testas parodé, kad yra reikSmingy skirtumy tarp amziaus grupiy gyvenimo
geroves vertinimo. Jauniausieji respondentai gyvenimo gerove vertina zemiau nei kity amziaus
grupiy. 18-25 amziaus darbuotojai vertina savo gyvenimo gerove prasciau nei 26-35 amziaus, 36-
45 amziaus ir 46-55 amziaus grupés darbuotojai. Testas parode, kad yra reikSmingy skirtumy tarp
gerove vertinant tarp 18-25 ir 36-45 amziaus grupiy. Jauniausi darbuotojai linke zZymiai prasciau
vertinti gerove (vidurkis 4,9500) nei 36-45 amziaus (vidurkis 5,4383). Galima teigti, kad jaunesni
darbuotojai maziau jauciasi laimingi darbe, mato darby ar augimo prasminguma.
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3.3.4 Kintamyjy palyginimas pagal respondenty iSsilavinimag
Palyginti darbuotojy jsitraukimo, organizacinio pasitikéjimo ir gerovés vertinimus buvo
atliktas Anova testas. Atlikta analizé parodé, kad néra reikSmingy skirtumy tarp skirtingg

iSslavinimg turin€iy darbuotojy vertinimo atskyrus tyrimo veiksnius (10 lentelé).

10 lentelé. Respondenty nuomoneés apie veiksnius palyginimas pagal issilavinimg

Veiksniai Amzius Vidurkis | Stand- F P
nuokrypis reik§meé

Darbuotojy Vidurinis 4,8003 0,83285 | 0,665 0,574
isitraukimas Profesinis ir/ar spec. vidurinis 5,4141 0,90553

Aukstesnysis/ aukstasis 4,9529 1,17990

neuniversitetinis

AukStasis universitetinis 4,9693 1,20925
Pasitikéjimais Vidurinis 3,9315 0,44278 | 0,334 | 0,801
bendradarbiais Profesinis ir/ar spec. vidurinis 3,8117 0,79922

AukStesnysis/ aukstasis 3,9465 0,66472

neuniversitetinis

Aukstasis universitetinis 3,8750 0,58595
Pasitikéjimas Vidurinis 3,8845 0,65589 | 0,713 0,545
vadovais Profesinis ir/ar spec. vidurinis 4,2500 0,71425

Aukstesnysis/ aukstasis 3,8993 0,74251

neuniversitetinis

Aukstasis universitetinis 3,9457 0,76602
Pasitikéjimas Vidurinis 3,7297 0,47879 | 0,191 0,902
organizacija Profesinis ir/ar spec. vidurinis 3,8036 0,64074

Aukstesnysis/ aukstasis 3,6741 0,60503

neuniversitetinis

Aukstasis universitetinis 3,7229 0,60218
Organizacinis Vidurinis 3,8203 0,47080 | 0,134 | 0,940
pasitik¢jimas Profesinis ir/ar spec. vidurinis 3,9222 0,64955

AukStesnysis/ aukstasis 3,8012 0,59276

neuniversitetinis

Aukstasis universitetinis 3,8182 0,58453
Gerové Vidurinis 4,9709 1,07935 | 1,656 0,176

Profesinis ir/ar spec. vidurinis 5,7475 1,02330

AukStesnysis/ aukstasis 5,2174 1,05320

neuniversitetinis

Aukstasis universitetinis 5,3285 1,00424
Gyvenimo Vidurinis 4,6349 1,15183 | 2,009 0,112
gerove Profesinis ir/ar spec. vidurinis 5,4242 1,09890

Aukstesnysis/ aukstasis 5,0836 1,17120

neuniversitetinis

AukStasis universitetinis 5,2296 1,17045

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais
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10 lentelés tesinys. Respondenty nuomonés apie veiksnius palyginimas pagal issilavinimg

Gerové darbe Vidurinis 49127 1,57464 | 1,602 | 0,188
Profesinis ir/ar spec. vidurinis 5,8939 1,28078
Aukstesnysis/ aukstasis 5,0506 1,35653
neuniversitetinis
AukStasis universitetinis 5,2048 1,28468
Psichologiné Vidurinis 5,3651 0,79516 | 1,036 | 0,376
gerove Profesinis ir/ar spec. vidurinis 5,9242 1,11894
Aukstesnysis/ aukstasis 5,4782 0,98209
neuniversitetinis
Aukstasis universitetinis 5,5496 0,88289

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais

Papildomai atliktas Bonfferoni testas taip pat parodé, kad néra statiSkai reikSmingy skirtumy
vertinimo tarp skirtinga iSsilavinima turin¢iy darbuotojy (p>0,05). Darbuotojy isitraukimo,

organizacinis pasitikéjimo ir gerovés vertinamai yra panasis pateikiamose i$silavinimo grupése.
3.3.5 Kintamuyjy palyginimas pagal respondenty darbo staza
Darbuotojy jsitraukimo, organizacinio pasitikéjimo ir gerovés palyginimui buvo atliktas
Anova testas pateikiamas zemiau (11 lentel¢). Atlikta analizé parod¢, kad yra statiskai reikSmingy
skirtumy pagal stazo vertinant bendrgji organizacinj pasitikéjima, tiek atskyras jo dalis:

bendradarbiy patikéjima, pasitikéjimg vadovais ir pasitikéjimag organizacija (p<0,05).

11 lentelé. Respondenty nuomonés apie veiksnius palyginimas pagal darbo stazg

Veiksniali Darbo stazas Vidurkis Stand._ F . pv .
nuokrypis reikSmé

Darbuotojy jsitraukimas | Iki 1 mety 4,9951 1,11584 | 0,848 0,495

1- 3 metai 4,9070 1,14258

4-10 mety 4,8989 1,23129

11-15 mety 5,0163 1,26956

16 ir daugiau 5,2896 1,20133

mety
Pasitikéjimais Iki 1 mety 4,0376 0,68692 | 3,902 | 0,004
bendradarbiais 1- 3 metai 3,9341 0,57733

4-10 mety 3,8076 0,58344

11-15 mety 3,6163 0,47822

16 ir daugiau 3,9081 0,47393

mety
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11 lentelés tesinys. Respondenty nuomonés apie veiksnius palyginimas pagal darbo stazg

Organizacijos

Veiksniai dydis Vidurkis | Stand. nuokrypis F | p reik§mé
Pasitikéjimas Iki 1 mety 4,1527 0,76864 | 2,436 0,047
vadovais 1- 3 metai 3,9537 0,83011
4-10 mety 3,8422 0,70181
11-15 mety 3,7980 0,73825
16 ir daugiau mety 3,9417 0,59334
Pasitikéjimas Iki 1 mety 3,8917 0,60873 | 2,889 0,022
organizacija 1- 3 metai 3,7283 0,60335
4-10 mety 3,6546 0,59716
11-15 mety 3,56319 0,50115
16 ir daugiau mety 3,7046 0,57295
Organizacinis Iki 1 mety 3,9952 0,63192 | 3,488 0,008
pasitik¢jimas 1- 3 metai 3,8388 0,59243
4-10 mety 3,7412 0,55739
11-15 mety 3,6202 0,49093
16 ir daugiau mety 3,8160 0,50518
Gerové Iki 1 mety 5,1530 1,17563 | 1,970 0,098
1- 3 metai 5,1845 1,01912
4-10 mety 5,3705 0,93038
11-15 mety 5,3938 0,92289
16 ir daugiau mety 5,6356 1,02094
Gyvenimo gerove Iki 1 mety 5,0118 1,31600 | 1,887 0,112
1- 3 metai 5,0415 1,20736
4-10 mety 5,2638 1,04890
11-15 mety 5,3088 1,15989
16 ir daugiau mety 5,5343 1,15381
Gerové darbe Iki 1 mety 5,0102 1,46768 | 1,766 0,135
1- 3 metai 5,0520 1,33655
4-10 mety 5,2153 1,28029
11-15 mety 5,4216 0,93405
16 ir daugiau mety 5,5931 1,28655
Psichologiné gerové | Iki 1 mety 5,4000 1,09325 | 1,730 0,142
1- 3 metai 5,4610 0,87128
4-10 mety 5,6307 0,80226
11-15 mety 5,4520 0,88972
16 ir daugiau mety 5,7794 0,89492

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais

Atliktas Bonfferoni testas atskleidé, kad darbuotojai, kuriy darbo stazas yra iki 1 mety

bendradarbiy pasitikéjimg vertina auksciau (vidurkis 4,0376), nei darbuotojai, kuriy darbo stazas

yra 11-15 mety (vidurkis 3,6163). Analizé rodo, kad yra statiSkai reikSmingy skirtumy vertinant
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pasitikejimg vadovais tarp darbuotojy, kuriy stazas yra iki 1 mety (vidurkis 4,1527) ir darbuotojy,

kuriy darbo stazas 11-15 mety (3,7980). Sios amziaus grupés taip pat skirtingai vertina ir

organizacin] pasitikéjimg. Nustatyti statiSkai reikSmingi skirtumai tarp darbuotojy vertinimo

organizacinio pasitikéjimo pagal darbo staza: ilgesne patirt] organizacijoje turintys darbuotojai

link¢ maziau pasitikéti organizacija nei darbuotojai, kurie turi mazesnj stazg organizacijoje.

3.3.6 Kintamuyjuy palyginimas pagal respondenty organizacijos dydj

Buvo atliekamas Anova testas nustatyti statiskai reikSmingiems skirtumams vertinimy tarp

darbuotojy dirbanciy skirtinguose organizacijose pagal dydj. Testas parod¢, kad yra reikSmingy

skirtumy vertinant darbuotojy jsitraukima, bendradarbiy pasitikéjimag, pasitikéjima vadovais,

organizacin] pasitik¢jima bei organizacinj patik¢jimg ir psichologing gerove (p<0,05)

priklausomai nuo to, kokio dydzio organizacijoje darbuotojas dirba.

12 lentelé. Respondenty nuomonés apie veiksnius palyginimas pagal organizacijos dydj

Veiksniali Organizacijos dydis Vidurkis Stand._ F . p, .
nuokrypis reik§mé

Darbuotojy Stambi daugiau nei 250 5,1449 1,05303 | 3,164 | 0,024
jsitraukimas darbuotojy

Vidutiniska nuo 50 iki 250 4,8002 1,13167

darbuotojy

Maza nuo 10 iki 50 darbuotojy 4,7403 1,34636

Labai maza iki 10 darbuotojy 5,0594 1,31487
Pasitikéjimais | Stambi daugiau nei 250 3,9632 0,57984 | 2,621 | 0,050
bendradarbiais | darbuotojy

Vidutiniska nuo 50 iki 250 3,8427 0,54527

darbuotojy

Maza nuo 10 iki 50 darbuotojy 3,7570 0,69312

Labai maza iki 10 darbuotojy 3,9359 0,55049
Pasitikéjimas | Stambi daugiau nei 250 4,0842 0,75864 | 3,536 | 0,015
vadovais darbuotojy

Vidutiniska nuo 50 iki 250 3,8503 0,70850

darbuotojy

Maza nuo 10 iki 50 darbuotojy 3,8059 0,76288

Labai maza iki 10 darbuotojy 3,8962 0,78640
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12 lentelés tesinys. Respondenty nuomonés apie veiksnius palyginimas pagal organizacijos dydj

Veiksniai Organizacijos dydis Vidurkis | Stand. nuokrypis F p reik§mé
Pasitikéjimas | Stambi daugiau nei 250 3,8497 0,57078 | 5,258 0,001
organizacija darbuotojy

Vidutiniska nuo 50 iki 250 3,6006 0,55545

darbuotojy

Maza nuo 10 iki 50 3,6037 0,66691

darbuotojy

Labai maza iki 10 darbuotojy 3,7128 0,56733
Organizacinis | Stambi daugiau nei 250 3,9383 0,56744 | 4,696 0,003
pasitikéjimas | darbuotojy

Vidutiniska nuo 50 iki 250 3,7257 0,52673

darbuotojy

Maza nuo 10 iki 50 3,6943 0,64613

darbuotojy

Labai maza iki 10 darbuotojy 3,8155 0,55664
Gerové Stambi daugiau nei 250 5,4329 0,92382 | 2,518 0,058

darbuotojy

Vidutiniska nuo 50 iki 250 5,1657 1,02580

darbuotojy

Maza nuo 10 iki 50 5,1367 1,11976

darbuotojy

Labai maza iki 10 darbuotojy 5,4154 1,09831
Gyvenimo Stambi daugiau nei 250 5,2916 1,08180 | 1,675 0,172
gerove darbuotojy

Vidutiniska nuo 50 iki 250 5,0051 1,25118

darbuotojy

Maza nuo 10 iki 50 5,0766 1,26338

darbuotojy

Labai maza iki 10 darbuotojy 5,3072 1,13792
Gerové darbe | Stambi daugiau nei 250 5,3290 1,25309 | 2,084 0,102

darbuotojy

Vidutiniska nuo 50 iki 250 5,0421 1,29343

darbuotojy

Maza nuo 10 iki 50 49713 1,38728

darbuotojy

Labai maza iki 10 darbuotojy 5,3431 1,41044
Psichologiné | Stambi daugiau nei 250 5,6653 0,81834 | 2,640 0,049
gerove darbuotojy

Vidutiniska nuo 50 iki 250 5,4492 0,83748

darbuotojy

Maza nuo 10 iki 50 5,3621 1,04183

darbuotojy

Labai maza iki 10 darbuotojy 5,5948 0,99009

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais
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Papildomai nustatyti vertinimy skirtumams buvo atliktas Bonfferoni testas. Analizuojami
duomenys rodo, kad pasitikéjimas vadovais yra palankiau vertinamas stambiose jmonése, kuriose
dirba daugiau nei 250 darbuotojy (vidurkis 4,0842 ), nei mazose jmonése (vidurkis 3,8059).
StatiSkai reikSmingi skirtumai buvo nustatyti vertinant pasitikéjimg organizacija (p<0,05).
Darbuotojai palankiau vertina organizacinj pasitikéjimg stambiose jmonése (vidurkis 3,8497), nei
darbuotojai dirbantys vidutinio (vidurkis 3,6006) ar mazo dydZio organizacijose (vidurkis 3,6037).
Teste pateikiami duomenys rodo, kad yra statiskai reikSmingas skirtumas tarp darbuotojy
dirbanc¢iy stambiose organizacijose (vidurkis 3,9383) ir vidutinio (vidurkis 3,7257) bei mazo
(vidurkis 3,6943) dydzio organizacijose vertinant bendra patikéjimg organizacijose. Tai rodo, kad
didesnés organizacijos vykdo aiskias procediiras, laikosi etisko bendravimo bei sudaro daugiau

galimybiy darbuotojams.

3.3.7 Kintamyju palyginimas pagal respondenty organizacijos veikos sritj

Palyginti darbuotojy jsitraukimo, organizacinio pasitikéjimo ir geroveés vertinimus pagal
darbuotojy organizacijos veikos sritj buvo atliktas Anova testas. Testas parodé, kad néra
statistiSkai reik§mingy vertinimy atsizvelgiant j darbuotojy organizacijos veiklos sritj vertinant
darbuotojy jsitraukimg ir gerove (5 priedas). Taciau buvo nustatytas reik§mingy skirtumy vertinant

pasitikéjimg organizacija.

13 lentelé. Respondenty nuomonés apie pasitikéjimg organizacija palyginimas pagal

organizacijos veiklg

p
Veiksniai | Amius Vidurkis | St@nd- 1 £ Lim
nuokrypis 6
Gamyba 3,542215 0,74901
Statyba 3,719624 0,56302
Didmenine ir mazmenine prekyba 3,698223 0,58405
Transportas 3,626599 0,48711
L Informacija ir rysiai, IT 3,848029 0,74955
Pasitikéjimas Ei ine ir draudi ikl 5| 24725 001
organizacija inansine ir draudimo veikla 3,887838 0,4976 : )
Paslaugu verslas 3,757715 0,62044
Svietimas, mokslas 3,800253 0,61637
Viesasis sektorius 3,494327 0,56817
Sveikatos prieziiira 3,53685 0,77838
Kultira 3,447808 0,72305

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais
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Papildomai buvo atliktas Bonfferoni testas, kuris parodé, kurios veiklos srities darbuotojai
vertina skirtingai pasitikéjima organizacija. Pateikiamoje 13 lenteléje matyti, kad yra reik§mingy
skirtumy vertinant pasitikéjimag tarp darbuotojy, kurie dirba vieSajame sektoriuje ir finansinéje ir
draudimo srityse (p< 0,05). Darbuotojai, dirbantys finansy ir draudimo srityje (vidurkis 3,8878)
yra linke geriau vertinti pasitikéjimag organizacija nei darbuotojai, kurie dirba vieSsame sektoriuje
(vidurkis 3,4943). Galima teigti, kad darbuotojai i§ finansinés ir draudimo veikos pasitiki
organizacija, kurioje dirba, yra informuojami apie svarbius paky¢ius, organizacija geriau

prisitaiko prie poky¢iy, geriau organizuojamas darbas nei vieSame sektoriuje.
3.4 Darbuotojy jsitraukimo, organizacinio pasitikéjimo ir gerovés saveika

Nustatyti gerovés ir organizacinio pasitikéjimo poveikj darbuotojy jsitraukimui buvo atlikta
regresiné analizé. Buvo tikrinama, ar gerové darbe, gyvenimo gerové, psichologiné geroveé,
pasitik¢jimas bendradarbiais, pasitik¢jimas vadovais ir pasitikéjimas organizacija veikia
darbuotojy jsitraukima.

Sudarytas regresijos modelis, pateikimas 14 lenteléje, yra tinkamas tolimesnei analizei, nes
koreguotas R? koeficientas yra lygus 0,647, kuris rodo, kad parinkti nepriklausomi kintamieji turi
jtakg priklausom kintamajam. Regresijos modelyje priklausomas kintamasis yra darbuotojy
jsitraukimas, nepriklausomi kintamieji yra gerové darbe, gyvenimo gerové, pSichologiné geroveé,

pasitikéjimas bendradarbiais, pasitikéjimas vadovais ir pasitikéjimas organizacija.

14 lentelé. Gerovés ir organizacinio pasitikéjimo pOveikio darbuotojy jsitraukimui regresijos

rodikliai
Modelis R R? Koreguotas R? Std. Paklaida Durbin-Watson
1 0,807 | 0,652 0,647 0,70445 1,964

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais
Pagal sudaryta 15 lentele galima matyti, kad statiSkai reikSmingg poveikj darbuotojy

jsitraukimui daro pasitikéjimas organizacija, gerové darbe ir psichologiné geroveé, nes pateikiama

p reik§més yra mazesnés nei 0,05.

53



15 lentelé. Gerovés ir organizacinio pasitikéjimo pOveikio darbuotojy jsitraukimui modelio

rodikliali
Nestandartizuoti Standartizuoti Kolenearumo
koeficientali koeficientai statistika
Std.

Modelis B Paklaida Beta t p Tolerancija | VIF
Konstanta -0,028 0,280 -0,101 | 0,919
Pasitikéjimas 0,084 0,087 0,042 0,957 | 0,339 0,448 2,231
bendradarbiais
Pasitikéjimas -0,091 0,085 -0,058 -1,072 | 0,284 0,296 3,379
vadovais
Pasitikéjimas 0,288 0,107 0,145 2,701 | 0,007 0,300 3,331
organizacija
Gyvenimo 0,024 0,046 0,024 0,517 | 0,605 0,413 2,421
gerove
Gerové darbe 0,534 0,046 0,592 11,615 | 0,000 0,333 2,999
Psichologiné 0,191 0,063 0,145 3,043 | 0,002 0,379 2,638
gerove

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais

Sudarytas modelis parod¢, kad pasitikéjimais bendradarbiais, pasitikéjimas vadovais ir

gyvenimo gerove neturi statiSkai reikSmingo poveikio darbuotojy jsitraukimui. Tod¢l Sie veiksniai

yra pasalinimg i$ modelio ir sudaromas naujas modelis (Modelis 2), kur priklausomas kintamasis

yra darbuotojy jsitraukimas, o nepriklausomi kintamieji yra pasitikéjimas organizacija, gerové

darbe ir psichologiné gerové.

16 lenteleje pateikiamas naujas regresijos modelis, kuris yra taip pat statiSkai reikSmingas ir

kurj galima nagrinéti toliau, nes pateikiamas koreguotas R? koeficientas yra lygus 0,646.

16 lentelé. Gerovés ir organizacinio pasitikéjimo poveikio darbuotojy jsitraukimui regresijos

rodikliai (Modelis 2)

Modelis 2

R

RZ

Koreguotas R?

Std. Paklaida

Durbin-Watson

2

,806a

0,64889

0,64629

0,70459

1,95568

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais

Sudaryti Anova paskai¢iavimai

parodé, kad nepriklausomi kintamieji (pasitikéjimas

organizacija, gerové darbe ir psichologiné gerové) yra statiskai reikSmingi (p<0,05).
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17 lentelé. Gerovés ir organizacinio pasitikéjimo pOveikio darbuotojy jsitraukimui modelio

rodikliai

Nestandartizuoti | Standartizuoti Kolenearumo

koeficientai koeficientai statistika
Std.

Modelis 2 B paklaida Beta t p Tolerancija | VIF
Konstanta 0,065 0,262 0,249 | 0,803
Pasitikéjimas 0,246 0,072 0,124 | 3,403 | 0,001 0,651 | 1,535
organizacija
Gerove darbe 0,541 0,042 0,599 | 13,002 | 0,000 0,407 | 2,457
Psichologiné 0,213 0,058 0,161 | 3,675 | 0,000 0,448 | 2,231
gerove

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais

Sudarytas modelis 2 rodo, kad visi jtraukti nepriklausomi kintamieji yra statiskai reikSmingi
ir daro paveiki darbuotojy jsitraukimui (p<0,05, VIF<4). Gauti duomenys rodo, kad didziausia
statiSkai poveikj darbuotojy jsitraukimui daro gerové darbe. Pagal gautus duomenis galima
sudaryti $ig lygti:

Darbuotojy jsitraukimas = 0,065 + 0,246 Pasitikéjimas organizacija + 0,541 Gerové darbe
+ 0,213 Psichologiné gerove

Kai pasitikéjimas organizacija padidéja vienetu, darbuotojy jsitraukimas padidéja 0,246
vienetu, kai gerové darbe padidéja vienu vienetu, darbuotojy jsitraukimas padidéja 0,541, o

psichologinei gerovei padidéjus vienetu, darbuotojy jsitraukimas padidéja 0,213.

3.5 Organizacinio pasitikéjimo mediacijos poveikis rySiui tarp gerovés ir
darbuotojy isitraukimo

IStirti organizacinio pasitikéjimo mediacijos efekta rySiui tarp gerovés ir darbuotojy
isitraukimo, buvo atlikta mediacijos analizé. Tam, kad biity galima patikrinti sudarytas hipotezes,
buvo sudarytos 16 mediacijos analiziy. Darbuotojy pasitikéjimas apibréziamas kaip priklausomas
kintamasis, gerové kaip nepriklausomas kintamasis, o organizacinis pasitikéjimas kaip

mediatorius.
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3.5.1 Organizacinio pasitikéjimo kaip mediatoriaus analizé

Pirma sudaroma linijiné regresin¢ analiz¢, tarp nepriklausomo kintamojo ir mediatoriaus.

18 lentelé. Geroves ir jos dimensijy linijinés regresijos poveikis organizaciniam pasitikéjimui

R? Konstanta Koeficientai
F Verté t Nestandartizuotas B t Standartizuota
Geroveé ->Organizacinis pasitikéjimas
0,33 ] 201,93 2,08 | 16,65 0,33 ] 1421 0,57
Gerové darbe ->Organizacinis pasitikéjimas
0,36 | 22581 2,45 | 26,06 0,26 | 15,03 0,60
Gyvenimo gerové ->Organizacinis pasitikéjimas

0,18 88,96 2,73 | 23,13 0,21 9,43 0,42
Psichologiné gerové ->Organizacinis pasitikéjimas

0,29 | 165,30 190 | 12,54 0,35] 12,86 0,54

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais

Buvo atliktos keturios linijinés regresijos analizés, kurios nusako rysj tarp nepriklausomo

kintamojo ir mediatoriaus. Atlikta regresiné¢ analizé tarp nepriklausomo kintamojo (gerovés,

gerove darbe, gyvenimo gerovés, psichologiné gerovés) ir mediatoriaus (organizacinio

pasitikéjimo) rodo, kad statiSkai reikSmingas rySys (p< 0,05). Stipriausig poveik]j organizaciniam

pasitikejimui daro gerové darbe

pasitikéjimo pasikeitimo.

(R? =0,36). Apskritai gerové lemia 33 % organizacinio

Gerové darbe standartizuotas koeficientas (=0,60) buvo auksc¢iausias i§ gerovés ir jos

dimensijy grupés: gerové (f=0,57), gyvenimo gerové (p=0,42), ir psichologiné gerové (f=0, 0,54).

Toliau buvo atliekama daugianar¢ regresine analize, kur kintamasis gerove ir mediatorius

organizacinis pasitikéjimas yra nepriklausomi Kintamieji, o darbuotojy jsitraukimas yra

priklausomas kintamasis (lentelé 19).

19 lentelé. Gerovés ir organizacinio pasitikéjimo regresijos poveikis darbuotojy jsitraukimui

Konstanta Gerové Organizacinis pasitikéjimas
2
R = Vert t Nestandar t Standarti- | Nestandartizuo t Standartizuo
é -tizuotas B zuota p tas B ta p
Gerové +Organizacinis pasitikéjimas->Darbuotojy jsitraukimas
- - 17,5
0,61 316,63 | 0,51 | 2,03 0,77 6 0,66 0,36 4,66 0,18
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Gerové darbe +Organizacinis pasitikéjimas->Darbuotojy jsitraukimas

0,64 354,04 | 0,59 | 0,24 0,64 18,2 0,71 0,28 3,66 0,14
Gyvenimo gerové +Organizacinis pasitikéjimas->Darbuotojy jsitraukimas
0,48 186,27 0,26-3 0,82; 0,45 11’2 0,45 0,75 9,35 0,37
Psichologiné geroveé +Organizacinis pasitikéjimas->Darbuotojy jsitraukimas
0,50 203,36 0,99; 3,24: 0,68 12,2 0,51 0,58 6,82 0,28

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais

Atlikta analiz¢ parod¢, kad abu kintamieji gerové ir organizacinis pasitikéjimas turi statiskai

reikmingg poveikj darbuotojy pasitikéjimui (R? = 0,61). Statiskai reik§minga poveikj darbuotojy

jsitraukimui turi gerovés atskiros dimensijos ir organizacinio pasitikéjimas (p <0,05). Tad galima

teigti, kad statiSkai reik§mingg poveikj darbuotojy jsitraukimui galima prognozuoti pasitelkiant

darbo gerove, gyvenimo gerovg ir psichologing gerove kartu su organizaciniu pasitikéjimu.

Standartinis regresijos koeficientas tarp mediatoriaus — organizacinio pasitikéjimo ir

priklausomo kintamojo darbuotojy jsitraukimo svyruoja tarp 0,14 (gerové darbe) ir 0,37

(gyvenimo gerove) priklausomai nuo gerovés dimensijy.

Kita atlieckama regresiné analizeé yra tarp nepriklausomo kintamojo gerovés ir priklausomo

kintamojo darbuotojy jsitraukimas (20 lentelé). Analizé parodo, kad stipriausig poveikj darbuotojy

jsitraukimui turi gerové darbe (R? = 0,62) ir maZiausig poveikj turi gyvenimo gerové (R? = 0,37).

Standartinis koeficientas svyruoja nuo 0,77 (gerové darbe) iki Zemiausio 0,60 (gyvenimo gerové).

20 lentelé. Geroveés ir jos dimensijy linijinés regresijos poveikis darbuotojy jsitraukimui

R2 Konstanta Koeficientai
F Verté ‘ t Nestandartizuotas B ‘ t ‘ Standartizuota f
Gerové ->Darbuotojy isitraukimas
0,59 | 582,10 | 023 117| 0,89 | 24,13 | 0,77
Gerov¢ darbe ->Darbuotojy jsitraukimas
0,62 | 674,20 | 127] 866 0,71 | 25,97 | 0,79
Gyvenimo gerove ->Darbuotojy jsitraukimas
0,37 | 23542 | 1,80 | 8,49 ] 0,61 | 15,34 | 0,60
Psichologiné gerové ->Darbuotojy jsitraukimas
0,44 | 323,97 | 011] 040 | 0,88 | 18,00 | 0,67

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais

S7



Galiausiai atlikta mediacijos analizé patvirtino 1-4 hipotezes (21 lentel¢). Organizacinis

pasitikéjimas veikia kaip mediatorius tarp nepriklausomo kintamojo gerovés ir atskiry jos

dimensijos daliy ir priklausomojo kintamojo — darbuotojy jsitraukimo.

21 lentelé. Mediacijos testo rezultatai

Bendras Tiesioginis Netiesioginis
Rysys efektas efektas efektas Hipotezé
Gerove ->
Organizacinis
pasitikéjimas-> | 0,8916 0,7736 0,1180
Darbuotojy LLCI =,8190 LLCI =,6870 BootLLCI0 =0,0607
H1 | jsitraukimas ULCI =,9643 | ULCI =,860 BootULCI=0,1794 Pasitvirtino
Gerove darbe ->
Organizacinis
pasitikéjimas-> | 0,7124 0,6388 0,0736
Darbuotojy LLCI =0,6585 | LLCI=0,5726 | BootLLCIO =0,0311
H2 | jsitraukimas ULCI =0,7663 | ULCI =0,7050 | BootULCI=0,1186 Pasitvirtino
Gyvenimo
gerove ->
Organizacinis
pasitikéjimas-> | 0,6108 0,4531 0,1577
Darbuotojy LLCI=0,5326 | LLCI =0,3747 | BootLLCIO =0,1089
H3 | jsitraukimas ULCI =0,6891 | ULCI =0,5316 | BootULCI=0,2087 Pasitvirtino
Psichologiné
gerove ->
Organizacinis
pasitikéjimas-> | 0,8764 0,6758 0,2006
Darbuotojy LLCI=0,7806 | LLCI=0,5682 | BootLLCI0=0,1265
H4 | jsitraukimas ULCI =0,9721 | ULCI =0,7834 | BootULCI=0,2768 Pasitvirtino

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais

Galima teigti, kad yra netiesioginis gerovés rySys su darbuotojy jsitraukimo per organizacinj

pasitikéjima, kurio efektas 0,1180, o bendras efektus lygus 0,8916. DidZiausig netiesioginj poveik]

per organizacinj pasitikéjima darbuotojy isitraukimui turi psichologiné gerové (netiesioginis

efektas lygus 0,2006, o bendras efektas 0,8764). Maziausig poveikj per organizacinj pasitikéjima

darbuotojy jsitraukimo daro gerové darbe (netiesioginis efektas 0,0736, o bendras efektas 0,7124).

3.5.2 Pasitikéjimo bendradarbiais kaip mediatoriaus analizé

Pirma sudaroma dar viena linijiné¢ regresiné analiz¢, tarp nepriklausomo kintamojo ir

mediatoriaus.
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22 lentelé. Geroves ir jos dimensijy linijinés regresijos poveikis pasitikéjimui bendradarbiais

R? Konstanta Koeficientai
F Verté ‘ t Nestandartizuotas B | t ‘ Standartizuota f
Gerové ->Pasitikéjimas bendradarbiais
026 | 14606| 229| 17,03] 0,30 | 12,09 | 0,51
Gerove darbe ->Pasitik¢jimas bendradarbiais
026 | 14433| 268| 2592] 0,23 ] 12,01 | 0,51
Gyvenimo gerove ->Pasitikéjimas bendradarbiais
016 | 7523 284| 2312] 020| 867 0,39
Psichologiné geroveé ->Pasitikéjimas bendradarbiais
024| 12658 20| 13,03] 0,32 | 11,25 | 0,49

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais

V¢l atliekamos keturios linijinés regresijos analizés, kurios nusako rysj tarp nepriklausomo
kintamojo ir mediatoriaus. Regresiné analiz¢ tarp nepriklausomo kintamojo (gerovés, gerovés
darbe, gyvenimo gerovés, psichologiné gerovés) ir mediatoriaus (pasitikéjimo bendradarbiais)
rodo, kad statiSkai reikSmingas rySys (p< 0,05). Stipriausig poveikj bendradarbiy pasitikéjimui
daro tiek bendrai gerové, tiek jos dimensija - gerové darbe (R? =0,26). Silpniausig ry§j turi
gyvenimo gerové (R?=0,16).

Standartizuotas koeficientas buvo auksciausias gerovés (=0,51), ir jos dimensijy geroveé
darbe (B=0,51), kity dimensijy koeficientai buvo Zemesni: gyvenimo gerovée ($=0,39), ir
psichologiné gerové ($=0,49).

Sekanti buvo atliekama daugianaré regresiné analiz¢, kur kintamasis gerové ir mediatorius
pasitikéjimas bendradarbiais yra nepriklausomi kintamieji, o darbuotojy jsitraukimas yra

priklausomas kintamasis (lentelé 23).

23 lentelé. Geroves ir pasitikéjimo bendradarbiais regresijos poveikis darbuotojy jsitraukimui

Konstanta Gerové Pasitikéjimas bendradarbiais
R? Nestan- | Nestan- )
F Verté t dartizuotas t §tandar dartzuotas t §tandar

B tizuota f B tizuota f

Gerové +Pasitikéjimas bendradarbiais->Darbuotojy jsitraukimas
0,60 l 302,34 l -0,29 ‘ -1,12 ‘ 0,82 ‘ 19,32 ‘ 0,71 ‘ 0,23 | 3,15 ‘ 0,12

Gerové darbe +Pasitikéjimas bendradarbiais->Darbuotojy jsitraukimas
0,63 l 347,34 l 0,73 ‘ 3,09 ‘ 0,67 ‘ 21,01 ‘ 0,74 ‘ 0,20 | 2,89 ‘ 0,10
Gyvenimo gerové +Pasitikéjimas bendradarbiais->Darbuotojy jsitraukimas
0,43 ‘ 156,05 ‘ 0,20 ‘ 0,64 ‘ 0,49 ‘ 12,15 ‘ 0,49 ‘ 0,56 ‘ 7,00 ‘ 0,28
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23 lentelés tesinys. Gerovés ir pasitikéjimo bendradarbiais regresijos poveikis darbuotojy

jsitraukimui
Konstanta Gerové Pasitikéjimas bendradarbiais

R? Nestan- Standar N .

F | verte| t |dartizuota| t | -tizuota | NNeStandartizuo ¢ | Standarti

tas B zuota B
sB B
Psichologiné gerové +Pasitikéjimas bendradarbiais->Darbuotojy jsitraukimas

0,47 ‘ 183,30 ’ -0,73 ‘ -2,32 ‘ 0,75 ‘ 13,77 ‘ 0,57 ‘ 0,40 ‘ 4,92 | 0,20

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais

Atlikta regresiné analizé parodé, kad abu kintamieji gerové ir pasitikéjimas bendradarbiais
turi statiskai reik§minga poveikj darbuotojy pasitikéjimui (R? = 0,60). Statiskai reik§minga poveikj
darbuotojy jsitraukimui galima prognozuoti pasitelkiant labiausiai darbo gerove ir pasitikéjima
bendradarbiais (R?> = 0,63). Tai pat gyvenimo gerove (R? = 0,43) ir psichologine gerove (R?
= 0,47) kartu su organizaciniu pasitikéjimu.

Standartinis regresijos koeficientas tarp mediatoriaus —pasitikéjimo bendradarbiais ir
priklausomo kintamojo darbuotojy jsitraukimo svyruoja tarp 0,10 (gerové darbe) ir 0,28
(gyvenimo gerove) priklausomai nuo gerovés dimensijy.

Tre€ioji atlieckama regresiné analizé yra tarp nepriklausomo kintamojo gerovés ir
priklausomo kintamojo darbuotojy jsitraukimo, kuri jau buvo pateikta ankstesnéje mediatoriaus
analiz¢je (20 lentele).

Paskutinis zingsnis yra atlickant mediacijos analiz¢ tarp nepriklausomo kintamojo ir
priklausomo kintamojo. Atlikta mediacijos analizé patvirtino 5-8 hipotezes (24 lentelé).
Pasitikéjimas bendradarbiais veikia kaip mediatorius tarp nepriklausomo kintamojo gerovés ir

atskiry jos dimensijos daliy ir priklausomojo kintamojo - darbuotojy jsitraukimo.

24 lentelé. Mediacijos testo rezultatai

Bendras Tiesioginis Netiesioginis
RySiai efektas efektas efektas Hipotezé
Geroveé ->
Pasitikéjimas
bendradarbiais-> | 0,8916 0,8228 0,0688
Darbuotojy LLCI=8190 | LLCI=0,7391 | BootLLCIO =0,0152
H5 | jsitraukimas ULCI =,9643 | ULCI =0,9066 | BootULCI=0,1261 | Pasitvirtino
Gerové darbe ->
Pasitikéjimas
bendradarbiais-> | 0,7124 0,63657 0,0467
Darbuotojy LLCI =0,6585 | LLCI =0,6035 | BootLLCIO =0,0109
H6 | jsitraukimas ULCI =0,7663 | ULCI =0,7279 | BootULCI=0,0868 | Pasitvirtino
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24 lentelés tesinys. Mediacijos testo rezultatai

RySiai Bendras Tiesioginis Netiesioginis Hipotezé
efektas efektas efektas
Gyvenimo
gerove ->
Pasitik¢jimas
bendradarbiais-> | 0,6108 0,4977 0,1131
Darbuotojy LLCI=0,5326 | LLCI =0,4172 | BootLLCI0=0,0674
H7 | jsitraukimas ULCI =0,6891 | ULCI =0,5783 | BootULCI=0,1645 | Pasitvirtino
Psichologiné
gerove ->
Pasitik¢jimas
bendradarbiais-> | 0,8764 0,7466 0,1298
Darbuotojy LLCI1=0,7806 | LLCI =0,6400 | BootLLCIO =0,063
H8 | jsitraukimas ULCI =0,9721 | ULCI =0,8531 | BootULCI=0,2038 | Pasitvirtino

Saltinis: sudaryta autorés,

remiantis tyrimo rezultatais

Mediacijos analizé¢ rodo, kad yra reikSmingas silpnas netiesioginis geroveés rySys su

darbuotojy isitraukimu per pasitikéjimg bendradarbiais, kurio efektas 0,0688, o bendras efektus

lygus 0,8916. Didziausig reikSminga netiesioginj poveikj per pasitikéjimg bendradarbiais

darbuotojy jsitraukimui turi psichologiné gerove (netiesioginis efektas lygus 0,1298), o bendras

efektas 0,8764). Maziausig poveikj per organizacinj pasitikéjimg darbuotojy jsitraukimui daro

gerové darbe (netiesioginis efektas 0,0467, o bendras efektas 0,6108).

3.5.3 Pasitikéjimo vadovais kaip mediatoriaus analizé

kintamojo ir mediatoriaus.

V¢l atliekamos keturios linijinés regresijos analizés, kurios nusako rysj tarp nepriklausomo

25 lentelé. Geroveés ir jos dimensijy linijinés regresijos poveikis pasitikéjimui vadovais

R?2 Konstanta Koeficientai
F Verté ‘ t Nestandartizuotas B ‘ t ‘ Standartizuota p
Gerové ->Pasitikéjimas vadovais
0,24 | 13021 | 2,01| 11,62 0,37 | 11,41 0,49
Gerove darbe ->Pasitikéjimas vadovais
0,28 | 15547 | 2,38 1831 0,30 | 12,47 | 0,53
Gyvenimo gerové ->Pasitikéjimas vadovais
0,12 | 5300 | 282 17,58] 022] 7,34] 0,34
Psichologiné gerové ->Pasitikéjimas vadovais
0,21 | 110,09 1,80 868 0,39 | 10,49 | 0,46

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais
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Regresiné analizé tarp nepriklausomo kintamojo (gerovés, gerové darbe, gyvenimo geroves,
psichologiné gerovés) ir mediatoriaus (pasitikéjimo vadovais) rodo, kad statiSkai reikSmingas
rySys (p< 0,05). Stipriausig poveikj bendradarbiy pasitikéjimui daro tiek bendrai gerové, tiek jos
dimensija - gerové darbe (R? = 0,28). Silpniausia rysj turi gyvenimo gerové (R?=0,12).

Standartizuotas koeficientas buvo auksciausias gerové darbe ($=0,53), ir bendrai gerovés
(B=0,49), kity dimensijy koeficientai buvo zemesni: gyvenimo gerové ($=0,34), ir psichologiné
gerové ($=0,46).

Kita buvo atlieckama daugianaré regresiné¢ analizé, kur kintamasis gerové ir mediatorius
pasitikéjimas vadovais yra nepriklausomi Kintamieji, o darbuotojy jsitraukimas yra priklausomas

kintamasis (lentelé 26).

26 lentelé. Geroves ir pasitikéjimo vadovais regresijos poveikis darbuotojy jsitraukimui

Konstanta Gerové Pasitikéjimas vadovais

R’ , Nest_an- Standar- Nestandartizuo- Standar-
F Verté t dartizuo t . t .

tas B tizuota f tas B tizuota f

Gerove +Pasitikéjimas vadovais->Darbuotojy jsitraukimas

0,60 307,00 | -0,18 | -0,78 0,82 | 19,58 0,70 0,20 3,60 0,13

Gerové darbe +Pasitikéjimas vadovais->Darbuotojy jsitraukimas

0,63 34510 | 0,96 | 4,87 0,67 | 21,03 0,75 0,13 2,33 0,08

Gyvenimo gerové +Pasitikéjimas vadovais->Darbuotojy jsitraukimas

0,45 16548 | 046 | 1,74 0,51 ] 12,81 0,50 0,48 7,76 0,30

Psichologiné gerové +Pasitikéjimas vadovais->Darbuotojy jsitraukimas

048 | 186,39 | -0,49 | -1,71 0,75 | 14,03 0,57 0,34 | 530 0,21
Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais

Atlikta regresiné analizé parod¢, kad abu kintamieji gerove ir pasitikéjimas vadovais turi
statidkai reikminga poveikj darbuotojy jsitraukimui (R? = 0,60). Statiskai reikiminga poveikj
darbuotojy jsitraukimui galima prognozuoti pasitelkiant daugiausia darbo gerove ir pasitikéjima
vadovais (R? = 0,63). Tai pat gyvenimo gerove (R? = 0,45) ir psichologine gerove (R? = 0,48)
kartu su pasitikéjimu bendradarbiais.

Standartinis regresijos koeficientas tarp mediatoriaus —pasitikéjimo vadovais ir priklausomo
kintamojo darbuotojy jsitraukimo svyruoja tarp 0,08 (gerové darbe) ir 0,30 (gyvenimo gerové)

priklausomai nuo gerovés dimensijy.
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Trecioji atlieckama regresiné analizé yra tarp nepriklausomo kintamojo gerovés ir

priklausomo kintamojo darbuotojy jsitraukimo, kuri jau buvo pateikta ankstesnéje mediatoriaus

analiz¢je (20 lentelée).

Kitas zingsnis yra atliekant mediacijos analiz¢ tarp nepriklausomo kintamojo ir priklausomo

kintamojo. Atlikta mediacijos analizé patvirtino 9-12 hipotezes (27 lentel¢). Pasitikéjimas

vadovais veikia kaip mediatorius tarp nepriklausomo kintamojo gerovés ir atskiry jos dimensijos

daliy ir priklausomojo kintamojo — darbuotojy jsitraukimo.

27 lentelé. Mediacijos testo rezultatai

Bendras Tiesioginis Netiesioginis
efektas efektas efektas Hipotezé
Gerove ->
Pasitik¢jimas
vadovais-> 0,8918 0,8179 0,0739
Darbuotojy LLCI=0,8193 | LLCI =0, 7358 | BootLLCIO =0,0295
H9 | jsitraukimas | ULCI =0,9644 | ULCI =0,9001 | BootULCI=0,1261 Pasitvirtino
Gerove darbe
->
Pasitikéjimas
vadovais-> 0,7127 0,6734 0,0393
Darbuotojy LLCI=0,659 |LLCI=0,6105 | BootLLCIO =0,0048
H10 | jsitraukimas | ULCI=0,7665 | ULCI =0,7364 | BootULCI=0,0788 Pasitvirtino
Gyvenimo
gerove ->
Pasitikéjimas
vadovais-> 0,61116 0,5068 0,1048
Darbuotojy LLCI1=0,5334 | LLCI1=0,4290 | BootLLCIO =0,0637
H11 | jsitraukimas | ULCI =0,6898 | ULCI =0,5845 | BootULCI=0,1524 Pasitvirtino
Psichologine
gerove ->
Pasitikéjimas
vadovais-> 0,8757 0,7457 0,1300
Darbuotojy LLCI=0,7799 | LLCI =0,6412 | BootLLCIO =0,0708
H12 | jsitraukimas | ULCI =0,9714 | ULCI =0,8502 | BootULCI=0,2015 Pasitvirtino

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais
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Mediacijos testo rezultatai rodo, kad yra reikSmingas , taciau silpnas netiesioginis geroveés
rySys su darbuotojy jsitraukimu per pasitikéjima vadovais, kurio netiesioginis efektas 0,0739, o
bendras efektus lygus 0,8918. Didziausig reikSminga netiesiogin] poveikj per pasitikéjima
vadovais darbuotojy jsitraukimui turi psichologiné gerové (netiesioginis efektas lygus 0,13), o
bendras efektas 0,8757). Maziausig poveikj per pasitikéjima vadovais darbuotojy jsitraukimui

daro gerové darbe (netiesioginis efektas 0,0393, o bendras efektas 0,7127).

3.5.4 Pasitikéjimo organizacija kaip mediatoriaus analizé

Atliekamos keturios sekancios linijinés regresijos analizés, kurios nusako ry$j tarp

nepriklausomo kintamojo ir mediatoriaus.

28 lentelé. Geroveés ir jos dimensijy linijinés regresijos poveikis pasitikéjimui organizacija

R?2 Konstanta Koeficientali
F Verté ‘ t Nestandartizuotas B ‘ t ‘ Standartizuota
Gerové ->Pasitikéjimas organizacija
031 180,90 14,00/ 1530] 0,32 ] 1345 | 0,55
Gerove darbe ->Pasitikéjimas organizacija
033  20185| 236/| 24,02] 0,26 | 1421 | 0,58
Gyvenimo gerové ->Pasitikéjimas organizacija
0,17 | 8341| 2,63 21,57 021] 913| 0,41
Psichologiné gerové ->Pasitikéjimas organizacija
026  14560| 1,83] 11,60] 0,34 ] 12,07 | 0,51

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais

Regresiné analizé tarp nepriklausomo kintamojo (gerovés, gerove darbe, gyvenimo gerovés,
psichologiné gerovés) ir mediatoriaus (pasitikéjimo organizacija) rodo, kad statiskai reikSmingas
rysys (p< 0,05). Stipriausia poveikj pasitikéjimui organizacija daro gerové darbe (R? =0,33), 0
priesingai - silpniausig poveikj daro gyvenimo gerové (R?=0,17).

Standartizuotas koeficientas buvo auksciausias gerové darbe ($=0,58), ir bendrai gerovés
(p=0,45), kity dimensijy koeficientai buvo Zemesni: gyvenimo gerové (=0,41), ir psichologiné
gerové (B=0,51).

Sekanti atlickama daugianaré regresin¢ analizé, kur kintamasis gerové ir mediatorius
pasitikéjimas organizacija kartu yra nepriklausomi kintamieji, o darbuotojy jsitraukimas yra

priklausomas kintamasis (lentelé 29).
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29 lentelé. Gerovés ir pasitikéjimo organizacija regresijos poveikis darbuotojy jsitraukimui

Konstanta Gerové Pasitikéjimas organizacija
R? . Nestan- Standar- | Nestandar- Standarti-
F Verté t dartizuo t . . t
tas B tizuota p tizuotas B zuota f

Gerové +Pasitikéjimas organizacija->Darbuotojy jsitraukimas

0,61 319,76 | -0,49 | -2,01 0,77 | 17,92 0,67 0,36 4,30 0,18

Gerové darbe +Pasitikéjimas organizacija->Darbuotojy jsitraukimas

0,64 357,43 | 059 | 2,62 0,64 | 19,33 0,70 0,29 3,99 0,15

Gyvenimo gerove +Pasitikéjimas organizacija->Darbuotojy jsitraukimas

0,48 184,89 | -0,10 | -0,37 0,46 | 11,55 0,45 0,72 9,25 0,36

Psichologiné gerové +Pasitikéjimas organizacija->Darbuotojy jsitraukimas

0,50 205,70 | -0,93 | -3,12 0,68 | 12,74 0,52 0,57 7,01 0,29
Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais

Si regresiné analizé parodé, kad abu kintamieji gerové ir pasitikéjimas organizacija turi
statiskai reikiminga poveikj darbuotojy jsitraukimui (R? =0,61). Statiskai reikiminga poveikj
darbuotojy jsitraukimui galima prognozuoti pasitelkiant daugiausia darbo gerove ir pasitikéjima
organizacija (R = 0,64). Tai pat gyvenimo gerove (R? = 0,48) ir psichologing gerove (R? = 0,50)
kartu su pasitikéjimu organizacija.

Standartinis regresijos koeficientas tarp mediatoriaus — pasitikéjimo organizacija ir
priklausomo kintamojo darbuotojy jsitraukimo svyruoja tarp 0,15 (gerové darbe) ir 0,36
(gyvenimo gerove) priklausomai nuo gerovés dimensijy.

TreCioji atlieckama regresiné analizé yra tarp nepriklausomo kintamojo gerovés ir
priklausomo kintamojo darbuotojy jsitraukimo, kuri jau buvo pateikta ankstesnéje mediatoriaus
analizéje (20 lentel¢).

Galiausiai yra atlickama mediacijos analizé tarp nepriklausomo kintamojo ir priklausomo
kintamojo. Si atlikta mediacijos analizé patvirtino 13-16 hipotezes (30 lentelé). Pasitikéjimas
organizacija veikia kaip mediatorius tarp nepriklausomo kintamojo gerovés ir atskiry jos

dimensijos daliy ir priklausomojo kintamojo - darbuotojy jsitraukimo.
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30 lentelé. Mediacijos testo rezultatai

Bendras Tiesioginis Netiesioginis
RySiai efektas efektas efektas Hipotezé
Geroveé ->
Pasitikéjimas
organizacija-> | 0,8916 0,7738 0,0996
Darbuotojy LLCI=8190 | LLCI=0,6889 | BootLLCIO=0,0546
H13 | jsitraukimas ULCI =9643 | ULCI =0,8587 | BootULCI=0,1474 | Pasitvirtino
Gerové darbe
->
Pasitikéjimas
organizacija-> | 0,7124 0,6367 0,0757
Darbuotojy LLCI =0.6585 | LLCI =0,5719 | BootLLCIO =0,0325
H15 | jsitraukimas ULCI =0,7663 | ULCI =0,7015 | BootULCI=0,1202 | Pasitvirtino
Gyvenimo
gerove ->
Pasitikéjimas
organizacija-> | 0,6108 0,4594 0,1514
Darbuotojy LLCI1=0,5326 | LLCI =0,3812 | BootLLCIO =0,1051
H14 | jsitraukimas ULCI =0,6891 | ULCI =0,5376 | BootULCI=0,2026 | Pasitvirtino
Psichologiné
gerove ->
Pasitikéjimas | 0,8764
organizacija-> | LLCI 0,6835 0,1929
Darbuotojy =0,7806 LLCI =0,5780 | BootLLCI0 =0,1264
H16 | jsitraukimas ULCI =0,9721 | ULCI =0,7889 | BootULCI=0,2656 | Pasitvirtino

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais

Atlikto mediacijos testo rezultatai rodo, kad yra reik§mingas netiesioginis gerovés rySys su
darbuotojy jsitraukimu per pasitikéjima organizacija, kurio netiesioginis efektas 0,0996, o bendras
efektus lygus 0,8916. Stipriausig reik§minga netiesioginj poveikj per pasitikéjimg organizacijai
darbuotojy jsitraukimui turi psichologiné gerové (netiesioginis efektas lygus 0,1929), o bendras
efektas 0,8764). Maziausig poveikj per pasitikéjimg vadovais darbuotojy jsitraukimui daro geroveé
darbe (netiesioginis efektas 0,0757, o bendras efektas 0,7124).

Atlikti keturi mediacijos modeliai rodo, kad organizacinis pasitikéjimas kaip mediatorius
teigiamai veikia darbuotojy jsitraukimg. Organizacinis pasitikéjimas ir jo dimensijos
(pasitikéjimas bendradarbiais, pasitikéjimas vadovais ir pasitikéjimas organizacija) turi teigiama,
taciau silpng meditacinj efekta darbuotojy jsitraukimui j darbg. Organizacinis pasitikéjimas turi
dalinj mediatoriaus efektg. llyas ir kt. (2020) savo tyrime atskleidZia dalinj mediatoriaus ry$j tarp

etiskos lyderystés ir darbuotojy jsitraukimo. Dalinis organizacinio pasitikéjimo efektas darbuotojy
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isitraukimui buvo nustatytas autoriy Lin (2009) bei Minimegalai ir Baral (2017). Atsizvelgiant |
gautus rezultatus, galima teigti, kad organizacinis pasitikéjimas kaip mediatorius dalinai veikia

ry§] tarp geroveés bei atskiry jos dimensijos daliy ir darbuotojy jsitraukimo.

3.5.5 Organizacinio pasitikéjimo kaip mediatoriaus alternatyvaus modelio analizé

Atsizvelgiant ] tai, kad darbuotojy jsitraukimas gali turéti teigiamos jtakos darbuotojy
gerovei, buvo sudarytas alternatyvus modelis. Istirti organizacinio pasitikéjimo mediacijos efekta
alternatyviam rysiui buvo sudarytas papildoma alternatyvus tyrimo modelis. Sis modelis apibréZia
organizacinio pasitiké¢jimo mediacijos efekta rySiui tarp darbuotojy jsitraukimo ir gerovés.
Darbuotojy pasitik¢jimas apibréziamas kaip nepriklausomas kintamasis, gerové kaip
priklausomas kintamasis, o organizacinis pasitikéjimas kaip mediatorius. Pirma sudaroma linijiné

regresiné analizé, tarp nepriklausomo kintamojo ir mediatoriaus.
3.5.5.1 Organizacinio pasitikéjimo kaip mediatoriaus analizé
Buvo atliktos keturios linijinés regresijos analizés, kurios nusako ry$j tarp nepriklausomo
kintamojo ir mediatoriaus. Pirma sudaroma linijiné regresiné analizé, tarp nepriklausomo

kintamojo ir mediatoriaus (31 lentelé).

31 lentelé. Darbuotojy jsitraukimo linijinés regresijos poveikis organizaciniam pasitikéjimui

R? Konstanta Koeficientai
F Verté \ t Nestandartizuotas B \ t |Standartizuota|3
Darbuotojy jsitraukimas ->Organizacinis pasitikéjimas
031] 18563| 246| 2393] 0,27 | 13,62 | 0,56

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais

Atlikta regresiné analizé tarp nepriklausomo kintamojo (darbuotojy jsitraukimo) ir
mediatoriaus (organizacinio pasitikéjimo) rodo, kad yra statiSkai reikSmingas rySys (p< 0,05).
Darbuotojy jsitraukimas daro poveikj organizaciniam pasitikéjimui (R? = 0,31), Kitaip tariant
gerové lemia 31 % organizacinio pasitikéjimo pasikeitimo, 0 standartizuotas koeficientas ($=0,56)

Sekanti buvo atliekama daugianaré regresiné analizé, kur kintamasis darbuotojy
jsitraukimas ir mediatorius organizacinis pasitikéjimas yra nepriklausomi kintamieji, o gerové ir

jo dimensijos yra priklausomas kintamasis (lentelé 32).
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32 lentelé. Darbuotojy jsitraukimo ir organizacinio pasitikéjimo regresijos poveikis gerovei

Konstanta ‘ Darbuotojy jsitraukimas Organizacinis pasitikéjimas
R2 . Nestan- Standarti- | Nestandar- Standarti-
F Verte t darti- t zuota f§ tizuotas B t zuota f§
zuotas B
Darbuotojy jsitraukimas +Organizacinis pasitik¢jimas-> Gerove
062 | 33091] 1,12] 538| 056 | 175 | 065 | 037 | 579 | o021
Darbuotojy jsitraukimas +Organizacinis pasitikéjimas-> Gerové darbe
066 | 391,92] -041] -163] 073 | 1896 | o066 | o051 | 648 | 023
Darbuotojy jsitraukimas +Organizacinis pasitikéjimas-> Gyvenimo gerové
038 | 12283 ] 1,60 ] 524 053 | 1135 | o054 | o025 | 262 | o012
Darbuotojy jsitraukimas +Organizacinis pasitikéjimas-> Psichologiné gerové
048 | 18953 | 202 | 98 | o040 | 1235 | o053 | o037 | 558 | 024

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais

Si analizé parodé, kad abu kintamieji darbuotojy jsitraukimas ir organizacinis pasitikéjimas
turi statiskai reik§minga poveikj gerovei (R? =0,62). Statiskai reik§minga poveikj gerovés
dimensijoms (gerové darbe, gyvenimo gerové ir psichologiné gerové ) turi darbuotojy jsitraukimas
ir organizacinio pasitikéjimas (p <0,05). Atlikta analizé, rodo kad darbuotojy jsitraukimas ir
organizacinis pasitikéjimas stipriausig poveikj turi gerovei darbe (R? = 0,66). Tad galima teigti,
kad pasitelkiant darbuotojy jsitraukimg ir organizacinj pasitikéjimg galima prognozuoti gerove
bei jos dimensijas (gerove darbe, gyvenimo gerove ir psichologine gerove).

Standartinis regresijos koeficientas tarp mediatoriaus — organizacinio pasitikéjimo ir
priklausomo kintamojo gerovés svyruoja tarp 0,12 (gyvenimo gerové) ir 0,24 (psichologiné
gerové) priklausomai nuo gerovés dimensijy. Standartinis regresijos koeficientas tarp
nepriklausomojo kintamojo darbuotojy jsitraukimo ir gerovés svyruoja tarp 0,53 (psichologiné
geroveé) ir 0,24 (gerové darbe) priklausomai nuo gerovés dimensijy.

Toliau atliekama regresiné analiz¢ yra tarp nepriklausomo kintamojo darbuotojy jsitraukimo
ir priklausomo kintamojo gerovés (33 lentelé). Analizé parodo, kad darbuotojy jsitraukimas turi
stipriausig poveikj gerovei darbe (R? = 0,62) ir maziausia poveikj gyvenimo gerovei (R? = 0,37),
o bendrai gerove veikia 59 %. Standartinis koeficientas svyruoja nuo 0,79 (gerové darbe) iki

zemiausio 0,60 (gyvenimo gerove).

33 lentelé. Darbuotojy jsitraukimo linijinés regresijos poveikis gerovei ir jos dimensijoms

R? Konstanta Koeficientai
F Verté ‘ t Nestandartizuotas B ‘ t | Standartizuota
Darbuotojy jsitraukimas->Geroveé
0,59 | 582,10 203| 1461 0,66 | 24,13 | 0,77
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33 lentelés tesinys. Darbuotojy jsitraukimo linijinés regresijos poveikis gerovei ir jos dimensijoms

Darbuotojy jsitraukimas->Gerove darbe
062] 67420 084] 491] 0,87 | 25,97 | 0,79
Darbuotojy jsitraukimas->Gyvenimo geroveé

037 ] 23542 222] 1114] 0,60 | 15,34 | 0,60
Darbuotojy isitraukimas->Psichologiné gerove
045| 32397| 303| 2118] 0,51 | 18,00 | 0,67

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais
Galiausiai atlikta mediacijos analizé (34 lentel¢). Organizacinis pasitikéjimas veikia kaip
mediatorius tarp nepriklausomo kintamojo darbuotojy jsitraukimo ir priklausomojo kintamojo

geroves ir atskiry jos dimensijos daliy.

34 lentelé. Mediacijos testo rezultatai

Rysiai Bendras efektas Tiesioginis efektas Netiesioginis efektas
Darbuotojy

jsitraukimas->

Organizacinis 0,6587 0,5563 0,1024
pasitikéjimas -> LLCI =,0,605 LLCI =0,4940 BootLLCI0 =0,0633
Gerové ULCI =,7124 ULCI =0,6186 BootULCI=0,1463
Darbuotojy

jsitraukimas->

Organizacinis 0,8745 0,7343 0,1402
pasitikéjimas -> LLCI =0,8083 LLCI =0,6582 BootLLCI0 =0,0909
Gerové darbe ULCI =0,9407 ULCI =0,8104 BootULCI=0,1963
Darbuotojy

jsitraukimas->

Organizacinis 0,5981 0,5289 0,0683
pasitikéjimas -> LLCI =0,5214 LLCI =0,4380 BootLLCI0 =0,0086
Gyvenimo gerové | ULCI =0,6747 ULCI =0,6215 BootULCI=0,1260
Darbuotojy

Jsitraukimas->

Organizacinis

pasitikéjimas -> 0,5050 0,4032 0,1019

Psichologiné LLCI =0,4499 LLCI =0,3390 BootLLCI0 =0,0576
gerove ULCI =0,5602 ULCI =0,4674 BootULCI=0,1538

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais
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Galima teigti, kad yra reikSmingas netiesioginis darbuotojy isitraukimo Su gerove ir jos
dimensijomis rySys per organizacinj pasitikéjima, kurio efektas 0,1024, o bendras efektus lygus
0,6587. Didziausig reikSminga netiesioginj poveikj darbuotojy jsitraukimas per organizacinj
pasitikéjimga turi gerovei darbe (netiesioginis efektas lygus 0,1402, o bendras efektas 0,8745), o
Maziausig poveikj per organizacinj pasitikéjimag turi gyvenimo gerovei (netiesioginis efektas
0,0683, 0 bendras efektas 0,5981).

3.5.5.2 Pasitikéjimo bendradarbiais kaip mediatoriaus analizé

Pirma sudaroma vél linijiné regresiné analizé, tarp nepriklausomo kintamojo ir

mediatoriaus.

35 lentelé. Darbuotojy jsitraukimo linijinés regresijos poveikis pasitikéjimui bendradarbiais

R?2 Konstanta Koeficientali
F Verté ‘ t Nestandartizuotas B ‘ t | Standartizuota f
Darbuotojy jsitraukimas -> Pasitikéjimas bendradarbiais
023| 121,16 2,69 | 24,07] 0,24 | 11,01 | 0,48

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais

Buvo atliekama regresiné analizé tarp nepriklausomo kintamojo (darbuotojy jsitraukimo) ir
mediatoriaus (pasitikéjimo bendradarbiais), kuri rodo, kad yra statiS$kai reik§mingas rySys (p<
0,05). Darbuotojy jsitraukimas daro poveikj pasitikéjimui bendradarbiais R? = 0,23), kitaip tariant
gerové lemia 23 % pasitikéjimo bendradarbiais (silpniau nei organizacinj pasitikéjima)
pasikeitimo, o standartizuotas koeficientas ($=0,48).

Toliau buvo atliekama kita daugianaré regresiné analizé, kur kintamasis darbuotojy
jsitraukimas ir mediatorius pasitikéjimas bendradarbiais yra nepriklausomi kintamieji, o gerové ir

jo dimensijos yra priklausomas kintamasis (lentelé 36).

36 lentelé. Darbuotojy jsitraukimo ir pasitikéjimo bendradarbiais regresijos poveikis gerovei

Konstanta Darbuotojy jsitraukimas Pasitikéjimas bendradarbiais
R F Verts | t | Nestandar- ¢ Standar- | Nestandarti- ¢ Standartizuota
tizuotas B tizuota f§ zuotas B B

Darbuotojy jsitraukimas +Pasitikéjimas bendradarbiais-> Gerové

0,62 \ 326,13\ 1,16 \ 5,56\ 0,58 \ 19,32 \ 0,68 \ 0,58 \ 19,32 \ 0,19

Darbuotojy jsitraukimas +Pasitikéjimas bendradarbiais-> Gerové darbe

0,65 371,63 | -0,18 | 0,70 0,78 21,04 0,71 0,38 5,16 0,17
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36 lentelés tesinys. Darbuotojy jsitraukimo ir pasitikéjimo bendradarbiais regresijos poveikis

gerovei
Konstanta Darbuotojy jsitraukimas Pasitikéjimas bendradarbiais
R . Nestandar- Standar- | Nestandarti- Standartizuota
F Verté |t tizuotas B t tizuota f§ zuotas B t B

Darbuotojy jsitraukimas +Pasitikéjimas bendradarbiais-> Gyvenimo gerove

0,38 ‘ 124,86‘ 1,50 ‘ 4,89‘ 0,53 ‘ 12,15 ‘ 0,54 ‘ 0,27 ‘ 3,07 ‘ 0,14

Darbuotojy jsitraukimas +Pasitikéjimas bendradarbiais-> Psichologiné gerové
0,48 ‘ 187,38 ‘ 2,15 ‘9,96‘ 0,43 ‘ 13,77 ‘ 0,56 ‘ 0,33 ‘ 5,36 ‘ 0,22

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais

Atlikta analizé parodé, kad abu kintamieji darbuotojy jsitraukimas ir pasitikéjimas
bendradarbiais turi statiskai reik§minga poveikj gerovei (R? = 0,62). Statiskai reik§minga poveikj
gerovés dimensijoms (gerové darbe, gyvenimo gerové ir psichologiné gerové ) turi darbuotojy
jsitraukimas ir pasitikéjimas bendradarbiais (p<0,05). Tad galima teigti, kad darbuotojy
jsitraukimas ir pasitikéjimas bendradarbiais stipriausia poveikj turi gerovei darbe (R = 0,65). Tad
pasitelkiant darbuotojy jsitraukima ir pasitikéjima bendradarbiais galima prognozuoti gerove (R?
=0,62) bei jos dimensijas (gerove darbe, gyvenimo gerovg ir psichologing gerove).

Standartinis regresijos koeficientas tarp mediatoriaus —pasitikéjimo bendradarbiais ir
priklausomo kintamojo gerovés svyruoja tarp 0,14 (gyvenimo gerové) ir 0,22 (psichologiné
gerové) priklausomai nuo gerovés dimensijy. Standartinis regresijos koeficientas tarp
nepriklausomojo Kkintamojo darbuotojy jsitraukimo ir gerovés svyruoja tarp 0,54 (gyvenimo
gerove) ir 0,24 (gerové darbe) priklausomai nuo gerovés dimensijy.

Sekanti atlickama regresiné analizé yra tarp nepriklausomo kintamojo darbuotojy
isitraukimo ir priklausomo kintamojo gerovés , kuri jau buvo pateikta 33 lenteléje.

Toliau atlikta mediacijos analizé patvirtino mediacijos efekta. Pasitikéjimas bendradarbiais
veikia kaip mediatorius tarp nepriklausomo kintamojo darbuotojy jsitraukimo ir priklausomojo

kintamojo gerovés ir atskiry jos dimensijos daliy.

37 lentelé. Mediacijos testo rezultatai

Rysiai Bendras efektas | Tiesioginis efektas Netiesioginis efektas
Darbuotojy

Jsitraukimas->

Pasitikéjimas 0,6587 0,5806 0,0781
bendradarbiais -> LLCI =,0,605 LLCI =0,5215 BootLLCIO =0,0427
Gerové ULCI =,7124 ULCI =0,6397 BootULCI=0,1171
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37 lentelés tesinys. Mediacijos testo rezultatai

Darbuotojy

Jsitraukimas->

Pasitikéjimas 0,8745 0,7827 0,1402
bendradarbiais -> LLCI =0,8083 LLCI =0,7095 BootLLCI0 =0,0909
Gerové darbe ULCI =0,9407 ULCI =0,8558 BootULCI=0,1963
Darbuotojy

isitraukimas->

Pasitikéjimas 0,5981 0,5336 0,0645
bendradarbiais -> LLCI =0,5214 LLCI=0,4471 BootLLCIO =0,0122
Gyvenimo gerové ULCI =0,6747 ULCI =0,6199 BootULCI=0,1175
Darbuotojy

Jsitraukimas->

Pasitikéjimas 0,5050 LLCI 0,0793 BootLLCIO
bendradarbiais -> =0,4499 0,4528 LLCI =0,3650 | =0,0381
Psichologiné gerové | ULCI =0,5602 ULCI =0,4865 BootULCI=0,1265

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais

Galima teigti, kad yra reikSmingas netiesioginis darbuotojy jsitraukimo Su gerove ir jos
dimensijomis rySys per pasitikéjima bendradarbiais , kurio efektas 0,0781, o bendras efektus lygus
0,6587. Didziausia reikSminga netiesioginj poveikj darbuotojy jsitraukimas per pasitikéjima
bendradarbiais turi gerovei darbe (netiesioginis efektas lygus 0,1402, o bendras efektas 0,8745),
0 maziausig poveikj per organizacinj pasitikéjima turi gyvenimo gerovei (netiesioginis efektas
0,0645, o bendras efektas 0,5981).

3.5.5.3 Pasitikéjimo vadovais kaip mediatoriaus analizé

Atliekant kita mediacijos analize, sudaroma vél linijiné regresiné analizeé, tarp

nepriklausomo kintamojo ir mediatoriaus.

38 lentelé. Darbuotojy jsitraukimo linijinés regresijos poveikis pasitikéjimui vadovais

R? Konstanta Koeficientai
F Verté \ t Nestandartizuotas B \ t \ Standartizuota
Darbuotojy isitraukimas -> Pasitikéjimas vadovais
023] 11913| 244 1720 0,30 | 10,91 | 0,48

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais

Atlikta regresiné analizé tarp nepriklausomo kintamojo (darbuotojy jsitraukimo) ir
mediatoriaus (pasitikéjimo vadovais kuri rodo, kad yra statiskai reik§mingas rySys (p< 0,05).

Darbuotojy jsitraukimas daro poveikj pasitikéjimui vadovais (R? = 0,23), kitaip tariant gerove
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lemia 23 % pasitikéjimo vadovais (poveikio stiprumas kaip ir pasitikéjimui bendradarbiais )
pasikeitimo, o standartizuotas koeficientas ($=0,48).

Sekanti atlikta daugianaré regresiné analizé, kur kintamasis darbuotojy jsitraukimas ir
mediatorius pasitikéjimas vadovais yra nepriklausomi kintamieji, o gerové ir jo dimensijos yra

priklausomas kintamasis (lentelé 39).

39 lentelé. Darbuotojy jsitraukimo ir pasitikéjimo vadovais regresijos poveikis geroveli

Konstanta Darbuotojuy jsitraukimas Pasitikéjimas vadovais
R . Nestandart- Standartizuo- | Nestandarti- Standarti-
F Verté t - t t
izuotas B ta B zuotas B zuota f
Darbuotojy jsitraukimas +Pasitikéjimas vadovais-> Gerové
19,5 4,6
061 | 31774 | 149 |835| O 8 069 0,22 7 0,16

Darbuotojy jsitraukimas +Pasitikéjimas vadovais-> Gerové darbe
21,0 5,8
0,65 | 38325 | 0,02 0,07 0,77 3 0,70 0,34 4 0,19

Darbuotojy jsitraukimas +Pasitikéjimas vadovais-> Gyvenimo gerove

15
0,37 11982 | 195| 7,46 0,57 12,81 0,57 0,11 5 0,07
Darbuotojy jsitraukimas +Pasitikéjimas vadovais-> Psichologiné geroveé
4,5
0,47 179,89 | 2,49 | 1351 0,44 13,51 0,58 0,22 6 0,19

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais

Analizé parodé, kad abu kintamieji darbuotojy jsitraukimas ir pasitikéjimas vadovais turi
statikai reikSminga poveikj gerovei (R? =0,61). Statiskai reikmingg poveikj gerovés
dimensijoms (gerové darbe, gyvenimo gerové ir psichologiné gerové ) turi darbuotojy jsitraukimas
ir pasitikéjimas vadovais (p <0,05). Tad galima teigti, kad darbuotojy jsitraukimas ir pasitikéjimas
vadovais stipriausia poveikj turi taip pat gerovei darbe (R? = 0,65). Tad pasitelkiant darbuotojy
jsitraukimg ir pasitikéjima vadovais galima prognozuoti gerove (R?> =0,61) bei jos dimensijas
(gerove darbe, gyvenimo gerove ir psichologine gerove).

Standartinis regresijos koeficientas tarp mediatoriaus —pasitikéjimo vadovais ir priklausomo
kintamojo gerovés svyruoja tarp 0,07 (gyvenimo gerové) ir 0,19 (gerové darbe ir psichologiné
gerové) priklausomai nuo gerovés dimensijy. Standartinis regresijos koeficientas tarp
nepriklausomojo kintamojo darbuotojy jsitraukimo ir gerovés svyruoja tarp 0,57 (gyvenimo
gerove) ir 0,70 (gerové darbe) priklausomai nuo gerovés dimensijy.

Toliau  atlickama regresiné analizé yra tarp nepriklausomo kintamojo darbuotojy

jsitraukimo ir priklausomo kintamojo gerovés (zr. 33 lentelg).
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Galiausiai atlikta mediacijos analizé (40lentel¢). Pasitikéjimas vadovais veikia kaip

mediatorius tarp nepriklausomo kintamojo darbuotojy jsitraukimo ir priklausomojo kintamojo

geroves ir atskiry jos dimensijos daliy (gerovés darbe ir psichologinés geroves).

40 lentelé. Mediacijos testo rezultatai

Bendras Tiesioginis
Rysiai efektas efektas Netiesioginis efektas
Darbuotojy jsitraukimas-> | 0,6601 0,5929 0,0672
Pasitikéjimas vadovais -> | LLCI =0,6064 | LLCI =0,5334 BootLLCI0 =0,0346
Gerové ULCI =,7138 ULCI =0,6525 BootULCI=0,1033
Darbuotojy jsitraukimas-> | 0,8765 LLCI 0,77743 0,1022
Pasitikéjimas vadovais -> | =0,8103 LLCI =0,7020 | BootLLCIO0 =0,0605
Gerové darbe ULCI =0,9427 | ULCI =0,8467 BootULCI=0,1499
Darbuotojy jsitraukimas-> | 0,5998 0,5672 LLCI 0,0326
Pasitikéjimas vadovais -> | LLCI =0,5231 | =0,4802 BootLLCIO =-0,05173
Gyvenimo gerové ULCI =0,6765 | ULCI =0,6542 BootULCI=0,0807
Darbuotojy jsitraukimas-> | 0,5055 LLCI 0,4377 0,0677
Pasitikéjimas vadovais -> | =0,4502 LLCI =0,3764 BootLLCI0 =0,0337
Psichologiné gerové ULCI =0,5607 | ULCI =0,4991 BootULCI=0,1076

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais

Analizé¢ rodo, kad yra reikSmingas netiesioginis darbuotojy isitraukimo rySys per

pasitikéjimg vadovais, kurio efektas 0,0672, o bendras efektus lygus 0,6601. Didziausig
reik§minga netiesioginj poveikj darbuotojy jsitraukimas per pasitikéjimg vadovais turi gerovei
darbe (netiesioginis efektas lygus 0,1022, o bendras efektas 0,8765), 0 maziausig poveikj per
organizacinj pasitikéjima turi psichologinei gerovei (netiesioginis efektas 0,0677, o bendras
efektas 0,5055). Taciau nepasitvirtino pasitikéjimo vadovais mediacijos efektas rysiui
darbuotojy jsitraukimo ir gyvenimo gerovés (BootLLCIO = -0,05173 BootULCI1=0,0807).

tarp

3.5.5.4 Pasitikéjimo organizacija kaip mediatoriaus analizé

Pirma sudaroma linijiné regresiné analizé, tarp nepriklausomo kintamojo ir mediatoriaus.

41 lentelé. Darbuotojy jsitraukimo linijinés regresijos poveikis pasitikéjimui organizacija

R? Konstanta Koeficientai
F Verté | t Nestandartizuotas B ‘ t ‘ Standartizuota f
Darbuotojy jsitraukimas -> Pasitikéjimas organizacija
030 ] 17847| 234| 22,04 0,28 | 13,36 | 0,55

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais
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Atlikta regresiné analizé tarp nepriklausomo kintamojo (darbuotojy jsitraukimo) ir
mediatoriaus (pasitikéjimo organizacija), kuri rodo, kad yra statiskai reik§Smingas rySys (p< 0,05).
Darbuotojy jsitraukimas daro poveikj pasitikéjimui organizacija (R? = 0,30), Kitaip tariant gerové
lemia 30 % pasitikéjimo organizacija (stipriau nei pasitikéjimais vadovais ar bendradarbiais)
pasikeitimo, o standartizuotas koeficientas ($=0,55).

Toliau atlikta daugianaré regresiné analizé, kur kintamasis darbuotojy jsitraukimas ir
mediatorius pasitikéjimas organizacija yra nepriklausomi kintamieji, o gerové ir jo dimensijos yra

priklausomas kintamasis (lentelé 42).

42 lentelé. Darbuotojy jsitraukimo ir pasitikéjimo organizacija regresijos poveikis gerovei

Konstanta Darbuotojy jsitraukimas Pasitikéjimas organizacija
R? = Ver ¢ Nestandartizuo- ¢ Standarti- Nestandartizuo- t Standarti-
té tas B zuota tas B zuota
Darbuotojy jsitraukimas +Pasitikéjimas organizacija-> Gerové
06 | 321, 17,9 066 51
1 93] 128641 0,57 2 ' 0,32 1 0,19
Darbuotojy jsitraukimas +Pasitikéjimas organizacija-> Gerove darbe
0,6 | 379, - - 19,3 57
5 811 0,19 ] 0,78 0,75 3 0,68 0,44 3 0,20
Darbuotojy jsitraukimas +Pasitikéjimas organizacija-> Gyvenimo gerové
0,3 | 121, 11,5 2,4
7 96 | 1,70 | 5,81 0,54 5 0,54 0,22 0 0,11
Darbuotojy jsitraukimas +Pasitikéjimas organizacija-> Psichologiné gerové
04 | 182, 11,1 12,7 4,8
7 78 1229] 1 0,42 4 0,55 0,32 6 0,21

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais

Analizé parodé, kad abu kintamieji darbuotojy jsitraukimas ir pasitikéjimas organizacija turi
statikai reikSminga poveikj gerovei (R? =0,61). Statiskai reikmingg poveikj gerovés
dimensijoms (gerové darbe, gyvenimo gerové ir psichologiné gerové ) turi darbuotojy jsitraukimas
ir pasitikéjimas organizacija (p <0,05). Tad galima teigti, kad darbuotojy jsitraukimas ir
pasitikéjimas organizacija stipriausia poveikj turi gerovei darbe (R? =0,65). Pasitelkiant
darbuotojy jsitraukimg ir pasitikéjima organizacija galima prognozuoti gerove (R? = 0,61) bei jos
dimensijas (gerove darbe, gyvenimo gerove ir psichologing gerove).

Standartinis regresijos koeficientas tarp mediatoriaus — pasitikéjimo organizacija ir
priklausomo kintamojo gerovés svyruoja tarp 0,11 (gyvenimo gerové) ir 0,21 (psichologiné

gerové) priklausomai nuo gerovés dimensijy. Standartinis regresijos koeficientas tarp
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nepriklausomojo kintamojo darbuotojy jsitraukimo ir gerovés svyruoja tarp 0,54 (gyvenimo
gerové) ir 0,68 (gerové darbe) priklausomai nuo gerovés dimensijy.

Toliau atlikta mediacijos analizé (43 lentelé). Pasitikéjimas organizacija veikia kaip
mediatorius tarp nepriklausomo kintamojo darbuotojy jsitraukimo ir priklausomojo kintamojo

geroves ir atskiry jos dimensijos daliy.

43 lentelé. Mediacijos testo rezultatai

RySiai Bendras efektas | Tiesioginis efektas Netiesioginis efektas
Darbuotojy

jsitraukimas->

Pasitikéjimas 0,6587 0,5693 0,0894
organizacija -> LLCI =0,6050 LLCI =0,5069 BootLLCI10 =0,0503
Gerové ULCI =,7124 ULCI =0,6318 BootULCI=0,1303
Darbuotojy

jsitraukimas->

Pasitikéjimas 0,8745 0,7516 0,1229

organizacija -> LLCI =0,8083 LLCI =0,6751 BootLLCI0 =0,0730
Gerové darbe ULCI =0,9407 ULCI =0,8280 BootULCI=0,1775
Darbuotojy

jsitraukimas->

Pasitikéjimas 0,5981 0,5366 0,0614

organizacija -> LLCI =0,5214 LLCI =0,4453 BootLLCI0 =-0,0068
Gyvenimo gerové | ULCI =0,6747 ULCI =0,6279 BootULCI=0,1204
Darbuotojy

jsitraukimas->

Pasitikejimas

organizacija -> 0,5050 0,4173 0,0878

Psichologiné LLCI =0,4499 LLCI =0,3529 BootLLCI0 =0,0478
gerove ULCI =0,5602 ULCI =0,4639 BootULCI=0,1336

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais

Matyti, kad yra netiesioginis darbuotojy jsitraukimo su gerove ir jos dimensijomis rySys per
pasitikéjimg organizacija , kurio efektas 0,0894, o bendras efektus lygus 0,6587. Didziausig
reik§mingg netiesioginj poveikj darbuotojy jsitraukimas per pasitikéjima organizacija turi gerovei
darbe (netiesioginis efektas lygus 0,1229, o bendras efektas 0,8745), o maziausig poveikj per
organizacinj pasitikéjima turi gyvenimo gerovei (netiesioginis efektas 0,0614, o bendras efektas
0,5981).

Atliktos alternatyvaus modelio mediacijas analizés rodo, kad organizacinio pasitekéjimo
efektas veikia gerove teigimai. Atliktame tyrime pasitikéjimo vadovais mediacijos efektas
nepasitvirtino rysiui tarp darbuotojy jsitraukimo ir gyvenimo gerovés. Kelloway ir kt. (2012)
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tyrimas rodo, kad darbuotojy pasitikéjimas vadovais veikia kaip mediatorius tarp transformacinés
lyderystés ir darbuotojy psichologinés gerovés bei tarp sgziningos lyderystés ir gerovés darbe
(Hendriks ir kt., 2020). Pasitikéjimas organizacija veikia kaip mediatorius tarp organizacinés
politikos ir darbuotojy gerovés (Ullah ir kt., 2019). Atsizvelgiant j gautus rezultatus galima teigti,
kad organizacinis pasitik¢jimas veikia dalinai kaip mediatorius tarp darbuotojy jsitraukimo ir

geroves.

3.5.6  Tyrimo rezultaty apibendrinimas

Atliktame tyrime dalyvavo 412 Lietuvos darbuotojy, dirbanciy skirtingose veiklos srityse,
kurio tikslas patikrinti hipotezes dél organizacinio pasitikéjimo medituojancio efekto rySiui tarp
gerovés ir darbuotojy jsitraukimo darbe.

Tyrimo rezultatai parod¢, kad darbuotojy jsitraukimas, organizacinis pasitik€jimas ir gerove
nepriklauso nuo lyties ir iSsilavinimo. Tai reiskia, kad tiek moterys, tiek vyrai pana$iai vertina
savo jsitraukimg j darbg, pasitikéjimg organizacija, vadovais ir bendradarbiais bei gerove. Atliktas
tyrimas rodo, kad taip pat néra statiSkai reikSmingy skirtumy vertinant tyrimo kintamuosius
atsizvelgiant | respondenty jgyta i8silavinimg.

Atsizvelgiant j darbuotojy uzimamas pareigas, darbuotojai skirtingai vertina gerove ir jos
dimensijas. Atlikta analizé rodo, kad vadovaujancias pareigas uzimantys darbuotojai vertina
palankiau gerove bei jos dedamgsias dalis: gerove darbe ir psichologing gerove. Tai atskleidzia
statiSkai reikSmingus skirtumus vertinant gerove tarp vadovaujanciy ir nevadovaujanciy pareigy
uzimanéiy darbuotojy. Nielsen ir Randall (2009) savo tyrime nurodo, kad vadovams yra suteikta
daugiau galiy kurti, daryti poky¢ius ir uztikrinti gerbiivi darbe ir jie linke, tai labiau vertinti. Tad
galima teigti, kad vadovaujancias pareigas uzimantys darbuotojai linke labiau vertinti gerove, nei
nevadovaujanciu pozicijy darbuotojai.

Atlikti rezultatai atskleidé, kad yra statistiSkai reikSmingy skirtumy vertinant darbuotojo
gerove atsizvelgiant | jo amZiy. Vyresni darbuotojai yra linke vertinti geriau gerove nei jaunesni
darbuotojai. Tai pagrindzia Kooij ir kt. (2012) atliktas tyrimas, kurio metu nustatyta, kad didéjant
darbuotojy amziui, didéja ir jy gerové, kurig ir vertina palankiau nei jaunesni kolegos. Darbuotojai,
kurie yra vyresni, turéjo ilgesne laiko perspektyva susikurti gerove, rasti prasme atliekamose
darbuose, nei jaunesni darbuotojai, kurie yra pakankami trumpg laika darbo rinkoje.

Tyrime dalyvave jaunesni darbuotojai linkg daugiau pasitikéti organizacija, nei vyresni.
Atlikta analizé rodo, kad statiSkai reikSmingy skirtumy vertinant organizacinj pasitikéjimg yra tarp

darbuotojy atsizvelgiant 1 jy darbo staza organizacijoje. Trumpesnj laikg dirbantys darbuotojai
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palankiau vertina organizacinj pasitikéjimg. Tac¢iau Chathoth, Sim, Jauhari ir Manaktola (2010)
analizuojamame organizacinio pasitikéjimo skirtumy skirtingose kultiirose savo tyrime pateikia,
kad néra statiSkai reikSmingy organizacinio pasitik€¢jimo vertinimy atsizvelgiant j darbuotojy
amziy ar turimg darbo staza. Siuos tyrimy skirtumus galéjo lemtai tai, kad $iame darbe aprasome
tyrime dalyvavo daugiau jaunesnio amziaus darbuotojy, kurie turi mazesné darbo patirt;.

Atliktame tyrime matyti, kad yra statiSkai reikSmingy skirtumy vertinant organizacinj
pasitikéjimg atsizvelgiant j organizacijos charakteristikg. Darbuotojai, kurie dirba finansy ir
draudimo sektoriuje, yra linkg labiau vertinti organizacinj pasitikéjima, nei dirbantys vieSame
sektoriuje. Latifi ir Shooshtarian (2014) atliktame tyrime yra prieSingai teigiama, kad néra
statikai reik§mingy vertinimy atsizvelgiant j organizacijos veiklos sektoriy. Sie tyrimy skirtumai
gali biiti dél vieSojo ir privataus sektoriaus veikimo principy skirtumy, griezto subsidiarumo
viesame sektoriuje bei mazesniu darbuotojy jtraukimu j svarbiy susijusiy klausimy svarstyma.

Atlikta analizé rodo, kad yra reikSmingy skirtumy vertinant darbuotojy jsitraukima, gerove
ir organizacin} pasitikéjimg atsizvelgiant |} jmonés dydj. Darbuotojai, kurie dirba didesnése
jmonése, yra linke palankiau vertinti tyrimo kintamuosius. Didesnése jmonése suteikiamos
didesnés karjeros galimybés, placiau riipinamasi darbuotojy gerove bei skiriamas didesnis
démesys pasitikéjimui, tad Sios priezastys ir galéjo lemti palankesnj vertinimg lyginant su
mazesniy organizacijy darbuotojais.

Pateikta tyrimo regresiné analizé parodé, kad darbuotojui jsitraukimui statiSkai reikSmingg
teigiamg jtaka turi pasitikéjimas organizacija, gerové darbe ir psichologiné gerové. Matz-Costa ir
kt. (2014) savo darbe pabrézia, kad uztikrinama psichologiné gerové lemia darbuotojy jsitraukima,
o Anitha (2013) tyrinédama darbuotojy jsitraukimg vieng i§ jsitraukimo veiksniy i$skiria gerove
darbe. Didéjantis pasitikéjimas organizacija skatina darbuotojy jsitraukimg (Lappalainen, 2020).
Tai rodo, kad tiek psichologiné gerove ir gerove darbe, tiek pasitikeéjimas organizacija turi
reikSmingg teigiama poveikj darbuotojy isitraukimui.

Toliau atlikta mediacijos analizé parodé, kad organizacinis pasitikéjimas veikia kaip
mediatorius ry$iui tarp gerovés ir darbuotojy jsitraukimo, tac¢iau mediacijos efektas néra stiprus.
Stipriausig organizacinio pasitikéjimo ir jo dimensijy mediacijos efektas yra tarp psichologinés
géroveés ir darbuotojy jsitraukimo. Atlikta mediacijos analizé patvirtina Ilyas, Abid, ir Ashfraq
(2020) bei Manimegalai ir Baral (2018) atlikty tyrimg iSvada, kad organizacinis pasitikéjimas
veikia kaip dalinis mediatorius tarp kintamyjy ir darbuotojy jsitraukimo. Atsizvelgiant  tai, kad
darbuotojy jsitraukimas gali turéti teigiamos jtakos darbuotojy gerovei, buvo sudarytas

alternatyvus modelis mediacijai nustatyti. Si analizé atskleidé, kad mediacijos efektas yra
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stipresnis, kai organizacinis pasitik¢jimas veikia kaip mediatorius tarp gerovés ir darbuotojy

isitraukimo nei kaip mediatorius tarp darbuotojy jsitraukimo ir gerovés.
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TYRIMO PRIELAIDOS IR APRIBOJIMAI

Daroma prielaida, kad atliktame tyrime, kurio metu Lietuvos darbuotojai vertino darbuotojy
jsitraukimg, organizacinj pasitikéjimg ir gerove, respondentai pateiké tikrove atitinkancius ir
teisingus vertinimus, kurie atspindi realig padétj organizacijose.

Tyrime dalyvavo darbuotojai, kuriy amzius 26-35, ir tai sudaré 43,4% visy respondenty bei
didzioji dalis darbuotojy dirba stambiose jmonése, tad daroma prielaida, kad tiek jaunesni, tiek
vyresnio amziaus darbuotojai, dirbantys skirtingy dydZziy organizacijose, taip pat vertina
darbuotojy jsitraukimg, organizacinj pasitikéjimag ir gerove. Atsizvelgiant respondenty
demografines charakteristikas, papildomy tyrimy reikalaujantis objektas yra vyresnio amziaus
darbuotojy ir darbuotojy, kurie dirba mazesnése organizacijose, darbuotojy jsitraukimo,

organizacinio pasitikéjimo ir gerovés sgsajoms nustatyti.
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ISVADOS

1. Atlikus literattiros analiz¢ svarbu pabrézti, kad darbuotojas, kuris yra energingas ir atsidaves
darbui, turi auksta jsitraukimo lygj, kurj lemia tiek iSoriniai, tiek vidiniai veiksniai bei teigiamai
veikia organizacijos veiklg bei kuria pridéting verte. Remiantis literatiros analiz¢ galima
i$skirti, kad organizacinis pasitikéjimas yra veikimas tarpasmeniniy rysiy tarp darbuotojy bei
tarp darbuotojo ir organizacijos, kurie veikia etiskoje aplinkoje, kuri pagrista skaidrumu,
patikimumu bei vadovy parama ir uztikrina organizacijos efektyvig bei kokybiska jos veikla.
ISanalizavus gerove svarbu pabrézti, kad organizacijai aktualu uztikrinti darbuotojy
psichologing ir fizing gerove, kuri suteikia darbuotojui laimés bei prasmés jausma ir taip
uztikrinti pozityvig darbo aplinka, kuri teigiamai veikia organizacijos veikla. Atlikta mokslinés
literatiiros analizé iSrySkina, kad yra rySys tarp dviejy elementy: darbuotojy jsitraukimo ir
organizacinio pasitik€jimo ar gerovés, taciau triksta duomeny kaip visi Sie trys veiksniai vienas

kita.

2. Tyrimo metu nustatyta, kad yra statiSkai reikSmingy skirtumy darbuotojy jsitraukimo,
organizacinio pasitikéjimo ir gerovés vertinime atsizvelgiant j darbuotojy demografines
charakteristikas. Vadovaujancias pareigas uzimantys darbuotojai vertina palankiau gerove nei
darbuotojai nevadovaujanciy pozicijy darbuotojai. Jaunesni darbuotojai vertina palankiau
organizacinj pasitikéjima nei vyresnio amziaus darbuotojai, taciau gerovés vertinimo vidurkis
yra aukS$tesniS vyresnio amziaus darbuotojy nei jaunesniy. Darbuotojai, kurie turi mazesnj
darbo staza organizacijoje, turi aukstesnj iSreiksta organizacinj pasitikéjima nei darbuotojai
turintys didesnj darbuotojy stazg. Didesnio dydzio organizacijy darbuotojai auksciau vertina
organizacinj pasitikéjimag ir daugiau jsitrauke, nei mazesnio dydzio organizacijos darbuotojai.
Finansy ir draudimo srities darbuotojai linke palankiau vertinti pasitikéjimg organizacija nei

vieSojo sektoriaus darbuotojai.

3. Atlikta regresinés analizé parodé, kad darbuotojy jsitraukimui statiSkal reikSmingg teigiamag
poveikj turi pasitikéjimas organizacija, psichologiné gerové ir gerové darbe. Tai rodo, kad
organizacijoms svarbu uztikrinti darbuotojy gerove darbe, skatinti jy tobuléjima, augimo
galimybes organizacijoje bei taikyti skaidrias procediras, jtraukti darbuotojus j svarbiy
klausimy svarstymg, kurie skatinty darbuotojy jsitraukimg darbe ir lemty efektyvesng

organizacijos veikla.
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4. Atlikta mediacijos analizé rodo, kad organizacinis pasitik¢jimas veikia kaip mediatorius tarp
gerovés ir darbuotojy jsitraukimo. Analizés metu nustatyta, kad psichologiné gerové turi
stipriausig netiesioginj ry§j su darbuotojy jsitraukimu per organizacinj pasitikéjimg nei Kitos
geroves dimensijos. Taciau tiesioginj stipriausia teigiamg rysj su darbuotojy isitraukimu turi
gerove darbe. Atlikta alternatyvaus modelio mediacijos analizé rodo, kad organizacinis
pasitikéjimas gali biiti kaip mediatorius tarp darbuotojy jsitraukimo ir gerovés, taciau jo efektas

yra silpnesnis nei pirmojo modelio.
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REKOMENDACIJOS

Siuolaikinés organizacijos skiria daug démesio darbuotojy gerovei, kuri kelty darbuotojo
visokeriopg pasitenkinimg ir skatinty jy didesnj isitraukima. Organizacijoms svarbu uztikrinti ne
tik gerove, taCiau ir skatinti didesnj organizacinj pasitik€jimg. svarbu uztikrinti, kad darbuotojai
jausty pasitikéjimg savo vadovais, kolegomis ir pacia organizacija, kurioje dirba ir uztikrinty
didesnj jsitraukimg darbe.

Atliktas tyrimas rodo, kad jaunesnio amziau darbuotojai maziau vertina savo gerove nei
vyresnio amziau darbuotojai. Tai rodo, kad organizacijoms svarbu skirti personalizuotai démesio
jauniems darbuotojams. Aiskiy karjeros galimybiy nurodymas, asmeninio tobul¢jimo galimybes,
pasitenkinimg darbu bei galimybe siekti ir jgyvendinti nusibrézty tiksly. Tai leisty jaunesniems
darbuotojams grei¢iau uzsitikrinti gerove, kuri teigiamai veikia ir skatina darbuotojy jsitraukimag
ir mazina darbuotojy kaita, taip iSvengiant galimy neigiamy padariniy organizacijai.

Siame tyrime matomi teigiamas organizacinio pasitikéjimo poveikis darbuotojy
jsitraukimui. Didesnis pasitik¢jimas skatina darbuotojy jsitraukimg darbe ir tai leidzia
organizacijoms siekto aukstesniy rezultaty. Tad svarbu palaikyti ir skatinti kompetentinguma,
palankumg ir patikimumy tiek tarp kolegy, tiek tarp darbuotojy ir vadovy bei organizacijos
saziningumg ir galimybes joje. Organizacijos turéty uZztikrinti procediry skaidruma, etiskg elgesj
darbe, gilinti darbuotojy turimus jgtidzius, jtraukti darbuotojus i svarbiy sprendimy svarstymg ir
priémima, kurie susije¢ su tiesioginiu jy darbu.

Atlikus tyrimg paaiskéjo, kad yra reikSmingy skirtumy darbuojamas vertinant darbuotojy
jsitraukimg, organizacinj pasitik€¢jima ir gerove atsizvelgiant ; demografines charakteristikas.
Organizacijoms svarbu uZztikrinti teisinguma nepaisant darbuotojy amziaus, darbo stazo ar
uzimamy pareigy. Tai reiSkia, kad visiems darbuotojams turéty buti suteikiamos vienodos
galimybés siekti savirealizacijos darbe, iSlaikyti lygiavertiSkumo principa, skatinti vadovy
prieinamuma, aiskig komunikacijg apie galimus organizacinius pokyc¢ius ar saugig psichologine
atmosferg. Tokiu biidu biity uztikrinamas pasitikéjimas organizacijoje ir gerove, kurie teigiamai

veikia darbuotojy isitraukima.
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GEROVES ITAKA DARBUOTOJU ISITRAUKIMUI | DARBA MEDIJUOJANT
ORGANIZACINIAM PASITIKEJIMUI

Aurelija TRINKUNAITE

Magistro darbas

Zmogiskyjy iStekliy valdymo programa
Vilniaus universitetas, Ekonomikos ir verslo administravimo fakultetas
Darbo vadovas — doc. dr. Asta Stankevi¢iené

Vilnius, 2022

SANTRAUKA

Darbg sudaro 221 puslapis, 43 lentelés, 6 paveikslai, 95 literattiros Saltiniai.

Darbo tikslas — istirti sgsajas tarp darbuotojy jsitraukimo, organizacinio pasitikéjimo ir geroveés
bei pateikti rekomendacijas, kaip pagerinti darbuotojy jsitraukima, organizacinj pasitikéjimg ir
gerove.

Naudoti tyrimo metodai: mokslinés literatiiros analizé ir apibendrinimas buvo naudojama siekiant
paaiskinti darbuotojy jsitraukima, organizacinj pasitikéjima ir gerovés teorinius aspektus ir jy
sgsajas. Kiekybinis tyrimas, kurio metu atlikus struktiirizuotg apklausg buvo atlikta statistiné
analize. Statistinés analizés metodais buvo analizuojami kiekybinio tyrimo metu gauti duomenys.
Tyrimo duomenys apdorojami su SPSS programa bei papildomu jskiepiu Andrew F. Hayes
PROCESS. Konstrukty patikimui nustatyti buvo naudojamas Cronbach‘o Alpha metodas, rySiams
tarp konstrukty nustatyti naudojam regresing¢ ir mediacijos analizés. Anova ir T-Test analizé buvo
naudojam demografiniy charakteristiky jtakos kintamiesiems nustatymui.

Darbas sudarytas i$ trijy daliy: literattros analizés bei sgsajy pristatymo dalies, empirinio tyrimo
rezultaty pristatymo, rezultaty aptarimo bei i$vady ir rekomendacijy pateikimo. Pirmoje dalyje
pateikta darbuotojy jsitraukimo, organizacinio pasitikéjimo ir gerovés samprata, juos lemiantys
veiksniai bei sgsajos tarp Siy elementy. Antroje dalyje pateiktas darbuotojy isitraukimo,
organizacinio pasitikéjimo ir gerovés sudarytas konceptualus tyrimo modelis remiantis literatiiros
analizg ir tyrimo metodologija. Trecioje dalyje pateikiamas atliktas kiekybinis tyrimas, kurio metu

nustatytas organizacinio pasitik€¢jimo mediacijos efektas rySiui tarp gerovés ir darbuotojy
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jsitraukimo. Magistro darbo iSvadose ir rekomendacijose yra pateikiamas darbo apibendrinimas ir
pasitlymai organizacijoms kaip stiprinti darbuotojy jsitraukimg, organizacinj pasitikéjimag ir
gerove.

Raktiniai ZodZziai: darbuotojy jsitraukimas, organizacinis pasitikéjimas, pasitikéjimas
bendradarbiais, pasitikéjimas vadovais, pasitikéjimas organizacija, gerové, gyvenimo gerove,

gerove darbe, psichologiné geroveé.
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THE MEDIATING EFFECT OF ORGANIZATIONAL TRUST ON THE
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Aurelija TRINKUNAITE

Master thesis

Business development master study programme
Vilnius University, Faculty of Economics and Business Administration
Supervisor— doc. dr. Asta Stankeviciené
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SUMMARY

The work consists of 221 pages, 43 tables, 6 figures, 95 references.

The main aim of Master's Thesis is to examine the relationship between employee engagement,
organizational trust and well-being and make recommendations how to improve employee
engagement, organizational trust and well-being.

The research methods of analysis are used: academic literature analysis was used to explain the
theoretical aspects and relationships of employee engagement, organizational trust and well-being.
Empirical research: structured questionnaire and statistical analysis. The research data were
analysed after they were collected by statistical methods. The data were processed using the SPSS
program and the additional plugin Andrew F. Hayes PROCESS. The Cronbach's Alpha method
was used to determine the reliability of the constructs, and regression and mediation analyses were
used to determine the relationships between the constructs. Anova and T-Test analysis were used
to determine the influence of demographic characteristics on the variables.

The work consists of three parts: literature analysis and presentation of relationships, presentation
of empirical research results, discussion of results and presentation of conclusions and
recommendations. The first part presents the concept of employee engagement, organizational
trust and well-being, their concepts, and the relationships between these elements. The second part
presents a conceptual research model for employee engagement, organizational trust, and well-
being based on literature analysis and research methodology. The third part presents the empirical

research that found the mediation effect of organizational trust on the relationship between well-
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being and employee engagement. The conclusions and recommendations of the master's thesis
provide a summary of the work and suggestions for organizations on how to strengthen employee

engagement, organizational trust and well-being.
Keywords: employee engagement, organizational trust, co-worker trust, management trust and

well-being, life well-being, work well-being, psychological well-being.
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PRIEDAI

1 priedas. Darbuotoju ijsitraukimo, organizacinio pasitikéjimo ir gerovés sasajy anketos
pavyzdys

Gerbiamas respondente,

Esu Vilniaus Universiteto, Ekonomikos ir verslo administravimo, Zmogiskyjy istekliy valdymo
programos magistro studijy studenté. Siuo metu atliecku tyrimg, kurio tikslas yra nustatyti
darbuotojy isitraukimo, organizacinio pasitikéjimo ir gerovés sasajas.

Apklausa yra anoniminé. Gauti rezultatai bus apibendrinti ir panaudoti mokymosi tikslais.
Apklausos trukme iki 10 min.

Dékoju!

1. Prasome pateikti savo nuomone j Zemiau pateiktus teiginius apie Jiisy jsitraukima darbe.
Pazymeékite, kiek su kiekvienu teiginiu sutinkate ar nesutinkate nuo 1 - (visiskai nesutinku) iki 7 -
(visiskai sutinku).

= = | 8
= cARAR: g
S| S| €| | B =
gi| | PraSome pasirinkti labiausiai Jiisy nuomone z < 8|2 E 2| 5
" | atitinkantj atsakymo varianta j kiekvieng S| E| 8| & ol S| =
nr. o e e o 7] 7} 2 5 <
teigini. S| &2 E 5|0
S | £ < < | = ‘7
R = %IJ > ;
= 2z |~
1. Savo darbe a$ jauciuosi trykstantis (-1) energija 1} 2| 3| 4] 5| 6| 7
5 (S_e:)/o darbe as jauciuosi stiprus (-1) ir energingas 11 21 3l a4l 5| 6
3 Ryte atsikéles (-usi) a$ jauciu, kad noriu eiti | 11 21 3| 4| 5| 6| 7
darba
4, AS esu kupinas (-a) entuziazmo savo darbe 11 2| 3| 4| 5| 6| 7
5. Mano darbas mane jkvepia 1| 2| 3| 4| 5| 6| 7
6. AS didZiuojuosi savo atliekamu darbu 11 2| 3| 4] 5] 6] 7
7. AS jauciuosi laimingas (-a), kai intensyviai dirbu 1} 2| 3| 4] 5| 6| 7
8. AS esu pasineérgs (-usi) | savo darba 1| 2| 3| 4| 5| 6| 7
9. rﬁ)q;rr:)gamas (-a) pamirstu viska, kas dedasi aplink 11 21 3| 4l 5| 6| 7
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2. Ivertinkite teiginius apie organizacijos, kurioje dirbate darbuotoju tarpusavio

pasitikéjima. Pazymekite, kiek su kiekvienu teiginiu sutinkate ar nesutinkate nuo 1 - (visiskai
nesutinku) iki 5 - (visiskai sutinku).

=)
X
= =
= 2 k-
= )| & =
= | X| S| o] €
Eil. | PraSome pasirinkti labiausiai Jisy nuomone atitinkantj é S| @ é 2
nr. atsakymo varianta j kiekvieng teiginj. =l 2| 5|5 E
2 Z2 | ZL|| %
2 = Kz
= 2 g
@
Z
Darbuotojai padalinyje, kuriame a$ dirbu, turi pakankamai
1. et o 11 2| 3| 4] 5
ziniy reikalingiems darbams atlikti
Padalinio, kuriame a$ dirbu, darbuotojai pasizymi
2. o o 2| 3| 4| 5
s¢kmingu darby atlikimu
3. AS pasitikiu padalinio, kuriame dirbu, darbuotojy jgiidZiais 1 2 3| 4] 5
Daugelis padalinio, kuriame as dirbu, darbuotojy labai
4. o 11 2| 3| 4] 5
gerai atlieka savo darba
Didziausia padalinio, kuriame a$ dirbu, darbuotojy dalis
5. N o 1| 2| 3| 4| 5
yra kompetentingi savo srityje
6. Padah_nlo, kuriame a$ dirbu, darbuotojams riipi mano 11 21 3| 4| s
gerove
Padalinio, kuriame a$ dirbu, darbuotojams yra svarbiis
7. ol ) 1 2| 3| 4] 5
mano pOfEIkIaI Ir norai
Padalinio, kuriame a§ dirbu, darbuotojai sgmoningai manes
8. . . 11 2| 3| 4] 5
nejskaudinty
Paprastai padalinio, kuriame a$ dirbu, darbuotojai
9. i qiie .o . 11 2 3| 4] 5
nuoSirdZiai ripinasi kity problemomis
10. Padalinio, kuriame a$ dirbu, darbuotojai labiau stengiasi 11 21 3] 4| s
padéti kitiems, o ne riipintis tik savimi
11 qughmo, k}lrlame as$ dirbu, darbuotojai turi stipry 11 21 3| 4| s
te1simgumo jausma
12 Pavd'a1'1n1('), l.<ur1arvne' as dirbu, darbuotojai stengiasi biiti 11 21 3| 4| s
saziningi kity atzvilgiu
13 Pgdahmo, kurle}me a$ dirbu, darbuotojy veiksmai ir elgesys 11 21 3| 4| s
visada nuosekliis
14 qummggmas yra .pagrlndme padalinio, kuriame as dirbu, 11 21 3| 4| s
darbuotojy vertybé
15, Dldesnev padalinio, kuriame a$ dirbu, darbuotojy dalis iStesi 11 21 3| 4| s
savo pazadus
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Padalinio, kuriame a$ dirbu, darbuotojai su manimi

‘ 16. ‘ bendrauja atvirai

EEERE

3. Ivertinkite teiginius apie organizacijos, kurioje dirbate, darbuotojy pasitikéjima savo
tiesioginiais vadovais. Pazymeékite, kiek su kiekvienu teiginiu sutinkate ar nesutinkate nuo 1 -
(visiskai nesutinku) iki 5 - (visiSkai sutinku).

€| 3 £

| AEEIERE:
Eil. | PraSome pasirinkti labiausiai Jisy nuomone atitinkantj o = c | @
. . . . o e e S — o

nr. atsakymo variantg j kiekvieng teiginj. =3 ; S
= | = 4

= &

2 s

Padalinio, kuriame a$ dirbu, vadovai turi pakankamai ziniy

w | Neisutinku, nei nesutinku

L reikalingiems darbams atlikti 12 4100
Padalinio, kuriame a$ dirbu, vadovai sékmingai atlieka

2. .. 2| 3| 4| 5
savo funkcijas

3. AS pasitikiu padalinio, kuriame dirbu, vadovy igiidziais 11 2| 3| 4| 5

4 Padalinio, kuriame as dirbu, vadovai labai gerai atlicka 11 21 3| 4| s
savo darba

5 Didzioji padalinio vadovy , kuriame a$ dirbu, dalis yra 11 21 3| 4| 5

kompetentingi savo srityje

6. Padalinio, kuriame a$ dirbu, vadovams riipi mano geroveé 11 2| 3| 4| 5
Padalinio, kuriame as dirbu, vadovams yra svarbiis mano

7. S . 11 2| 3| 4] 5
poreikiai ir norai
Padalinio, kuriame as dirbu, vadovai sgmoningai mangs

8. . . 11 2 3| 4] 5
nejskaudinty
Paprastai padalinio, kuriame a$ dirbu, vadovai nuosirdziai

9. e . 11 2| 3| 4] 5
ripinasi kity problemomis

10. Pgdalinio, kuriame jaé Qirbu, .Va.dovai labiau stengiasi padéti 11 21 3| 4| 5
kitiems, o ne riipintis tik savimi

11 Padahmo, kuriame a$ dirbu, vadovai turi stipry teisingumo 11 21 3| 4| s
jausma

12 Pavd'a1'1n1('), l.<ur1arvne' as dirbu, vadovai stengiasi buti 11 21 3| 4| s
saziningi kity atzvilgiu

13 Padahm_o, kuriame a$ dirbu, vadovy veiksmai visada 11 21 3| 4| s
nuoseklis

14 SaZziningumas yra pagrindiné padalinio, kuriame a$ dirbu, 11 21 3| 4| 5
vadovy vertybé

15 Davugehs padalinio, kuriame a§ dirbu, vadovy tgsi savo 11 2| 3| 4| 5
pazadus

16. Padalinio, kuriame a$ dirbu, vadovai atvirai bendrauja apie 11 21 3] 4| s

man svarbius dalykus
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4. Ivertinkite teiginius apie pasitikéjimg organizacija, kurioje dirbate. Pazymékite, kiek su
kiekvienu teiginiu sutinkate ar nesutinkate nuo 1 - (visiskai nesutinku) iki 5 - (visiskai sutinku).

>
X
- =
ra)
= 2 Z
=] 0| & £
- 22l 2)¢
Eil. | Prasome pasirinkti labiausiai Jiisy nuomone atitinkantj @ S| 2 c| >
nr. atsakymo variantg j kiekvieng teigini. = 2| 5|5 E‘
Y %" X %2} >
2 = =z
I
@
Z
Organizacija, kurioje as dirbu, gerai prisitaiko prie
1. ' e e 11 2| 3| 4] 5
besikeicianciy salygy
Organizacija, kurioje as dirbu, yra darbo praktiky, kurios
2. ey . R 11 2| 3| 4] 5
mums padeda jveikti iSskirtines situacijas
3 I\/_Ian nesunku atlikti visus darbus organizacijoje, kurioje 11 2] 3| 4| s
dirbu
Organizacija, kurioje a$ dirbu, sékmingai panaudoja savo
4, : .. 11 2| 3| 4| 5
darbuotojy patirtj
5 Orgamzacuqe, kurioje a$ dirbu, darbas yra gerai 11 21 3| 4| s
organizuotas
Organizacija, kurioje a$ dirbu, veika tvirtu pagrindu, tad
6. e i s o 11 2| 3| 4| 5
pokyciai verslo kontekste nekelia pavojaus veiklai
7 Daﬂ?uotOJal, dirbdami Sioje organizacijoje, turi Sviesia 11 21 3| 4| 5
ateitj
Organizacijos, kurioje a$ dirbu, auksc¢iausio lygio vadovai
8. = Do 11 2| 3| 4] 5
turi aiskig ateities vizija
Tam, kad organizacija, kurioje as dirbu, plétoty savo veikla,
9. - . a1 " 11 2| 3| 4| 5
reikalingi auksciausios vadovybés tam tikri pokyciai
Mano nuomone, organizacijoje, kurioje a$ dirbu,
10. | auksciausio lygio vadovai organizacijg veda tinkama 11 2| 3| 4| 5
linkme
Organizacijos, kurioje a$ dirbu, auksciausio lygio vadovai
11. | nepriima sprendimy, kurie kelty pavojy organizacijos 1| 2| 3| 4| 5
veiklai ateityje
12. | AS pasitikiu organizacijo§, kurioje a$ dirbu, auksciausio 11 21 3| 4| 5
lygio vadovy kompetencija
13. Da}rb_o priemones, kurias naudoju kasdieningje veikloje, 11 21 3] al| s
veikia tinkamai
Techniné jranga (pvz. kompiuteriai ir gamybos jrengimai),
14. _ . .. BN . 1| 2| 3| 4| 5
svarbiis mano atlieckamoms operacijoms, veikia tinkamai
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15 ISkilus techninéms problemoms a$ visada gaunu reikiama 5
" | pagalba

16. Organizacija, kurioje dirbu, turi produkty ir paslaugy, 5

leidzianciy biti konkurencingai

Kiti organizacijos, kurioje dirbu, veiklos srities zaidéjai 5
17. | mus lenkia

ISorin¢ja aplinkoje vyrauja nuomong, kad mano darbdavys 5
18. yra s€kmingas zaid¢jas savo veiklos srityje

Asmenys, kuriems atlyginama uz organizacijos, kurioje as 5
19. dirbu, s€kme yra tie, kas nusipelné biiti apdovanoti

Mano darbdavys siiilo man galimybiy iSmokti naujy 5
20. | igidziy ir tobulinti savo kvalifikacija

Kvalifikuotiems darbuotojams sitilomos atsakingos 5
21. | pareigos

Mano darbdavys laikési pazady, susijusiy su mano darbu ir 5
22. | asmeniniu tobuléjimu

Mano atlyginimas yra teisingas, lyginant su atlyginimu,

kurj gauna kiti mano organizacijos darbuotojai, dirbantys 5
23. panasy darba

Organizacijos, kurioje a$ dirbu, aukSciausio lygio vadovybe 5
24. | niekada nekelia savo sékmés auks¢iau darbuotojy sékmés

Organizacijos, kurioje a$ dirbu, egzistuoja oportunizmas, 5
25. | kenkiantis veiklai

Man nereikia nusizengti savo principams, kad galéciau 5
26. sékmingai dirbti organizacijoje

Auksciausio lygio vadovybe leidZia suprasti, kad neetiski 5
27. | veiksmai néra toleruojami organizacijoje, kurioje as dirbu

AS visada gaunu informacijos apie man svarbius 5
28. | organizacinius pokycius

Informacija, kurig gaunu organizacijoje, kurioje dirbu, yra 5
29. | naujausia

Informacija man svarbiais klausimais yra atvirai 5
30. komunikuojama organizacijoje, kurioje as dirbu

Organizacijoje, kurioje a$ dirbu, vidiné¢ komunikacija 5
31. | veikia prastai

5. PraSome jvertinti teiginius apie savo gyvenimo, darbo ir psichologine gerove. Pazymeékite,
kiek su kiekvienu teiginiu sutinkate ar nesutinkate nuo 1 - (visiSkai nesutinku) iki 7 - (visiskai

sutinku).
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= = =
= = &| E 2
S| 3| €| | E =
£i| | PraSome pasirinkti labiausiai Jiisy nuomong 2| = 2| 2 5| 2| B
" | atitinkantj atsakymo varianta j kiekvieng s | B 8| & «| S| =
nr. . . e o D ] =] S s
teiginij. Sl 2 E| 5| 0| &
o | £ | S| 8| S @
2 SRR =
> Z |z |~
1. | ASjauciuosi patenkintas (-a) savo gyvenimu 11 2| 3| 4| 5| 6| 7
5 Dal{gel.lu aspektu as esu arti savo gyvenimo 11 20 3| 4l 5| 6| 7
svajongés
3. Dazniausiai a$ jau¢iuosi laimingas (-a) 1 2 3| 4] 5 6 7
4. Siuo metu a3 gyvenu gerai 1 2 3| 4| 5| 6| 7
5. Mano gyvenimas yra nenuobodus 1|1 2| 3| 4| 5| 6| 7
6. Varguf ar noréciau keisti savo dabartinj 1 2 3l 4| 5 6 7
gyvenimag
7. | AS esu patenkintas (-a) savo darbo pareigomis 11 2| 3| 4| 5| 6| 7
8 AS aps_kr_ltal jauciuosi patenkintas (-a) savo 1 2 3l 4| s 6 7
dabartiniu darbu
9. Darbas man teikia malonuma 1 2 3| 4] 5 6 7
10. AS visada galiu rasti biidy, kaip pajvairinti savo 1 2 3l 4| 5 6 7
darba
11. | Darbas man yra prasminga veikla 11 2| 3| 4| 5| 6| 7
12 AS jauciuosi patenl_qr_ltas (-a) savo darbo 11 20 3| a4l 5| 6| 7
pasiekimais dabartiniame darbe
13. | ASjauciu, kad augau kaip asmenybé 1 2 3| 4] 5 6 7
14, Avs gerai gusﬂvarkau su kasdieninémis 11 21 3! 4l 5| 6| 7
uzduotimis
15, As_papra_stal jauciuosi gerai dél saves ir esu 11 21 3| 4| 5| 6| 7
pasitikintis (-i)
16. K}tl mano, k_ad a$ noriu duoti ir dalintis savo 1 2 3 4 5 6 7
laiku su Kitais
17. | AS gerai sudarau lanksty darbo laikg savo darbui 1 2 3| 4| 5 6 7
18. Man patinka atviri pokalbiai su Seima ir 1 2 3l 4| 5 6 7

draugais, kad mes geriau suprastume vienas kitg

6. Jusy lytis:

o Vyras
o Moteris
o Kita

7. Juisy amZius (jrasykite skaiciy)

8. Jiisy iSsilavinimas:
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0O O O O O

9. Juisy darbo stazas dabartinéje organizacijoje:

O

O O O O

10. Jusy pareigos (pasirinkite tinkamesnj):

@)
@)

11. Jus dirbate organizacijoje, kuri pagal verslo dydi ir darbuotoju skaiciy:

Pradinis
Vidurinis

Profesinis ir/ar spec. vidurinis

AukStesnysis/ aukStasis neuniversitetinis

Aukstasis universitetinis

Iki 1 mety

3 metai

4-10 mety

11-15 mety

16 ir daugiau mety

Vadovaujancios
Nevadovaujancios

o Stambi daugiau nei 250 darbuotojy

o Vidutiniska nuo 50 iki 250 darbuotojy

o Maza nuo 10 iki 50 darbuotojy
o Labai maZa iki 10 darbuotojy

12. Kokia ekonomine veiklg vykdo Jiisy organizacija?

O

0O 0O 0O 0O O oo OO0 o o o o

Zemés iikis, zuvininkyste

Energetika
Gamyba
Statyba

Didmeniné ir mazmening prekyba

Transportas

Apgyvendinimo ir maitinimo paslaugos
Informacija ir rysiai, IT

Finansiné ir draudimo veikla

Paslaugy verslas
Svietimas, mokslas
Viesasis sektorius
Sveikatos prieziiira
Kultiira

Kita veikla

2 priedas. Cronbach alpha

Cronbach's Alpha

N elementy

0,92

9
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0,92 Darbuotojy jsitraukimo Cronbach alpha

Cronbach’s Alpha

N elementy

0,94

16

0,94 Bendradarbiy pasitikéjimo Cronbach alpha

Cronbach's Alpha

N elementy

0,97

16

0,97 Pasitikéjimo vadovais Cronbach alpha

Cronbach's Alpha

N elementy

0,95

31

0,95 Pasitikéjimas organizacija Cronbach alpha

Cronbach's Alpha

N elementy

0,91

6

0,91 Gyvenimo gerovés Cronbach alpha

Cronbach's Alpha

N elementy

0,93

6

0,93 Gerové darbes Cronbach alpha

Cronbach's Alpha

N elementy

0,79

6

0,79 Gerové darbes Cronbach alpha

3 priedas Kolmogorovo — Smirnovo Z testas

Normalumo testas

Kolmogorov-Smirnov

Statistika Kiekis
Darbuotojy 0,122 409 0,000
isitraukimas
Pasitikéjimais 0,067 409 0,000
bendradarbiais
Pasitkéjimas 0,096 409 0,000
vadovais
Pasitikéjimas 0,081 409 0,000
organizacija
Organizacinis 0,092 409 0,000
Organizacinis
pasitikéjimas
Geroveé 0,102 409 0,000
Gyvenimo 0,103 409 0,000
gerove
Gerové darbe 0,134 409 0,000
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Psichologiné

gerove

‘ 0,147 ‘

409 |

0,000

4 priedas. Histogramos

100

80

60

Frequency

40

20

&0

50

40

30

Frequency

20

2,00 3,00

Histogram

4,00

5,00

Mean = 389
Std. Dev. = 596
N=412

Pasitikéjimas darbuotojais

Histogram

4,00

6,00

Mean = 554
Std. Dev.'= B9
=410

Psichologiné gerové

5 priedas. Respondentu nuomonés apie pasitikéjimg organizacija palyginimas pagal

organizacijos veikla

Descriptives
95%
Confidence
Interval for
Std. Mean
Deviatio Std. Lower | Upper | Minimu Maximu
N Mean n Error Bound | Bound m m
Darbuotojy Zemes Ukis, 4 5,305 0,50000 0,2500 4,509 6,101 4,89 6,00
jsitraukimas Zuvininkysté 6 0 9 2
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Energetika 4| 5416 | 0,83826 | 0,4191 | 4,082 | 6,750 4,44 6,22
7 3 8 5
Gamyba 17 | 4,764 | 1,54505 | 0,3747 | 3,970 | 5,559 2,00 6,89
7 3 3 1
Statyba 12 | 4,611 | 1,22497 | 0,3536 | 3,832 | 5,389 3,11 7,00
1 2 8 4
Didmenine ir 23| 5,033 | 1,24876 | 0,2603 | 4,493 | 5,573 2,56 6,56
mazmeniné 8 9 8 8
prekyba
Transportas 19| 4,514 | 154902 | 0,3553 | 3,768 | 5,261 1,89 7,00
6 7 0 2
Apgyvendinim 3| 5,444 | 1,20185| 0,6938 | 2,458 | 8,430 4,11 6,44
0 ir maitinimo 4 9 9 0
paslaugos
Informacija ir 15| 5,037 | 1,36708 | 0,3529 | 4,280 | 5,794 2,11 6,78
rysiai, IT 0 8 0 1
Finansine ir 11| 5,195 | 1,00135 | 0,0917 | 5,014 | 5,377 1,00 7,00
draudimo 9 7 9 0 5
veikla
Paslaugu 40 | 4,960 | 1,26342 | 0,1997 | 4,556 | 5,364 1,56 7,00
verslas 1 6 0 1
Svietimas, 17 | 5,320 | 1,40978 | 0,3419 | 4,595 | 6,045 1,00 7,00
mokslas 3 2 4 1
VieSasis 58 | 4,653 | 1,14568 | 0,1504 | 4,352 | 4,954 1,67 6,33
sektorius 3 3 0 5
Sveikatos 26 | 5,102 | 0,89659 | 0,1758 | 4,740 | 5,464 3,44 6,22
priezitra 6 4 4 7
Kultdra 13| 4,367 | 1,12527 | 0,3120 | 3,687 | 5,047 2,44 5,78
5 9 5 5
Kita veikla 41 | 4,909 | 1,23106 | 0,1922 | 4,521 | 5,298 1,67 7,00
6 6 0 1
Total 41 | 4,964 | 1,18402 | 0,0584 | 4,849 | 5,079 1,00 7,00
1 6 0 7 4
Pasitikéjimas Zemeés akis, 4 | 4,238 | 0,34787 | 0,1739 | 3,685 | 4,792 3,75 4,56
bendradarbiai | Zuvininkysté 5 3 0 1
s
Energetika 4 | 4,000 | 0,20412 | 0,1020 | 3,675 | 4,324 3,75 4,25
0 6 2 8
Gamyba 17 | 3,666 | 0,72236 | 0,1752 | 3,295 | 4,037 2,33 5,00
4 0 0 8
Statyba 12 | 3,714 | 0,52033 | 0,1502 | 3,383 | 4,044 3,00 4,63
2 1 6 8
Didmenine ir 23| 3,826 | 0,65712 | 0,1370 | 3,541 | 4,110 2,25 5,00
mazmeniné 1 2 9 2
prekyba
Transportas 19 | 3,644 | 0,62223 | 0,1427 | 3,344 | 3,944 2,31 4,75
7 5 8 6
Apgyvendinim 3| 4,666 | 0,31458 | 0,1816 | 3,885 | 5,448 4,38 5,00
0 ir maitinimo 7 2 2 1
paslaugos
Informacija ir 15| 3,837 | 0,73653 | 0,1901 | 3,429 | 4,245 2,56 5,00
rySiai, IT 8 7 9 7
Finansine ir 11| 3,943 | 0,53141 | 0,0487 | 3,847 | 4,040 2,00 5,00
draudimo 9 8 1 3 3
veikla
Paslaugu 40 | 3,906 | 0,71823 | 0,1135 | 3,676 | 4,136 1,00 5,00
verslas 6 6 9 3
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Svietimas, 17 | 3,922 | 0,83576 | 0,2027 | 3,493 | 4,352 1,13 5,00
mokslas 8 0 1 5
VieSasis 58 | 3,890 | 0,59753 | 0,0784 | 3,733 | 4,047 2,19 5,00
sektorius 7 6 6 8
Sveikatos 26 | 4,024 | 0,45301 | 0,0888 | 3,841 | 4,207 3,13 5,00
priezitra 8 4 9 8
Kultdra 13| 3,669 | 0,59625 | 0,1653 | 3,308 | 4,029 2,50 4,81
2 7 9 5
Kita veikla 41 | 3,846 | 0,47335 | 0,0739 | 3,697 | 3,996 3,00 5,00
7 2 3 2
Total 41 | 3,884 | 0,59631 | 0,0294 | 3,827 | 3,942 1,00 5,00
1 8 1 0 6
Pasitikéjimas Zemés akis, 4| 4,093 | 0,29092 | 0,1454 | 3,630 | 4,556 3,81 4,50
vadovais Zuvininkysté 8 6 8 7
Energetika 4 | 3,977 | 0,34463 | 0,1723 | 3,428 | 4,525 3,53 4,38
1 1 7 5
Gamyba 17 | 3,531 | 0,94373 | 0,2288 | 3,046 | 4,017 1,67 5,00
9 9 6 1
Statyba 12 | 4,031 | 0,74929 | 0,2163 | 3,555 | 4,507 2,88 5,00
3 0 2 3
Didmenine ir 23| 3,908 | 0,69138 | 0,1441 | 3,609 | 4,207 2,38 5,00
mazmeniné 5 6 5 5
prekyba
Transportas 19 3,774 0,65683 0,1506 3,458 4,091 2,75 4,88
8 9 2 4
Apgyvendinim 3| 4,375 | 054486 | 0,3145| 3,021 | 5,728 4,00 5,00
0 ir maitinimo 0 8 5 5
paslaugos
Informacija ir 15| 3,925 | 0,99810 | 0,2577 | 3,372 | 4,477 1,44 5,00
rysiai, IT 0 1 3 7
Finansine ir 11| 4,138 | 0,70485 | 0,0648 | 4,009 | 4,266 1,63 5,00
draudimo 8 3 9 8 8
veikla
Paslaugu 40 | 3,930 | 0,78742 | 0,1245 | 3,678 | 4,182 1,00 5,00
verslas 7 0 9 6
Svietimas, 17 | 4,025 | 0,95736 | 0,2321 | 3,533 | 4,518 1,19 5,00
mokslas 7 9 5 0
VieSasis 58 | 3,866 | 0,70624 | 0,0927 | 3,681 | 4,052 2,13 5,00
sektorius 8 3 1 5
Sveikatos 26 | 3,842 | 0,83980 | 0,1647 | 3,503 | 4,181 1,69 5,00
priezitra 5 0 3 7
Kultdra 13| 3,770 | 0,76844 | 0,2131 | 3,306 | 4,235 2,50 5,00
8 3 5 2
Kita veikla 41 | 3,786 | 0,68522 | 0,1070 | 3,570 | 4,002 2,00 5,00
6 1 3 9
Total 41 | 3,943 | 0,75569 | 0,0373 | 3,869 | 4,016 1,00 5,00
] 0 3 2 9 7
Pasitikéjimas Zemés UKkis, 4 | 4,024 | 0,24760 | 0,1238 | 3,630 | 4,418 3,74 4,29
organizacija Zuvininkysté 2 0 2 2
Energetika 4| 4,056 | 0,36436 | 0,1821 | 3,476 | 4,636 3,52 4,29
5 8 7 2
Gamyba 17 | 3,542 | 0,74901 | 0,1816 | 3,157 | 3,927 2,29 4,97
2 6 1 3
Statyba 12 | 3,719 | 0,56302 | 0,1625 | 3,361 | 4,077 3,00 4,61
6 3 9 4
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Didmenine ir 23| 3,698 | 0,58405 | 0,1217 | 3,445 | 3,950 2,06 4,74
mazmeniné 2 8 7 8
prekyba
Transportas 19| 3,626 | 0,48711 | 0,1117 | 3,391 | 3,861 2,71 4,52
6 5 8 4
Apgyvendinim 3| 4,268 | 0,18902 | 0,1091 | 3,799 | 4,738 4,13 4,48
0 ir maitinimo 8 3 3 4
paslaugos
Informacija ir 15| 3,848 | 0,74955 | 0,1935 | 3,432 | 4,263 2,23 4,74
rysiai, IT 0 3 9 1
Finansine ir 11| 3,887 | 0,49762 | 0,0456 | 3,797 | 3,978 1,97 4,94
draudimo 9 8 2 5 2
veikla
Paslaugu 40 | 3,757 | 0,62044 | 0,0981 | 3,559 | 3,956 1,52 4,77
verslas 7 0 3 1
Svietimas, 17 | 3,800 | 0,61637 | 0,1494 | 3,483 | 4,117 1,93 4,58
mokslas 3 9 3 2
VieSasis 58 | 3,494 | 0,56817 | 0,0746 | 3,344 | 3,643 1,97 4,81
sektorius 3 0 9 7
Sveikatos 26 | 3,536 | 0,77838 | 0,1526 | 3,222 | 3,851 2,06 4,74
priezitra 9 5 5 2
Kultdra 13 | 3,447 | 0,72305 | 0,2005 | 3,010 | 3,884 2,58 4,77
8 4 9 7
Kita veikla 41 | 3,636 | 0,53922 | 0,0842 | 3,466 | 3,806 2,81 4,61
7 1 5 9
Total 41 | 3,717 | 0,59632 | 0,0294 | 3,659 | 3,775 1,52 4,97
1 2 1 4 1
Organizacinis | Zemés akis, 4 | 4,095 | 0,24884 0,1244 | 3,699 | 4,491 3,84 4,41
pasitikéjimas Zuvininkysté 9 2 9 8
Energetika 4| 4,023 | 0,21865 | 0,1093 | 3,675 | 4,371 3,76 4,29
7 2 8 6
Gamyba 17| 3,580 | 0,73828 | 0,1790 | 3,200 | 3,959 2,45 4,78
1 6 5 7
Statyba 12 | 3,797 | 0,51955 | 0,1499 | 3,467 | 4,127 3,00 4,49
8 8 7 9
Didmenine ir 23| 3,784 | 0,57808 | 0,1205 | 3,534 | 4,034 2,22 4,84
mazmeniné 1 4 1 1
prekyba
Transportas 19| 3,669 | 0,49356 | 0,1132 | 3,431 | 3,906 2,89 4,62
0 3 1 9
Apgyvendinim 3| 4,396 | 0,30408 | 0,1755 | 3,641 | 5,152 4,19 4,75
0 ir maitinimo 8 6 4 2
paslaugos
Informacija ir 15| 3,864 | 0,77990 | 0,2013 | 3,433 | 4,296 2,13 4,75
rySiai, IT 9 7 0 8
Finansine ir 11| 3,964 | 0,51640 | 0,0473 | 3,870 | 4,058 2,11 4,97
draudimo 9 5 4 7 2
veikla
Paslaugu 40 | 3,839 | 0,64997 | 0,1027 | 3,631 | 4,047 1,25 4,78
verslas 2 7 4 1
Svietimas, 17| 3,889 | 0,73140 | 0,1773 | 3,513 | 4,265 1,53 4,79
mokslas 5 9 4 5
VieSasis 58 | 3,689 | 055012 | 0,0722 | 3,545 | 3,834 2,59 4,89
sektorius 8 3 2 5
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Sveikatos 26 | 3,738 | 0,60034 | 0,1177 | 3,496 | 3,981 2,55 4,76
priezidra 7 4 2 2
Kultdra 13| 3,585 | 0,64792 | 0,1797 | 3,194 | 3,977 2,74 4,84
8 0 3 3
Kita veikla 41 | 3,728 | 0,50462 | 0,0788 | 3,569 | 3,887 2,90 4,73
4 1 1 6
Total 41 | 3,817 | 0,58053 | 0,0286 | 3,761 | 3,873 1,25 4,97
1 5 4 2 8
Gerové Zemeés akis, 4| 4972 | 0,45924 | 0,2296 | 4,241 | 5,703 4,44 5,50
Zuvininkysté 2 2 5 0
Energetika 4| 6,111 | 0,62361 | 0,3118 | 5,118 | 7,103 5,44 6,72
1 0 8 4
Gamyba 17| 5,170 | 1,38789 | 0,3366 | 4,456 | 5,884 2,67 6,94
4 1 9 0
Statyba 12 | 4,805 | 0,92098 | 0,2658 | 4,220 | 5,390 3,33 6,00
6 6 4 7
Didmenine ir 23| 5,476 | 1,28391 | 0,2677 | 4,921 | 6,031 2,06 7,00
mazmeniné 7 1 5 9
prekyba
Transportas 18 | 4,856 | 1,09386 | 0,2578 | 4,312 | 5,400 2,83 6,72
4 3 4 4
Apgyvendinim 3| 5,963 | 1,02490 | 0,5917 | 3,417 | 8,508 4,83 6,83
0 ir maitinimo 0 2 0 9
paslaugos
Informacija ir 15 5,044 1,05873 0,2733 4,458 5,630 2,72 6,33
rysSiai, IT 4 6 1 7
Finansine ir 11| 5,329 | 0,93631 | 0,0858 | 5,159 | 5,499 2,39 7,00
draudimo 9 5 3 5 4
veikla
Paslaugu 40 | 5,433 | 1,19085 | 0,1882 | 5,052 | 5,814 1,00 7,00
verslas 3 9 4 1
Svietimas, 17 | 5,607 | 0,80530 | 0,1953 | 5,193 | 6,021 3,67 7,00
mokslas 3 1 2 3
VieSasis 58 | 5,298 | 0,88019 | 0,1155| 5,067 | 5,530 3,39 6,83
sektorius 9 7 4 3
Sveikatos 26 | 5,435 | 1,03574 | 0,2031 | 5,017 | 5,854 3,00 7,00
priezitra 9 3 6 2
Kultdra 13 | 5,008 | 0,96701 | 0,2682 | 4,424 | 5,592 2,94 6,50
5 0 2 9
Kita veikla 41 | 5,283 | 0,98857 | 0,1543 | 4,971 | 5,595 2,67 6,61
8 9 7 8
Total 41 | 5,302 | 1,01772 | 0,0502 | 5,203 | 5,401 1,00 7,00
] 0 7 6 9 5
Gyvenimo Zemeés Ukis, 4 | 4,666 | 0,72008 | 0,3600 | 3,520 | 5,812 3,67 5,33
gerove Zuvininkysté 7 4 9 5
Energetika 4| 6,166 | 0,76980 | 0,3849 | 4,941 | 7,391 5,50 6,83
7 0 7 6
Gamyba 17 | 5,127 | 1,47494 | 0,3577 | 4,369 | 5,885 2,33 6,83
5 3 1 8
Statyba 12 | 4,694 | 1,28085 | 0,3697 | 3,880 | 5,508 2,83 6,17
4 5 6 3
Didmenine ir 23| 5,471 | 1,26596 | 0,2639 | 4,923 | 6,018 2,17 7,00
mazmeniné 0 7 6 5
prekyba
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Transportas 18 | 4,755 | 1,38753 | 0,3270 | 4,065 | 5,445 1,83 7,00
6 4 6 6
Apgyvendinim 3| 5,944 | 0,94771 | 05471 | 3,590 | 8,298 5,17 7,00
0 ir maitinimo 4 6 2 7
paslaugos
Informacija ir 15| 4,733 | 1,18990 | 0,3072 | 4,074 | 5,392 2,33 6,00
rysSiai, IT 3 3 4 3
Finansine ir 11 5,130 1,15072 | 0,1054 | 4,921 | 5,339 1,33 7,00
draudimo 9 8 9 9 7
veikla
Paslaugu 40 | 5,341 | 1,24032 | 0,1961 | 4,945 | 5,738 1,00 7,00
verslas 7 1 0 3
Svietimas, 17 | 5,451 | 0,76550 | 0,1856 | 5,057 | 5,844 4,17 7,00
mokslas 0 6 4 6
VieSasis 58 | 5,247 | 0,99768 | 0,1310 | 4,984 | 5,509 2,67 7,00
sektorius 1 0 8 5
Sveikatos 26 | 5,474 | 1,11624 | 0,2189 | 5,023 | 5,925 2,67 7,00
priezitra 4 1 5 2
Kultdra 13| 4,692 | 1,56324 | 0,4335 | 3,747 | 5,637 2,33 6,83
3 7 6 0
Kita veikla 41 | 5,182 | 1,07420 | 0,1677 | 4,843 | 5,522 2,50 7,00
9 6 9 0
Total 41 | 5,180 | 1,17089 | 0,0578 | 5,067 | 5,294 1,00 7,00
0 9 3 2 6
Darbo gerové | Zemés ukis, 4| 5125 | 0,47871 | 0,2393 | 4,363 | 5,886 4,50 5,50
Zuvininkysté 0 6 3 7
Energetika 4| 6,208 | 0,67185 | 0,3359 | 5,139 | 7,277 5,50 7,00
3 3 3 4
Gamyba 17 | 4,976 | 1,74355 | 0,4228 | 4,080 | 5,872 2,50 7,00
5 7 0 9
Statyba 12 | 4,597 | 1,16224 | 0,3355 | 3,858 | 5,335 2,67 6,00
2 1 8 7
Didmenine ir 22| 5,348 | 1,56340 | 0,3333 | 4,655 | 6,041 1,83 7,00
mazmeniné 5 2 3 7
prekyba
Transportas 18 | 4,481 | 1,32952 | 0,3133 | 3,820 | 5,142 2,00 6,67
5 7 3 6
Apgyvendinim 3| 5,611 | 1,54860 | 0,8940 1,764 | 9,458 3,83 6,67
0 ir maitinimo 1 8 2 0
paslaugos
Informacija ir 15 | 4,955 1,56152 0,4031 4,090 5,820 1,33 6,67
rysiai, IT 6 8 8 3
Finansine ir 11| 5,258 | 1,20658 | 0,1106 | 5,039 | 5,477 1,00 7,00
draudimo 9 5 1 5 6
veikla
Paslaugu 40 | 5,345 | 1,37042 | 0,2166 | 4,907 | 5,784 1,00 7,00
verslas 8 8 6 1
Svietimas, 17 | 5,725 | 1,24853 | 0,3028 | 5,083 | 6,367 2,17 7,00
mokslas 5 1 6 4
VieSasis 58 | 5,066 | 1,13079 | 0,1484 | 4,768 | 5,363 1,67 6,83
sektorius 1 8 8 4
Sveikatos 26 | 5,262 | 1,39058 | 0,2727 | 4,701 | 5,824 2,33 7,00
priezitra 8 2 2 5
Kultdra 13| 4,961 | 1,30553 | 0,3620 | 4,172 | 5,750 1,50 6,50
5 9 6 5
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Kita veikla 41 | 5,200 | 1,40318 | 0,2191 | 4,757 | 5,643 1,50 7,00
8 4 9 7
Total 40 | 5,183 | 1,31401 | 0,0649 | 5,055 | 5,310 1,00 7,00
) 9 2 7 5 9
Psichologiné Zemés ukis, 4| 5125 | 0,41667 | 0,2083 | 4,462 | 5,788 4,67 5,67
gerove Zuvininkysté 0 3 0 0
Energetika 4| 5958 | 0,47871 | 0,2393 | 5,196 | 6,720 5,33 6,33
3 6 6 1
Gamyba 17 | 5,392 | 1,22608 | 0,2973 | 4,761 | 6,022 3,00 7,00
2 7 8 5
Statyba 12| 5,125 | 0,80756 | 0,2331 | 4,611 | 5,638 4,00 6,00
0 2 9 1
Didmenine ir 22| 5,530 | 1,24365| 0,2651 | 4,978 | 6,081 2,17 7,00
mazmeniné 3 5 9 7
prekyba
Transportas 18 | 5,333 | 0,89296 | 0,2104 | 4,889 | 5,777 3,50 7,00
3 7 3 4
Apgyvendinim 3| 6,333 | 0,72648 | 0,4194 | 4,528 | 8,138 5,50 6,83
0 ir maitinimo 3 4 6 0
paslaugos
Informacija ir 15| 5,444 | 0,96087 | 0,2481 | 4,912 | 5,976 3,67 7,00
rysiai, IT 4 0 3 6
Finansine ir 11 5,595 0,80768 0,0740 5,448 5,741 3,50 7,00
draudimo 9 2 4 6 9
veikla
Paslaugu 40 | 5,614 | 1,19125 | 0,1883 | 5,233 | 5,995 1,00 7,00
verslas 2 5 2 1
Svietimas, 17 | 5,647 | 0,69443 | 0,1684 | 5,290 | 6,004 4,50 7,00
mokslas 1 2 0 1
VieSasis 58 | 5,583 | 0,79576 | 0,1044 | 5,374 | 5,792 3,67 7,00
sektorius 3 9 1 6
Sveikatos 26 | 5570 | 0,92996 | 0,1823 | 5,194 | 5,946 3,33 7,00
priezitra 5 8 9 1
Kultdra 13| 5,371 | 0,59377 | 0,1646 | 5,013 | 5,730 4,17 6,33
8 8 0 6
Kita veikla 41 | 5,467 | 0,83767 | 0,1308 | 5,203 | 5,731 3,00 6,83
5 2 1 9
Total 40 | 5,537 | 0,90018 | 0,0445 | 5,450 | 5,625 1,00 7,00
9 7 1 2 2

6 priedas. Bonfferoni testas. Respondenty nuomonés apie pasitikéjima organizacija

palyginimas pagal amziy

Multiple Comparisons
Bonferroni
95% Confidence
Interval

Mean
Difference Std. Lower | Upper
Dependent Variable (1-J) Error Sig. Bound | Bound
Darbuotojy 18-25 26-35 -0,13592 | 0,17322 1,000 | -0,6248 | 0,3530
isitraukimas 36-45 -0,34146 | 0,18534 | 0,662 | -0,8646 | 0,1817
46-55 -0,30317 | 0,24928 1,000 | -1,0068 | 0,4004
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56 ir 20,28929 | 0,30348 | 1,000 | -1,1458 | 0,5673

daugiau
2635 | 18-25 0,13592 | 0,17322 | 1,000 | -0,3530 | 0,6248
36-45 20,20554 | 0,14131 | 1,000 | -0,6044 | 0,1933
46-55 20,16726 | 0,21854 | 1,000 | -0,7841 | 0,4495
56 ir 20,15337 | 0,27878 | 1,000 | -0,0402 | 0,6335

daugiau
3645 | 18-25 0,34146 | 0,18534 | 0,662 | -0,1817 | 0,8646
26-35 0,20554 | 0,14131 | 1,000 | -0,1933 | 0,6044
46-55 0,03829 | 0,22827 | 1,000 | -0,6060 | 0,6826
56 i 0,05217 | 0,28647 | 1,000 | -0,7564 | 0,8607

daugiau
4655 | 18-25 0,30317 | 0,24928 | 1,000 | -0,4004 | 1,0068
26-35 0,16726 | 0,21854 | 1,000 | -0,4495 | 0,7841
36-45 20,03829 | 0,22827 | 1,000 | -0,6826 | 0,6060
56 i 0,01389 | 0,33145 | 1,000 | -0,9216 | 0,9494

daugiau
56ir | 18-25 0,28929 | 0,30348 | 1,000 | -0,5673 | 1,1458
daugiau g 35 0,15337 | 0,27878 | 1,000 | -0,6335 | 0,9402
36-45 20,05217 | 0,28647 | 1,000 | -0,8607 | 0,7564
46-55 20,01389 | 0,33145 | 1,000 | -0,0494 | 0,216
Pasitikgjimas | 1825 | 26-35 0,19322 | 0,08630 | 0,257 | -0,0503 | 0,4368
bendradarbiais 36-45 0,20900 | 0,09234 | 0,241 | -0,0516 | 0,4696
46-55 42781° | 0,12419 | 0,006 | 0,0773 | 0,7783
56 ir 0,04412 | 0,15119 | 1,000 | -0,3826 | 0,4708

daugiau
2635 | 18-25 20,19322 | 0,08630 | 0,257 | -0,4368 | 0,0503
36-45 0,01578 | 0,07040 | 1,000 | -0,1829 | 0,2145
46-55 0,23459 | 0,10887 | 0,318 | -0,0727 | 0,5419
56 ir 20,14910 | 0,13889 | 1,000 | -0,5411 | 0,2429

daugiau
3645 | 18-25 20,20900 | 0,09234 | 0,241 | -0,4696 | 0,0516
26-35 20,01578 | 0,07040 | 1,000 | -0,2145 | 0,1829
46-55 0,21881 | 0,11372 | 0,550 | -0,1022 | 0,5398
56 ir 20,16489 | 0,14272 | 1,000 | -0,5677 | 0,2379

daugiau
4655 | 18-25 “42781° | 0,12419 | 0,006 | -0,7783 | -0,0773
26-35 20,23459 | 0,10887 | 0,318 | -0,5419 | 0,0727
36-45 2021881 | 0,11372 | 0,550 | -0,5398 | 0,1022
56 ir 20,38360 | 0,16512 | 0,206 | -0,8497 | 0,0824

daugiau
56ir | 18-25 20,0442 | 0,15119 | 1,000 | -0,4708 | 0,3826
daugiau g 35 0,14910 | 0,13889 | 1,000 | -0,2429 | 0,5411
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36-45 0,16489 | 0,14272 [ 1,000 | -0,2379 | 05677
46-55 0,38369 | 0,16512 | 0,206 | -0,0824 | 0,8497
Pasitikéjimas | 18-25 | 26-35 0,29204 | 0,10950 | 0,080 | -0,0170 | 0,6011
vadovais 36-45 0,32652 | 0,11735 | 0,056 | -0,0047 | 0,6577
46-55 473217 | 0,15759 | 0,028 | 0,0284 | 0,9180
56 ir 0,16494 | 0,19186 | 1,000 | -0,3766 | 0,7064
daugiau
26-35 | 18-25 -0,29204 | 0,10950 | 0,080 | -0,6011 | 0,0170
36-45 0,03448 | 0,08957 | 1,000 | -0,2183 | 0,2873
46-55 0,18117 | 0,13815 | 1,000 | -0,2088 | 0,5711
56 ir -0,12710 | 0,17624 | 1,000 | -0,6245 | 0,3703
daugiau
36-45 | 18-25 -0,32652 | 0,11735 | 0,056 | -0,6577 | 0,0047
26-35 -0,03448 | 0,08957 | 1,000 | -0,2873 | 0,2183
46-55 0,14669 | 0,14445 | 1,000 | -0,2610 | 0,5544
56 ir -0,16158 | 0,18122 | 1,000 | -0,6731 | 0,3499
daugiau
46-55 | 18-25 -47321° | 0,15759 | 0,028 | -0,9180 | -0,0284
26-35 -0,18117 | 0,13815 | 1,000 | -0,5711 | 0,2088
36-45 -0,14669 | 0,14445 | 1,000 | -0,5544 | 0,2610
56 ir -0,30827 | 0,20953 | 1,000 | -0,8997 | 0,2831
daugiau
56ir | 18-25 -0,16494 | 0,19186 | 1,000 | -0,7064 | 0,3766
daugiau 56 35 0,12710 | 0,17624 | 1,000 | -0,3703 | 0,6245
36-45 0,16158 | 0,18122 | 1,000 | -0,3499 | 0,6731
46-55 0,30827 | 0,20953 | 1,000 | -0,2831 | 0,8997
Pasitikéjimas | 18-25 | 26-35 0,15979 | 0,08672 | 0,661 | -0,0850 | 0,4046
organizacija 36-45 0,17993 | 0,09279 | 0,532 | -0,0820 | 0,4418
46-55 136485 | 0,12480 | 0,037 | 0,0126 | 0,7171
56 ir 0,08588 | 0,15194 | 1,000 | -0,3430 | 0,5147
daugiau
26-35 | 18-25 -0,15979 | 0,08672 | 0,661 | -0,4046 | 0,0850
36-45 0,02014 | 0,07075 | 1,000 | -0,1795 | 0,2198
46-55 0,20507 | 0,10941 | 0,616 | -0,1037 | 0,5139
56 ir -0,07391 | 0,13957 | 1,000 | -0,4678 | 0,3200
daugiau
36-45 | 18-25 -0,17993 | 0,09279 | 05532 | -0,4418 | 0,0820
26-35 -0,02014 | 0,07075 | 1,000 | -0,2198 | 0,1795
46-55 0,18492 | 0,11428 | 1,000 | -0,1376 | 0,5075
56 ir -0,09405 | 0,14342 | 1,000 | -0,4988 | 0,3107
daugiau
46-55 | 18-25 -36485" | 0,12480 | 0,037 | -0,7171 | -0,0126
26-35 -0,20507 | 0,10941 | 0,616 | -0,5139 | 0,1037
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36-45 -0,18492 | 0,11428 | 1,000 | -0,5075 | 0,1376
56 ir -0,27897 | 0,16594 | 0,935 | -0,7473 | 0,1894
daugiau

56ir | 18-25 -0,08588 | 0,15194 | 1,000 | -0,5147 | 0,3430
daugiau g 35 0,07391 | 0,13957 | 1,000 | -0,3200 | 0,4678
36-45 0,09405 | 0,14342 | 1,000 | -0,3107 | 0,4988
46-55 0,27897 | 0,16594 | 0,935 | -0,1894 | 0,7473

Organizacinis | 1825 | 26-35 0,20169 | 0,08404 | 0,168 | -0,0355 | 0,4389

pasitikéjimas 36-45 0,22399 | 0,08992 | 0,131 | -0,0298 | 0,4778
46-55 40849" | 0,12094 | 0,008 | 0,0671 | 0,7498
56 ir 0,09630 | 0,14724 | 1,000 | -0,3193 | 0,5119
daugiau

2635 | 1825 -0,20169 | 0,08404 | 0,168 | -0,4389 | 0,0355
36-45 0,02230 | 0,06856 | 1,000 | -0,1712 | 0,2158
46-55 0,20680 | 0,10603 | 0,518 | -0,0925 | 0,5061
56 ir 20,10539 | 0,13526 | 1,000 | -0,4871 | 0,2764
daugiau

36-45 | 18-25 -0,22399 | 0,08992 | 0,131 | -0,4778 | 0,0298
26-35 -0,02230 | 0,06856 | 1,000 | -0,2158 | 0,1712
46-55 0,18450 | 0,11075 | 0,965 | -0,1281 | 0,4971
56 ir -0,12769 | 0,13899 | 1,000 | -0,5200 | 0,2646
daugiau

4655 | 18-25 ~40849° | 0,12094 | 0,008 | -0,7498 | -0,0671
26-35 20,20680 | 0,10603 | 0,518 | -0,5061 | 0,0925
36-45 -0,18450 | 0,11075 | 0,965 | -0,4971 | 0,1281
56 ir -0,31219 | 0,16081 | 0,529 | -0,7661 | 0,1417
daugiau

56ir | 18-25 -0,09630 | 0,14724 | 1,000 | -0,5119 | 0,3193

daugiau g 35 0,10539 | 0,13526 | 1,000 | -0,2764 | 0,4871
36-45 0,12769 | 0,13899 | 1,000 | -0,2646 | 0,5200
46-55 0,31219 | 0,16081 | 0,529 | -0,1417 | 0,7661

Gerove 1825 | 26-35 20,33903 | 0,14753 | 0,221 | -0,7554 | 0,0774
36-45 _48826" | 0,15774 | 0,021 | -0,9335 | -0,0430
46-55 -0,41821 | 0,21216 | 0,494 | -1,0170 | 0,1806
56 ir -0,72495 | 0,25830 | 0,052 | -1,4540 | 0,0041
daugiau

26-35 | 18-25 0,33903 | 0,14753 | 0,221 | -0,0774 | 0,7554
36-45 -0,14923 | 0,12040 | 1,000 | -0,4891 | 0,1906
46-55 20,07918 | 0,18608 | 1,000 | -0,6044 | 0,4460
56 ir 20,38592 | 0,23734 | 1,000 | -1,0558 | 0,2840
daugiau

36-45 | 18-25 48826" | 0,15774 | 0,021 | 0,0430 | 0,9335
26-35 0,14923 | 0,12040 | 1,000 | -0,1906 | 0,4891
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46-55 0,07005 | 0,19428 [ 1,000 | -0,4783 | 0,6184
56 ir -0,23669 | 0,24382 | 1,000 | -0,9249 | 0,4515
daugiau
46-55 | 18-25 0,41821 | 0,21216 | 0,494 | -0,1806 | 1,0170
26-35 0,07918 | 0,18608 | 1,000 | -0,4460 | 0,6044
36-45 -0,07005 | 0,19428 | 1,000 | -0,6184 | 0,4783
56 ir -0,30675 | 0,28210 | 1,000 | -1,1030 | 0,4895
daugiau
56 ir 18-25 0,72495 | 0,25830 | 0,052 | -0,0041 | 1,4540
daugiau 56 35 0,38592 | 0,23734 | 1,000 | -0,2840 | 1,0558
36-45 0,23669 | 0,24382 | 1,000 | -0,4515 | 0,9249
46-55 0,30675 | 0,28210 | 1,000 | -0,4895 | 1,1030
Gyvenimo 18-25 | 26-35 -54510" | 0,16863 | 0,013 | -1,0211 | -0,0691
gerove 36-45 ~69300° | 0,18030 | 0,001 | -1,2019 | -0,1841
46-55 -0,57619 | 0,24250 | 0,180 | -1,2606 | 0,1083
56 ir -97619" | 0,29523 | 0,010 | -1,8095 | -0,1429
daugiau
26-35 | 18-25 54510" | 0,16863 | 0,013 | 0,0691 | 1,0211
36-45 -0,14790 | 0,13762 | 1,000 | -0,5363 | 0,2405
46-55 -0,03109 | 0,21269 | 1,000 | -0,6314 | 0,5692
56 ir -0,43109 | 0,27128 | 1,000 | -1,1968 | 0,3346
daugiau
36-45 | 18-25 ,69300" | 0,18030 | 0,001 | 0,1841 | 1,2019
26-35 0,14790 | 0,13762 | 1,000 | -0,2405 | 0,5363
46-55 0,11681 | 0,22206 | 1,000 | -0,5099 | 0,7436
56 ir -0,28319 | 0,27868 | 1,000 | -1,0698 | 0,5034
daugiau
46-55 | 18-25 0,57619 | 0,24250 | 0,180 | -0,1083 | 1,2606
26-35 0,03109 | 0,21269 | 1,000 | -0,5692 | 0,6314
36-45 -0,11681 | 0,22206 | 1,000 | -0,7436 | 0,5099
56 ir -0,40000 | 0,32243 | 1,000 | -1,3101 | 0,5101
daugiau
56 ir 18-25 97619" | 0,29523 | 0,010 | 0,1429 | 1,8095
daugiau
26-35 0,43109 | 0,27128 | 1,000 | -0,3346 | 1,1968
36-45 0,28319 | 0,27868 | 1,000 | -0,5034 | 1,0698
46-55 0,40000 | 0,32243 | 1,000 | -0,5101 | 1,3101
Gerové darbe | 18-25 | 26-35 -0,36125 | 0,19110 | 0,594 | -0,9006 | 0,1781
36-45 -0,53642 | 0,20418 | 0,089 | -1,1127 | 0,0399
46-55 -0,59418 | 0,27461 | 0,311 | -1,3693 | 0,1809
56 ir -0,82989 | 0,33432 | 0,135 | -1,7735 | 0,1137
daugiau
26-35 | 18-25 0,36125 | 0,19110 | 0,594 | -0,1781 | 0,9006
36-45 -0,17517 | 0,15602 | 1,000 | -0,6155 | 0,2652
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46-55 -0,23293 | 0,24097 [ 1,000 | -0,9131 [ 0,4472
56 ir -0,46864 | 0,30729 | 1,000 | -1,3360 | 0,3987

daugiau
36-45 | 18-25 0,53642 | 0,20418 | 0,089 | -0,0399 | 1,1127
26-35 0,17517 | 0,15602 | 1,000 | -0,2652 | 0,6155
46-55 -0,05776 | 0,25146 | 1,000 | -0,7675 | 0,6520
56 ir -0,29348 | 0,31558 | 1,000 | -1,1842 | 0,5973

daugiau
46-55 | 18-25 0,59418 | 0,27461 | 0,311 | -0,1809 | 1,3693
26-35 0,23293 | 0,24097 | 1,000 | -0,4472 | 0,9131
36-45 0,05776 | 0,25146 | 1,000 | -0,6520 | 0,7675
56 ir -0,23571 | 0,36513 | 1,000 | -1,2663 | 0,7949

daugiau
56 ir 18-25 0,82989 | 0,33432 | 0,135 | -0,1137 | 1,7735
daugiau g 35 0,46864 | 0,30729 | 1,000 | -0,3987 | 1,3360
36-45 0,29348 | 0,31558 | 1,000 | -0,5973 | 1,1842
46-55 0,23571 | 0,36513 | 1,000 | -0,7949 | 1,2663
Psichologiné | 18-25 | 26-35 -0,10467 | 0,13182 | 1,000 | -0,4767 | 0,2674
gerove 36-45 -0,24285 | 0,14084 | 0,854 | -0,6404 | 0,1547
46-55 -0,09005 | 0,18942 | 1,000 | -0,6247 | 0,4446
56 ir -0,37553 | 0,23061 | 1,000 | -1,0264 | 0,2754

daugiau
26-35 | 18-25 0,10467 | 0,13182 | 1,000 | -0,2674 | 0,4767
36-45 -0,13818 | 0,10762 | 1,000 | -0,4419 | 0,1656
46-55 0,01462 | 0,16621 | 1,000 | -0,4545 | 0,4838
56 ir -0,27086 | 0,21196 | 1,000 | -0,8691 | 0,3274

daugiau
36-45 | 18-25 0,24285 | 0,14084 | 0,854 | -0,1547 | 0,6404
26-35 0,13818 | 0,10762 | 1,000 | -0,1656 | 0,4419
46-55 0,15280 | 0,17345 | 1,000 | -0,3368 | 0,6424
56 ir -0,13268 | 0,21768 | 1,000 | -0,7471 | 0,4817

daugiau
46-55 | 18-25 0,09005 | 0,18942 | 1,000 | -0,4446 | 0,6247
26-35 -0,01462 | 0,16621 | 1,000 | -0,4838 | 0,4545
36-45 -0,15280 | 0,17345 | 1,000 | -0,6424 | 0,3368
56 ir -0,28548 | 0,25186 | 1,000 | -0,9963 | 0,4254

daugiau
56 ir 18-25 0,37553 | 0,23061 | 1,000 | -0,2754 | 1,0264
daugiau 56 35 0,27086 | 0,21196 | 1,000 | -0,3274 | 0,8691
36-45 0,13268 | 0,21768 | 1,000 | -0,4817 | 0,7471
46-55 0,28548 | 0,25186 | 1,000 | -0,4254 | 10,9963
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7 priedas. Bonfferoni testas. Respondenty nuomonés apie pasitikéjima organizacija

palyginimas pagal iSsilavinima

Bonferroni
95% Confidence
Mean Interval
Difference Std. Lower Upper
Dependent Variable (1-J) Error Sig. Bound Bound
Darbuotojy Vidurinis Profesinis ir/ar -0,61388 | 0,44019 | 0,983 -1,7809 0,5532
jsitraukimas spec. vidurinis
Aukstesnysis/ -0,15265 | 0,30052 | 1,000 -0,9494 0,6441
aukstasis
neuniversitetinis
Aukstasis -0,16905 | 0,26642 | 1,000 -0,8754 0,5373
universitetinis
Profesinis ir/ar Vidurinis 0,61388 | 0,44019 | 0,983 -0,5532 1,7809
spec. vidurinis  "A uicstesnysis/ 0,46122 | 0,38842 | 1,000 -0,5686 |  1,4910
aukstasis
neuniversitetinis
AukStasis 0,44483 | 0,36267 | 1,000 -0,5167 1,4063
universitetinis
Aukstesnysis/ Vidurinis 0,15265 | 0,30052 | 1,000 -0,6441 0,9494
angt_as‘s_ | Profesinis irfar -0,46122 | 0,38842 | 1,000 -1,4910 0,5686
neuniversitetinis spec. vidurinis
AukStasis -0,01640 | 0,16757 | 1,000 -0,4607 0,4279
universitetinis
Aukstasis Vidurinis 0,16905 | 0,26642 | 1,000 -0,5373 0,8754
Universitetinis | profesinis ir/ar -0,44483 | 0,36267 | 1,000 |  -1,4063 | 0,5167
spec. vidurinis
Aukstesnysis/ 0,01640 | 0,16757 | 1,000 -0,4279 0,4607
aukstasis
neuniversitetinis
Pasitikéjimas | Vidurinis Profesinis ir/ar 0,11981 | 0,22251 | 1,000 -0,4701 0,7097
bendradarbiais spec. vidurinis
Aukstesnysis/ -0,01492 | 0,15191 | 1,000 -0,4177 0,3878
aukstasis
neuniversitetinis
Aukstasis 0,05651 | 0,13467 | 1,000 -0,3005 0,4136
universitetinis
Profesinis ir/ar Vidurinis -0,11981 | 0,22251 | 1,000 -0,7097 0,4701
spec. vidurinis  |"A ykStesnysis/ -0,13473 | 0,19634 | 1,000 -0,6553 |  0,3858
aukstasis
neuniversitetinis
Aukstasis -0,06329 | 0,18332 | 1,000 -0,5493 0,4227
universitetinis
Vidurinis 0,01492 | 0,15191 | 1,000 -0,3878 0,4177
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Profesinis ir/ar 0,13473 | 0,19634 | 1,000 -0,3858 0,6553
spec. vidurinis
Aukstesnysis/
auksStasis —
neuniversitetinis Au.ks‘[as.ls.. 0,07143 | 0,08470 | 1,000 -0,1531 0,2960
universitetinis
Aukstasis Vidurinis -0,05651 | 0,13467 | 1,000 -0,4136 0,3005
UNIVersitetinis " profesinis ir/ar 006329 | 0,18332 | 1,000 | -0,4227 | 05493
spec. vidurinis
Aukstesnysis/ -0,07143 | 0,08470 | 1,000 -0,2960 0,1531
aukstasis
neuniversitetinis
Pasitikéjimas | Vidurinis Profesinis ir/ar -0,36548 | 0,28152 | 1,000 -1,1119 0,3809
vadovais spec. vidurinis
Aukstesnysis/ -0,01477 | 0,19220 1,000 -0,5243 0,4948
aukstasis
neuniversitetinis
AukStasis -0,06119 | 0,17040 | 1,000 -0,5130 0,3906
universitetinis
Profesinis ir/ar Vidurinis 0,36548 | 0,28152 1,000 -0,3809 1,1119
spec. vidurinis Ay stesnysis/ 0,35071 | 0,24841 | 0,953 -0,3079 1,0093
auksStasis
neuniversitetinis
AukStasis 0,30428 | 0,23196 | 1,000 -0,3107 0,9193
universitetinis
Aukstesnysis/ Vidurinis 0,01477 | 0,19220 | 1,000 -0,4948 0,5243
aUkét_aS‘s_ | Profesinis ir/ar -0,35071 | 0,24841 | 0,953 -1,0093 0,3079
neuniversitetinis spec. vidurinis
AukStasis -0,04642 | 0,10719 | 1,000 -0,3306 0,2378
universitetinis
Aukstasis Vidurinis 0,06119 | 0,17040 | 1,000 -0,3906 0,5130
universitetinis | profesinis ir/ar -0,30428 | 0,23196 | 1,000 | -0,9193 | 0,307
spec. vidurinis
Aukstesnysis/ 0,04642 | 0,10719 1,000 -0,2378 0,3306
aukstasis
neuniversitetinis
Pasitikéjimas Vidurinis Profesinis ir/ar -0,07388 | 0,22261 1,000 -0,6641 0,5163
organizacija spec. vidurinis
Aukstesnysis/ 0,05563 | 0,15198 1,000 -0,3473 0,4586
aukstasis
neuniversitetinis
Aukstasis 0,00677 | 0,13473 1,000 -0,3504 0,3640
universitetinis
Profesinis ir/ar Vidurinis 0,07388 | 0,22261 | 1,000 -0,5163 0,6641

spec. vidurinis
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Aukstesnysis/ 0,12951 | 0,19643 | 1,000 -0,3913 0,6503
aukstasis
neuniversitetinis
Aukstasis 0,08065 | 0,18341 | 1,000 -0,4056 0,5669
universitetinis
Aukstesnysis/ Vidurinis -0,05563 | 0,15198 | 1,000 -0,4586 0,3473
aukét_am_ _ | Profesinis ir/ar -0,12951 | 0,19643 | 1,000 -0,6503 0,3913
neuniversitetinis spec. vidurinis
AukStasis -0,04886 | 0,08474 | 1,000 -0,2735 0,1758
universitetinis
Aukstasis Vidurinis -0,00677 | 0,13473 | 1,000 -0,3640 0,3504
universitetinis | pyofesinis ir/ar -0,08065 | 0,18341 | 1,000 -0,5669 0,4056
spec. vidurinis
Aukstesnysis/ 0,04886 | 0,08474 | 1,000 -0,1758 0,2735
aukstasis
neuniversitetinis
Organizacinis | Vidurinis Profesinis ir/ar -0,10189 | 0,21675 | 1,000 -0,6765 0,4728
pasitikéjimas spec. vidurinis
Aukstesnysis/ 0,01912 | 0,14798 | 1,000 -0,3732 0,4114
aukstasis
neuniversitetinis
Aukstasis 0,00208 | 0,13118 | 1,000 -0,3457 0,3499
universitetinis
Profesinis ir/ar Vidurinis 0,10189 | 0,21675 | 1,000 -0,4728 0,6765
spec. vidurinis Ay tesnysis/ 0,12102 | 0,19125 | 1,000 -0,3860 0,6281
aukstasis
neuniversitetinis
AukStasis 0,10397 | 0,17858 | 1,000 -0,3695 0,5774
universitetinis
Aukstesnysis/ Vidurinis -0,01912 | 0,14798 | 1,000 -0,4114 0,3732
aukstasis —  "profesinis ir/ar -0,12102 | 0,19125 | 1,000 -0,6281 0,3860
neuniversitetinis spec. vidurinis
Aukstasis -0,01705 | 0,08251 | 1,000 -0,2358 0,2017
universitetinis
Aukstasis Vidurinis -0,00208 | 0,13118 | 1,000 -0,3499 0,3457
universitetinis " profesinis ir/ar -0,10397 | 0,17858 | 1,000 -05774 |  0,3695
spec. vidurinis
Aukstesnysis/ 0,01705 | 0,08251 | 1,000 -0,2017 0,2358
aukstasis
neuniversitetinis
Gerove Vidurinis Profesinis ir/ar -0,77658 | 0,37802 | 0,243 -1,7788 0,2256
spec. vidurinis
Aukstesnysis/ -0,24649 | 0,25808 | 1,000 -0,9307 0,4377
aukstasis

neuniversitetinis
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AukStasis -0,35755 | 0,22881 | 0,713 -0,9642 0,2491
universitetinis
Profesinis ir/ar Vidurinis 0,77658 | 0,37802 0,243 -0,2256 1,7788
spec. vidurinis Ay kstesnysis/ 0,53009 | 0,33356 | 0,677 -0,3543 1,4144
auksStasis
neuniversitetinis
Aukstasis 0,41902 | 0,31146 | 1,000 -0,4067 1,2448
universitetinis
Aukstesnysis/ Vidurinis 0,24649 | 0,25808 | 1,000 -0,4377 0,9307
aukstasis  ["profesinis ir/ar -0,53009 | 0,33356 | 0,677 -1,4144 | 0,3543
neuniversitetinis spec. vidurinis
Aukstasis -0,11106 | 0,14394 | 1,000 -0,4927 0,2705
universitetinis
Aukstasis Vidurinis 0,35755 | 0,22881 | 0,713 -0,2491 0,9642
universitetinis | pyofesinis ir/ar -0,41902 | 0,31146 | 1,000 -1,2448 0,4067
spec. vidurinis
Aukstesnysis/ 0,11106 | 0,14394 | 1,000 -0,2705 0,4927
aukstasis
neuniversitetinis
Gyvenimo Vidurinis Profesinis ir/ar -0,78932 | 0,43470 | 0,421 -1,9418 0,3632
gerove spec. vidurinis
Aukstesnysis/ -0,44870 | 0,29677 | 0,788 -1,2355 0,3381
aukstasis
neuniversitetinis
Aukstasis -0,59465 | 0,26312 | 0,146 -1,2922 0,1029
universitetinis
Profesinis ir/ar Vidurinis 0,78932 | 0,43470 | 0,421 -0,3632 1,9418
spec. vidurinis A yktesnysis/ 0,34063 | 0,38357 | 1,000 -0,6763 1,3576
aukstasis
neuniversitetinis
Aukstasis 0,19467 | 0,35816 | 1,000 -0,7549 1,1443
universitetinis
AukStesnysis/ Vidurinis 0,44870 | 0,29677 | 0,788 -0,3381 1,2355
aUkét_aSIS_ _ | Profesinis ir/ar -0,34063 | 0,38357 | 1,000 -1,3576 0,6763
neuniversitetinis spec. vidurinis
Aukstasis -0,14596 | 0,16552 | 1,000 -0,5848 0,2929

universitetinis
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Aukstasis Vidurinis 0,59465 | 0,26312 | 0,146 -0,1029 1,2922
universitetinis Profesinis ir/ar -0,19467 | 0,35816 | 1,000 -1,1443 0,7549
spec. vidurinis
Aukstesnysis/ 0,14596 | 0,16552 | 1,000 -0,2929 0,5848
auksStasis
neuniversitetinis
Gerové darbe | Vidurinis Profesinis ir/ar -0,98124 | 0,48782 | 0,270 -2,2746 0,3121
spec. vidurinis
Aukstesnysis/ -0,13788 | 0,33379 | 1,000 -1,0229 0,7471
aukstasis
neuniversitetinis
Aukstasis -0,29211 | 0,29527 | 1,000 -1,0750 0,4907
universitetinis
Profesinis ir/ar Vidurinis 0,98124 | 0,48782 | 0,270 -0,3121 2,2746
spec. vidurinis Ay stesnysis/ 0,84336 | 0,43102 | 0,306 -0,2994 1,9861
aukstasis
neuniversitetinis
Aukstasis 0,68913 | 0,40193 | 0,523 -0,3765 1,7548
universitetinis
Aukstesnysis/ Vidurinis 0,13788 | 0,33379 | 1,000 -0,7471 1,0229
aukStasis ~ [profesinis ir/ar -0,84336 | 0,43102 | 0,306 -1,9861 0,2994
neuniversitetinis spec. vidurinis
AukStasis -0,15423 | 0,18709 | 1,000 -0,6503 0,3418
universitetinis
Aukstasis Vidurinis 0,29211 | 0,29527 | 1,000 -0,4907 1,0750
universitetinis | pyofesinis ir/ar -0,68913 | 0,40193 | 0,523 -1,7548 0,3765
spec. vidurinis
Aukstesnysis/ 0,15423 | 0,18709 | 1,000 -0,3418 0,6503
aukstasis
neuniversitetinis
Psichologiné | Vidurinis Profesinis ir/ar -0,55916 | 0,33496 | 0,575 -1,4472 0,3289
gerove spec. vidurinis
Aukstesnysis/ -0,11308 | 0,22920 | 1,000 -0,7208 0,4946
aukstasis
neuniversitetinis
Aukstasis -0,18455 | 0,20275 | 1,000 -0,7221 0,3530
universitetinis
Profesinis ir/ar Vidurinis 0,55916 | 0,33496 | 0,575 -0,3289 1,4472
spec. vidurinis Ay tesnysis/ 0,44608 | 0,29596 | 0,795 -0,3386 1,2308
aukstasis

neuniversitetinis
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Aukstasis 0,37461 | 0,27599 | 1,000 -0,3571 1,1063
universitetinis

Aukstesnysis/ Vidurinis 0,11308 | 0,22920 | 1,000 -0,4946 0,7208

aukStasis ~ [profesinis ir/ar -0,44608 | 0,29596 | 0,795 -1,2308 | 0,3386
neuniversitetinis SpEC. vidurinis

Aukstasis -0,07147 | 0,12846 | 1,000 -0,4121 0,2691
universitetinis
Aukstasis Vidurinis 0,18455 | 0,20275 | 1,000 -0,3530 0,7221
universitetinis Profesinis ir/ar -0,37461 | 0,27599 | 1,000 -1,1063 0,3571
spec. vidurinis
Aukstesnysis/ 0,07147 | 0,12846 | 1,000 -0,2691 0,4121
aukstasis

neuniversitetinis

8 priedas. Bonfferoni testas. Respondenty nuomonés apie pasitikéjima organizacija

palyginimas pagal darbo staza

Bonferroni
95% Confidence
Mean Interval
Difference Lower Upper
Dependent Variable (1-J) Std. Error Sig. Bound Bound
Darbuotojy Iki 1 1-3 0,08811 0,17285 1,000 -0,3998 0,5760
jsitraukimas mety metai
4-10 0,09616 0,16879 1,000 -0,3803 0,5726
mety
11-15 -0,02127 0,24443 1,000 -0,7112 0,6687
mety
16 ir -0,29456 0,24443 1,000 -0,9845 0,3954
daugiau
mety
1-3 Iki 1 -0,08811 0,17285 1,000 -0,5760 0,3998
metai mety
4-10 0,00805 0,14641 1,000 -0,4052 0,4213
mety
11-15 -0,10938 0,22954 1,000 -0,7573 0,5385
mety
16 ir -0,38267 0,22954 0,963 -1,0306 0,2652
daugiau
mety
4-10 Iki1 -0,09616 0,16879 1,000 -0,5726 0,3803
mety mety
1-3 -0,00805 0,14641 1,000 -0,4213 0,4052
metai
11-15 -0,11743 0,22650 1,000 -0,7568 0,5219
mety
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16ir
daugiau
mety

-0,39072

0,22650

0,853

-1,0300

0,2486

11-15
mety

Iki 1
mety

0,02127

0,24443

1,000

-0,6687

0,7112

1-3
metai

0,10938

0,22954

1,000

-0,5385

0,7573

4-10
mety

0,11743

0,22650

1,000

-0,5219

0,7568

16ir
daugiau
mety

-0,27328

0,28733

1,000

-1,0843

0,5377

16 ir
daugiau
mety

Iki 1
mety

0,29456

0,24443

1,000

-0,3954

0,9845

1-3
metai

0,38267

0,22954

0,963

-0,2652

1,0306

4-10
mety

0,39072

0,22650

0,853

-0,2486

1,0300

11-15
mety

0,27328

0,28733

1,000

-0,5377

1,0843

Pasitikéjimas
bendradarbiais

Iki1
mety

1-3
metai

0,10346

0,08559

1,000

-0,1381

0,3450

4-10
mety

0,22995

0,08358

0,062

-0,0060

0,4659

11-15
mety

42126"

0,12103

0,006

0,0796

0,7629

16 ir
daugiau
mety

0,12951

0,12103

1,000

-0,2121

04711

1-3
metali

Ikil
mety

-0,10346

0,08559

1,000

-0,3450

0,1381

4-10
mety

0,12649

0,07249

0,818

-0,0781

0,3311

11-15
mety

0,31780

0,11366

0,054

-0,0030

0,6386

16 ir
daugiau
mety

0,02605

0,11366

1,000

-0,2948

0,3469

4-10
mety

Ikil
mety

-0,22995

0,08358

0,062

-0,4659

0,0060

1-3
metai

-0,12649

0,07249

0,818

-0,3311

0,0781

11-15
mety

0,19131

0,11215

0,888

-0,1253

0,5079

16 ir
daugiau
mety

-0,10044

0,11215

1,000

-0,4170

0,2161

11-15
mety

Iki1
mety

-,42126"

0,12103

0,006

-0,7629

-0,0796

1-3
metai

-0,31780

0,11366

0,054

-0,6386

0,0030

4-10
mety

-0,19131

0,11215

0,888

-0,5079

0,1253

16 ir
daugiau
mety

-0,29175

0,14227

0,409

-0,6933

0,1098
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16 ir Iki 1 -0,12951 0,12103 1,000 -0,4711 0,2121
daugiau mety
mety 1-3 -0,02605 0,11366 1,000 -0,3469 0,2948
metai
4-10 0,10044 0,11215 1,000 -0,2161 0,4170
mety
11-15 0,29175 0,14227 0,409 -0,1098 0,6933
mety
Pasitikéjimas Iki 1 1-3 0,19903 0,10965 0,702 -0,1105 0,5085
vadovais mety metai
4-10 ,31051" 0,10691 0,039 0,0088 0,6123
mety
11-15 0,35465 0,15481 0,225 -0,0823 0,7916
mety
16 ir 0,21102 0,15481 1,000 -0,2260 0,6480
daugiau
mety
1-3 Iki 1 -0,19903 0,10965 0,702 -0,5085 0,1105
metai mety
4-10 0,11148 0,09293 1,000 -0,1508 0,3738
mety
11-15 0,15562 0,14551 1,000 -0,2551 0,5663
mety
16 ir 0,01199 0,14551 1,000 -0,3987 0,4227
daugiau
mety
4-10 Iki 1 -,31051" 0,10691 0,039 -0,6123 -0,0088
mety mety
1-3 -0,11148 0,09293 1,000 -0,3738 0,1508
metai
11-15 0,04413 0,14346 1,000 -0,3608 0,4491
mety
16 ir -0,09949 0,14346 1,000 -0,5044 0,3054
daugiau
mety
11-15 Iki 1 -0,35465 0,15481 0,225 -0,7916 0,0823
mety mety
1-3 -0,15562 0,14551 1,000 -0,5663 0,2551
metai
4-10 -0,04413 0,14346 1,000 -0,4491 0,3608
mety
16 ir -0,14363 0,18198 1,000 -0,6573 0,3700
daugiau
mety
16 ir lki 1 -0,21102 0,15481 1,000 -0,6480 0,2260
daugiau mety
mety 1-3 -0,01199 0,14551 1,000 -0,4227 0,3987
metai
4-10 0,09949 0,14346 1,000 -0,3054 0,5044
mety
11-15 0,14363 0,18198 1,000 -0,3700 0,6573
mety
Pasitikéjimas Iki 1 1-3 0,16340 0,08638 0,592 -0,0804 0,4072
organizacija mety metai
4-10 0,23714 0,08435 0,052 -0,0010 0,4752
mety
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11-15 ,35980" 0,12215 0,034 0,0150 0,7046
mety
16ir 0,18715 0,12215 1,000 -0,1576 0,5319
daugiau
mety
1-3 Iki 1 -0,16340 0,08638 0,592 -0,4072 0,0804
metai mety
4-10 0,07374 0,07316 1,000 -0,1328 0,2802
mety
11-15 0,19639 0,11471 0,876 -0,1274 0,5202
mety
16ir 0,02375 0,11471 1,000 -0,3000 0,3475
daugiau
mety
4-10 Iki 1 -0,23714 0,08435 0,052 -0,4752 0,0010
mety mety
1-3 -0,07374 0,07316 1,000 -0,2802 0,1328
metai
11-15 0,12266 0,11319 1,000 -0,1968 0,4421
mety
16 ir -0,04999 0,11319 1,000 -0,3695 0,2695
daugiau
mety
11-15 Ikil -,35980" 0,12215 0,034 -0,7046 -0,0150
mety mety
1-3 -0,19639 0,11471 0,876 -0,5202 0,1274
metai
4-10 -0,12266 0,11319 1,000 -0,4421 0,1968
mety
16ir -0,17264 0,14358 1,000 -0,5779 0,2326
daugiau
mety
16 ir Iki 1 -0,18715 0,12215 1,000 -0,5319 0,1576
daugiau mety
mety 1-3 -0,02375 0,11471 1,000 -0,3475 0,3000
metai
4-10 0,04999 0,11319 1,000 -0,2695 0,3695
mety
11-15 0,17264 0,14358 1,000 -0,2326 0,5779
mety
Organizacinis Iki 1 1-3 0,15640 0,08371 0,624 -0,0799 0,3927
pasitikéjimas mety metai
4-10 ,25404" 0,08175 0,020 0,0233 0,4848
mety
11-15 ,37509" 0,11838 0,016 0,0410 0,7092
mety
16ir 0,17926 0,11838 1,000 -0,1549 0,5134
daugiau
mety
1-3 Ikil -0,15640 0,08371 0,624 -0,3927 0,0799
metai mety
4-10 0,09764 0,07090 1,000 -0,1025 0,2978
mety
11-15 0,21868 0,11117 0,498 -0,0951 0,5325
mety
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16ir
daugiau
mety

0,02285

0,11117

1,000

-0,2909

0,3366

4-10
mety

Iki 1
mety

-,25404"

0,08175

0,020

-0,4848

-0,0233

1-3
metai

-0,09764

0,07090

1,000

-0,2978

0,1025

11-15
mety

0,12105

0,10969

1,000

-0,1886

0,4307

16ir
daugiau
mety

-0,07478

0,10969

1,000

-0,3844

0,2348

11-15
mety

Iki 1
mety

-,37509"

0,11838

0,016

-0,7092

-0,0410

1-3
metai

-0,21868

0,11117

0,498

-0,5325

0,0951

4-10
mety

-0,12105

0,10969

1,000

-0,4307

0,1886

16 ir
daugiau
mety

-0,19583

0,13915

1,000

-0,5886

0,1969

16 ir
daugiau
mety

Iki 1
mety

-0,17926

0,11838

1,000

-0,5134

0,1549

1-3
metai

-0,02285

0,11117

1,000

-0,3366

0,2909

4-10
mety

0,07478

0,10969

1,000

-0,2348

0,3844

11-15
mety

0,19583

0,13915

1,000

-0,1969

0,5886

Gerove

Iki1
mety

1-3
metai

-0,03149

0,14795

1,000

-0,4491

0,3861

4-10
mety

-0,21755

0,14466

1,000

-0,6259

0,1908

11-15
mety

-0,24080

0,20922

1,000

-0,8313

0,3498

16 ir
daugiau
mety

-0,48263

0,20922

0,216

-1,0732

0,1079

1-3
metali

Ikil
mety

0,03149

0,14795

1,000

-0,3861

0,4491

4-10
mety

-0,18606

0,12553

1,000

-0,5404

0,1683

11-15
mety

-0,20931

0,19647

1,000

-0,7639

0,3453

16 ir
daugiau
mety

-0,45114

0,19647

0,222

-1,0057

0,1034

4-10
mety

lki 1
mety

0,21755

0,14466

1,000

-0,1908

0,6259

1-3
metai

0,18606

0,12553

1,000

-0,1683

0,5404

11-15
mety

-0,02325

0,19401

1,000

-0,5709

0,5244

16 ir
daugiau
mety

-0,26508

0,19401

1,000

-0,8127

0,2825
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11-15 Iki 1 0,24080 0,20922 1,000 -0,3498 0,8313
mety mety
1-3 0,20931 0,19647 1,000 -0,3453 0,7639
metai
4-10 0,02325 0,19401 1,000 -0,5244 0,5709
mety
16 ir -0,24183 0,24594 1,000 -0,9360 0,4524
daugiau
mety
16 ir Iki 1 0,48263 0,20922 0,216 -0,1079 1,0732
daugiau mety
mety 1-3 0,45114 0,19647 0,222 -0,1034 1,0057
metai
4-10 0,26508 0,19401 1,000 -0,2825 0,8127
mety
11-15 0,24183 0,24594 1,000 -0,4524 0,9360
mety
Gyvenimo Iki1 1-3 -0,02962 0,17055 1,000 -0,5110 0,4518
geroveé mety metai
4-10 -0,25195 0,16675 1,000 -0,7226 0,2187
mety
11-15 -0,29698 0,24117 1,000 -0,9777 0,3838
mety
16 ir -0,52247 0,24117 0,309 -1,2032 0,1583
daugiau
mety
1-3 Iki 1 0,02962 0,17055 1,000 -0,4518 0,5110
metai mety
4-10 -0,22233 0,14470 1,000 -0,6308 0,1861
mety
11-15 -0,26736 0,22648 1,000 -0,9066 0,3719
mety
16ir -0,49285 0,22648 0,301 -1,1321 0,1464
daugiau
mety
4-10 Iki 1 0,25195 0,16675 1,000 -0,2187 0,7226
mety mety
1-3 0,22233 0,14470 1,000 -0,1861 0,6308
metai
11-15 -0,04503 0,22364 1,000 -0,6763 0,5862
mety
16ir -0,27052 0,22364 1,000 -0,9018 0,3607
daugiau
mety
11-15 Iki 1 0,29698 0,24117 1,000 -0,3838 0,9777
mety mety
1-3 0,26736 0,22648 1,000 -0,3719 0,9066
metai
4-10 0,04503 0,22364 1,000 -0,5862 0,6763
mety
16 ir -0,22549 0,28350 1,000 -1,0257 0,5747
daugiau
mety
Iki1 0,52247 0,24117 0,309 -0,1583 1,2032
mety
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1-3 0,49285 0,22648 0,301 -0,1464 1,1321
. metai
161ir 4-10 0,27052 0,22364 1,000 -0,3607 0,9018
daugiau mety
mety 11-15 0,22549 0,28350 1,000 -0,5747 1,0257
mety
Gerové darbe Iki1 1-3 -0,04181 0,19199 1,000 -0,5837 0,5001
mety metai
4-10 -0,20513 0,18776 1,000 -0,7351 0,3249
mety
11-15 -0,41135 0,27094 1,000 -1,1761 0,3534
mety
16 ir -0,58292 0,27094 0,320 -1,3477 0,1819
daugiau
mety
1-3 Iki 1 0,04181 0,19199 1,000 -0,5001 0,5837
metai mety
4-10 -0,16332 0,16223 1,000 -0,6212 0,2946
mety
11-15 -0,36954 0,25392 1,000 -1,0863 0,3472
mety
16 ir -0,54110 0,25392 0,337 -1,2578 0,1756
daugiau
mety
4-10 Iki 1 0,20513 0,18776 1,000 -0,3249 0,7351
mety mety
1-3 0,16332 0,16223 1,000 -0,2946 0,6212
metai
11-15 -0,20622 0,25073 1,000 -0,9140 0,5015
mety
16 ir -0,37779 0,25073 1,000 -1,0855 0,3300
daugiau
mety
11-15 Iki 1 0,41135 0,27094 1,000 -0,3534 1,1761
mety mety
1-3 0,36954 0,25392 1,000 -0,3472 1,0863
metai
4-10 0,20622 0,25073 1,000 -0,5015 0,9140
mety
16ir -0,17157 0,31784 1,000 -1,0687 0,7256
daugiau
mety
16 ir Iki 1 0,58292 0,27094 0,320 -0,1819 1,3477
daugiau mety
mety 1-3 0,54110 0,25392 0,337 -0,1756 1,2578
metai
4-10 0,37779 0,25073 1,000 -0,3300 1,0855
mety
11-15 0,17157 0,31784 1,000 -0,7256 1,0687
mety
Psichologiné Iki1 1-3 -0,06098 0,13153 1,000 -0,4323 0,3103
gerove mety metai
4-10 -0,23070 0,12863 0,737 -0,5938 0,1324
mety
11-15 -0,05196 0,18562 1,000 -0,5759 0,4720
mety
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16ir
daugiau
mety

-0,37941

0,18562

0,416

-0,9034

0,1445

1-3
metai

Iki 1
mety

0,06098

0,13153

1,000

-0,3103

0,4323

4-10
mety

-0,16972

0,11114

1,000

-0,4834

0,1440

11-15
mety

0,00901

0,17396

1,000

-0,4820

0,5000

16ir
daugiau
mety

-0,31844

0,17396

0,679

-0,8095

0,1726

4-10
mety

Iki 1
mety

0,23070

0,12863

0,737

-0,1324

0,5938

1-3
metai

0,16972

0,11114

1,000

-0,1440

0,4834

11-15
mety

0,17873

0,17178

1,000

-0,3061

0,6636

16ir
daugiau
mety

-0,14872

0,17178

1,000

-0,6336

0,3362

11-15
mety

Iki 1
mety

0,05196

0,18562

1,000

-0,4720

0,5759

1-3
metai

-0,00901

0,17396

1,000

-0,5000

0,4820

4-10
mety

-0,17873

0,17178

1,000

-0,6636

0,3061

16 ir
daugiau
mety

-0,32745

0,21775

1,000

-0,9421

0,2872

16 ir
daugiau
mety

Iki 1
mety

0,37941

0,18562

0,416

-0,1445

0,9034

1-3
metai

0,31844

0,17396

0,679

-0,1726

0,8095

4-10
mety

0,14872

0,17178

1,000

-0,3362

0,6336

11-15
mety

0,32745

0,21775

1,000

-0,2872

0,9421

9 priedas. Bonfferoni testas. Respondenty nuomonés apie pasitikéjima organizacija

palyginimas pagal organizacijos dydj

Bonferroni
95% Confidence
Mean Interval
Difference Std. Lower Upper

Dependent Variable (1-J) Error Sig. Bound Bound
Darbuotojy Stambi Vidutini$ka 0,34467 0,14820 0,123 -0,0483 0,7376
jsitraukimas daugiau nei nuo 50 iki

250 250

darbuotojy darbuotojy
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Maza nuo 10
iki 50
darbuotojy

0,40464

0,15454

0,055

-0,0051

0,8144

Labai Maza
iki 10
darbuotojy

0,08553

0,18723

1,000

-0,4109

0,5819

Vidutiniska
nuo 50 iki
250
darbuotojy

Stambi
daugiau nei
250
darbuotojy

-0,34467

0,14820

0,123

-0,7376

0,0483

Maza nuo 10
iki 50
darbuotojy

0,05996

0,17245

1,000

-0,3973

0,5172

Labai Maza
iki 10
darbuotojy

-0,25914

0,20227

1,000

-0,7954

0,2771

Maza nuo 10
iki 50
darbuotojy

Stambi
daugiau nei
250
darbuotojy

-0,40464

0,15454

0,055

-0,8144

0,0051

Vidutiniska
nuo 50 iki
250
darbuotojy

-0,05996

0,17245

1,000

-0,5172

0,3973

Labai Maza
iki 10
darbuotojy

-0,31911

0,20696

0,743

-0,8678

0,2296

Labai Maza
iki 10
darbuotojy

Stambi
daugiau nei
250
darbuotojy

-0,08553

0,18723

1,000

-0,5819

0,4109

Vidutiniska
nuo 50 iki
250
darbuotojy

0,25914

0,20227

1,000

-0,2771

0,7954

Maza nuo 10
iki 50
darbuotojy

0,31911

0,20696

0,743

-0,2296

0,8678
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Pasitikéjimas
bendradarbiais

Stambi
daugiau nei
250
darbuotojy

Vidutiniska
nuo 50 iki
250
darbuotojy

0,12042

0,07507

0,657

-0,0786

0,3195

Maza nuo 10
iki 50
darbuotojy

0,20617

0,07828

0,053

-0,0014

0,4137

Labai Maza
iki 10
darbuotojy

0,02727

0,09484

1,000

-0,2242

0,2787

Vidutiniska
nuo 50 iki
250
darbuotojy

Stambi
daugiau nei
250
darbuotojy

-0,12042

0,07507

0,657

-0,3195

0,0786

Maza nuo 10
iki 50
darbuotojy

0,08574

0,08736

1,000

-0,1459

0,3174

Labai Maza
iki 10
darbuotojy

-0,09315

0,10246

1,000

-0,3648

0,1785

Maza nuo 10
iki 50
darbuotojy

Stambi
daugiau nei
250
darbuotojy

-0,20617

0,07828

0,053

-0,4137

0,0014

Vidutiniska
nuo 50 iki
250
darbuotojy

-0,08574

0,08736

1,000

-0,3174

0,1459

Labai Maza
iki 10
darbuotojy

-0,17890

0,10484

0,532

-0,4568

0,0991

Labai Maza
iki 10
darbuotojy

Stambi
daugiau nei
250
darbuotojy

-0,02727

0,09484

1,000

-0,2787

0,2242

Vidutiniska
nuo 50 iki
250
darbuotojy

0,09315

0,10246

1,000

-0,1785

0,3648
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Maza nuo 10
iki 50
darbuotojy

0,17890

0,10484

0,532

-0,0991

0,4568

Pasitikéjimas
vadovais

Stambi
daugiau nei
250
darbuotojy

Vidutiniska
nuo 50 iki
250
darbuotojy

0,23392

0,09497

0,085

-0,0179

0,4857

Maza nuo 10
iki 50
darbuotojy

,27832"

0,09903

0,031

0,0158

0,5409

Labai Maza
iki 10
darbuotojy

0,18797

0,11994

0,707

-0,1300

0,5060

Vidutiniska
nuo 50 iki
250
darbuotojy

Stambi
daugiau nei
250
darbuotojy

-0,23392

0,09497

0,085

-0,4857

0,0179

Maza nuo 10
iki 50
darbuotojy

0,04440

0,11040

1,000

-0,2483

0,3371

Labai Maza
iki 10
darbuotojy

-0,04595

0,12948

1,000

-0,3893

0,2974

Maza nuo 10
iki 50
darbuotojy

Stambi
daugiau nei
250
darbuotojy

-,27832"

0,09903

0,031

-0,5409

-0,0158

Vidutiniska
nuo 50 iki
250
darbuotojy

-0,04440

0,11040

1,000

-0,3371

0,2483

Labai Maza
iki 10
darbuotojy

-0,09035

0,13249

1,000

-0,4416

0,2609

Labai Maza
iki 10
darbuotojy

Stambi
daugiau nei
250
darbuotojy

-0,18797

0,11994

0,707

-0,5060

0,1300
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Vidutiniska
nuo 50 iki
250
darbuotojy

0,04595

0,12948

1,000

-0,2974

0,3893

Maza nuo 10
iki 50
darbuotojy

0,09035

0,13249

1,000

-0,2609

0,4416

Pasitikéjimas
organizacija

Stambi
daugiau nei
250
darbuotojy

Vidutiniska
nuo 50 iki
250
darbuotojy

,24907"

0,07433

0,005

0,0520

0,4462

Maza nuo 10
iki 50
darbuotojy

,24593"

0,07751

0,010

0,0404

0,4514

Labai Maza
iki 10
darbuotojy

0,13688

0,09391

0,874

-0,1121

0,3859

Vidutiniska
nuo 50 iki
250
darbuotojy

Stambi
daugiau nei
250
darbuotojy

-,24907"

0,07433

0,005

-0,4462

-0,0520

Maza nuo 10
iki 50
darbuotojy

-0,00315

0,08650

1,000

-0,2325

0,2262

Labai Maza
iki 10
darbuotojy

-0,11219

0,10145

1,000

-0,3812

0,1568

Maza nuo 10
iki 50
darbuotojy

Stambi
daugiau nei
250
darbuotojy

-,24593"

0,07751

0,010

-0,4514

-0,0404

Vidutiniska
nuo 50 iki
250
darbuotojy

0,00315

0,08650

1,000

-0,2262

0,2325

Labai Maza
iki 10
darbuotojy

-0,10904

0,10380

1,000

-0,3843

0,1662
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Labai Maza
iki 10
darbuotojy

Stambi
daugiau nei
250
darbuotojy

-0,13688

0,09391

0,874

-0,3859

0,1121

Vidutiniska
nuo 50 iki
250
darbuotojy

0,11219

0,10145

1,000

-0,1568

0,3812

Maza nuo 10
iki 50
darbuotojy

0,10904

0,10380

1,000

-0,1662

0,3843

Organizacinis
pasitikéjimas

Stambi
daugiau nei
250
darbuotojy

Vidutiniska
nuo 50 iki
250
darbuotojy

,21259"

0,07255

0,021

0,0202

0,4049

Maza nuo 10
iki 50
darbuotojy

,24403"

0,07565

0,008

0,0435

0,4446

Labai Maza
iki 10
darbuotojy

0,12283

0,09166

1,000

-0,1202

0,3658

Vidutiniska
nuo 50 iki
250
darbuotojy

Stambi
daugiau nei
250
darbuotojy

-,21259"

0,07255

0,021

-0,4049

-0,0202

Maza nuo 10
iki 50
darbuotojy

0,03144

0,08442

1,000

-0,1924

0,2553

Labai Maza
iki 10
darbuotojy

-0,08976

0,09902

1,000

-0,3523

0,1728

Maza nuo 10
iki 50
darbuotojy

Stambi
daugiau nei
250
darbuotojy

-,24403"

0,07565

0,008

-0,4446

-0,0435

Vidutiniska
nuo 50 iki
250
darbuotojy

-0,03144

0,08442

1,000

-0,2553

0,1924
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Labai Maza
iki 10
darbuotojy

-0,12120

0,10131

1,000

-0,3898

0,1474

Labai Maza
iki 10
darbuotojy

Stambi
daugiau nei
250
darbuotojy

-0,12283

0,09166

1,000

-0,3658

0,1202

Vidutiniska
nuo 50 iki
250
darbuotojy

0,08976

0,09902

1,000

-0,1728

0,3523

Maza nuo 10
iki 50
darbuotojy

0,12120

0,10131

1,000

-0,1474

0,3898

Gerove

Stambi
daugiau nei
250
darbuotojy

Vidutiniska
nuo 50 iki
250
darbuotojy

0,26726

0,12837

0,228

-0,0731

0,6076

Maza nuo 10
iki 50
darbuotojy

0,29628

0,13385

0,165

-0,0586

0,6512

Labai Maza
iki 10
darbuotojy

0,01752

0,16211

1,000

-0,4123

0,4473

VidutiniSka
nuo 50 iki
250
darbuotojy

Stambi
daugiau nei
250
darbuotojy

-0,26726

0,12837

0,228

-0,6076

0,0731

Maza nuo 10
iki 50
darbuotojy

0,02902

0,14921

1,000

-0,3666

0,4246

Labai Maza
iki 10
darbuotojy

-0,24974

0,17502

0,926

-0,7138

0,2143

Maza nuo 10
iki 50
darbuotojy

Stambi
daugiau nei
250
darbuotojy

-0,29628

0,13385

0,165

-0,6512

0,0586
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Vidutiniska
nuo 50 iki
250
darbuotojy

-0,02902

0,14921

1,000

-0,4246

0,3666

Labai Maza
iki 10
darbuotojy

-0,27876

0,17907

0,722

-0,7535

0,1960

Labai Maza
iki 10
darbuotojy

Stambi
daugiau nei
250
darbuotojy

-0,01752

0,16211

1,000

-0,4473

0,4123

Vidutiniska
nuo 50 iki
250
darbuotojy

0,24974

0,17502

0,926

-0,2143

0,7138

Maza nuo 10
iki 50
darbuotojy

0,27876

0,17907

0,722

-0,1960

0,7535

Gyvenimo
gerove

Stambi
daugiau nei
250
darbuotojy

Vidutiniska
nuo 50 iki
250
darbuotojy

0,28652

0,14812

0,323

-0,1062

0,6792

Maza nuo 10
iki 50
darbuotojy

0,21494

0,15444

0,989

-0,1945

0,6244

Labai Maza
iki 10
darbuotojy

-0,01562

0,18706

1,000

-0,5116

0,4803

VidutiniSka
nuo 50 iki
250
darbuotojy

Stambi
daugiau nei
250
darbuotojy

-0,28652

0,14812

0,323

-0,6792

0,1062

Maza nuo 10
iki 50
darbuotojy

-0,07158

0,17217

1,000

-0,5281

0,3849

Labai Maza
iki 10
darbuotojy

-0,30214

0,20195

0,812

-0,8376

0,2333
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Maza nuo 10
iki 50
darbuotojy

Stambi
daugiau nei
250
darbuotojy

-0,21494

0,15444

0,989

-0,6244

0,1945

Vidutiniska
nuo 50 iki
250
darbuotojy

0,07158

0,17217

1,000

-0,3849

0,5281

Labai Maza
iki 10
darbuotojy

-0,23056

0,20663

1,000

-0,7784

0,3173

Labai Maza
iki 10
darbuotojy

Stambi
daugiau nei
250
darbuotojy

0,01562

0,18706

1,000

-0,4803

0,5116

Vidutiniska
nuo 50 iki
250
darbuotojy

0,30214

0,20195

0,812

-0,2333

0,8376

Maza nuo 10
iki 50
darbuotojy

0,23056

0,20663

1,000

-0,3173

0,7784

Gerové darbe

Stambi
daugiau nei
250
darbuotojy

Vidutiniska
nuo 50 iki
250
darbuotojy

0,28691

0,16614

0,510

-0,1536

0,7274

Maza nuo 10
iki 50
darbuotojy

0,35773

0,17322

0,237

-0,1015

0,8170

Labai Maza
iki 10
darbuotojy

-0,01414

0,20973

1,000

-0,5702

0,5419

Vidutiniska
nuo 50 iki
250
darbuotojy

Stambi
daugiau nei
250
darbuotojy

-0,28691

0,16614

0,510

-0,7274

0,1536

Maza nuo 10
iki 50
darbuotojy

0,07082

0,19291

1,000

-0,4406

0,5823
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Labai Maza
iki 10
darbuotojy

-0,30105

0,22626

1,000

-0,9010

0,2989

Maza nuo 10
iki 50
darbuotojy

Stambi
daugiau nei
250
darbuotojy

-0,35773

0,17322

0,237

-0,8170

0,1015

Vidutiniska
nuo 50 iki
250
darbuotojy

-0,07082

0,19291

1,000

-0,5823

0,4406

Labai Maza
iki 10
darbuotojy

-0,37187

0,23151

0,654

-0,9857

0,2419

Labai Maza
iki 10
darbuotojy

Stambi
daugiau nei
250
darbuotojy

0,01414

0,20973

1,000

-0,5419

0,5702

Vidutiniska
nuo 50 iki
250
darbuotojy

0,30105

0,22626

1,000

-0,2989

0,9010

Maza nuo 10
iki 50
darbuotojy

0,37187

0,23151

0,654

-0,2419

0,9857

Psichologiné
gerove

Stambi
daugiau nei
250
darbuotojy

Vidutiniska
nuo 50 iki
250
darbuotojy

0,21613

0,11355

0,346

-0,0849

0,5172

Maza nuo 10
iki 50
darbuotojy

0,30322

0,11839

0,065

-0,0107

0,6171

Labai Maza
iki 10
darbuotojy

0,07051

0,14334

1,000

-0,3095

0,4506

Vidutiniska
nuo 50 iki
250
darbuotojy

Stambi
daugiau nei
250
darbuotojy

-0,21613

0,11355

0,346

-0,5172

0,0849
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Maza nuo 10
iki 50
darbuotojy

0,08709

0,13185

1,000

-0,2625

0,4367

Labai Maza
iki 10
darbuotojy

-0,14561

0,15464

1,000

-0,5556

0,2644

Maza nuo 10
iki 50
darbuotojy

Stambi
daugiau nei
250
darbuotojy

-0,30322

0,11839

0,065

-0,6171

0,0107

Vidutiniska
nuo 50 iki
250
darbuotojy

-0,08709

0,13185

1,000

-0,4367

0,2625

Labai Maza
iki 10
darbuotojy

-0,23270

0,15823

0,853

-0,6522

0,1868

Labai Maza
iki 10
darbuotojy

Stambi
daugiau nei
250
darbuotojy

-0,07051

0,14334

1,000

-0,4506

0,3095

Vidutiniska
nuo 50 iki
250
darbuotojy

0,14561

0,15464

1,000

-0,2644

0,5556

Maza nuo 10
iki 50
darbuotojy

0,23270

0,15823

0,853

-0,1868

0,6522

10 priedas. Mediacijos analizé

Run MATRIX procedure:
KxK AKX KKK AKX xxxk PROCESS Procedure for SPSS Version 3.5.3 *ixaxxkdokdxikkdxx
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Model H!

Y : ENGMT
X : WELLB
M : TRUST
Sample
Size: 411

R R R I I I b S S S I b S S S b S S S b I S I 2 S b S b S S e S b S b S b S b S b b S b S S b I Sb b I 2b b b db b S 2

OUTCOME VARIABLE:
TRUST

Model Summary

R R-sg
i<
, 5749 , 3305
, 0000
Model
coeff
constant 2,0770
WELLB ,3282

Standardized coefficients
coeff

WELLB ,5749

MSE

;2263

se
, 1247
, 0231

F

201,9308
t
16,6501
14,2102

df1
1,0000 409,0000
p LLCI
, 0000 1,8318
, 0000 , 2828

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant
constant ,0156 -
WELLB -,0028

WELLB

, 0028
, 0005

ULCI
2,3223
;3736

R R I b e I b S b S I S b I S b I S S S b I S R I S e S b e I IR S b R S b S b S b S b i S b b S b I S b I S b i 2b b S 2b b S 2

OUTCOME VARIABLE:
ENGMT

Model Summary

R R-sg
P
, 7799 , 6082
, 0000
Model
coeff
constant -,5129
WELLB , 7736
TRUST , 3596

MSE

, 5513

se
;2522
, 0441
, 0772

F

316,6310
t
-2,0334
17,5558
4,6586

df1
2,0000 408,0000
P LLCI
, 0427 -1,0087
,0000 , 6870
,0000 , 2078

ULCT
-,0171
, 8602
, 5113
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Standardized coefficients

coeff
WELLB , 6649
TRUST , 1764

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant WELLB TRUST
constant ,0636 -,0028 -,0124
WELLB -,0028 , 0019 -,0020
TRUST -,0124 -,0020 , 0060

Test(s) of X by M interaction:
F df1 df2 p
, 1733 1,0000 407,0000 , 6774

khkkhkhkkkhkhkkhkkhkhkkhkhkhkkhkhkhkk Ak krkkhhk%k TOTAL EFFECT MODEL khkkhkhkhkkhkhkkhkhkhkkhkhkhkkhk kA rkhkk Ak hkhkkx%k

OUTCOME VARIABLE:
ENGMT

Model Summary

R R-sq MSE F dfl df2
P
, 7664 , 5873 , 5792 582,0951 1,0000 409,0000
, 0000
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant , 2340 , 1996 1,1722 , 2418 -,1584 , 6263
WELLB , 8916 , 0370 24,1266 , 0000 , 8190 , 9643

Standardized coefficients
coeff

WELLB , 7664

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant WELLB
constant , 0398 -,0072
WELLB -,0072 ,0014

Ak khkhkkkhkhkkkhkhkkkhkhkkkhh kK CORRELATIONS BETWEEN MODEIL RESIDUALS Ak khkhkkkhkhkkkhkhkkkhkhkkkhh kK

TRUST ENGMT
TRUST 1,0000 , 0000
ENGMT , 0000 1,0000
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Krxkxxxxxxxxxx%x TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y ****kkkkkkokkk

Total effect of X on Y
Effect se t P LLCI ULCI
c_ps c_cs
, 8916 , 0370 24,1266 , 0000 , 8190 , 9643
, 71535 , 71664

Direct effect of X on Y
Effect se t P LILCI ULCI
c' ps c' cs
, 7736 , 0441 17,5558 ,0000 , 6870 , 8602
, 6538 , 6649

Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
TRUST ,1180 , 0297 ,0607 , 1794

Partially standardized indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCT
TRUST , 0997 , 0244 ,0518 , 1495

Completely standardized indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
TRUST ,1014 ,0248 ,0529 ,1518

hhkkkhkkhkkkhkkhkhkhkkhkhkhkkhAkhhkkhh kA khk*k ANALYSIS NOTES AND ERRORS hhkkkhkkhkkhkhkkhkkhkhkkhkhkhkkhAkhk ki hk Ak ik kkk

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000

Run MATRIX procedure:
KxK AKX KKK AKX xxKxk PROCESS Procedure for SPSS Version 3.5.3 *xadxkdokdxrkdkdxx

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
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Model H!
Y . ENGMT
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X : WoWell
M : TRUST

Sample
Size: 410

R R R I I I b S S S I b S S S b S S S b I S I 2 S b S b S S e S b S b S b S b S b b S b S S b I Sb b I 2b b b db b S 2

OUTCOME VARIABLE:
TRUST

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 o)
, 5969 , 3563 , 2177 225,8058 1,0000 408,0000 , 0000
Model
coeff se t P LILCI ULCI
constant 2,4498 , 0940 26,0609 , 0000 2,2650 2,6346
WoWell ;2641 , 0176 15,0268 , 0000 ;2296 ;2987

Standardized coefficients
coeff
WoWell , 5969

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant WoWell
constant ,0088 -,0016
WoWell -,0016 ,0003

R R R I I I I S S S S e S S Sb b S S b S b I S I S b b S S S S R S b S b S S S b S b b S b B db b I Sb b S 2b b b 2b b S 2

OUTCOME VARIABLE:
ENGMT

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 o)
;71969 , 6350 ;5148 354,0381 2,0000 407,0000 , 0000
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant ;5879 ;2359 2,4917 , 0131 ;1241 1,0517
WoWell , 6388 , 0337 18,9625 , 0000 ;5726 , 7050
TRUST ;2786 , 0761 3,6596 , 0003 ;1289 , 4282

Standardized coefficients
coeff

WoWell , 7078
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TRUST , 1366

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant WoWell TRUST
constant , 0557 , 0000 -,0142
WoWell , 0000 , 0011 -,0015
TRUST -,0142 -,0015 , 0058

Test(s) of X by M interaction:
F dfl df2 p
, 0230 1,0000 406,0000 , 8795

khkkhkhkkkhkhkkhkkhkhkkhkhkhkk kA ki rkkhhk% TOTAL EFFECT MODEL khkkhkhkhkkhkhkkhkhkhkkhkhkhkkhk kA rkhkk Ak hkhkkx%k

OUTCOME VARIABLE:
ENGMT

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 o)
, 7893 , 6230 , 5304 674,2044 1,0000 408,0000 , 0000
Model
coeff se t P LLCT ULCT
constant 1,2704 , 1467 8,6586 , 0000 ;9819 1,5588
WoWell , 7124 , 0274 25,9654 , 0000 , 6585 , 7663

Standardized coefficients
coeff
WoWell , 7893

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant WoWell
constant ,0215 -,0039
WoWell -,0039 ,0008

*hkkhkhkhkhkhkhkkhkkhkkkhkkkkkx CORRELATIONS BETWEEN MODEIL RESIDUALS *hkkhkhkhkhkhkhkkhkkhkkkhkkkkkx

TRUST ENGMT
TRUST 1,0000 , 0000
ENGMT , 0000 1,0000

FARx Kk KKK AK*kxx TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y ***&kdkkkxhdkokkx

Total effect of X on Y
Effect se t P LLCI ULCI C_ps
Cc Cs

144



, 1124 , 0274 25,9654 , 0000 , 6585 , 7663 , 6013
, 7893

Direct effect of X on Y
Effect se t e LLCI ULCI c' ps
c' cs

, 6388 , 0337 18,9625 , 0000 , 5726 , 7050 , 5392
, 7078

Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
TRUST , 0736 , 0226 ,0311 ,1186

Partially standardized indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI

TRUST ,0621 ,0188 ,0264 , 0997

Completely standardized indirect effect(s) of X on Y:
Effect BooOtSE BootLLCI BootULCI

TRUST , 0815 , 0247 , 0342 , 1307

Ak hkhkkhkhkkhkhkhkkhkhkhkkhkhkhkkhhhkkhhk ANALYSIS NOTES AND ERRORS hhkkhkhkkhkkhkhkkhkhkhkkhkhkhkkhkhkhkhk Ak hkkk

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000

Run MATRIX procedure:

KxH*F AKX KKK AKX xx k% PROCESS Procedure for SPSS Version 3.5.3 *xxxxrdoksxikdkdxx

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com

Documentation available in Hayes (2018). www.guilford.com/p/hayes3

R R i b e S b A S b S b I S b B S b B S S B S R S S S b e S b e S b S b S b S b I S b I S b B A b b S R S S R A S R B 2 b S 2 a2

Model : 4
Y : ENGMT
X : LiWell
M : TRUST
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Sample
Size: 411

R R R I b I b S S S b b S S Sb b S S S b I 2 I 2b b b b I b S S e S b S b S S S b S b b S b I S b I Sb b I 2b b b Sb b S 2

OUTCOME VARIABLE:
TRUST

Model Summary

R R-sg
, 4227 , 1786
Model
coeff
constant 2,7315
LiWell , 2096

Standardized coefficients

coeff

LiWell , 4227

, 2776

se
, 1181
, 0222

F

88,9562
t
23,1296
9,4317

df1 df2
1,0000  409,0000
p LLCI
,0000 2,4994
,0000 ,1659

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant
constant ,0139
LiWell -,0026

LiWell
-,0026

, 0005

, 0000

ULCI
2,9637
, 2533

R R R I R I b S S S S S S Sb b S S b S b I Sh b i 2 b b b S S S S e S b S b S S S b S b b S b S db b I Sb b i 2b b b db b S i

OUTCOME VARIABLE:
ENGMT

Model Summary

R R-sqg
, 6909 , 4773
Model
coeff
constant -,2582
LiWell , 4531
TRUST , 1524

Standardized coefficients

coeff
LiWell , 4484
TRUST , 3692

, 7355

se
;2920
;0399
, 0805

F

186,2746
t
-,8841
11,3526
9,3487

df1 df2
2,0000 408,0000
P LLCI
, 3772 -,8322
, 0000 , 3747
, 0000 , 5942

, 0000

ULCI
, 3159
, 5316
, 9106
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Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant LiWell TRUST
constant , 0853 -,0031 -,0177
Liwell -,0031 , 0016 -,0014
TRUST -,0177 -,0014 , 0065
Test(s) of X by M interaction:
F df1l df2 P
1,3065 1,0000 407,0000 , 2537

khkkhkhkkkhkhkkhkkhkhkkhkhkhkkhkhkhkk Ak khkrkkhhk%k TOTAL EFFECT MODEL khkkhkhkhkkhkhkkhkhkhkkhkhkhkkhkhkhkk Ak hrkhk Ak hkhkkx%k

OUTCOME VARIABLE:
ENGMT

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 o)
, 6044 , 3653 , 8908 235,4207 1,0000 409,0000 , 0000
Model
coeff se t P LLCT ULCT
constant 1,7971 ;2116 8,4946 , 0000 1,3812 2,2129
LiWell , 6108 ,0398 15,3434 ,0000 , 5326 , 6891
Standardized coefficients
coeff
LiWell , 6044
Covariance matrix of regression parameter estimates:
constant LiWwell
constant ,0448 -,0082
LiWell -,0082 ,0016
*hkkhkkhkhkhkhkhkkkkkkkhhkk*k CORRELATIONS BETWEEN MODEL RESIDUALS *hkkhkkhkhkhhkhkkkkkkkhhkk*k
TRUST ENGMT
TRUST 1,0000 , 0000
ENGMT ,0000 1,0000
Frkxkxkxkxkxkx TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y ****xkxkxkxhxx
Total effect of X on Y
Effect se t o) LLCI ULCI Cc_ps
c_cs
, 6108 , 0398 15,3434 , 0000 , 5326 , 6891 , 5162
, 6044
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Direct effect of X on Y
Effect se t P LILCI ULCI c'
c' cs

, 4531 , 0399 11,3526 , 0000 , 3747 , 5316 ;3
, 4484

Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
TRUST , 1577 , 0255 ,1089 , 2087

Partially standardized indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI

TRUST , 1333 ,0196 , 0951 , 1728

Completely standardized indirect effect(s) of X on Y:

Effect BootSE BootLLCI BootULCI
TRUST , 1561 , 0234 ,1100 , 2027

kkhkkhkhkkhkkhkhkkhkkhkhkkhkhk kA krk kA Akh ki hk%k ANALYSIS NOTES AND ERRORS khkkhkhkkhkkhkhkkhkkhkhkkhkhk ki rk kA rAk ki kA kkxk

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000

Run MATRIX procedure:

FAKI KKK KK xk*xkxk* PROCESS Procedure for SPSS Version 3.5.3 **x*xxskkkdkxdkxkx

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com

Documentation available in Hayes (2018). www.guilford.com/p/hayes3

Ak Ak hkhhkhkhkhhkhkhkhkhhkhhhhkhkhhhkhhhkhk bk hkhkhdhhkhkhhkhkhhhkhk bk hkhkhkhhkhkhkhkhkhkhhkhkhhkkhkhrhkkhhkrhkkhhhkhkhkk%

Model : 4
Y : ENGMT
X ¢ LiWell
M : TRUST

Sample

Size: 411

khkhk Ak hkhhkhhkhkhkhkhkhkhhkkhhhhkhkhhhkhhhkhkhhhkhdhhkhkhhkhkhd bk kb hkhkhkhhkhkhkhkhkhrhhkhkhhkkhkrhkkhkhhhkkhhrhkhkhkkx

_bs

829
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OUTCOME VARIABLE:
TRUST

Model Summary

R R-sg
, 4227 , 1786
Model
coeff
constant 2,7315
LiWell , 2096

MSE F

, 2776 88,9562
se t
,1181 23,1296
,0222 9,4317

Standardized coefficients

coeff

LiWell , 4227

df1 df2
1,0000  409,0000
p LLCI
,0000 2,4994
,0000 ,1659

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant
constant ,0139
LiWell -,0026

LiWell
-,0026
,0005

, 0

ULCI
2,9637
, 2533

R R R I R I I S S S S e S S Sb b S S b S b I Sh b I 2 b b b S I S S e S IR S b S S S b S Sh b Sb b I Sb b I Sb b S 2b b b db b S 2

OUTCOME VARIABLE:
ENGMT

Model Summary

R R-sqg
, 6909 , 4773
Model
coeff
constant -,2582
LiWell , 4531
TRUST , 71524

MSE F
;1355 186,2746
se t
;2920 -,8841
;0399 11,3526
, 0805 9,3487

Standardized coefficients

coeff
LiWell , 4484
TRUST , 3692

df1 df2
2,0000 408,0000
P LLCI
, 3772 -,8322
, 0000 , 3747
, 0000 , 5942

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant
constant , 0853
LiWell -,0031
TRUST -,0177

LiWell TRUST
-,0031 -,0177

, 0016 -,0014
-,0014 , 0065

0

ULCI
, 3159
, 5316
, 9106

000

000
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Test(s) of X by M interaction:

F dfl
1,3065 1,0000

khkkhkhkkkhkhkkhkkhkhkkhkhkhkkhkhkhkk Ak khkrkkhhk%k TOTAL EFFECT MODEL khkkhkhkhkkhkhkkhkhkhkkhkhkhkkhkhkhkk Ak hrkhk Ak hkhkkx%k

OUTCOME VARIABLE:
ENGMT

Model Summary

R R-sg
, 6044 ;3653
Model
coeff
constant 1,7971
LiWell , 6108

Standardized coefficients

coeff
LiWell , 6044

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant
constant ,0448
LiWell -,0082

, 0000

ULCI
2,2129
, 6891

kkkhkhkhkkhkhkkkhkhkkhkkkkhhkk CORRELATIONS BETWEEN MODEL RESIDUALS kkkhkkkkhkhkkkhkhkkhkkkkhhkk

TRUST ENGMT
TRUST 1,0000 , 0000
ENGMT , 0000 1,0000

*rxxxxxx*x*x*xxx*x TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y ***xkokskskkkkkkk

Total effect of X on Y
Effect se
c_cs

, 6108 , 0398
, 6044

Direct effect of X on Y
Effect se
c' cs
, 4531 ,0399
, 4484

, 5162

;3829
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Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
TRUST , 1577 , 0255 ,1089 , 2087

Partially standardized indirect effect(s) of X on Y:
Effect BoOtSE BootLILCI BootULCI

TRUST , 1333 ,0196 , 0951 , 1728

Completely standardized indirect effect(s) of X on Y:

Effect BootSE BootLLCI BootULCI
TRUST , 1561 , 0234 ,1100 , 2027

khkkhkhkkkhkhkkhkhkhkkhkhkkk kA kA hkkhhk% ANALYSIS NOTES AND ERRORS khkkhkhkkhkkhkhkkhkhkhkkhkhkhkkhkrk kA Akrkkkhkh kKK

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000

Run MATRIX procedure:

FRXI KK KK KK KX k*k*x PROCESS Procedure for SPSS Version 3.5.3 *x*xkkkkaxkxkxix

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com

Documentation available in Hayes (2018). www.guilford.com/p/hayes3

R R R b e dh A e S S S IR I S SR i S R S S S S S SR S dh I S A I S dh R S IR R S IR e A AR S IR S SR S SR S SR S S I S dh SR A S R A SR b A d i

Model : 4
Y : ENGMT
X : PsyWell
M : TRUST
Sample
Size: 410

R R b e dh b e ah b I S b I S SR i S SR B S S S S SR S S R S A R S dh R S I R S dh R A b I S b S SR S SR B SR S S R S S SR S S SR S 2 SR dh S d i

OUTCOME VARIABLE:
TRUST

Model Summary
R R-sg MSE F dfl df2
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, 5370 ,2883 , 2407 165,3020
Model
coeff se t o)
constant 1,8983 ,1514 12,5412 , 0000
PsyWell , 3468 , 0270 12,8570 ,0000

Standardized coefficients
coeff
PsyWell , 5370

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant PsyWell
constant ,0229 -,0040
PsyWell -,0040 , 0007

1,0000

408,0000 , 0

LLCI ULCI
1,6007 2,1958
;2938 , 3998

R R R I I b S S S I b S S S b S S S b b S I 2h b b b S b S S e S b S b S b S b S b b S b I S b I db b i 2b b b db b S 2

OUTCOME VARIABLE:
ENGMT

Model Summary

R R-sqg MSE F
, 7070 ;4998 , 7055 203,3645
Model
coeff se t o)
constant -,9882 ;3050 -3,2400 , 0013
PsyWell , 6758 , 0547 12,3454 , 0000
TRUST , 5784 , 0848 6,8242 , 0000

Standardized coefficients

coeff
PsyWell , 5130
TRUST , 2836

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant PsyWell TRUST
constant , 0930 -,0071 -,0136
PsyWell -,0071 , 0030 -,0025
TRUST -,0136 -,0025 , 0072
Test(s) of X by M interaction:
F dfl df2 P
, 0073 1,0000 406,0000 ;9318

2,0000

df2
407,0000 , 0
LLCI ULCI
-1,5877 -,3886
, 5682 , 7834
;4118 , 7450

000

000
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khkkhkhkkkhkhkkhkkhkhkkhkhkhkkhkhkhkk Ak kA hkkhhk%k TOTAL EFFECT MODEL khkkhkhkkkhkhkkhkkhkhkkhkhkhkkhkhkhkk Ak Ak Ak hkkhx %k

OUTCOME VARIABLE:
ENGMT

Model Summary

R R-sg
, 6653 , 4426
Model
coeff
constant , 1097
PsyWell , 8764

Standardized coefficients

coeff
PsyWell , 6653

Covariance matrix of regression
PsyWell
-,0131

constant
constant , 0746
PsyWell -,0131

MSE
, 7843

se
, 27732
, 0487

, 0024

F
323,9745
t
, 4015 , 6
17,9993 , 0

dfl
1,0000

882
000

parameter estimates:

df2
408,0000

LLCI
-,4274
, 7806

, 0000

ULCI
, 6467
, 9721

Ak khkkkkhkhkkkhkhkkhkhkkkhhkk CORRELATIONS BETWEEN MODEL RESIDUALS kkkhkkkkhkhkkkhkhkkhkkkkhhkk

TRUST ENGMT
TRUST 1,0000 , 0000
ENGMT , 0000 1,0000

*rxxxxxx*x*x*xxx*x TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y ***xkkskskskkkkkk

Total effect of X on Y
Effect se
c_cs

, 8764 , 0487
, 6653

Direct effect of X on Y
Effect se
c' cs
, 6758 , 0547
, 5130

t

17,9993

t

12,3454

Indirect effect(s) of X on Y:

Effect BootSE

TRUST ;2006 , 0380

Partially standardized indirect effect (s)

, 0000

, 0000

BootLLCI BootULCI

1265 ;2768

LLCI

, 7806

LLCI

;5682

of X on Y:

ULCI

,9721

ULCI

, 7834

, 7397

, 5704

153



Effect BootSE BootLLCI BootULCI
TRUST ,1693 , 0300 ,1110 , 2283

Completely standardized indirect effect(s) of X on Y:

Effect BootSE BootLLCI BootULCI
TRUST , 1523 ,0274 ,0982 , 2055

khkkhkhkkkhkhkkhkhkhkkhkhkkk kA kkhkrkkhrk% ANALYSIS NOTES AND ERRORS khkkhkhkkhkkhkhkkhkhkhkkhkhkhkkhkrk kA Akrkkkhkh kKK

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000

Run MATRIX procedure:

FRXI KK KK KK kX k*k*x PROCESS Procedure for SPSS Version 3.5.3 *x*xkkkkxkxkxix

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com

Documentation available in Hayes (2018). www.guilford.com/p/hayes3

R R R b e dh A e S S S IR I S SR i S R S S S S S SR S dh I S A I S dh R S IR R S IR e A AR S IR S SR S SR S SR S S I S dh SR A S R A SR b A d i

Model : 4
Y : ENGMT
X : PsyWell
M : TRUST
Sample
Size: 410

R R b e dh b e ah b I S b I S SR i S SR B S S S S SR S S R S A R S dh R S I R S dh R A b I S b S SR S SR B SR S S R S S SR S S SR S 2 SR dh S d i

OUTCOME VARIABLE:
TRUST

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 i
, 5370 , 2883 , 2407 165,3020 1,0000 408,0000 , 0000
Model
coeff se t P LLCI ULCI
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1,8983
, 3468

constant

PsyWell

,1514
, 0270

Standardized coefficients

coeff

PsyWell , 5370

12,5412
12,8570

, 0000
, 0000

1,6007
;2938

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant
constant ,0229
PsyWell -,0040

PsyWell

-,0040
, 0007

2,1958
, 3998

R R R I I b S S S S b S S S b S S b S b I S I 2 b b b I b S b e S b S b S I S b S b b S b I S b I Sb b I 2b b b db b S 2

OUTCOME VARIABLE:
ENGMT

Model Summary

R R-sg
, 7070
Model
coeff
constant -,9882
PsyWell , 6758
TRUST , 5784

, 4998

MSE
, 7055

se
, 3050
, 0547
, 0848

Standardized coefficients

coeff
PsyWell , 5130
TRUST , 2836

F df1
203,3645 2,0000  407,0000
t p LLCI
-3,2400 ,0013 -1,5877
12,3454 , 0000 , 5682
6,8242 , 0000 ,4118

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant
constant , 0930
PsyWell -,0071
TRUST -,0136

PsyWell
-,0071

, 0030
-,0025

Test(s) of X by M interaction:

F
, 0073

1,0000

df2
406,0000

TRUST
-,0136
-,0025

, 0072

p
, 9318

, 0000

ULCI
-,3886
, 7834
, 7450

khkkhkhkhkkhkhkhkhkkhkhhkkhkhkhkhkkhkhrhkhhxhkhkk*x*k TOTAL EFFECT MODEL khkhkhkhkhkkhkhkhkkhkhkhkhkkhkhhkhhhkhkkhhhkkxxk*k

OUTCOME VARIABLE:
ENGMT
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Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 P
, 6653 , 4426 , 71843 323,9745 1,0000 408,0000 , 0000
Model
coeff se t P LILCI ULCI
constant , 1097 ;2732 , 4015 , 6882 -,4274 , 6467
PsyWell , 8764 , 0487 17,9993 , 0000 , 7806 , 9721

Standardized coefficients
coeff
PsyWell , 6653

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant PsyWell
constant , 0746 -,0131
PsyWell -,0131 ,0024

khkkhkhkkkhkhkkkhkhkkhkhkkkhhkk CORRELATIONS BETWEEN MODEL RESIDUALS khkkhkhkkkhkhkkkhkhkkhkhkkkhhkk

TRUST ENGMT
TRUST 1,0000 , 0000
ENGMT , 0000 1,0000

*rxxxxx*x*x*x*xxx*x TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y ***xkkkskskokkkkk

Total effect of X on Y
Effect se t 8 LLCI ULCI Cc_ps
c Cs

, 8764 , 0487 17,9993 , 0000 , 7806 , 9721 , 7397
, 6653

Direct effect of X on Y
Effect se t P LLCI ULCI c' ps
c' cs
, 6758 , 0547 12,3454 ,0000 , 5682 , 7834 , 5704
, 5130

Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
TRUST , 2006 , 0380 , 1265 , 2768

Partially standardized indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
TRUST ,1693 , 0300 ,1110 , 2283

Completely standardized indirect effect(s) of X on Y:
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Effect BootSE BootLLCI BootULCI
TRUST , 1523 ,0274 ,0982 , 2055

khkkhkhkkhkkhkhkkhkhkhkkhk kA hkk Ak hkkhxk% ANALYSIS NOTES AND ERRORS khkkhkhkkhkkhkhkkhkhkhkkhk kA Ak Ak khkrkkk

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000

Run MATRIX procedure:

FRxI KK kKKK kX k*k*x PROCESS Procedure for SPSS Version 3.5.3 ***xkkkkakxkxdx

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com

Documentation available in Hayes (2018). www.guilford.com/p/hayes3

R R R b R dh A I S b S SR I S SR i S R S S S S S SR S I R S A R S db I S IR R S b e A AR S IR S dR I S SR S SR S S R S S SR S S R 2 IR dh db i d i

Model : 4
Y : ENGMT
X : LiWell
M : EmpTrust
Sample
Size: 411

R R R A b e dh A e S S S SR S SR i S SR B S SR S S SR S S R S S I S S R S SR R S S R S SR e S IR S IR S SR dh SR S S IR S S SR S S R A SR dh S b d g

OUTCOME VARIABLE:
EmpTrust

Model Summary

R R-sq MSE F dfl df2
, 3941 , 1554 ;3014 75,2253 1,0000 409,0000 , 0
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant 2,8447 ;1230 23,1186 , 0000 2,6028 3,0866
LiWell ,2008 , 0232 8,6733 , 0000 ;1553 ;2464

Standardized coefficients
coeff
LiWell , 3941

000
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Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant LiWell
constant ,0151 -,0028
LiWell -,0028 ,0005

R R R I I I b S S S I b S S S b S S S b I S I 2 S b S b S S e S b S b S b S b S b b S b S S b I Sb b I 2b b b db b S 2

OUTCOME VARIABLE:
ENGMT

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 o)
, 6583 , 4334 , 7972 156,0497 2,0000 408,0000 , 0000
Model
coeff se t P LLCT ULCI
constant ;1951 , 3040 , 6419 , 5213 -,4024 , 7926
LiWell , 4977 , 0410 12,1464 , 0000 , 4172 , 5783
EmpTrust , 5631 , 0804 7,0023 , 0000 , 4050 , 7212

Standardized coefficients

coeff
LiWell , 4925
EmpTrust , 2839

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant LiWwell EmpTrust
constant ,0924 -,0037 -,0184
LiWell -,0037 , 0017 -,0013
EmpTrust -,0184 -,0013 , 0065

Test(s) of X by M interaction:
F drf1 df2 p
1,5485 1,0000 407,0000 ;2141

khkkhkhkhkhkhkhkkhkkhkhhkkhkhkhkhkkhkhrhkhkhkk*x*k TOTAL EFFECT MODEL khkhkhkhkhkkhkhkhkkhkhkhkhkkhkhhkhhhkhkkhhhkkxxk*k

OUTCOME VARIABLE:
ENGMT

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 P
, 6044 ;3653 , 8908 235,4207 1,0000 409,0000 , 0000
Model
coeff se t P LLCIT ULCI
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constant 1,7971 , 2116 8,4946
LiWell ,6108 ,0398 15,3434

Standardized coefficients

coeff

Liwell , 6044

Covariance matrix of regression parameter
constant LiWell

constant ,0448 -,0082

Liwell -,0082 , 0016

, 0000
, 0000

estimates:

1,3812
, 5326

2,2129
, 6891

Ak khkhkkkhkhkkkhkhkkhkhkkkkkk CORRELATIONS BETWEEN MODEL RESIDUALS khkkhkhkkkhkhkkkhkhkkkhkhkkkhkkk

EmpTrust ENGMT
EmpTrust 1,0000 , 0000
ENGMT , 0000 1,0000

*rxxxxxxxxxxx*x TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y ***xkkkskskokkkkk

Total effect of X on Y

Effect se t 8 LLCI
c_cs
, 6108 ,0398 15,3434 , 0000 , 5326
, 06044
Direct effect of X on Y
Effect se t P LLCI
c' cs
, 4977 ,0410 12,1464 , 0000 , 4172
, 4925
Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCT BootULCT
EmpTrust , 1131 , 0247 ,0674 ,1645
Partially standardized indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
EmpTrust , 0956 ,0197 ,0584 , 1356
Completely standardized indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
EmpTrust ,1119 , 0234 , 0677 , 1591

ULCI

, 6891

ULCI

, 5783

, 5162

, 4206

khkkhkkhkkhkhkkhkhkhkkhAkhk kA Ak rk kA khhkkhhk%k ANALYSIS NOTES AND ERRORS khkkhkkhkkhkhkkhkkhkhkkhk ki rk ki h ki kA kkk

Level of confidence for all confidence intervals in output:
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95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000

Run MATRIX procedure:

FAKX KA KK Hx kK kkxk* PROCESS Procedure for SPSS Version 3.5.3 **xxxxdkkdkxdkxdx

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com

Documentation available in Hayes (2018). www.guilford.com/p/hayes3

R R R I I b S S S I b S S Sb b S S S b I S b I 2 b b S b S S e S b e S b S b S b S b b S b I S b I Sb b I 2b b b db b S 2

Model : 4

Y : ENGMT

X : LiWell

M : EmpTrust
Sample
Size: 411

R R R A b e dh A e S S S SR S SR i S SR B S SR S S SR S S R S S I S S R S SR R S S R S SR e S IR S IR S SR dh SR S S IR S S SR S S R A SR dh S b d g

OUTCOME VARIABLE:
EmpTrust

Model Summary

R R-sq MSE F dfl df2
, 3941 , 1554 ;3014 75,2253 1,0000 409,0000 , 0
Model
coeff se t i LLCI ULCI
constant 2,8447 ;1230 23,1186 , 0000 2,6028 3,0866
LiWell ,2008 , 0232 8,6733 , 0000 ;1553 ;2464

Standardized coefficients
coeff
LiWell , 3941

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant LiWell
constant ,0151 -,0028
LiWell -,0028 ,0005

000
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R R R I b e I b e S b S b e S b I S b S S I S b I S I 2 e S b I b S b R S IR S b S S S b I S b b S b I S b I Sb b I 2b b I 2b b S 2

OUTCOME VARIABLE:
ENGMT

Model Summary

R R-sg
, 6583 , 4334
Model
coeff
constant , 1951
LiWell , 4977
EmpTrust , 5631

MSE F

, 71972 156,0497
se t
, 3040 , 6419
, 0410 12,1464
, 0804 7,0023

Standardized coefficients

coeff
LiWell , 4925
EmpTrust , 2839

df1
2,0000  408,0
p LLCI
,5213 -,4024
,0000 , 4172
,0000 , 4050

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant LiWell EmpTrust
constant ,0924 -,0037 -,0184
Liwell -,0037 , 0017 -,0013
EmpTrust -,0184 -,0013 , 0065
Test(s) of X by M interaction:
F dfl df2 P
1,5485 1,0000 407,0000 ;2141

df2

000 , 0
ULCI
, 7926
, 5783
, 71212

khkkhkhkhkkhkhkkhkhkhkkhkhkhkkhhkkk Ak Ak kkhkk%k TOTAL EFFECT MODEL khkkhkhkhkkhkhkkhkhkhkkhkhkhkkhhkhkhkhkhkkhk Ak hrkkhx%k

OUTCOME VARIABLE:
ENGMT

Model Summary

R R-sg
, 6044 ;3653
Model
coeff
constant 1,7971
LiWell , 6108

MSE F

, 8908 235,4207
se t
, 2116 8,4946
, 0398 15,3434

Standardized coefficients

coeff

LiWell , 6044

df1
1,0000 409,0
P LLCI
, 0000 1,3812
, 0000 , 5326

df2
000 , 0
ULCI
2,2129
, 6891

000

000
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Covariance matrix of regression parameter
constant LiWell

constant ,0448 -,0082

LiWell -,0082 , 0016

estimates:

kkkhkkkkhkhkkkhkhkkhkhkkkhkkk CORRELATIONS BETWEEN MODEL RESIDUALS kkkhkhkkkhkhkkkhkhkkhkhkkkhhkk

EmpTrust ENGMT
EmpTrust 1,0000 , 0000
ENGMT , 0000 1,0000

*rxxxxxxxxxxx*x TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y ***xkkkskkokskkkk

Total effect of X on Y

Effect se t P LLCI
c_cs
, 6108 ,0398 15,3434 , 0000 , 5326
, 06044
Direct effect of X on Y
Effect se t P LLCI
c' cs
, 4977 ,0410 12,1464 , 0000 , 4172
, 4925
Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCT BootULCT
EmpTrust , 1131 , 0247 ,0674 ,1645
Partially standardized indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCT BootULCT
EmpTrust , 09506 ,0197 ,0584 , 1356
Completely standardized indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCT BootULCT
EmpTrust ,1119 , 0234 , 0677 , 1591

ULCI

, 6891

ULCI

, 5783

, 5162

, 4206

khkkhkkhkkhkhkkhkhkhkkhAkhk kA Ak rk kA khhkkhhk%k ANALYSIS NOTES AND ERRORS khkkhkkhkkhkhkkhkkhkhkkhk ki rk ki h ki kA kkk

Level of confidence for all confidence intervals in output:

95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:

5000
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Run MATRIX procedure:

KxK AKX KKK AKX xx Kk k PROCESS Procedure for SPSS Version 3.5.3 *ixaxsxkdokdxhkdkdxx

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com

Documentation available in Hayes (2018). www.guilford.com/p/hayes3

R R R I b I b S S S b b S S Sb b S S S b I 2 I 2b b b b I b S S e S b S b S S S b S b b S b I S b I Sb b I 2b b b Sb b S 2

Model : 4
Y : ENGMT
X : PsyWell
M : EmpTrust
Sample
Size: 410

R R R I I b S S S I b S S S b S S S b b S I 2h b b b S b S S e S b S b S b S b S b b S b I S b I db b i 2b b b db b S 2

OUTCOME VARIABLE:
EmpTrust

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 o)
, 4866 ;2368 ;2726 126,5798 1,0000 408,0000 , 0000
Model
coeff se t P LLCT ULCT
constant 2,0980 ,1611 13,0259 , 0000 1,7814 2,4147
PsyWell ;3230 , 0287 11,2508 , 0000 ;2665 ;3794

Standardized coefficients
coeff
PsyWell , 4866

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant PsyWell
constant , 0259 -,0046
PsyWell -,0046 ,0008

Ak khkhkhhkhkhkhhkhkhkhkhhkhhhhkhkhhhkhhhkhkhhhkhdhhkhk bk hkhkhkhhk kb hkhkhkhhkhkhhkhkhkhhkhkhhkhkrhkhhkhhkkhhrhkhkkkkx

OUTCOME VARIABLE:
ENGMT

Model Summary
R R-sg MSE F dfl df2 P
, 6884 ;4739 , 7420 183,3033 2,0000 407,0000 , 0000
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Model

coeff se t P
constant -,7334 , 3162 -2,3195 , 0209
PsyWell , 7466 , 0542 13,7715 , 0000
EmpTrust , 4019 , 0817 4,9199 , 0000

Standardized coefficients

coeff
PsyWell , 5668
EmpTrust , 2025

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant PsyWell EmpTrust
constant , 1000 -,0079 -,0140
PsyWell -,0079 , 0029 -,0022
EmpTrust -,0140 -,0022 , 0067
Test(s) of X by M interaction:
F dfl df2 P
;1933 1,0000 406,0000 , 6604

LLCI
-1,3551
, 6400
, 2413

ULCT
-,1118
, 8531
, 5624

khkkhkhkhkkhkhkkhkhkhkkhkhkhkkhkhkhrkk Ak Ak kkhkk%k TOTAL EFFECT MODEL khkkhkhkhkkhkhkkhkhkhkkhkhkhkkhkhkhkk kA Ak hrkkhx%k

OUTCOME VARIABLE:
ENGMT

Model Summary

R R-sqg MSE F
, 6653 , 4426 , 1843 323,9745 1,0
Model
coeff se t P
constant , 1097 ;2732 ;4015 , 6882
PsyWell , 8764 , 0487 17,9993 , 0000

Standardized coefficients
coeff
PsyWell , 6653

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant PsyWell
constant ,0746 -,0131
PsyWell -,0131 ,0024

dfl
000

df2
408,0000

LLCI
-,4274
, 7806

, 0000

ULCI
, 6467
, 9721

*hkkhkhkhkhkhkhkkhkkhkkkhkkkkkx CORRELATIONS BETWEEN MODEIL RESIDUALS *hkkhkhkhkhkhkhkkhkkhkkkhkkkkkx
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EmpTrust
EmpTrust 1,0000
ENGMT , 0000

*kkkhkhkkkhkhkkkhkhkkkKhk TOTAL,

Total effect of X on Y
Effect se
c_cs

, 8764
, 6653

, 0487

Direct effect of X on Y

Effect se
c' cs
, 7466 , 0542
, 5668
Indirect effect(s) of X
Effect
EmpTrust ,1298

Partially standardized indirect effect(s)

Effect
EmpTrust , 1095
Completely standardized

Effect

EmpTrust , 0985

hhkkkhkkhkkkhkkhkhkhkkhkhkhkkhAkhhkkhh kA khk*k

Level of confidence for
95,0000

ENGMT
, 0000
1,0000

t P LLCI ULCI c
17,9993 , 0000 , 7806 , 9721 , 7
t P LILCI ULCI c'!
13,7715 , 0000 , 6400 , 8531 , 0
on Y:
BootSE BootLLCI BootULCI
, 0359 ,0603 , 2038
of X on Y:
BootSE BootLLCI BootULCI
, 0292 , 0524 ,1688
indirect effect(s) of X on Y:
BootSE BootLLCI BootULCI
, 0267 , 0466 , 1527

ANATLYSIS NOTES AND ERRORS hhkkkhkkhkkhkhkkhkkhkhkkhkhkhkkhA ki h Ak ik kkk

all confidence intervals in output:

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:

5000

Run MATRIX procedure:

FxK AKX KKK AKX xxxk PROCESS Procedure for SPSS Version 3.5.3 *ixaxxkdokdxikkdxx

Written by Andrew F. Hayes,

Documentation available in Hayes

Ph.D.
(2018) .

www.afhayes.com

www.guilford.com/p/hayes3

DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y ***kkdkkkkkkkxx

_bs

397

_ps

302
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R R R I b I b S S S b S b I S b S S I S b I S I 2 e S b I b S b R I IR S b S b S b S b b S IR I S b I 2b b I 2b b b 2b b S 2

Model : 4

Y : ENGMT

X ¢ WELLB

M : MngTrust
Sample
Size: 410

R R R I I I b S S S I b S S S b S S S b I S I 2 S b S b S S e S b S b S b S b S b b S b S S b I Sb b I 2b b b db b S 2

OUTCOME VARIABLE:
MngTrust

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 o)
, 4919 ;2419 , 4338 130,2142 1,0000 408,0000 , 0000
Model
coeff se t P LLCT ULCT
constant 2,0080 , 1728 11,6237 , 0000 1,6684 2,3476
WELLB , 3650 , 0320 11,4111 , 0000 , 3021 , 4278

Standardized coefficients
coeff
WELLB ,4919

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant WELLB
constant ,0298 -,0054
WELLB -,0054 ,0010

R R R I R I I S S S S e S S Sb b S S b S b I Sh b I 2 b b b S I S S e S IR S b S S S b S Sh b Sb b I Sb b I Sb b S 2b b b db b S 2

OUTCOME VARIABLE:
ENGMT

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 P
, 7755 , 6014 ;5612 307,0005 2,0000 407,0000 , 0000
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant -,1765 ;2267 -,7786 , 4367 -,6221 ;2691
WELLB , 8179 , 0418 19,5770 , 0000 , 71358 , 9001
MngTrust ;2025 , 0563 3,5963 , 0004 , 0918 ;3132

166



Standardized coefficients

coeff
WELLB , 7037
MngTrust ;1293

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant WELLB MngTrust
constant ,0514 -,0047 -,0064
WELLB -,0047 , 0017 -,0012
MngTrust -,00064 -,0012 ,0032

Test(s) of X by M interaction:
F df1 df2 p
,0017 1,0000 406,0000 , 9670

khkkhkhkkkhkhkkhkkhkhkkhkhkhkkhkhkhkk Ak krkkhhk%k TOTAL EFFECT MODEL khkkhkhkhkkhkhkkhkhkhkkhkhkhkkhk kA rkhkk Ak hkhkkx%k

OUTCOME VARIABLE:
ENGMT

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 o)
, 1673 , 5887 ;5776 583,9869 1,0000 408,0000 , 0000
Model
coeff se t P LLCT ULCT
constant ;2301 ;1993 1,1544 ;2490 -,1617 , 6220
WELLB , 8918 , 0369 24,1658 , 0000 ;8193 , 9644

Standardized coefficients
coeff
WELLB , 71673

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant WELLB
constant , 0397 -,0072
WELLB -,0072 ,0014

*hkkhkkkhkhkhkhkkhkhkhkhkkkkkx CORRELATIONS BETWEEN MODEIL RESIDUALS *hkkhkhkhkkhkhkhkhkkhkhkhkkkkkx

MngTrust ENGMT
MngTrust 1,0000 , 0000
ENGMT , 0000 1,0000

FARx KKk KKK kK *kxx TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y ***kkkkkkhskokkx
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Total effect of X on Y
Effect se t P LLCI ULCI c
c cs

, 8918 , 0369 24,1658 , 0000 , 8193 , 9644 ;7
, 1673

Direct effect of X on Y
Effect se t P LILCI ULCI c'
c' cs

, 8179 , 0418 19,5770 , 0000 , 7358 , 9001 , 6
, 7037

Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
MngTrust , 0739 , 0247 , 0295 , 1261

Partially standardized indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCT
MngTrust , 0624 , 0205 , 0254 ,1059
Completely standardized indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCT BootULCT

MngTrust ,0636 ,0208 , 0257 , 1072

Ahkkhkkhkkkhkkhkhkhkkhkhkhkkhkr ki h Ak khhk*k ANALYSIS NOTES AND ERRORS hhkkkhkkhkkhkhkkhkhkhkkhkhkhkkhAkhk ki h Ak ik kkk

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000

Run MATRIX procedure:

KxF AKX KKK AKX xxxk PROCESS Procedure for SPSS Version 3.5.3 *ixadsxkdokdxikkdxx

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com

Documentation available in Hayes (2018). www.guilford.com/p/hayes3

R R R I b I b S S S b S b I S b S S S b I S I 2 e S b I b S b R I SR S b S b S b dh b b S b I S b I Sb b I 2b b S 2b b S 2

Model : 4
Y : ENGMT
X : WoWell
M : MngTrust

_pbs

535

_pbs

910
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Sample
Size: 409

R R R I b I b S S S b b S S Sb b S S S b I 2 I 2b b b b I b S S e S b S b S S S b S b b S b I S b I Sb b I 2b b b Sb b S 2

OUTCOME VARIABLE:
MngTrust

Model Summary

R R-sg
, 5257 , 2764
Model
coeff
constant 2,3760
WoWell , 3026

Standardized coefficients

coeff

WoWell , 5257

MSE
, 4150

se
;1298
, 0243

F

155,4693
t
18,3071
12,4687

df1 df2 p
1,0000  407,0000 ,0000
s LLCI ULCI
,0000 2,1209 2,6312
,0000 ,2549 ,3503

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant
constant ,0168
WoWell -,0031

WoWell
-,0031

, 0006

R R R I R I b S S S S S S Sb b S S b S b I Sh b i 2 b b b S S S S e S b S b S S S b S b b S b S db b I Sb b i 2b b b db b S i

OUTCOME VARIABLE:
ENGMT

Model Summary

R R-sqg
;71935 ;6296
Model
coeff
constant , 9577
WoWell , 6734
MngTrust , 1297

Standardized coefficients

coeff
WoWell , 7468
MngTrust ,0828

, 5227

se
;1967
, 0320
;0556

F

345,0992
t
4,8687
21,0337
2,3318

dfl df2 s
2,0000  406,0000 ,0000
S LLCI ULCI
, 0000 ,5710 1,3444
, 0000 ,6105 , 7364
,0202 ,0204 ,2391
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Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant WoWell MngTrust
constant , 0387 -,0016 -,0074
WoWell -,0016 ,0010 -,0009
MngTrust -,0074 -,0009 ,0031

Test(s) of X by M interaction:
F dfl df2 p
, 0456 1,0000 405,0000 , 8311

khkkhkhkkkhkhkkhkkhkhkkhkhkhkkhkhkhkk Ak khkrkkhhk%k TOTAL EFFECT MODEL khkkhkhkhkkhkhkkhkhkhkkhkhkhkkhkhkhkk Ak hrkhk Ak hkhkkx%k

OUTCOME VARIABLE:
ENGMT

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 o)
, 7904 , 6247 , 5284 677,3762 1,0000 407,0000 , 0000
Model
coeff se t P LLCT ULCT
constant 1,2659 , 1465 8,6435 , 0000 ;9780 1,5538
WoWell , 71127 , 0274 26,0265 , 0000 , 6589 , 7665

Standardized coefficients
coeff
WoWell , 7904

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant WoWell
constant ,0214 -,0039
WoWell -,0039 , 0007

*khkkhkkhkkhkhkhkkhkkhkkkhkkkkkx CORRELATIONS BETWEEN MODEL RESIDUALS *khkkhkhkhkkhkkhkhkkhkkhkkkhkkkkkx

MngTrust ENGMT
MngTrust 1,0000 , 0000
ENGMT , 0000 1,0000

FARx KKK KKK *kxx TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y ***kkkkkxhdkokkx

Total effect of X on Y
Effect se t o) LLCI ULCI Cc_ps
c_cs

, 71127 , 0274 26,0265 , 0000 , 6589 , 1665 , 6014
, 71904
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Direct effect of X on Y
Effect se t P LLCI ULCI c' ps
c' cs

, 6734 , 0320 21,0337 , 0000 , 6105 , 71364 , 5683
, 71468

Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
MngTrust , 0393 ,0187 ,0048 ,0788

Partially standardized indirect effect(s) of X on Y:

Effect BootSE BootLLCI BootULCI
MngTrust , 0331 , 0157 ,0041 , 0660
Completely standardized indirect effect(s) of X on Y:

Effect BootSE BootLLCI BootULCI
MngTrust , 0435 ,0206 , 0054 , 0857

kkhkkhkhkkhkkhkhkkhkkhkhkkhkhk kA krk kA Akh ki hk%k ANALYSIS NOTES AND ERRORS khkkhkhkkhkkhkhkkhkkhkhkkhkhk ki rk kA rAk ki kA kkxk

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000

Run MATRIX procedure:

KX XK A A I KXk xkAAkKkx PROCESS Procedure for SPSS Version 3.5.3 *xxssddkdkdxxtdddx

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com

Documentation available in Hayes (2018). www.guilford.com/p/hayes3

Ak khkhkhhkhhkhhkhhkhkhhkhkhhhkhkhhhh bk hkhhhkhdhhkhkhhkhkhdhhkhk bk hkhkhkhhkhkhhkkhkhdhkhkhhhkkhkrhkhhkhhkhhrhkhkhkkx

Model : 4

Y : ENGMT

X : LiWell

M : MngTrust
Sample
Size: 410

%k Kk ok kK ok ok k ok Sk ko ok K ko ok ok ok ok ok ok sk ke ok sk ok ok ok ok ok ok ok ok ok sk ko sk ok ok ok ok ok ok ok ok ok sk ke ok sk ok ok ok ok ok ok ok ok ok ok ko ok ok ok ok ok Kk k ok
OUTCOME VARIABLE:



MngTrust

Model Summary

R R-sg
;3416 , 1167
Model
coeff
constant 2,8024
LiWell ;2202

MSE
, 5055

se
, 1594
, 0300

Standardized coefficients

coeff

LiWell , 3416

F

53,8959
t
17,5791
77,3414

df1 df2
1,0000  408,0000
P LLCI
,0000 2,4891
,0000 ,1612

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant
constant , 0254
LiWell -,0047

LiWell
-,0047
, 0009

, 0

ULCI
3,1158
, 2792

R R R I I I I S S S I S S S b Sh S b S b I Sh b I 2b b S b S S S S RS b S b S S S b S S b Sb b B Sh b I Sb b b 2b b b db b S 2

OUTCOME VARIABLE:
ENGMT

Model Summary

R R-sqg
, 6697 , 4485
Model
coeff
constant , 4556
LiWell , 5068
MngTrust ;4761

MSE
, 71764

se
, 2619
;0396
, 0614

Standardized coefficients

coeff
LiWell , 5019
MngTrust , 3040

F

165,4775
t
1,7395
12,8132
17,7605

df1 df2
2,0000 407,0000
P LLCI
, 0827 -,0593
, 0000 , 4290
, 0000 , 3555

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant
constant , 0686
LiWell -,0048
MngTrust -,0105

LiWell
-,0048

,0016
-,0008

MngTrust
-,0105
-,0008

, 0038

, 0

ULCI
, 9705
, 5845
;5968

000

000
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Test(s) of X by M interaction:

F dfl
, 2063 1,0000

khkkhkhkkkhkhkkhkkhkhkkhkhkhkkhkhkhkk Ak ik hkkhhk% TOTAL EFFECT MODEL khkkhkhkhkkhkhkkhkhkhkkhkhkhkkhk kA rkhkk Ak hkhkkx%k

OUTCOME VARIABLE:
ENGMT

Model Summary

R R-sg
, 6057 ;3669
Model
coeff
constant 1,7900
LiWell , 6116

Standardized coefficients

coeff
LiWell , 6057

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant
constant , 0447
LiWell -,0082

, 0000

ULCI
2,2056
, 6898

*khkkhkhkhkkhkhkhhkkhkkkhkkkkkx CORRELATIONS BETWEEN MODEL RESIDUALS *khkkhkhkhkkhkkhkhkkhkkhkkkhkkkkkx

MngTrust
MngTrust 1,0000
ENGMT , 0000

*rxxxxxx*x*x*xxx*x TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y ****xkkskkkkkkk

Total effect of X on Y
Effect se
c_cs

, 6116 , 0398
, 6057

Direct effect of X on Y
Effect se
c' cs

, 5068 , 0396
;5019

Indirect effect(s) of X on Y:

, 5167

, 4282
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Effect BootSE BootLLCI BootULCI
MngTrust ,1048 ,0228 , 0637 , 1524

Partially standardized indirect effect(s) of X on Y:

Effect BoOtSE BootLLCI BootULCI
MngTrust ,0886 ,0181 , 0554 , 1259
Completely standardized indirect effect(s) of X on Y:

Effect BootSE BootLLCI BootULCI
MngTrust ,1038 ,0215 ,0643 , 1477

khkkhkhkkhkkhkhkkhkhkhkkhk kA hkk Ak hkkhxk% ANALYSIS NOTES AND ERRORS khkkhkhkkhkkhkhkkhkkhkhkkhkhkhkkhkhkkkhAkrk ki hkkk

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000

Run MATRIX procedure:

FRXI KK kKKK kX k*k* PROCESS Procedure for SPSS Version 3.5.3 *x*xkkkkxkxkxix

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com

Documentation available in Hayes (2018). www.guilford.com/p/hayes3

R R R A b e dh A e S S S SR S SR i S SR B S SR S S SR S S R S S I S S R S SR R S S R S SR e S IR S IR S SR dh SR S S IR S S SR S S R A SR dh S b d g

Model : 4
Y : ENGMT
X ¢ PsyWell
M : MngTrust
Sample
Size: 409

R R e b e dh b I S 2 S I i S SR i S R S S S S R S S R S S R S S R S I R S dh e S IR R S b S SR S SR A SR S S R S A SR S S R A SR S 2 d i

OUTCOME VARIABLE:
MngTrust

Model Summary
R R-sg MSE F dfl df2
, 4614 ;2129 , 4514 110,0936 1,0000 407,0000 , 0

000
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Model

coeff
constant 1,7982
PsyWell , 3876

se
, 2073
, 0369

Standardized coefficients

coeff

PsyWell , 4614

t
8,6758
10,4926

p LLCI ULCI
,0000 1,3908 2,2057
,0000 , 3150 , 4602

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant
constant , 0430
PsyWell -,0076

PsyWell
-,0076
,0014

R R R I b I b S S S b b S S Sb b S S S b I 2 I 2b b b b I b S S e S b S b S S S b S b b S b I S b I Sb b I 2b b b Sb b S 2

OUTCOME VARIABLE:
ENGMT

Model Summary

R R-sqg
, 6919
Model
coeff
constant -,4914
PsyWell , 7457
MngTrust , 3353

, 4787

MSE
, 1357

se
;2881
, 0532
, 0633

Standardized coefficients

coeff
PsyWell , 5665
MngTrust , 2140

F

186,3879
t
-1,7058
14,0265
5,2988

df1 df2 P
2,0000  406,0000 , 0000
s LLCI ULCI
,0888 -1,0576 ,0749
, 0000 , 6412 ,8502
, 0000 ,2109 , 4597

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant PsyWell
constant , 0830 -,0095
PsyWell -,0095 , 0028
MngTrust -,0072 -,0016
Test(s) of X by M interaction:
F df2
, 0207 1,0000 405,0000

MngTrust
-,0072
-,0016

, 0040
p
, 8857

khkkhkhkhkkhkhkhkhkkhkhhkkhkhkhkhkkhkhrhkhhxhkhkk*x*k TOTAL EFFECT MODEL khkhkhkhkhkkhkhkhkkhkhkhkhkkhkhhkhhhkhkkhhhkkxxk*k

OUTCOME VARIABLE:
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ENGMT

Model Summary

R R-sg MSE F
, 6653 , 4426 , 7847 323,1968 1,0000
Model
coeff se t P
constant ;1116 ;2733 , 4085 , 6831
PsyWell , 8757 , 0487 17,9777 , 0000

Standardized coefficients
coeff
PsyWell , 6653

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant PsyWell
constant , 0747 -,0131
PsyWell -,0131 ,0024

df2

407,0000

LLCI
-,4256
, 7799

, 0000

ULCI
, 6489
, 9714

kkAhkkkkhkhkkkhkhkkhkhkkhhkk CORRELATIONS BETWEEN MODEL RESIDUALS kkkhkkkkhkhkkkhkhkkhkkkkhhkk

MngTrust ENGMT
MngTrust 1,0000 , 0000
ENGMT , 0000 1,0000

*rxxxxx*x*x*x*xxx*x TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y ****kkkskkkskkkk

Total effect of X on Y

Effect se t 8 LLCI

Cc Cs

, 8757 , 0487 17,9777 , 0000 , 7799

, 6653

Direct effect of X on Y

Effect se t P LLCI

c' cs

, 7457 , 0532 14,0265 , 0000 , 6412

;5665

Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
MngTrust , 1300 , 0332 ,0708 , 2015

Partially standardized indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
MngTrust , 1097 ,0268 ,0614 , 1659

ULCI

,9714

ULCI

, 8502

, 7389

;6292
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Completely standardized indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
MngTrust ,0988 ,0242 , 0543 , 1490

khkkhkhkkhkkhkhkkhkhkhkkhk kA hkk Ak hkkhxk% ANALYSIS NOTES AND ERRORS khkkhkhkkhkkhkhkkhkkhkhkkhkhkhkkhkhkkk Ak ik kkk

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000

Run MATRIX procedure:

FRx KKK KK KKk *k*k*x PROCESS Procedure for SPSS Version 3.5.3 ***xkkkkakxkxx

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com

Documentation available in Hayes (2018). www.guilford.com/p/hayes3

R R A b e dh b e S S S IR I S SR i S SR S S SR S S SR S S SR S S I S S R S AR R S b R S AR R S b S dR I S SR S SR I S IR S S SR A S R I SR dh S b d i

Model : 4

Y : ENGMT

X ¢ WELLB

M : OrgTrust
Sample
Size: 411

R R R A b e dh A e S S S SR S SR i S SR B S SR S S SR S S R S S I S S R S SR R S S R S SR e S IR S IR S SR dh SR S S IR S S SR S S R A SR dh S b d g

OUTCOME VARIABLE:
OrgTrust

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 i
, 5538 ;3067 ;2472 180,9028 1,0000 409,0000 , 0000
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant 1,9950 , 1304 15,2992 , 0000 1,7387 2,2513
WELLB , 3247 , 0241 13,4500 , 0000 ;2773 ;3722
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Standardized coefficients
coeff

WELLB ,5538

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant WELLB
constant ,0170 -,0031
WELLB -,0031 , 0006

R R R I b I b S S S b b S S Sb b S S S b I 2 I 2b b b b I b S S e S b S b S S S b S b b S b I S b I Sb b I 2b b b Sb b S 2

OUTCOME VARIABLE:
ENGMT

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 P
, 7813 , 6105 , 5480 319,7571 2,0000 408,0000 , 0000
Model
coeff se t P LLCT ULCI
constant -,4898 ;2434 -2,0119 , 0449 -,9683 -,0112
WELLB , 7738 , 0432 17,9245 , 0000 , 6889 , 8587
OrgTrust ;3628 , 0736 4,9277 , 0000 ;2181 ;5075

Standardized coefficients

coeff
WELLB , 6651
OrgTrust , 1829

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant WELLB OrgTrust
constant , 0593 -,0033 -,0108
WELLB -,0033 , 0019 -,0018
OrgTrust -,0108 -,0018 , 0054

Test(s) of X by M interaction:
F df1 df2 D
, 9843 1,0000 407,0000 , 3217

khkkhkhkhkhkhkhkkhkkhkhhkkhkhkhkhkkhkhrhkhkhkk*x*k TOTAL EFFECT MODEL khkhkhkhkhkkhkhkhkkhkhkhkhkkhkhhkhhhkhkkhhhkkxxk*k

OUTCOME VARIABLE:
ENGMT

Model Summary
R R-sg MSE F dfl df2 P
, 1664 ;5873 ;5792 582,0951 1,0000 409,0000 , 0000
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Model

coeff se t P
constant , 2340 ;1996 1,1722 ;2418
WELLB , 8916 , 0370 24,1266 , 0000

Standardized coefficients
coeff
WELLB , 7664

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant WELLB
constant , 0398 -,0072
WELLB -,0072 ,0014

KERXXXXXXxxxxx*x*x*x*x*x CORRELATIONS BETWEEN MODEL RESIDUALS

OrgTrust ENGMT
OrgTrust 1,0000 ,0000
ENGMT , 0000 1,0000

LLCI
-,1584
, 8190

ULCT
, 6263
, 9643

kkkhkkkkhkhkkkhkhkkhkhkkkhhkk

*rxxxxxx*x*x*xxx*x TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y ****xkkskkkkkkk

Total effect of X on Y

Effect se t 8 LLCI

Cc Cs

, 8916 , 0370 24,1266 , 0000 , 8190

, 7664

Direct effect of X on Y

Effect se t P LLCI

c' cs

, 7738 , 0432 17,9245 , 0000 , 6889

, 6651

Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCT BootULCT
OrgTrust , 1178 ,0288 ,0643 , 1772

Partially standardized indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
OrgTrust , 0996 ,0238 , 0546 , 1474

Completely standardized indirect effect(s) of X on Y:

Effect BootSE BootLLCI BootULCI
OrgTrust ,1013 , 0241 , 0558 , 1491

ULCI

, 9643

ULCI

, 8587

, 7535

, 6540
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khkkhkhkkkhkhkkhkkhkhkkhkhkkkhkhAk kA hkkhhk% ANALYSIS NOTES AND ERRORS khkkhkhkkhkkhkhkkhkkhkhkkhkhkhkkhkhAk kA rAk ki hkkk

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000

Run MATRIX procedure:

FRxI KKK KKK kX k*k*x PROCESS Procedure for SPSS Version 3.5.3 ***xkkkkakxkxdx

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com

Documentation available in Hayes (2018). www.guilford.com/p/hayes3

R R A R e dh b e ah SR S SR I S SR i S SR S S i S SR S S R I I R S S R S AR R S SR e S SR S R S SR S SR S SR I S R S S SR i S R db SR dh g a g

Model : 4
Y : ENGMT
X ¢ WoWell
M : OrgTrust
Sample
Size: 410

R R R A b e dh A e S S S SR S SR i S SR B S SR S S SR S S R S S I S S R S SR R S S R S SR e S IR S IR S SR dh SR S S IR S S SR S S R A SR dh S b d g

OUTCOME VARIABLE:
OrgTrust

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 i
;5753 ;3310 ;2386 201,8478 1,0000 408,0000 , 0000
Model
coeff se t o) LLCI ULCI
constant 2,3635 , 0984 24,0173 , 0000 2,1700 2,5569
WoWell , 2614 , 0184 14,2073 , 0000 ;2253 ;2976

Standardized coefficients
coeff
WoWell , 5753

Covariance matrix of regression parameter estimates:
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constant
constant , 0097
WoWell -,0018

WoWell

-,0018
,0003

R R R I b I b S S S b b S S Sb b S S S b I 2 I 2b b b b I b S S e S b S b S S S b S b b S b I S b I Sb b I 2b b b Sb b S 2

OUTCOME VARIABLE:
ENGMT

Model Summary

R R-sg
, 7983 , 6372
Model
coeff
constant , 5861
WoWell , 6367
OrgTrust ;2895

MSE
, 5117

se
;2239
, 0329
, 0725

Standardized coefficients

coeff
WoWell , 7054
OrgTrust , 1458

F

357,4295
t
2,6178
19,3260
3,9938

dfl
2,0000

, 0092
, 0000
,0001

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant WoWell
constant , 0501 -,0005
WoWell -,0005 , 0011
OrgTrust -,0124 -,0014
Test(s) of X by M interaction:
F dfl df2
, 1386 1,0000 406,0000

OrgTrust
-,0124
-,0014

, 0053
p
, 7099

df2 P
407,0000 , 0000
LLCI ULCI
, 1460 1,0262
, 5719 , 7015
, 1470 , 4320

khkkhkhkhkkhkhkkhkhkhkkhkhkhkkhkhkkk Ak A rkkhkk% TOTAL EFFECT MODEL khkkhkhkhkkhkhkkhkhkhkkhkhkhkkhkhkhkk kA Ak hrkkhx%k

OUTCOME VARIABLE:
ENGMT

Model Summary

R R-sg
, 1893 , 6230
Model
coeff
constant 1,2704
WoWell , 7124

MSE
, 5304

se
;1467
, 0274

F

674,2044
t
8,6586
25,9654

dfl
1,0000

, 0000
, 0000

df2 P
408,0000 ,0000
LLCI ULCT
, 9819 1,5588
, 6585 , 7663
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Standardized coefficients

coeff

WoWell , 7893

Covariance matrix of regression parameter
constant WoWell

constant ,0215 -,0039

WoWell -,0039 , 0008

estimates:

khkkhkkkkhkhkkkhkhkkhkhkkkhhkk CORRELATIONS BETWEEN MODEL RESIDUALS kkkhkkkkhkhkkkhkhkkhkhkkkhhkk

OrgTrust ENGMT
OrgTrust 1,0000 ,0000
ENGMT , 0000 1,0000

*rxxxxxxxxxxx*x TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y ***xkkskokkokskkkk

Total effect of X on Y

Effect se t 8 LLCI
c_cs
, 7124 , 0274 25,9654 , 0000 , 6585
, 7893
Direct effect of X on Y
Effect se t P LLCI
c' cs
, 6367 ,0329 19,3260 , 0000 , 5719
, 7054
Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCT BootULCT
OrgTrust , 0757 , 0224 , 0325 , 1202
Partially standardized indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCT BootULCT
OrgTrust , 0639 ,0186 ,0279 ,1002
Completely standardized indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
OrgTrust , 0839 ,0243 , 0365 , 1313

ULCI

, 7663

ULCI

, 7015

, 6013

, 5374

khkkhkhkkhkkhkhkkhkhkhkkhkhkhkk Ak rk kA khkkxhk%k ANALYSIS NOTES AND ERRORS khkkhkkhkkhkhkkhkkhkhkkhk ki rk ki h ki kA kkk

Level of confidence for all confidence intervals in output:

95,0000
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Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000

Run MATRIX procedure:

FAKX KKK KA x kK kkxkx PROCESS Procedure for SPSS Version 3.5.3 **x&xxdkkdkxdkxkx

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com

Documentation available in Hayes (2018). www.guilford.com/p/hayes3

R R R I I I b S S S I b S S S b S S S b I S I 2 S b S b S S e S b S b S b S b S b b S b S S b I Sb b I 2b b b db b S 2

Model : 4

Y : ENGMT

X : LiWell

M : OrgTrust
Sample
Size: 411

R R R A b e dh A I S S S IR I S SR i S SR S S SR S S SR S S SR S S I S S I S AR R S SR R S SR S b S IR S SR A SR I S IR S S SR A S R A R S S b d i

OUTCOME VARIABLE:
OrgTrust

Model Summary

R R-sq MSE F df1 df2
, 4116 ,1694 ;2962 83,4062 1,0000 409,0000 , 0
Model
coeff se t i LLCI ULCI
constant 2,6308 ;1220 21,5664 , 0000 2,3910 2,8706
LiWell , 2096 , 0230 9,1327 , 0000 ;1645 ;2548

Standardized coefficients
coeff
LiWell ,4116

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant LiWell
constant ,0149 -,0027
LiWell -,0027 ,0005

R R b e dh b e ah b I S b I S SR i S SR B S S S S SR S S R S A R S dh R S I R S dh R A b I S b S SR S SR B SR S S R S S SR S S SR S 2 SR dh S d i

OUTCOME VARIABLE:

000
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ENGMT

Model Summary

R R-sg
, 6895 , 4754
Model
coeff
constant -,1033
LiWell , 4594
OrgTrust , 1223

MSE F

, 7381 184,8881
se t
;2815 -,3668
, 0398 11,5540
, 0781 9,2541

Standardized coefficients

coeff
Liwell , 4546
OrgTrust , 3641

2,0

, 7140
, 0000
, 0000

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant LiWwell OrgTrust
constant , 0793 -,0034 -,0160
Liwell -,0034 ,0016 -,0013
OrgTrust -,0160 -,0013 ,0061
Test(s) of X by M interaction:
F dfl df2 P
4,9405 1,0000 407,0000 , 0268

dfl
000 408, 0
LLCI
-,6567
, 3812
, 5689

df2

000 , 0
ULCI
, 4501
, 5376
, 8758

khkkhkhkhkkhkhkkhkhkhkkhkhkhkkhkhkkk Ak Ak kkhkk%k TOTAL EFFECT MODEL khkkhkhkhkkhkhkkhkhkhkkhkhkhkkhkhkhkk kA Ak hrkkhx%k

OUTCOME VARIABLE:
ENGMT

Model Summary

R R-sqg
, 6044 ;3653
Model
coeff
constant 1,7971
LiWell , 6108

MSE F

, 8908 235,4207
se t
, 2116 8,4946
, 0398 15,3434

Standardized coefficients

coeff

LiWell , 6044

1,0

, 0000
, 0000

Covariance matrix of regression parameter estimates:

dfl
000 409,0
LLCI
1,3812
, 5326

df2
000 , 0
ULCI
2,2129
, 6891

000

000
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constant
constant ,0448
LiWell -,0082

LiWell
-,0082
,0016

khkkhkhkkkhkhkkkhkhkkhkhkkkhhkk CORRELATIONS BETWEEN MODEL RESIDUALS khkkhkhkkkhkhkkkhkhkkhkhkkkhkkk

OrgTrust
OrgTrust 1,0000
ENGMT , 0000

*kkkhkhkkkhkhkkkhkhkkkKhk TOTAL,

Total effect of X on Y
Effect se
c cs

, 6108 , 0398

, 6044

Direct effect of X on Y

Effect se
c' cs
, 4594 , 0398
, 4546
Indirect effect(s) of X
Effect
OrgTrust , 1514

Partially standardized indirect effect(s)

Effect
OrgTrust ,1280
Completely standardized

Effect

OrgTrust ,1498

khkkkhkkhkkkhkkhkhkhkkhkhkhkkhkrhkkhkh Ak khhk*k

Level of confidence for
95,0000

ENGMT
, 0000
1,0000

DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y ***kkdkkkkkkkxx

t P LLCI ULCI c_
15,3434 , 0000 , 5326 , 6891
t P LILCI ULCI c'!
11,5540 , 0000 , 3812 , 5376
on Y:
BootSE BootLLCI BootULCI
,0248 , 1051 , 2026
of X on Y:
BootSE BootLLCI BootULCI
,0193 ,0915 ,1674
indirect effect(s) of X on Y:
BootSE BootLLCI BootULCI
,0228 , 1063 , 1955

ANATLYSIS NOTES AND ERRORS hhkkkhkkhkkhkhkkhkhkhkkhkhkhkkhAkhk ki h Ak ik kkk

all confidence intervals in output:

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:

5000

Run MATRIX procedure:

, 5162

, 3882



FxK AKX KKK AKX xxKxk PROCESS Procedure for SPSS Version 3.5.3 *raxxkdokdxhkkdxx

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com

Documentation available in Hayes (2018). www.guilford.com/p/hayes3

R R R I I I b S S S I b S S S b S S S b I S I 2 S b S b S S e S b S b S b S b S b b S b S S b I Sb b I 2b b b db b S 2

Model : 4
Y : ENGMT
X : PsyWell
M : OrgTrust
Sample
Size: 410

R R R I I I b S S S I b S S S b S S S b I S I 2 S b S b S S e S b S b S b S b S b b S b S S b I Sb b I 2b b b db b S 2

OUTCOME VARIABLE:
OrgTrust

Model Summary

R R-sqg MSE F dfl df2
, 5128 ;2630 ;2629 145,5996 1,0000 408,0000 ;0
Model
coeff se t P LLCT ULCT
constant 1,8349 , 1582 11,6008 , 0000 1,5240 2,1459
PsyWell , 3401 , 0282 12,0665 , 0000 ;2847 ;3956

Standardized coefficients
coeff
PsyWell , 5128

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant PsyWell
constant , 0250 -,0044
PsyWell -,0044 ,0008

khkhk Ak hkhhkhhkhkhkhkhkhkhhkkhhhhkhkhhhkhhhkhkhhhkhdhhkhkhhkhkhd bk kb hkhkhkhhkhkhkhkhkhrhhkhkhhkkhkrhkkhkhhhkkhhrhkhkhkkx

OUTCOME VARIABLE:
ENGMT

Model Summary
R R-sg MSE F dfl df2
, 7090 ;5027 , 7014 205,7006 2,0000 407,0000 , 0

000

000

186



Model

coeff se t P
constant -,9309 ;2980 -3,1242 , 0019
PsyWell , 6835 , 0536 12,7426 , 0000
OrgTrust , 5671 , 0809 7,0124 , 0000

Standardized coefficients

coeff
PsyWell , 5189
OrgTrust , 2855

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant PsyWell OrgTrust
constant ,0888 -,0077 -,0120
PsyWell -,0077 , 0029 -,0022
OrgTrust -,0120 -,0022 , 0065
Test(s) of X by M interaction:
F df1l df2 P
;2683 1,0000 406,0000 , 6048

LLCI
-1,5166
, 5780
, 4081

ULCT
-,3452
, 7889
, 7261

khkkhkhkhkkhkhkkhkhkhkkhkhkhkkhkhkkk Ak Ak kkhkk%k TOTAL EFFECT MODEL khkkhkhkhkkhkhkkhkhkhkkhkhkhkkhkhkhkk kA Ak hrkkhx%k

OUTCOME VARIABLE:
ENGMT

Model Summary

R R-sqg MSE F
, 6653 , 4426 , 1843 323,9745 1,0
Model
coeff se t P
constant , 1097 ;2732 ;4015 , 6882
PsyWell , 8764 , 0487 17,9993 , 0000

Standardized coefficients
coeff
PsyWell , 6653

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant PsyWell
constant ,0746 -,0131
PsyWell -,0131 ,0024

dfl
000

df2
408,0000

LLCI
-,4274
, 7806

, 0000

ULCI
, 6467
, 9721

*hkkhkhkhkhkhkhkkhkkhkkkhkkkkkx CORRELATIONS BETWEEN MODEIL RESIDUALS *hkkhkhkhkhkhkhkkhkkhkkkhkkkkkx
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OrgTrust ENGMT
OrgTrust 1,0000 , 0000
ENGMT , 0000 1,0000

*rxxxxxxxxxxx*x TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y ***xkkskskkokkkkk

Total effect of X on Y

Effect se t P LLCI
c_cs
, 8764 , 0487 17,9993 ,0000 , 7806
, 6653
Direct effect of X on Y
Effect se t P LILCI
c' cs
, 6835 , 0536 12,7426 , 0000 , 5780
, 5189
Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCT
OrgTrust ,1929 , 0356 , 1264 , 2656
Partially standardized indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCT BootULCT
OrgTrust ,1628 , 0282 ,1096 , 2195
Completely standardized indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCT BootULCT
OrgTrust , 1464 , 0255 , 0980 ,1984

ULCI

,9721

ULCI

, 7889

, 71397

ps

, 5769

khkkhkkhkkkhkkhkhkhkkhkhkhkkhkrhkkhkhhkkhhk*k ANATLYSIS NOTES AND ERRORS hhkkkhkkhkkhkhkkhkhkhkkhkhkhkkhAkhk ki h Ak ik kkk

Level of confidence for all confidence intervals in output:

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:

10 priedas. Mediacijos analizé (alternatyvus modelis)

Run MATRIX procedure:

kKK xxk %k K xxx%KKxx PROCESS Procedure for SPSS Version 3.5.3 *xxxtkkkxxtkkrxx
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Written by Andrew F. Hayes,

Documentation available in Hayes

Ph.D.
(2018) .

www.afhayes.com

www.guilford.com/p/hayes3

R R R I b e I b e S b S b e S b I S b S S I S b I S I 2 e S b I b S b R S IR S b S S S b I S b b S b I S b I Sb b I 2b b I 2b b S 2

Model : 4
Y : WELLB
X ¢ ENGMT
M : TRUST

Sample

Size: 411

R R R I b I b S S S I b S S S b S S b S R I S I 2 b S b S b S S e S b e S b S b S b S b b S b I S b I Sb b I 2b b b 2b b S 2

OUTCOME VARIABLE:
TRUST

Model Summary

R R-sg
, 5587 , 3122
Model
coeff
constant 2,4572
ENGMT , 2742

Standardized coefficients

coeff

ENGMT , 5587

MSE
;2325

se
;1027
, 0201

F

185,6269
t
23,9321
13,6245

1,0000

, 0000
, 0000

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant
constant ,0105
ENGMT -,0020

ENGMT
-,0020

, 0004

df2
409,0000

LLCI
2,2554
;2346

, 0000

ULCI
2,6591
, 3137

R R R I I I I S S S S e S S Sb b S S b S b I Sh b I S b b S S S S e S b S b S S S b S b b S b B db b I Sb b S 2b b b db b S 2

OUTCOME VARIABLE:
WELLB

Model Summary

R R-sg
, 7865 , 6186
Model
coeff
constant 1,1167
ENGMT , 5563
TRUST , 3736

MSE
, 3964

se
, 2077
, 0317
, 0646

F

330,9061
t
5,3758
17,5558
5,7866

2,0000

, 0000
, 0000
, 0000

df2
408,0000

LLCI
, 7084
;4940
;2467

, 0000

ULCI
1,5251
, 6186
, 5006
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Standardized coefficients

coeff
ENGMT , 0472
TRUST , 2133

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant ENGMT TRUST
constant , 0432 -,0006 -,0102
ENGMT -,0006 ,0010 -,0011
TRUST -,0102 -,0011 , 0042

Test(s) of X by M interaction:
F drf1 df2 p
, 3430 1,0000 407,0000 , 5584

khkkhkhkkkhkhkkhkkhkhkkhkhkhkkhkhkhkk Ak khkrkkhhk%k TOTAL EFFECT MODEL khkkhkhkhkkhkhkkhkhkhkkhkhkhkkhkhkhkk Ak hrkhk Ak hkhkkx%k

OUTCOME VARIABLE:
WELLB

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 o)
, 7664 , 5873 ;4279 582,0951 1,0000 409,0000 , 0000
Model
coeff se t P LLCT ULCT
constant 2,0349 ;1393 14,6075 , 0000 1,7610 2,3087
ENGMT , 6587 , 0273 24,1266 , 0000 , 6050 , 7124

Standardized coefficients
coeff
ENGMT , 71664

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant ENGMT
constant ,0194 -,0037
ENGMT -,0037 , 0007

*hkkhkhkhkhkhkhkkhkkhkkkhkkkkkx CORRELATIONS BETWEEN MODEIL RESIDUALS *hkkhkhkhkhkhkhkkhkkhkkkhkkkkkx

TRUST WELLB
TRUST 1,0000 , 0000
WELLB , 0000 1,0000

FARx Kk KKK AK*kxx TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y ***kkdkkkkhdkkkx

Total effect of X on Y
Effect se t o) LLCI ULCI Cc_ps
c Cs
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, 6587 , 0273 24,1266 , 0000 , 6050 , 1124 , 6477
, 7664

Direct effect of X on Y
Effect se t o) LLCI ULCI c' ps
c' cs
, 5563 , 0317 17,5558 , 0000 , 4940 , 6186 , 5469
, 6472

Indirect effect(s) of X on Y:

Effect BooOtSE BootLLCI BootULCI
TRUST ,1024 ,0212 , 0633 , 1463
Partially standardized indirect effect(s) of X on Y:

Effect BootSE BootLLCI BootULCI
TRUST ,1007 ,0199 ,0633 , 1409
Completely standardized indirect effect(s) of X on Y:

Effect BooOtSE BootLLCI BootULCI
TRUST ,1192 , 0238 , 0744 , 1662

khkkhkhkkkhkhkhkkhkhkhkkhkkhkhhkkhkhkkxk ANALYSIS NOTES AND ERRORS Khkkhkhkkhkkhkhkhkkdkhkhkkhkkhkhrhkkhhkhkhkhkh*k

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000

Run MATRIX procedure:

FAKI KKK KK xk*xkxk* PROCESS Procedure for SPSS Version 3.5.3 **x*xxskkkdkxdkxkx

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com

Documentation available in Hayes (2018). www.guilford.com/p/hayes3

Ak Ak hkhkhkhhkhkhkhhkhkhhkhhhhkhkhhhkhhhkhk bk hkhkhd bk hkhk ok hkd bk hkhk bk hkhkhkhhkhkhhkhkhkhhkhkhhkhkhrhkkhhkhhkkhkhrhkhkhkkx

Model : 4
Y : LiWell
X . ENGMT
M : TRUST

Sample

Size: 411

khkhk Ak hkhhkhhkhkhkhkhkhkhhkkhhhhkhkhhhkhhhkhkhhhkhdhhkhkhhkhkhd bk kb hkhkhkhhkhkhkhkhkhrhhkhkhhkkhkrhkkhkhhhkkhhrhkhkhkkx

OUTCOME VARIABLE:
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TRUST

Model Summary

R R-sqg
, 5587 , 3122
Model
coeff
constant 2,4572
ENGMT , 2742

MSE
;2325

se
, 1027
, 0201

Standardized coefficients

coeff

ENGMT , 5587

F

185,6269
t
23,9321
13,6245

df1 df2
1,0000  409,0000
p LLCI
,0000 2,2554
,0000 ,2346

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant
constant ,0105
ENGMT -,0020

ENGMT
-,0020
,0004

, 0

ULCI
2,6591
, 3137

R R R I R I I S S S S S S Sb b S S b S b I S b I S b b b S S S S R S b S b S S S b S b b Sb b S db b I Sb b S 2b b b 2b b S 2

OUTCOME VARIABLE:
LiWell

Model Summary

R R-sqg
, 6130 , 3758
Model
coeff
constant 1,6032
ENGMT , 5298
TRUST , 2491

MSE
;8599

se
, 3059
, 0467
, 0951

Standardized coefficients

coeff
ENGMT , 5354
TRUST , 1235

F

122,8262
t
5,2403
11,3526
2,6190

df1 df2
2,0000 408,0000
P LLCI
, 0000 1,0018
, 0000 , 4380
,0091 ,0621

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant ENGMT
constant , 0936 -,0013
ENGMT -,0013 , 0022
TRUST -,0222 -,0025
Test(s) of X by M interaction:
F dfl df2
, 0874 1,0000 407,0000

TRUST
-,0222
-,0025

, 0090

P
, 7676

;0

ULCI
2,2046
, 6215
, 4360

000

000
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khkkhkhkkkhkhkkhkkhkhkkhkhkhkkhhkhkk kA ki hkkhk%k TOTAL EFFECT MODEL khkkhkhkkkhkhkkhkkhkhkkhkhkhkkhkhkhkk Ak Ak Ak hkkh%k

OUTCOME VARIABLE:
LiWell

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 P
, 6044 , 3653 , 8722 235,4207 1,0000 409,0000 , 0000
Model
coeff se t P LILCI ULCI
constant 2,2152 ,1989 11,1385 , 0000 1,8243 2,6062
ENGMT , 5981 , 0390 15,3434 ,0000 , 5214 , 6747

Standardized coefficients
coeff
ENGMT , 6044

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant ENGMT
constant , 0396 -,0075
ENGMT -,0075 ,0015

kkAhkkkkhkhkkkhkhkkhkhkkhhkk CORRELATIONS BETWEEN MODEL RESIDUALS kkkhkkkkhkhkkkhkhkkhkhkkkhhkk

TRUST LiWell
TRUST 1,0000 , 0000
Liwell , 0000 1,0000

*rxxxxxx*x*x*xxx*x TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y ***xkkkskskkskkkk

Total effect of X on Y
Effect se t 8 LLCI ULCI Cc_ps
c Cs

, 5981 , 0390 15,3434 , 0000 , 5214 , 6747 , 5108
, 6044

Direct effect of X on Y
Effect se t P LLCI ULCI c' ps
c' cs
, 5298 , 0467 11,3526 ,0000 , 4380 , 6215 , 4525
, 5354

Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
TRUST ,0683 , 0304 ,0086 , 1260

Partially standardized indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
TRUST , 0583 , 0258 , 0075 , 1075
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Completely standardized indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
TRUST , 0690 , 0307 ,0088 , 1277

khkkhkhkkhkkhkhkkhkhkhkk kA krkkkhkhkkhhk% ANALYSIS NOTES AND ERRORS khkkhkhkkhkkhkhkkhkhkhkkhk kA Ak hkhAkrkkkhkr kKK

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000

Run MATRIX procedure:

FAKX KKK KK x Ak kkxkx PROCESS Procedure for SPSS Version 3.5.3 **xxxxdkkdkxdkxkx

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com

Documentation available in Hayes (2018). www.guilford.com/p/hayes3

R R R I I I I S S S S e S S Sb b S S b S b I Sh b I S b b S S S S e S b S b S S S b S b b S b B db b I Sb b S 2b b b db b S 2

Model : 4
Y : WoWell
X : ENGMT
M : TRUST

Sample

Size: 410

R R R I R I I S S S S S S Sb b S S b S b I S b I S b b b S S S S R S b S b S S S b S b b Sb b S db b I Sb b S 2b b b 2b b S 2

OUTCOME VARIABLE:
TRUST

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 P
;5590 ;3125 ;2325 185,4855 1,0000 408,0000 , 0000
Model
coeff se t P LLCIT ULCI
constant 2,4586 , 1027 23,9392 , 0000 2,2567 2,6605
ENGMT ;2741 , 0201 13,6193 , 0000 ;2345 , 3137

Standardized coefficients
coeff
ENGMT , 5590
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Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant ENGMT
constant , 0105 -,0020
ENGMT -,0020 ,0004

R R R I I I b S S S I b S S S b S S S b I S I 2 S b S b S S e S b S b S b S b S b b S b S S b I Sb b I 2b b b db b S 2

OUTCOME VARIABLE:
WoWell

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 o)
, 8113 , 6582 , 5918 391,9161 2,0000 407,0000 , 0000
Model
coeff se t P LLCT ULCI
constant -,4141 ;2541 -1,6298 ,1039 -,9135 , 0854
ENGMT , 7343 , 0387 18,9625 , 0000 , 6582 , 8104
TRUST , 5115 , 0790 6,4772 , 0000 ;3563 , 6668

Standardized coefficients

coeff
ENGMT , 6627
TRUST , 2264

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant ENGMT TRUST
constant , 0645 -,0009 -,0153
ENGMT -,0009 , 0015 -,0017
TRUST -,0153 -,0017 , 0062

Test(s) of X by M interaction:
F drf1 df2 p
, 0761 1,0000 406,0000 , 7828

khkkhkhkhkkhkhkkhkhkhkkhkhkhkkhhkkk Ak Ak kkhkk%k TOTAL EFFECT MODEL khkkhkhkhkkhkhkkhkhkhkkhkhkhkkhkhkhkkhkhkhkkh Ak hhkkhx%k

OUTCOME VARIABLE:
WoWell

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 P
, 7893 , 6230 , 6512 674,2044 1,0000 408,0000 , 0000
Model
coeff se t P LLCIT ULCI
constant , 8436 ;1719 4,9087 , 0000 , 5058 1,1815
ENGMT , 8745 , 0337 25,9654 , 0000 , 8083 , 9407

Standardized coefficients
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coeff
ENGMT , 7893

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant ENGMT
constant , 0295 -,0056
ENGMT -,0056 ,0011

khkkhkhkkkhkhkkkhkhkkhkhkkkhhkk CORRELATIONS BETWEEN MODEL RESIDUALS khkkhkhkkkhkhkkkhkhkkhkhkkkhhkk

TRUST WoWell
TRUST 1,0000 , 0000
WoWell , 0000 1,0000

*rxxxxxx*xxxxx*x TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y ***xkokskkkkkkkk

Total effect of X on Y
Effect se t P LLCI ULCI cC_ps
c cs

, 8745 , 0337 25,9654 , 0000 , 8083 , 9407 , 6662
, 71893

Direct effect of X on Y
Effect se t P LLCI ULCI c' ps
c' cs
, 7343 ,0387 18,9625 ,0000 , 6582 , 8104 , 5594
, 6627

Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
TRUST ,1402 , 0270 ,0909 ,1963

Partially standardized indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCT BootULCT

TRUST ,1068 ,0203 , 0694 , 1489

Completely standardized indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCT BootULCT

TRUST ;1266 , 0238 , 0824 ;1759

khkkhkhkkhkkhkhkkhkhkhkkhkhkhkk Ak rk kA khkkhhk%k ANALYSIS NOTES AND ERRORS khkkhkkhkkhkhkkhkkhkhkkhk ki rk ki h ki kA kkk

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000
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Run MATRIX procedure:

KxK AKX KKK AKX xxxk PROCESS Procedure for SPSS Version 3.5.3 *xadxkdokdxrkdkdxx

Ph.D.
(2018) .

Written by Andrew F. Hayes, www.afhayes.com

Documentation available in Hayes www.guilford.com/p/hayes3

R R R I I I b S S S I b S S S b S S S b I S I 2 S b S b S S e S b S b S b S b S b b S b S S b I Sb b I 2b b b db b S 2

Model : 4
Y : PsyWell
X : ENGMT
M : TRUST

Sample

Size: 410

R R R I I b S R S I S S S b S S S b I S I 2b b b I b S S e S b S b S b S b S b b S R I S b I Sb b I 2b b b db b S 2

OUTCOME VARIABLE:
TRUST

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 o)
;5590 ;3125 ;2325 185,4855 1,0000 408,0000 , 0000
Model
coeff se t P LLCT ULCT
constant 2,4586 , 1027 23,9392 , 0000 2,2567 2,6605
ENGMT ;2741 , 0201 13,6193 , 0000 ;2345 , 3137

Standardized coefficients
coeff
ENGMT , 5590

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant ENGMT
constant , 0105 -,0020
ENGMT -,0020 ,0004

khkhk Ak hkhhkhhkhkhkhkhkhkhhkkhhhhkhkhhhkhhhkhkhhhkhdhhkhkhhkhkhd bk kb hkhkhkhhkhkhkhkhkhrhhkhkhhkkhkrhkkhkhhhkkhhrhkhkhkkx

OUTCOME VARIABLE:
PsyWell

Model Summary
R R-sg MSE F dfl df2 P

, 6944 , 4822 , 4209 189,5277 2,0000 407,0000 , 0000

Model
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coeff se t P LLCI ULCI

constant 2,1180 , 2143 9,8858 , 0000 1,6969 2,5392
ENGMT , 4032 , 0327 12,3454 , 0000 , 3390 , 4674
TRUST , 3717 , 0666 5,5807 , 0000 , 2408 , 5026

Standardized coefficients

coeff
ENGMT , 5311
TRUST , 2401

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant ENGMT TRUST
constant , 0459 -,0006 -,0109
ENGMT -,0006 ,0011 -,0012
TRUST -,0109 -,0012 ,0044

Test(s) of X by M interaction:
F drf1 df2 p
, 71218 1,0000 406,0000 , 3960

khkkhkhkhkkhkhkkhkhkhkkhkhkhkkhhkkk Ak Ak kkhkk%k TOTAL EFFECT MODEL khkkhkhkhkkhkhkkhkhkhkkhkhkhkkhhkhkhkhkhkkhk Ak hrkkhx%k

OUTCOME VARIABLE:
PsyWell

Model Summary

R R-sqg MSE F dfl df2
, 6653 , 4426 , 4520 323,9745 1,0000 408,0000 , 0
Model
coeff se t P LLCT ULCT
constant 3,0319 , 1432 21,1755 , 0000 2,7504 3,3134
ENGMT , 5050 , 0281 17,9993 , 0000 ;4499 ;5602

Standardized coefficients
coeff
ENGMT , 0653

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant ENGMT
constant , 0205 -,0039
ENGMT -,0039 ,0008

*hkkhkhkhkhkhkhkkhkkhkkkhkkkkkx CORRELATIONS BETWEEN MODEIL RESIDUALS *hkkhkhkhkhkhkhkkhkkhkkkhkkkkkx

TRUST PsyWell
TRUST 1,0000 , 0000
PsyWell , 0000 1,0000

000
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Krxkxxxxxxxxxx%x TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y ****kkkkokkokkk

Total effect of X on Y
Effect se t P LLCI ULCI c
c cs

, 5050 , 0281 17,9993 , 0000 , 4499 , 5602 /5
, 6653

Direct effect of X on Y
Effect se t P LILCI ULCI c'
c' cs
,4032 , 0327 12,3454 , 0000 , 3390 , 4674 , 4
, 5311

Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
TRUST ,1019 ,0249 , 0576 , 1538

Partially standardized indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI

TRUST ,1133 , 0255 , 0660 , 1649

Completely standardized indirect effect(s) of X on Y:

Effect BootSE BootLLCI BootULCI
TRUST , 1342 , 0308 ,0771 ,1985

khkkhkhkkhkkhkhkkhkhkhkkhkhkhkkhAkr ki h Ak khhk*k ANALYSIS NOTES AND ERRORS khkkkhkkhkkhkhkkhkhkhkkhkhk ki ki hk Ak ik kkk

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000

Run MATRIX procedure:

KX XK AA K I XXX KA AKK* PROCESS Procedure for SPSS Version 3.5.3 *xxssddkdkkxtsdidx

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com

Documentation available in Hayes (2018). www.guilford.com/p/hayes3

R R i b e S b A S b S b I S b B S b B S S B S R S S S b e S b e S b S b S b S b I S b I S b B A b b S R S S R A S R B 2 b S 2 a2

Model : 4

Y : WELLB

X ¢ ENGMT

M : EmpTrust
Sample

*

_pbs

616

ps

483
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Size: 411

R R R I b e I b S S S I S b i S b S S S b I S I 2 S b I b S b R I IR S b S b S b I S b b S SR I S b I 2b b I 2b b S db b S 2

OUTCOME VARIABLE:
EmpTrust

Model Summary

R R-sg
, 4780 ;2285
Model
coeff
constant 2,6894
ENGMT , 2410

MSE F

, 2752 121,1557
se t
, 1117 24,0720
,0219 11,0071

Standardized coefficients

coeff

ENGMT , 4780

dfl
1,0000

, 0000
, 0000

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant
constant ,0125
ENGMT -,0024

ENGMT
-,0024
, 0005

df2
409,0000

LLCI
2,4698
, 1980

, 0

ULCI
2,9090
, 2841

R R R I R I b S S S S e S S Sb b S SR b S b I S b i S b b b S SE S S e S b S b S I S S b dh b b Sb b B dh b I Sb b S 2b b b db b S i

OUTCOME VARIABLE:
WELLB

Model Summary

R R-sqg
, 7843 , 6152
Model
coeff
constant 1,1635
ENGMT , 5806
EmpTrust , 3240

MSE F

, 4000 326,1298
se t
, 2094 5,5571
, 0301 19,3199
, 0596 5,4353

Standardized coefficients

coeff
ENGMT , 6755
EmpTrust , 1900

dfl
2,0000

, 0000
, 0000
, 0000

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant
constant , 0438
ENGMT -,0012
EmpTrust -,0096

ENGMT EmpTrust
-,0012 -,0096
, 0009 -,0009
-,0009 , 0036

df2
408,0000

LLCI
, 7519
;5215
;2068

/0

ULCI
1,5751
, 6397
, 4412

000

000
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Test (s)
F dfl
, 9807 1,0000

407,0000

of X by M interaction:

df2 P
,3226

khkkhkhkkkhkhkkhkkhkhkkhkhkhkkhkhkhkk Ak khkrkkhhk%k TOTAL EFFECT MODEL khkkhkhkhkkhkhkkhkhkhkkhkhkhkkhkhkhkk Ak hrkhk Ak hkhkkx%k

OUTCOME VARIABLE:
WELLB

Model Summary

R R-sg
, 7664 , 5873
Model
coeff
constant 2,0349
ENGMT , 6587

Standardized coefficients

coeff

ENGMT , 7664

MSE F

, 4279 582,0951
se t
, 1393 14,6075
, 0273 24,1266

dfl
1,0000

, 0000
, 0000

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant
constant ,0194
ENGMT -,0037

ENGMT
-,0037

, 0007

df2
409,0000

LLCI
1,7610
, 6050

, 0000

ULCI
2,3087
, 71124

kkkhkkkkhkhkkkhkhkkhkkkkhkkk CORRELATIONS BETWEEN MODEL RESIDUALS kkkhkkkkhkhkkkhkhkkhkkkkhhkk

EmpTrust
EmpTrust 1,0000
WELLB , 0000

*kkkhkkkkhkhkkkhkhkk Kk kK TOTAL,

Total effect of X on Y

WELLB

, 0000

1,0000

Effect se t P
c_cs
, 6587 ,0273 24,1266 , 0000
, 71664
Direct effect of X on Y
Effect se t P
c' cs
, 5806 ,0301 19,3199 , 0000
, 6755
Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI
EmpTrust ,0781 ,0190 , 0427

LLCI

, 6050

LLCI

, 5215

BootULCI

, 1171

ULCI

, 7124

ULCI

, 6397

DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y ***kkdkdkkkkkkxx

, 6477

, 5709
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Partially standardized indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
EmpTrust ,0768 , 0177 , 0427 , 1124

Completely standardized indirect effect(s) of X on Y:

Effect BootSE BootLLCI BootULCI
EmpTrust , 0909 ,0213 , 0503 , 1344

khkkhkhkkkhkhkkhkhkhkkhkhkkk kA kkhkrkkhrk% ANALYSIS NOTES AND ERRORS khkkhkhkkkhkhkkhkhkhkkhkhkhkkhkhkk ik rkk ik kkk

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000

Run MATRIX procedure:

KX XK A A I KXk xAAkKkx PROCESS Procedure for SPSS Version 3.5.3 *xxssddkdkkxxxdddx

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com

Documentation available in Hayes (2018). www.guilford.com/p/hayes3

R R R I I b S S S S S S Sb b S S b S b I S b i 2 b b S S S S e S b S b S S S b S S b Sb b B Sh b I Sb b b db b b 2b b S 2

Model : 4

Y : LiWell

X ¢ ENGMT

M : EmpTrust
Sample
Size: 411

R R R I R I I S S S S S S Sb b S S b S b I Sh b I S S b S S S S e S SR S b S S S b S S b S dh S db b I Sb b I 2b b b 2b b S 2

OUTCOME VARIABLE:
EmpTrust

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 P
, 4780 , 2285 ;2752 121,1557 1,0000 409,0000 , 0000
Model
coeff se t P LILCI ULCI
constant 2,6894 , 1117 24,0720 , 0000 2,4698 2,9090
ENGMT ;2410 , 0219 11,0071 , 0000 ;1980 ;2841
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Standardized coefficients

coeff

ENGMT , 4780

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant
constant ,0125
ENGMT -,0024

ENGMT

-,0024

, 0005

R R R I b I b S S S b b S S Sb b S S S b I 2 I 2b b b b I b S S e S b S b S S S b S b b S b I S b I Sb b I 2b b b Sb b S 2

OUTCOME VARIABLE:
LiWell

Model Summary

R R-sg
, 6162 , 3797
Model
coeff
constant 1,4954
ENGMT , 5336
EmpTrust , 2676

MSE F

, 8546 124,8565
se t
, 3060 4,8864
, 0439 12,1464
, 0871 3,0719

Standardized coefficients

coeff
ENGMT , 5392
EmpTrust , 1364

2,0000

, 0000
, 0000
, 0023

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant
constant , 0937
ENGMT -,0025
EmpTrust -,0204

Test(s) of X by M interaction:

F dfl
, 4053 1,0000

ENGMT EmpTrust
-,0025 -,0204
, 0019 -,0018
-,0018 , 0076
df2 P
407,0000 , 5247

df2 P
408,0000 , 0000
LLCI ULCI
, 8938 2,0970
, 4472 , 6199
, 0964 ;4389

khkkhkhkhkhkhkhkkhkkhkhhkkhkhkhkhkkhkhrhkhkhkk*x*k TOTAL EFFECT MODEL khkhkhkhkhkkhkhkhkkhkhkhkhkkhkhhkhhkhkhkhhhkhkkxk*k

OUTCOME VARIABLE:
LiWell

Model Summary

R R-sg
, 6044 , 3653
Model
coeff

MSE F
, 8722 235,4207

se t

1,0000

df2 P
409,0000 ,0000

LLCI ULCI
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constant 2,2152 , 1989 11,1385 , 0000 1,8243 2,6062
ENGMT , 5981 , 0390 15,3434 , 0000 , 5214 , 6747

Standardized coefficients
coeff

ENGMT , 6044

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant ENGMT
constant , 0396 -,0075
ENGMT -,0075 ,0015

khkkhkhkkkhkhkkkhkhkkhkhkkkhhkk CORRELATIONS BETWEEN MODEL RESIDUALS kkkhkhkkkhkhkkkhkhkkhkhkkkhhkk

EmpTrust LiWell
EmpTrust 1,0000 , 0000
LiWell , 0000 1,0000

*rxxxxxxxxxxx*x TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y ***xkkkokkokskkkk

Total effect of X on Y
Effect se t 8 LLCI ULCI Cc_ps
c Cs

, 5981 , 0390 15,3434 , 0000 , 5214 , 6747 , 5108
, 6044

Direct effect of X on Y
Effect se t P LLCI ULCI c' ps
c' cs
, 5336 , 0439 12,1464 ,0000 , 4472 , 6199 , 4557
, 5392

Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
EmpTrust ,00645 ,0269 ,0122 , 1175

Partially standardized indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCT BootULCT
EmpTrust , 0551 , 0227 ,0108 , 0997

Completely standardized indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
EmpTrust , 0652 ,0271 ,0124 , 1193

khkkhkhkkhkkhkhkkhkkhkhkkhkhk kA khk kA khhkkhhk%k ANALYSIS NOTES AND ERRORS khkkhkkhkkhkhkkhkkhkhkkhkhk kA krk ki hAk ki kA kkxk

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
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5000

Run MATRIX procedure:

FAKX KKK KA x Ak kkxkx PROCESS Procedure for SPSS Version 3.5.3 **x&xxskkkxdkxkx

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com

Documentation available in Hayes (2018). www.guilford.com/p/hayes3

R R R I b I b S S S b b S S Sb b S S S b I 2 I 2b b b b I b S S e S b S b S S S b S b b S b I S b I Sb b I 2b b b Sb b S 2

Model : 4

Y : WoWell

X ¢ ENGMT

M : EmpTrust
Sample
Size: 410

R R R I R I I S S S S S S S b S S b S b b S I 2 b b S S S S e S b S b S b S b S b b S b I db b I Sb b i 2b b b db b S 2

OUTCOME VARIABLE:
EmpTrust

Model Summary

R R-sqg MSE F dfl df2
, 4783 , 2287 , 2755 121,0016 1,0000 408,0000 , 0
Model
coeff se t P LLCIT ULCI
constant 2,6907 ;1118 24,0718 , 0000 2,4710 2,9105
ENGMT ;2410 , 0219 11,0001 , 0000 ;1979 ;2840

Standardized coefficients
coeff
ENGMT ,4783

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant ENGMT
constant ,0125 -,0024
ENGMT -,0024 , 0005

Ak kA hkhkhkhhkhhkhkhkhkhhkkhhdhhkhkhhhkhhhkhkhhhkhdhhkhk bk hkhkhhkhk bk hkhkhkhhkhkhkhkhkhrhkhkhkhhkhkhrhkhhkhhkkhhrhkhkhkhkk*x

OUTCOME VARIABLE:
WoWell

Model Summary
R R-sg MSE F dfl df2

000
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, 8038 , 6462
Model
coeff
constant -,1821
ENGMT , 1827
EmpTrust , 3812

, 6126 371,6327
se t
, 2593 -,7022
, 0372 21,0400
,0738 5,1633

Standardized coefficients

coeff
ENGMT , 7064
EmpTrust , 1734

2,0000

, 4829
, 0000
, 0000

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant ENGMT EmpTrust
constant , 0673 -,0018 -,0147
ENGMT -,0018 ,0014 -,0013
EmpTrust -,0147 -,0013 , 0055
Test(s) of X by M interaction:
F df1l df2 P
,1901 1,0000 406,0000 , 6630

407,0000

LLCI
-,6919
, 7095
, 2361

, 0

ULCI
, 3277
, 8558
, 5263

kA khkhkkhkhkhkhkkhkhrhkkhkhkhkhkkhkhhkhkhkhkkx*k TOTAL EFFECT MODEL khkkhkhkhkkhkkhkhkhkkhkhkhkhkkhkhhkkhkhkhkhkkhhhkhkxk*k

OUTCOME VARIABLE:
WoWell

Model Summary

R R-sqg
, 7893 , 6230
Model
coeff
constant , 8436
ENGMT , 8745

MSE F

, 6512 674,2044
se t
, 1719 4,9087
, 0337 25,9654

Standardized coefficients

coeff

ENGMT , 7893

dfl
1,0000

, 0000
, 0000

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant
constant , 0295
ENGMT -,0056

ENGMT
-,0056
, 0011

df2
408,0000

LLCI
;5058
, 8083

0

ULCI
1,1815
, 9407

*hkkhkhkhkhkhkhkkhkkhkkkhkkkkkx CORRELATIONS BETWEEN MODEIL RESIDUALS *hkkhkhkhkkhkkhkhhkkhkhkhkkkkkx

EmpTrust

WoWell

000

000
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EmpTrust 1,0000 , 0000
WoWell , 0000 1,0000

krxkxxxxxxxxxx%x TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y ***xkkkskskokkkkk

Total effect of X on Y
Effect se t P LLCI ULCI cC_ps
c cs

, 8745 , 0337 25,9654 , 0000 , 8083 , 9407 , 6662
, 71893

Direct effect of X on Y
Effect se t P LILCI ULCI c' ps
c' cs
, 7827 ,0372 21,0400 ,0000 , 7095 , 8558 , 5963
, 7064

Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
EmpTrust ,0919 , 0211 ,0525 , 1350

Partially standardized indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
EmpTrust , 0700 , 0157 ,0403 , 1024
Completely standardized indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI

EmpTrust ,0829 ,0187 ,0478 ,1216

khkkkhkkhkkkhkkhkhkhkkhkhkhkkhAkrhkkhkh kA khk*k ANALYSIS NOTES AND ERRORS hhkkkhkkhkkhkhkkhkhkhkkhkhkhkkhAkhk ki h Ak ik kkk

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000

Run MATRIX procedure:

KxH*F AKX KKK AKX xx k% PROCESS Procedure for SPSS Version 3.5.3 *x&xxxdokdxrkkdxx

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com

Documentation available in Hayes (2018). www.guilford.com/p/hayes3

R R i b e S b A S b S b I S b B S b B S S B S R S S S b e S b e S b S b S b S b I S b I S b B A b b S R S S R A S R B 2 b S 2 a2

Model : 4
Y : PsyWell
X : ENGMT
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M : EmpTrust

Sample

Size: 410

R R R I I I b S S S I b S S S b S S S b I S I 2 S b S b S S e S b S b S b S b S b b S b S S b I Sb b I 2b b b db b S 2

OUTCOME VARIABLE:
EmpTrust

Model Summary

R R-sg
, 4783 , 2287
Model
coeff
constant 2,6907
ENGMT , 2410

Standardized coefficients

coeff

ENGMT , 4783

MSE
, 2755

se
;1118
, 0219

F

121,0016
t
24,0718
11,0001

df1 df2
1,0000  408,0000
p LLCI
,0000 2,4710
,0000 ,1979

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant
constant , 0125
ENGMT -,0024

ENGMT
-,0024

, 0005

, 0000

ULCI
2,9105
, 2840

R R R I R I b S S S S S S Sb b S S b S b I S b I 2 S b S S S S e S b S b S S S b S b b S b I db b I Sb b S 2b b b 2b b S 2

OUTCOME VARIABLE:
PsyWell

Model Summary

R R-sqg
, 6924 , 4794
Model
coeff
constant 2,1466
ENGMT , 4258
EmpTrust , 3290

Standardized coefficients

coeff
ENGMT , 5608
EmpTrust , 2184

MSE

, 4232

se
;2155
;0309
, 0614

F

187,3821
t
9,9592
13,7715
5,3621

df1 df2

2,0000 407,0000
P LLCI
,0000 1,7229
, 0000 , 3650
, 0000 , 2084

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant

ENGMT

EmpTrust

, 0000

ULCI
2,5703
, 4865
, 4497
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constant , 0465
ENGMT -,0012
EmpTrust -,0101

Test(s) of X by M interaction:

F dfl
1,8240 1,0000

khkkhkhkkkhkhkkhkkhkhkkhkhkhkkhkhkhkk Ak khkrkkhhk%k TOTAL EFFECT MODEL khkkhkhkhkkhkhkkhkhkhkkhkhkhkkhkhkhkk Ak hrkhk Ak hkhkkx%k

OUTCOME VARIABLE:
PsyWell

Model Summary

R R-sg
, 6653 , 4426
Model
coeff
constant 3,0319
ENGMT , 5050

Standardized coefficients

coeff
ENGMT , 6653

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant
constant , 0205
ENGMT -,0039

, 0000

ULCI
3,3134
, 5602

kkkhkkkkhkhkkkhkhkkhkkkkhhkk CORRELATIONS BETWEEN MODEL RESIDUALS kkkhkkhkkhkhkkkhkhkkhkhkkkhkkk

EmpTrust
EmpTrust 1,0000
PsyWell , 0000

*rxxxxx*x*x*x*xxx*x TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y ***xkkskskkokkkkk

Total effect of X on Y
Effect se
c_cs

, 5050 , 0281
, 6653

Direct effect of X on Y
Effect se
c' cs
, 4258 ,0309
, 5608

, 5616

, 4734
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Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
EmpTrust , 0793 ,0226 ,0381 , 1265

Partially standardized indirect effect(s) of X on Y:
Effect BoOtSE BootLLCI BootULCI
EmpTrust , 0882 , 0232 , 0443 , 1345
Completely standardized indirect effect(s) of X on Y:
Effect BoOtSE BootLLCI BootULCI

EmpTrust , 1044 , 0280 ,0518 , 1614

khkkhkhkkhkkhkhkkhkhkhkkhk kA hkk Ak hkkhxk% ANALYSIS NOTES AND ERRORS khkkhkhkkhkkhkhkkhkkhkhkkhkhkhkkhkhkkkhAkrk ki hkkk

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000

Run MATRIX procedure:

KX XK A A I KXk KAk x PROCESS Procedure for SPSS Version 3.5.3 *xxssddkdkkxxtddix

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com

Documentation available in Hayes (2018). www.guilford.com/p/hayes3

R R R I R I b S S S S S S Sb b S S b S b I Sh b i 2 b b b S S S S e S b S b S S S b S b b S b S db b I Sb b i 2b b b db b S i

Model : 4

Y : WELLB

X ¢ ENGMT

M : MngTrust
Sample
Size: 410

khkhk Ak hkhhkhhkhkhkhkhkhkhhkkhhhhkhkhhhkhhhkhkhhhkhdhhkhkhhkhkhd bk kb hkhkhkhhkhkhkhkhkhrhhkhkhhkkhkrhkkhkhhhkkhhrhkhkhkkx

OUTCOME VARIABLE:
MngTrust

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 P
, 4754 ;2260 , 4430 119,1299 1,0000 408,0000 , 0000
Model
coeff se t P LLCIT ULCI
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2,4385
, 3035

, 1418
, 0278

constant
ENGMT

Standardized coefficients
coeff

ENGMT , 4754

17,1971
10,9147

, 0000
, 0000

2,1598
, 2488

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant ENGMT
constant ,0201 -,0038
ENGMT -,0038 ,0008

2,7173
, 3581

R R R I b I b S S S I b S S S b S S b S R I S I 2 b S b S b S S e S b e S b S b S b S b b S b I S b I Sb b I 2b b b 2b b S 2

OUTCOME VARIABLE:
WELLB

Model Summary

R R-sg
, 7808 , 6096 ;4
Model
coeff se
constant 1,4901 , 1785
ENGMT , 5929 , 0303
MngTrust , 2213 ,0474

Standardized coefficients

coeff
ENGMT , 6892
MngTrust , 1642

MSE

068

F

317,7352
t
8,3494
19,5770
4,6652

df1 df2
2,0000  407,0000
P LLCI
, 0000 1,1393
, 0000 , 5334
, 0000 , 1281

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant ENGMT

constant ,0319 -,0019

ENGMT -,0019 , 0009

MngTrust -,0055 -,0007

Test(s) of X by M interaction:
F dfl

,2682 1,0000 406,0

df2
000

MngTrust
-,0055
-,0007

, 0023
P
, 6049

khkkhkhkhkkhkhkhkhkkhkhhkkhkhkhkhkkhkhrhkhhxhkhkk*x*k TOTAL EFFECT MODEL khkhkhkhkhkkhkhkhkkhkhkhkhkkhkhhkhhhkhkkhhhkkxxk*k

OUTCOME VARIABLE:
WELLB

Model Summary
R R-sg

, 1673 , 5887 4

MSE
275

F
583,9869

dfl
1,0000

df2
408,0000

P

, 0000
ULCI
1,8410
, 6525
, 3146

P

, 0000
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Model

coeff
constant 2,0299
ENGMT , 6601

se t o) LLCI ULCI
, 1393 14,5713 , 0000 1,7560 2,3037
, 0273 24,1658 , 0000 , 6064 , 7138

Standardized coefficients

coeff
ENGMT , 71673

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant
constant ,0194
ENGMT -,0037

ENGMT
-,0037
, 0007

khkkhkhkkkhkhkkkhkhkkhkhkkkhhkk CORRELATIONS BETWEEN MODEL RESIDUALS khkkhkhkkkhkhkkkhkhkkhkhkkkhhkk

MngTrust
MngTrust 1,0000
WELLB , 0000

WELLB
, 0000
1,0000

*rxxxxxxxx*xxx*x TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y ***xkkkskkkkkkk

Total effect of X on Y
Effect se
c_cs

, 6601 , 0273
, 7673

Direct effect of X on Y

Effect se
c' cs
, 5929 ,0303
, 6892
Indirect effect(s) of X
Effect
MngTrust , 0672

t 8 LLCI ULCT Cc_ps
24,1658 , 0000 , 06064 , 7138 , 06482
t P LLCI ULCI c' ps
19,5770 , 0000 , 5334 , 6525 , 5823
on Y:
BootSE BootLLCI BootULCI
,0173 , 03406 , 1033

Partially standardized indirect effect(s) of X on Y:

Effect
MngTrust , 0660

Completely standardized

Effect
MngTrust ,0781

khkkhkhkkhkkhkhkkhkhkhkkhkhkhkk Ak rk kA khkkhhk%k

Level of confidence for

BootSE BootLLCI BootULCI
,0163 , 0347 , 0994

indirect effect(s) of X on Y:
BootSE BootLLCI BootULCI
,0195 , 0409 ,1183

ANALYSIS NOTES AND ERRORS khkkhkkhkkhkhkkhkkhkhkkhk ki rk ki h ki kA kkk

all confidence intervals in output:
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95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000

Run MATRIX procedure:

FAKX KKK KA XAk *kkxkx PROCESS Procedure for SPSS Version 3.5.3 **xxxxdkkdkxdkxkx

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com

Documentation available in Hayes (2018). www.guilford.com/p/hayes3

R R R I I b S R e S I b S S S b S S S R I S I 2b b b S b S S R S b S b S S S b S b b S b S S b I Sb b I 2b b b db b S 2

Model : 4

Y : LiWell

X ¢ ENGMT

M : MngTrust
Sample
Size: 410

R R R I I I b S S S S e S S S b S S S I S b I Sh b 2b b b S S S S e S b S b S b S b S b b Sb b I db b I Sb b i 2b b b 2b b S 2

OUTCOME VARIABLE:
MngTrust

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 o)
, 4754 ;2260 , 4430 119,1299 1,0000 408,0000 , 0000
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant 2,4385 ;1418 17,1971 , 0000 2,1598 2,7173
ENGMT , 3035 , 0278 10,9147 , 0000 ;2488 ;3581

Standardized coefficients
coeff
ENGMT , 4754

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant ENGMT
constant , 0201 -,0038
ENGMT -,0038 ,0008

khkhk Ak hkhhkhhkhkhkhkhkhkhhkkhhhhkhkhhhkhhhkhkhhhkhdhhkhkhhkhkhd bk kb hkhkhkhhkhkhkhkhkhrhhkhkhhkkhkrhkkhkhhhkkhhrhkhkhkkx

OUTCOME VARIABLE:
LiWell
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Model Summary

R R-sqg
, 6088 , 3706
Model
coeff
constant 1,9466
ENGMT , 5672
MngTrust , 1075

MSE F

, 8690 119,8154
se t
, 2608 77,4629
, 0443 12,8132
,0693 1,5507

Standardized coefficients

coeff
ENGMT , 5727
MngTrust , 0693

df1
2,0000  407,0
P LLCI
,0000 1,4339
,0000 , 4802
,1218 -,0288

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant ENGMT MngTrust
constant , 0680 -,0040 -,0117
ENGMT -,0040 , 0020 -,0015
MngTrust -,0117 -,0015 ,0048
Test(s) of X by M interaction:
F dfl df2 P
, 0278 1,0000 406,0000 , 8677

df2 p
000 ,0000
ULCI
2,4594
, 6542
,2438

khkkhkhkhkkhkhkkhkhkhkkhkhkhkkhkhkkk Ak A rkkhkk% TOTAL EFFECT MODEL khkkhkhkhkkhkhkkhkhkhkkhkhkhkkhkhkhkk kA Ak hrkkhx%k

OUTCOME VARIABLE:
LiWell

Model Summary

R R-sqg
, 6057 , 3669
Model
coeff
constant 2,2089
ENGMT , 5998

MSE F

, 8720 236,4124
se t
, 1990 11,1025
, 0390 15,3757

Standardized coefficients

coeff

ENGMT , 6057

df1
1,0000 408,0
P LLCI
, 0000 1,8178
, 0000 , 5231

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant
constant , 0396
ENGMT -,0075

ENGMT
-,0075
, 0015

df2 P
000 ,0000
ULCI
2,5999
, 6765
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kkkhkhkkkhkhkkkhkhkkkhkhkkhhk*k CORRELATIONS BETWEEN MODEIL RESIDUALS kkkhkkkkhkhkkkhkhAkkkhkhkkkhk*k

MngTrust
MngTrust 1,0000
LiWell , 0000

LiWell
, 0000
1,0000

*rxxxxxxxxxxx*x TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y ***xkkkskkkkkkk

Total effect of X on Y
Effect se
c_cs

;5998 , 0390
, 6057

Direct effect of X on Y

Effect se
c' cs
, 5672 , 0443
, 5727
Indirect effect(s) of X
Effect
MngTrust , 0326

t P LLCI ULCI c
15,3757 , 0000 , 5231 , 6765 ;5
t P LILCI ULCI c'!
12,8132 , 0000 , 4802 , 6542 , 4
on Y:
BootSE BootLLCI BootULCI
, 0241 -,0153 ,0807

Partially standardized indirect effect(s) of X on Y:

Effect
MngTrust ,0278

Completely standardized
Effect
MngTrust , 0330

hhkkkhkkhkkkhkkhkhkhkkhkhkhkkhAkhhkkhh kA khk*k

Level of confidence for
95,0000

BootSE BootLLCI BootULCI
, 0205 -,0132 ,0682

indirect effect(s) of X on Y:
BootSE BootLLCI BootULCI
,0243 -,0156 ,0812

ANALYSIS NOTES AND ERRORS khkkkhkkhkkhkhkkhkkhkhkkhkhkhkkhAkhk ki r Ak ik hkkk

all confidence intervals in output:

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:

5000

Run MATRIX procedure:

FxK AKX KKK AKX xxxk PROCESS Procedure for SPSS Version 3.5.3 *ixaxxkdokdxikkdxx

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com

Documentation available in Hayes (2018). www.guilford.com/p/hayes3

_bs

117

ps

839
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R R R I b I b S S S IR S b I S b S S b S b I S I 2 e S b I b S S R I IR S b S S S b I S b b S b I S b I Sb b I 2b b S 2b b S 2

Model : 4

Y : WoWell

X ¢ ENGMT

M : MngTrust
Sample
Size: 409

R R R I I I b S S S I b S S S b S S S b I S I 2 S b S b S S e S b S b S b S b S b b S b S S b I Sb b I 2b b b db b S 2

OUTCOME VARIABLE:
MngTrust

Model Summary

R R-sg
, 4754 , 2260
Model
coeff
constant 2,4394
ENGMT , 3034

Standardized coefficients

coeff

ENGMT , 4754

MSE
, 4438

se
;1420
, 0278

F

118,8657
t
17,1849
10,9026

df1 df2
1,0000  407,0000
p LLCI
, 0000 2,1604
, 0000 , 2487

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant
constant , 0202
ENGMT -,0038

ENGMT
-,0038

, 0008

, 0

ULCI
2,7185
, 3582

R R R I R I b S S S S S S Sb b S S b S b I Sh b i 2 b b b S S S S e S b S b S S S b S b b S b S db b I Sb b i 2b b b db b S i

OUTCOME VARIABLE:
WoWell

Model Summary

R R-sg
, 8085 , 6537
Model
coeff
constant ,0151
ENGMT , 1743
MngTrust , 3367

Standardized coefficients

coeff

MSE
, 6010

se
;2170
, 0368
, 0577

F

383,2503
t
, 0696
21,0337
5,8375

df1 df2
2,0000 406,0000
P LLCI
, 9445 -,4115
, 0000 , 7020
, 0000 , 2233

, 0

ULCI
, 4417
, 8467
;4501

000

000
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ENGMT , 6982
MngTrust ,1938

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant ENGMT MngTrust
constant ,0471 -,0027 -,0081
ENGMT -,0027 ,0014 -,0010
MngTrust -,0081 -,0010 , 0033

Test(s) of X by M interaction:
F df1 df2 p
, 2566 1,0000 405,0000 , 6127

khkkhkhkkkhkhkkhkkhkhkkhkhkhkkhkhkhkk Ak khkrkkhhk%k TOTAL EFFECT MODEL khkkhkhkhkkhkhkkhkhkhkkhkhkhkkhkhkhkk Ak hrkhk Ak hkhkkx%k

OUTCOME VARIABLE:
WoWell

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 o)
, 7904 , 6247 , 6498 677,3762 1,0000 407,0000 , 0000
Model
coeff se t P LLCT ULCT
constant ;8365 ;1718 4,8699 , 0000 , 4988 1,1741
ENGMT , 8765 , 0337 26,0265 , 0000 ;8103 , 9427

Standardized coefficients
coeff
ENGMT , 7904

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant ENGMT
constant , 0295 -,0056
ENGMT -,0056 ,0011

Ak khkkkkhkhkkkhkhkkhkhkkkhhkk CORRELATIONS BETWEEN MODEL RESIDUALS kkkhkkkkhkhkkkhkhkkhkkkkhhkk

MngTrust WoWell
MngTrust 1,0000 , 0000
WoWell , 0000 1,0000

FARx KKk KKK AK*kxx TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y ***kkkkkkhdkkkx

Total effect of X on Y
Effect se t o) LLCI ULCI Cc_ps
c_cs

, 8765 , 0337 26,0265 , 0000 ;8103 , 9427 , 6669
, 71904
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Direct effect of X on Y
Effect se t P LLCI ULCI c' ps
c' cs
, 7743 ,0368 21,0337 ,0000 , 7020 , 8467 , 5892
, 6982

Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
MngTrust , 1022 ,0226 , 0605 , 1499

Partially standardized indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI

MngTrust , 0777 ,0168 , 0466 , 1133

Completely standardized indirect effect(s) of X on Y:

Effect BootSE BootLLCI BootULCI
MngTrust ,0921 ,0199 , 0551 , 1339

khkkhkhkkhkkhkhkkhkkhkhkkhkhk kA krkkk Ak hkkhhk%k ANALYSIS NOTES AND ERRORS khkkhkhkkhkkhkhkkhkkhkhkkhkhk kA Akrk kA Akrk ki kA kkxk

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000

Run MATRIX procedure:

KxK AKX KKK AKX xxxk PROCESS Procedure for SPSS Version 3.5.3 *ixaxxokdoksxikkdxx

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com

Documentation available in Hayes (2018). www.guilford.com/p/hayes3

R I I b e I b S b S I I S b I S b S S S b I S I 2 e S b e I b S b R I IR S b S S S b A S b b S b I S b I b b i 2b b I 2 b S b

Model : 4
Y : PsyWell
X : ENGMT
M : MngTrust
Sample
Size: 409

R R R I b I b S S S I S b I S b S S I S b I S I 2 S b I b S S R S IR S b S S S b S b b S b I S b I Sb b I 2b b I db b S 2

OUTCOME VARIABLE:
MngTrust

Model Summary
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R R-sg MSE F dfl
, 4754 , 2260 , 4438 118,8657 1,0000
Model
coeff se t P
constant 2,4394 , 1420 17,1849 ,0000
ENGMT , 3034 ,0278 10,9026 , 0000

Standardized coefficients
coeff
ENGMT , 4754

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant ENGMT
constant ,0202 -,0038
ENGMT -,0038 ,0008

df2 P
407,0000 ,0000
LLCI ULCI

2,1604 2,7185
,2487 ,3582

R R R I I b S R S I S S S b S S S b I S I 2b b b I b S S e S b S b S b S b S b b S R I S b I Sb b I 2b b b db b S 2

OUTCOME VARIABLE:
PsyWell

Model Summary

R R-sg MSE F dfl
, 6854 , 4698 , 4319 179,8925 2,0000
Model
coeff se t o)
constant 2,4859 ;1839 13,5143 , 0000
ENGMT , 4377 , 0312 14,0265 , 0000
MngTrust ;2232 , 0489 4,5647 , 0000

Standardized coefficients

coeff
ENGMT , 5762
MngTrust , 1875

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant ENGMT MngTrust
constant , 0338 -,0020 -,0058
ENGMT -,0020 ,0010 -,0007
MngTrust -,0058 -,0007 ,0024
Test(s) of X by M interaction:
F dfl df2 P
, 3694 1,0000 405,0000 , 5437

df2 P

406,0000 ,0000
LLCI ULCI
2,1243 2,8475
, 3764 ;4991
;1271 ;3193

khkkhkhkhkkhkhkhkhkkhkhhkkhkhkhkhkkhkhrhkhhxhkhkk*x*k TOTAL EFFECT MODEL khkhkhkhkhkkhkhkhkkhkhkhkhkkhkhhkhhhkhkkhhhkkxxk*k

OUTCOME VARIABLE:
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PsyWell

Model Summary

R R-sg MSE F
, 6653 , 4426 , 4529 323,1968
Model
coeff se t
constant 3,0304 , 1434 21,1321
ENGMT , 5055 , 0281 17,9777

Standardized coefficients
coeff

ENGMT , 6653

df1 df2
1,0000  407,0000
p LLCI
,0000 2,7485
,0000 , 4502

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant ENGMT
constant ,0206 -,0039
ENGMT -,0039 ,0008

, 0000

ULCI
3,3123
, 5607

kkkhkkkkhkhkkkhkhkkhkkkkhhkk CORRELATIONS BETWEEN MODEL RESIDUALS kkkhkkkkhkhkkkhkhkkhkkkkhhkk

MngTrust PsyWell
MngTrust 1,0000 , 0000
PsyWell , 0000 1,0000

*kkkhkkkkhkhkkkhkkk Kk kK TOTAL,

Total effect of X on Y

Effect se t 8 LLCI ULCI
c_cs
, 5055 , 0281 17,9777 , 0000 , 4502 , 5607
, 06653
Direct effect of X on Y
Effect se t P LLCI ULCI
c' cs
, 4377 ,0312 14,0265 , 0000 , 3764 , 4991
, 5762
Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
MngTrust , 0677 ,0189 , 0337 ,1076
Partially standardized indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
MngTrust , 0752 , 0197 , 0390 ,1163
Completely standardized indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI

DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y ****xxxkdkkkkxx

, 5614

, 4862
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MngTrust , 0891 , 0237 , 0456 , 1376

khkkhkhkkkhkhkkhkhkhkkhk kA khAk kA hkkhhk%k ANALYSIS NOTES AND ERRORS khkkhkhkkhkkhkhkkhkhkhkkhk kA Ak Ak rkkhkh kKK

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000
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