VILNIAUS UNIVERSITETAS

EKONOMIKOS IR VERSLO ADMINISTRAVIMO FAKULTETAS

VERSLO VYSTYMO MAGISTRO PROGRAMA

Tomas Urbelionis

MAGISTRO BAIGIAMASIS DARBAS

THE MEDIATING EFFECT OF WORK
JSITRAUKIMO ] DARBA
§ ENGAGEMENT ON THE
MEDIJUOJANTIS POVEIKIS RYSIUI
RELATIONSHIP BETWEEN
TARP DARBUOTOJU JGALINIMO IR
EMPLOYEE EMPOWERMENT AND
JU INDIVIDUALIU DARBO
THEIR INDIVIDUAL WORK
REZULTATU MODERUOJANT
PERFORMANCE WHEN A
SKIRTINGOMS DARBUOTOJU
MODERATOR IS DIFFERENT
KARTOMS
GENERATIONS

Darbo vadovas Dr. Asta Stankeviciené

Vilnius,

2022



TURINYS

TVADAS ..o sesee e esess s s ssee e s eeseee oo 6

1. DARBUOTOJU JGALINIMO, [SITRAUKIMO | DARBA IR INDIVIDUALIU DARBO

REZULTATU LITERATUROS ANALIZE ........ccooiuitiiieirereiecie et essae e sns 9
1.1 Darbuotojy jgalinimo teoring KONCEPCLJA......cceverreerrieiiiinieiieenieeiteniee et ereeseee e e as 9
1.1.1 Jgalinimo SAmMPrata i TUSYS ....c.eeeueerieerieeriienieenieeeteesteesreesieesereesieesreesbeesneesseesneesneenas 9
1.1.2 Jgalinimo veiksniai ir prielaidos ........c.ceoveeriiriiiniiiiieeeeeee e 15

1.2 Isitraukimo j darbg teoriné KONCEPCIJa.....ccueevueerierriiiniieiienieeie et 19
1.2.1 Jsitraukimo | darbg SAMPIata.........cocceeeieeiieinieriieenieeieenie et 19
1.2.2 Darbuotojy jsitraukimo lygiai ir dimensijos .......ccecueevueerieriieenieeiienieeieeseeeee e 21

1.3 Individualiy darbo rezultaty teoringé KOnCepCija .......ccevveevveeriernieenieeiiienieeeeseeeeeeee e 25
1.3.1 Individualiy darbo rezultaty KONCEPCIa......cccuvieriiiiriiiiniiiiieeeieeeeeeeeeeee e 25
1.3.2 Individualiy darbo rezultaty KOmponentai ............cceecueeeriiiinieeinieeniieeeieeeeeceiee e 26

2. DARBUOTOJU JGALINIMO, [SITRAUKIMO ] DARBA, INDIVIDUALIU DARBO

REZULTATU IR SKIRTINGU DARBUOTOJU KARTU RYSIAL......cooevvrrrrerrreieesreiens 29
2.1 X, Y, Z Karty teOrine SAMPIALA.........eerrureeriureeriiieerireenieeerieeeniteessateessseeessnreessseeessseeessseesnns 29
2.2 Jgalinimo, jsitraukimo j darbg ir individualiy darbo rezultaty rySiai..........c.cccceeviiviieninnnnne 36

3. ISITRAUKIMO | DARBA MEDIJUOJANCIO POVEIKIO RYSIUI TARP DARBUOTOJU
JGALINIMO IR JU INDIVIDUALIU DARBO REZULTATU, MODERUOJANT

SKIRTINGOMS DARBUOTOJU KARTOMS TYRIMO METODOLOGIJA. ........cccccuerunee. 42
3.1 Tyrimo tikslas, uZdaviniai ir hIPOtEZES .........cevuiiriiriiiiniieieieeececceeee e 42
3.2 Tyrimo MOAEIIS IT €LAPAL ..ccuuveerrurieiiiieiitie ettt ettt e et e et e e et e st e e s bteesabeeesaneeenas 44
3.3 Tyrimo anketos struktiira, respondenty imtis ir duomeny analizés metodai ...................... 45

4. JSITRAUKIMO ] DARBA MEDIJUOJANCIO POVEIKIO RYSIUI TARP DARBUOTOJU
JGALINIMO IR JU INDIVIDUALIU DARBO REZULTATU, MODERUOJANT

SKIRTINGOMS DARBUOTOJU KARTOMS TYRIMO REZULTATAL.....ccccceovvriiniirienne. 48
4.1 Respondenty demografinés ir darbinés charakteristikos...........ccoceeveeniiiiincniiiniceneene 48
4.2 Klausimyno patikimumo rOdiKIAT ......ceeviiiriiiiiiiiiieeieeecceceeeeee e 50



4.3 Tyrimo duomeny apraSomoji StatiStiKa.......cceeeruiiiriiiiiniiieieeeeeeeeeeee e 50

4 4 Medijuojantis poveikis rySiui tarp ,psichologinio darbuotojy jgalinimo ir individualiy darbo

rezultaty, moderuojant skirtingoms darbuotojy Kartoms ............cccceeevervieniiennieniennecnieeeee 61

4.5 TYTIMO TIDOTUMAL ..eeuvtieiiiieiiiie ettt ettt e ettt e ettt e e bt e e sbb e e st eesabeeesabeeesabeeenaseens 68
ISVADOS TR PASTULYMAL ....cvirmiimmemmeessneessseesseessssssssessssssssssssssssssssssssssesssssssssssssnseens 69
LITERATUROS SARASAS ..ottt ssss s 71
SANTRAUKA ...ttt sttt sb et she et e s bt st e bt s bt et e sbeeseenbesbeennenteas 83
SUMMARY .ttt et sh et e b s ae et b e ettt ebe et nb et et she e et 85
PRIEDAL ...ttt ettt et b e et b et e st e bt et e s bt eae et e sbe e e enbesbeennenreas 85



LENTELIU SARASAS

1 lentelé Chronologingé karty KIasifiKacija ..........ceeeeeeriiieiiiiiiiniiiieiieeeceeeeeeeee e 29
2 lentele Skiriamieji X Kartos BIUOZAT .....c.c.eeeriuieiriiieiriiiieiiieeiee ettt ettt sbee e s 31
3 lentele Y kartai bUding0S SAVYDES.......ueiiiuiiiriiiiiiiieeeiteeriee ettt ettt et s 33
4 lentelé Tyrimai susij¢ su nagrinéjama problematika ..........cccccoeveeeviinieniiinicniieneneceeeeee 37
5 lentelé Tyrimo anketos StrUKLTITA .....cc.eeeiiuieeiiiieiiiieerieeesie ettt e s 45
6 lentelée Respondenty demografinés charakteristikos ..........coceeveerieiiiiniiniiinicieccceceeeen 48
7 lentelé Respondenty darbinés charakteriStikos .........cocueeiviiiiiiiiiiiieiniiceeeee e 49
8 lentele Respondenty darbovieCiy dUOMENYS........covuiiiiiiiiiiiiieriieeieeeeeceeeeeee e 49
9 lentelé Atlikto tyrimo Cronbach alpha kKoeficiental..........cccoceevieeeuiinieniienieeiicienecneeeeee 50
10 lentelée Kolmogorovo — Smirnovo ir Shapiro -Wilko testy iSKIoting ............ccccceeevieeniiennneen. 51
11 lentelé Respondenty palyginimas pagal Lyt] ......ccoocveeiieriiriieinieiiecieeeceeeeeee e 51
12 lentelé Respondenty palyginimas pagal uZimamas pareigas .........ccoceeevveereerseeeneersreeneeenneennes 52
13 lentelé Respondenty palyginimas pagal amzZiy ..........ceevueeeriiieeniieeniieeieeeiieeeieeeeiee e 53
14 lentelé Respondenty reikSmingi skirtumai pagal amZiy ........cccceeeveeveeriieenienneeneenieeneeeneeee 54
15 lentelé Respondenty palyginimas pagal darbo Stazg..........ccceeveeevueenierieenienieinicneeeeeeeene 55
16 lentelé Respondenty reikSmingi skirtumai pagal darbo Stazg .........c..ccoceevverveinicnieeniennneenne 56
17 lentelé Respondenty palyginimas pagal darbovietes dyd] .........coceevverveenienieinicnieenieeieene 57
18 lentelé Respondenty reikSmingi skirtumai pagal darbovietés dydj.........ccoceeceeevverieenicnneenne. 58
19 lentelé Respondenty palyginimas pagal darbovietés veiklos Srit].......c.ccceveeevieenieriieenieeneenne. 58
20 lentelé Respondenty reikSmingi skirtumai pagal darbovietés veiklos Srit].........cceceevueerevennnee. 59

21 lentelé Psichologinio jgalinimo rySys su jsitraukimu j darbg ir su trejomis individualiy darbo

1EZUItaty dIMENSTJOIMIIS ...uvtieiuiiieiiieeeiie ettt et ee et e et e st e e s bt e e s abeeesateesabeeesbaeesabaeesaseeesabeeenanes 61
22 lentelé [sitraukimo } darbg rySys su trejomis individualiy darbo rezultaty dimensijomis ....... 63

23 lentelé Darbuotojy karty moderuojantis poveikis rySiui tarp psichologinio darbuotojy jgalinimo
ir 1sitraukimo J darba. ... 64
24 lentelé Moderuojancio poveikio efektai skirtingoms darbuotojy kartoms .........ccccceevveeenneen. 65
25 lentele Medijuojantis jsitraukimo ] darba poveikis rySiui tarp psichologinio darbuotojy

jgalinimo ir trijy individualiy darbo rezultaty dimensSijuy.......cocceeveeeuiinieriieenieneenie e 66



PAVEIKSLU SARASAS

1 paveikslas Struktiirinio jgalinimo dimenSIJOS. ......cevueeriierieriieinieeieeee ettt 11
2 paveikslas Psichologinio jgalinimo dimensijos. .......ccceevieriierienieriienieeieesieeecsee e 15
3 paveikslas Efektyviis darbuotojy jgalinimo VEe1KSNIAL........ceveevuiirieiieenieeiierieeecneeeeeeeeeen 16
4 paveikslas [ZaliNIMO PrOCESAS. ....ccueruiiriieiieiieeeete ettt e ee 18
5 paveikslas [sitraukusiy ir nejsitraukusiy daruotojy bruozai. ..........cecceeeeeeveienierneenieeneeniennen. 22
6 paveikslas Darbuotojy jsitraukimo 1y ZIal. .....ccceceeriiriiiiieniiiierceeeeceee e 23
7 paveikslas [sitraukimo j darbg dimenSijOs. ......cecueeruieeiiirieriieenieeeere et 24
8 paveikslas Individualiy darbo rezultaty komponentai ir jy indikatoriai. ........ccocceevveecueennennen. 28
9 paveikslas Z kartos SKiriami€ji BIUOZAl........cevveeiriieiriiieniieeieeeiee ettt et 35

10 paveikslas Jsitraukimo j darba medijuojancio poveikio rysiui tarp psichologinio darbuotojy
jgalinimo ir jy individualiy darbo rezultaty, moderuojant skirtingoms darbuotojy kartoms tyrimo
INOAELIS. ..o s 44
11 paveikslas A. Hayeso 7 modelio pritaikymas tyrimui ......cceeevceeeereeeenieennieeniieeniieesiee e 47

12 paveikslas Moderuojantis karty poveikis rysiui tarp psichologinio jgalinimo ir jsitraukimo j



IVADAS

Darbo temos aktualumas. Siuolaikiniy organizacijy didziulé vertybé — Zmogiskieji
iStekliai, todél svarbu, kad darbuotojai organizacijoje jaustysi gerai, tinkamai atlikty savo uzduotis
ir pasiekty geriausiy darbiniy rezultaty.

Individualius darbo rezultatus pirmiausiai reikéty suprasti ne kaip galutinius skaicius pelno
eilutése, o kaip paciy darbuotojy elgesj ir veiksmus darbe siekiant rezultaty. Pasak Jakada ir kt.
(2020) individualus darbo rezultatai atspindi ir bendrg organizacijos ,,sveikatg® ir yra be galo
svarbiis galutiniy jmonés tiksly jgyvendinimui.

Vienas 1S veiksniy, kuris gali turéti jtakos geresniems darbuotojy individualiems
rezultatams darbe - psichologinis darbuotojy jgalinimas. Tinkamai jgalinti darbuotojai nebijo
priimti savarankiSky sprendimy, tai leidZia labiau pasitikéti savo jégomis ir kompetencija.
Knezovi¢ ir Drki¢ (2020) pastebi, kad darbuotojai buna kurybiSkesni ir novatoriskesni, kai
suvokia, kad jie turi teise ] savarankiSka apsisprendimg darbinése situacijose, Zinoma tam jie turi
turéti pakankamai kompetencijos.

Mokslininkai daug karty tyr¢ (Mehrabani ir Shajari, 2013; Hee ir kt., 2014; Sun, 2016;
Tetik, 2016) ir jrodé jgalinimo teigiamg poveikj individualiems darbo rezultatams. Bakker ir
Albrecht (2018) pastebéjo, kad jsitraukimas j darbg reiSkia kasdienj jégos, atsidavimo ir
jsisavinimo lygj, o Schaufeli ir kt. dar 2006 metais teige, kad jsitrauke | darbg darbuotojai pasiekia
geresnius individualius darbo rezultatus. Daroma prielaida, kad psichologinio jgalinimo ir
individualiy darbo rezultaty ryS$j galéty sustiprinti darbuotojy jsitraukimas j darbg. O nejsitrauke
darbuotojai gali tapti netgi pavojingi organizacijos mikroklimatui rodant nepasitenkinimg darbe ir
vadovaujantis nuostata ,,man tas pats* (Khodakarami, Dirani 2020).

I darbo rinkg atéjus jaunajai, bet labai talentingai Z kartai, vadovai neretai susiduria su
iSSukiais, kaip iSlaikyti jy démes;j ir jsitraukimg j darba, kad jie kaip ir kity karty atstovai galéty
pasiekti geriausiy darbiniy rezultaty. Nors Siai kartai sunkiau sekasi iSlaikyti démesj ir Z karta
vyresniosioms kartoms daZnai i§ pirmo Zvilgsnio gali pasirodyti tingesné uZ juos, taiau jie turi ir
daugybe privalumy. Dolot (2018) Zavéjosi Sios kartos talentu ir teigé, kad Si karta yra
nepralenkiama informacijos ieSkojime ir prietaisy ir savo sugebéjimu pagalba sugebés akimirksniu
rasti bet kokig informacijg internete ir jg tinkamai panaudoti.

Darbe bus nagrinéjama darbuotojy jgalinimo, jsitraukimo ] darbg ir individualiy darbo
rezultaty rySiai ir kokig jtakg Siems veiksniams turi X, Y ir Z karty skirtumai. Nagriné¢jant moksline
literatora galima rasti nemazai atlikty tyrimy apie jgalinimo ir jsitraukimo ry§j arba jsitraukimo
jtakg individualiems darbo rezultatams. Didelis atlikty tyrimy skaicius parodo temos aktualumag

Siuolaikinése organizacijose.



Darbo naujumas - atliekant literatiros analize nepavyko rasti tyrimy, kuriuose tyréjai

tirdami Siuos veiksnius atsizvelgé | darbuotojy amziy ar karty skirtumus. Moderuojantis poveikis

rySiui tarp psichologinio darbuotojy jgalinimo ir darbuotojy jsitraukimo } darba bei mediacinis

jsitraukimo poveikis rySiui tarp psichologinio darbuotojy jgalinimo ir individualiy darbo rezultaty

bus ne tik aktualus bet ir naujas.

Darbo problema — Koks yra rySys tarp jgalinimo, jsitraukimo j darbg ir individualiy darbo

rezultaty atsiZvelgiant | skirtingas kartas?

Darbo tikslas — nustatyti jgalinimo, jsitraukimo j darbg ir individualiy darbo rezultaty rysj

atsizvelgiant | X, Y ir Z karty skirtumus.

Darbo uzdaviniai:

. ISanalizuoti moksling literatiirg apie jgalinimg, jsitraukimg } darbg ir individualius darbo

rezultatus.

ISnagrinéti moksling literattrg apie X, Y ir Z kartas ir nustatyti skirtumus tarp Siy karty.
Sukurti konceptualy jgalinimo, jsitraukimo j darbg bei individualiy darbo rezultaty modelj,
atsizvelgiant | skirtingas kartas.

Remiantis konceptualiu darbuotojy sukurtu modeliu atlikti empirin} tyrima ir pateikti
apibendrintus rezultatus.

Remiantis literatiros analize ir atliktu tyrimu, pateikti iSvadas ir pasiulymus.

Darbo metodai:

Darbuotojy jgalinimo, jsitraukimo ] darba, individualiy darbo rezultaty ir skirtingy
darbuotojy karty teoriniams aspektams bei sgsajoms paaiskinti buvo naudojama literatiiros
analize.

Statistinés analizés metodais buvo nagrinéjami 1§ 462 respondenty apklausos metu surinkti
duomenys. Duomenys apdoroti SPSS 28.0.0 programa. Patikrinti klausimyny patikimo
rodikliai apskaiCiuojant Cronbacho o koeficientus, siekiant jvertinti ar duomenys
parametriniai ir ar atitinka normalaus pasiskirstymo sglygas buvo atlikti Kolmogorovo —
Smirnovo ir Shapiro — Wilk testai, naudojant t-test ir one-way ANOVA testus buvo
lyginami respondenty atsakymy vidurkiai pagal demografinius apklaustyjy duomenis.

Taip pat atlikta regresijos analizé, o jdiegus A. F. Hayes ,PROCESS” jskiepj ir



pasinaudojus jskiepio 7 modelio galimybémis buvo atlikta moderuojanc¢io mediatoriaus

analizé.

Darbo struktiira:

1. Literatiiros analizé. Sioje dalyje pristatoma darbuotojy jgalinimo, jsitraukimo j darbg ir
individualiy darbo rezultaty teorinés koncepcijos, apzvelgiamos teoretiky jzvalgos apie
Siuos veiksnius, jy apibrézimai ir dimensijos.

2. Antroje dalyje tesiama literatiiros analizé, kurios metu apzvelgiami anks¢iau mokslininky
atlikti tyrimai susij¢ su darbuotojy igalinimo, isitraukimo i darbg ir individualiy darbo
rezultaty tematikomis ir ieSkomi anksciau jau nustatyti rySiai tarp Siy veiksniy, taip pat
pristatoma X, Y ir Z karty koncepcija, skirtumai ir galima jtaka darbuotojy jgalinimui,
isitraukimui ir individualiems darbo rezultatams.

3. Trecioje dalyje pristatoma tyrimo metodologija. ISsikeliami tyrimo tikslai, uzdaviniai,
hipotezés ir pristatomas tyrimo modelis bei eiga.

4. Ketvirtoje dalyje pateikiami kiekybinio tyrimo rezultatai ir apraSomi rasti rySiai bei kitos
tyrimo jzvalgos, kurios buvo jvertintos atlikus duomeny analizg, taip pat apraSomi tyrimo
ribotumai.

5. Penktojoje dalyje pateikiamos atlikto tyrimo metu gautos iSvados ir pateikiamos praktinés

rekomendacijos.



1. DARBUOTOJU JGALINIMO, JSITRAUKIMO I DARBA IR INDIVIDUALIU DARBO
REZULTATU LITERATUROS ANALIZE

1.1 Darbuotojy jgalinimo teoriné koncepcija

1.1.1 Jgalinimo samprata ir rasys

Zodis ,jgalinimas“ i$populiaréjo nuo devintojo deSimtme&io, vartojamas kalbant apie
nauja darbuotojo jsitraukimo j darbg formg (Wilkinson, 1998). Pirmiausiai darbuotojy jgalinimas
siejamas su iSaugusiu darbuotojo ar visos komandos jsitraukimu j darba dél vadovy suteiktos
laisvés priimti sprendimus susijusius su savo pareigomis. Smith ir Mouly (1998) darbuotojy
jgalinimg apibrézia kaip galios priimti sprendimus perdavimag i§ darbdavio darbuotojams, kad jie
tai galéty sprendimus priimti greitai ir kokybiSkai. Harari (1994) jgalinimg siejo su laisvés
suteikimu darbuotojams. Darbuotojy jgalinimas dar gali buti apibréZiamas kaip procesas, kurio
metu asmuo jauciasi tikras, kad gali veikti ir sékmingai atlikti tam tikra veiksma (Irvine ir kt.,

1999).

Jgalinti darbuotojai geba su savo darbu susijusias problemas ir krizes spresti patys, taip pat
jie yra savarankiSki ir labiau motyvuoti, o valdZia organizacijoje yra dalinamasi. Jgalinti
darbuotojai jaucia, kad nuo jy veiksmy priklauso visos organizacijos sékminga veikla. Lee ir Koh
(2001) jgalinimg sieja su tokiais ZodZziais kaip valdZios delegavimas, motyvacija, vidinis
efektyvumas, darbo praturtinimas, savarankiSkumas, apsisprendimo teis¢, savikontrol¢, aukStas
jsitraukimo lygis. Bandura (1977) teige, kad jgalinimas yra susijes su darbuotojy motyvacija. IS
esmés darbuotojy jgalinimas daugiausia susijes su pasitikéjimu, motyvacija, sprendimu priémimu
ir vidiniy riby tarp vadybos ir darbuotojy panaikinimu (Ongori ir Shunda, 2008). Griffith ir kt.
(2008) darbuotojy jgalinimg apibréZia kaip organizacines pastangas, kurios padidina individy
suvokimg apie valdZig, kontrole ir gebéjimg daryti jtak sistemai, kurios dalis jie yra. Darbuotojy
jgalinimas buvo pripaZintas svarbiu dalyku valdymo cikle, daugiausiai todé¢l, kad tai laikoma vienu
1§ pagrindiniy valdymo ir organizacinio efektyvumo elementy, kuris didéja, kai organizacijoje

dalinamasi galia ir kontrole (Ergeneli ir kt., 2007).

Darbuotojy jgalinimas juos pavercia atsakingus uZ paciy veiksmus ir sprendimy rezultatus.
Tam reikalingas vadovo pasitikéjimas darbuotoju, pagarba jam ir pagalba atskleisti savo
galimybes darbe. Darbuotojai, jauciantys stipry jgalinima, turi savybiy, kurios leidZia suvokti
savigarbg, sekmingg profesine veiklg ir paZangg dirbant (Suominen ir kt., 2005). Borenas (1994)

jgalinimg apibrézé kaip jvairius jgudzius, skatinanCius pavaldiniy galimybes, pagristus



pasitikéjimu. Rothstein (1995) mané, kad jgalinimas yra ne didéjanti pavaldiniy galia, bet vadovo

pagalba jiems atskleisti savo galimybes darbe.

Darbuotojy jgalinimas suvokiamas ir kaip padidéjes pasitenkinimas darbu, sumaZzéjusi su
darbu susijusi jtampa, stresas ir darbuotojy kaita, individualaus karybiSkumo ir lankstumo
skatinimas, atsidavimas organizacijos tikslams ir vadovavimo rezultatams (Belasco ir Stayer,
1994; Bowen ir Lawler, 1992; Maynard ir kt., 2012; Seibert ir kt., 2011; Hall, 2008; Moulang,
2015). Baird ir kt. (2018) pastebéjo ir nuotaikos pageréjimg dél efektyvumo perduodant
jgaliojimus. Meng ir kt. (2015) pastebi, kad darbuotojo balsas priimant jmonei svarbius

sprendimus turi jtakos darbuotojy asmeniniy pasiekimy jausmui.

Darbuotojy mokymai ir informacijos dalijimasis su jais yra taip pat svarbus veiksniai
jgalinimui. Jgalindami asmenys reikalauja ne tik galios, bet ir pakankamai mokymy ir
informacijos, kad galéty buti atsakingi uZ priimtus sprendimus (Yoon, 2001). Bowen ir Lawler
(1992) taip pat apibrézé jgalinimg kaip dalijimasi informacija su darbuotojais apie jmonés veikla,
informacija apie atlygius pagal organizacijos veikla, Ziniomis, leidZianc¢ios darbuotojams suprasti
ir prisidéti prie organizacijos veiklos ir suteikti darbuotojams galig priimti sprendimus, turinius

jtakos organizacijos krypciai ir veiklai.

Darbuotojy jgalinimo apibréZima pirmiausiai reikty sieti su darbuotojui suteikiamomis
galiomis ir visos komandos jsitraukimu } darbg dél suteikto savarankiSkumo. SavarankiSki
darbuotojai tampa labiau motyvuoti ir jaucia didesn¢ atsakomybe uZ organizacijos rezultatus.
Jgalinimas tai ir darbuotojo psichologiné buisena, kai jis supranta kaip atlikti darbines uzZduotis
savarankiSkai ir yra motyvuotas priimti sprendimus bei veikti savo atsakomybeés ribose. Taip pat
svarbu, kad darbuotojy jgalinimo apibréZimas neapsiriboja tik teise priimti sprendimus ar spresti
problemas, taCiau apibudina procesg, kurio metu yra skatinama autonomija darbe, personalo

savarankiSkumas ir motyvacija kasdieninéje darbo aplinkoje.

Mokslinéje literaturoje aptinkamos dvi darbuotojy jgalinimo raSys. Spreitzer (2006)
pasiulé darbuotojy jgalinimg iSskirti j dvi rasis — struktdrinj ir psichologinj jgalinimg. Nors tarp
Siy jgalinimo rusiy galima rasti sasajy, bet jos turi ir skirtumy.

Struktiirinis jgalinimas koncentruojasi ties socialinémis struktrinémis sglygomis,
kurios jgalina darbuotojus darbo vietoje, o psichologinis jgalinimas koncentruojasi ties
psichologine jgalinimo patirtimi darbe. Struktarinis jgalinimas yra susijes su aktyviy darbuotojy
dalyvavimu priimant sprendimus Knezovi¢ ir Drki¢ (2020). Priklausomai nuo uZimamos

pozicijos organizacijoje strukturinis jgalinimas reiSkia darbuotojo galig. Strukturinio jgalinimo
10



savoka galima apibrézti kaip kity asmeny jgalinimg suteikiant valdZig ar priimant sprendimus
(Menon, 2001; Potterfield, 1999). De Jong ir Den Hartog (2010) manymu darbuotojy autonomija
kartu su darbuotojy dalyvavimu priimant sprendimus skatina darbuotojus kurti ir jtraukti naujas
idéjas. Strukturinis jgalinimas yra taip pat susijgs su tuo, kiek darbuotojai yra centralizuojami ir
Jforminami (Lewis ir kt. 2019). Todé¢l galima teigti, kad aktyvus darbuotojy dalyvavimas priimant
sprendimus, valdZios jam delegavimas yra pagrindiniai struktiirinio jgalinimo komponentai, kurie
koncentruojasi ties socialinémis struktiirinémis saglygomis darbuotojui jgalinimui.

Strukttrinis jgalimas daZniausiai skirstomas j keturias dimensijas. Laschinger ir kt. (2004)
mano, kad strukttrinis jgalinimas jvyksta tada kai darbuotojai turi informacija, palaikyma, iStekliai

ir galimybes mokytis bei tobuléti.

1 paveikslas.

Struktirinio jgalinimo dimensijos.

VRN
Stuktdrinis
jgalinimas

-
= =N T L

Prieiga prie Prieiga prie Galimybé mokytis
. .. Parama iy . . ..
informacijos iStekliy ir tobuléti

Saltinis: Sudaryta autoriaus remiantis Laschinger ir kt. 2004.

Prieiga prie informacijos. Tai galimybé gauti visg reikalingg informacijg bei oficialias ir
neoficialias Zinias butiny sklandZiam darby atlikimui bei organizacijos tiksly ir politikos
supratimg. Informacija, taip pat apima ir techniniy Ziniy ir kompetencijy darby atlikimui
turéjimg. Zukauskaité ir kt. (2019) prieiga prie informacijos apibuidino, kaip darbuotojy
informavima apie bendruosius organizacijos tikslus ir vertybes, galimybés aktyviai dalyvauti

organizacijos sprendimy pri€mimo procese.
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Parama. Tai galimybé gauti parama, griZtamajj rysj, patarimy gavima i$ savo pavaldiniy,
kolegy ir vadovy. Vidurinés grandies vadovams parama gali turéti reikSmingos jtakos strateginiy
sprendimy priémimui ir teigiamiems pokycCiams, jei jiems suteikiama tinkama organizaciné
parama (Proctor ir kt. 1999).

Prieiga prie iStekliy. Tai prieiga prie organizacijos istekliy, tokiy kaip finansai,
medziagos, laiko, ZmogiSkieji ir kiti iStekliai reikalingi darbinéms uZduotims atlikti. Kanter
(1979) raseé, kad prieiga prie iStekliy, tai apripinimas ir suteikta galimybé darbuotojui naudotis
visais darbui reikalingais iStekliais, priemonémis ir informacija reikalinga atlikti kokybiskai savo
darbines uzduotis.

Galimybé mokytis ir tobuléti. Tai galimybé tobulinti savo Zinias ir augti kaip asmenybei.
Tobuléjimas taip pat apima ir augimo bei judéjimo } aukStesnes pozicijas pacioje organizacijoje
galimybe. Tvarijonavicius (2014) galimybe apraSé kaip darbuotojo suvokimag, kad jis turi
galimybiy, tokiy kaip iSSukius keliantis darbas, galimybé panaudoti visus turimus gebéjimus ir
jgyti naujy.

Taip pat struktirinis jgalinimas turi dvi svarbias galios formos, tai yra formali ir neformali
galia. AuksStas formalios ir neformalios galios lygis sustiprina galimybes ir leidZia darbuotojams
prasmingai atlikti savo darbg.

Formali galia konkrec€ig pozicijg uZimanciam darbuotojui suteikta atsakomybeé ir jgalio-
jimai priimti sprendimus (Zukauskaité ir kt. 2019). Ji gaunama i¥ specifiniy darbo savybiy, tokiy
kaip: lankstumas, prisitatkomumas, kiirybiSkumas, susij¢s sprendimy priémimu, matomumas ir
centralizuotumas atsiZvelgiant } organizacijos tikslg ir tikslus (Orgambidez-Ramos ir Borrego-
Alés 2014).

Neformali galia kyla i§ socialiniy rySiy ir komunikacijos bei informacijos kanaly su
réméjais, bendraamziais, pavaldiniais ir funkcines grupés plétojimo (Laschinger ir kt. 2004).
Tvarijonavicius (2014) neformalig galig apibudino kaip galig, kurig formuoja darbuotojo santykiai
su ji supancia darbo aplinka, grupémis ir asmenimis.

Antroji jgalinimo ruSis, tai psichologinis jgalinimas. TvarijonaviCius (2014) rase, kad
psichologin} jgalimg galima suprasti dvejopai: kaip procesa arba kaip darbuotojo biisena.
Psichologinis jgalinimas, kaip procesas arba jo rezultatas, kurio metu veikiant aplinkos jvykiams,
darbuotojui suvokiant uzduoties prasmingumg ir Zinant, kaip ta uzduotj reikia atlikti darbuotojas
patiria galig.

Psichologinis jgalinimas kaip psichologiné busena, tai i§ vidaus motyvuojantys veiksnys

susijes su psichologine jgalinimo patirtimi darbe. Psichologinis jgalinimas yra laikomas vidiniu
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motyvuojanciu veiksniu, atsakingu uz aktyviy darbuotojy savarankiska jsitraukima j organizacijos
veikla.

Mokslingje literatiiroje psichologinis jgalinimas daznai skirstomas ] keturias. Spreitzer
(1995) i8skiria keturias jgalinimo dimensijas: prasmingumas, kompetencija, apsisprendimo teisé
ir jtaka.

Prasmingumas. Pirmoji i§ dimensijy yra prasmingumas. Mokslinéje literattroje
prasmingumas aprasomas kaip individo suvokiama uZduoties vert¢ pagal jo vertybes ir jo
asmeninius standartus. Prasmé tai kai individas randa savo darbe verte (Lewis ir kt. 2019).
Darbuotojui prasmingas darbas yra kai jo uZduotys yra prasmingos ir jie jauciasi svarbls savo
organizacijoje, o tai gerina darbuotojo viding savijautg ir motyvacija. Prasmingumas arba prasmé
yra uzduoties tikslo ar rezultato verté, vertinama atsizvelgiant } individo idealus ar standartus
(Thomas ir Velthouse, 1990; Spreizer, 1995, 1996).

Darbuotojy supratimas apie savo uzduoc¢iy prasminguma daro jtaka jy kiirybinei nuostatai
ir jkvepia juos padaryti daugiau ir déti daugiau pastangy tais atvejai, kai jy asmeninés vertybés
atitinka jy tikslus (Singh ir Sarkar, 2012). Prasmingumas taip pat reiSkia, kad gabiis asmenys
vertina karjeros tikslus pagal savo asmeninius idealus ir standartus, jy vertybiy sistemoje darbas
laikomas reikSmingu ir jie jauciasi svarbus, kai jie dalyvauja organizacijos veikloje (Tubbs ir
Moss, 2000). Prasmé taip pat gali buti suprantama kaip darbuotojy vertybiy sistemos suderinimas
su darbu, kurj ji dirba organizacijoje. Singh ir Sarkar (2019) ras¢ , kad prasmingumo jausmas gali
padéti susidoroti ekstremaliose situacijose. Be to, tai gali pagerinti Siuolaikinio darbinio gyvenimo
kokybe.

Literatiroje prasmingumas siejamas su keliomis teigiamomis individualiomis ir
organizacinémis pasekmémis. Sios pasekmés apima individualig motyvacijg ir gerove (Martin ir

kt. 2000).

Kompetencija. Kompetencija literatiiroje daZniausiai apibréZiama kaip pasitikéjimas
savo galimybés ir Ziniomis, bei gebéjimas darbing uzduot} atlikti efektyviai. Kompetencija yra
asmens pasitikéjimas savo sugebéjimais sumaniai atlikti uzduotj (Gist, 1987). Kompetencija tai
individo suvokimas, kad jis turi galimybe atlikti savo darbo vaidmenj (Lewis ir kt. 2019).
Kompetencija dar galima apibreéZzti, kai asmenys tampa gabus, jauCiasi efektyvus arba kvalifikuoti
ir turi pakankamai jgudZziy atlikti darbg.

Ne tik gabiis Zmonés jauciasi kvalifikuoti, bet ir pasitikintys savimi bei galintys
kompetentingai atlikti savo darbg (Amichai ir kt., 2008). Kompetencija reiSkia efektyvuma

specifiniam darbui; tai yra asmens gebéjimas atlikti darbing veikla turint reikalingy jgudZiy ir Ziniy
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Hamed (2010). Knezovi¢ ir Drki¢ (2020) pastebi, kad darbuotojai buna kurybisSkesni ir
novatoriSkesni, kai suvokia, kad tiek apsisprendimas, tiek jy kompetencija yra auksti.
Kompetencija, tai toks jausmas, kad darbuotojas jauciasi turintis pakankamai jgudZiy, kad galéty
atlikti tg darbg (Singh ir Sarkar 2019).

Apsisprendimas. Apsisprendimas reiskia savarankiSkumg pradedant ir tgsiant darbo
jproCius ir procesus (Bell ir Staw, 1989). Apsisprendimas teisé yra individualaus pasirinkimo
jausmas inicijuojant ir reguliuojant veiksmus Hamed (2010); Spreitzer (1995). Gabus darbuotojai
jaucia atsakomybe ir atsakomybe uz savo veikla (Littrell, 2007). Apsisprendimas atspindi ir kiek
individas suvokia, kad turi pasirinkimg pagal savo darbo vaidmenj (Thomas ir Velthouse, 1990).

Jgalinti darbuotojai jaucia, kad turi savarankiSkuma vykdyti savo pareigas; jie gali priimti
sprendimus dél savo darbo ir turéti pakankamai jgaliojimy dél uZduoties atlikimo budo, laiko ir
greicio (Vecchio, 2000).

Itaka. Dar viena i§ darbuotojy jgalinimo dimensijy yra jtaka, tai darbuotojo suvokimas,
kad jo veiksmai turi tiesioginés jtakos jmonés rezultatams. Jtaka susijes su tuo, kiek individas
jauciasi galintis paveikti tiksly ir uzdaviniy pasiekima darbe (Lewis ir kt. 2019). Taip pat
darbuotojo tikéjimas, kad jis vadina svarby vaidmenj jmonés gyvenime ir jo veiksmai gali paveikti
jmones ateitj.

Gabus darbuotojai tiki, kad gali vaidina svarby vaidmen;j jgyvendinant organizacinius
tikslus vykdant savo karjeros pareigas; jie gali kontroliuoti profesinius rezultatus ir pasekmes ir
gali teigiamai paveikti tai, kas vyksta ir gali jveikti apribojimus ir klittis (Lussier, 2002). Spreitzer
(1995) mano, kad poveikis yra laipsnis, kuriuo asmuo gali paveikti strateginius, administracinius
ar veiklos rezultatus darbe. Tvarijonavicius (2014) taip pat rasé¢, kad darbuotojas gali jaustis ,,Siek
tiek® jgalintas, ,,vidutiniSkai“ jgalintas, ,stipriai“ jgalintas, o jgalinimas nebutinai turi buti
suprantamas, kaip tik egzistuojantis arba ne, o gali buti ir tarpinés busenos.

Gabus darbuotojai jauciasi pasitikintys savimi ir yra tikri, kad su jais bus elgiamasi
saziningai ir sgZiningai; tai rodo, kad jie yra tikri, jog centro galiy valdytojai ar valdzios atstovai
nepakenks jiems ir elgsis su jais neSaliSkai (Wetten ir Cameron, 1998). Apibendrinant,
pasitikéjimas, tai pirmiausiai teigiamas poziuris j kitus, pagarbus santykiai jmonéje tarp vadovy ir
pavaldiniy. Pasitikéjimas siejamas su Zmonémis, kurie yra pasitikintys savimi ir jie tik, kad su

jais bus elgiamasi saZiningai.
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2 paveikslas.

Psichologinio jgalinimo dimensijos.

(’rasm‘nguma)

(Psichologinis ( .
. . Kompetencija
|galinimas ) )

(Apsisprendimo
teisé )

Saltinis: Sudaryta autoriaus remiantis Spreitzer, 1995.

Literaturoje jgalinimas daZniausiai skirstomas } dvi rusis, tai struktdrinis ir psichologinis
jgalinimas. Kad jvykty struktirinis jgalinimas darbuotojas turi turéti jam reikalingg informacija,
palaikyma, resursus ir galimybe tobulinti Zinias. Todél strukttrinis jgalinimas daZniausiai lieka
aukstesnio lygio vadovy lygmenyje. Psichologinis jgalinimas, tai labiau psichologiné darbuotojo
busena, kuri suteikia jam daugiau laisvés priimti sprendimus ir atsakomybés ir tuo paciu

motyvuoja dirbti geriau.

1.1.2 Jgalinimo veiksniai ir prielaidos

Mokslingje literatiroje autoriai iSskiria daugybe veiksniy, kurie jtakoja jgalinimg.
Hugman (2001) iSskyré 10 veiksniy, kurie yra efektyviausi darbuotojy jgalinimo procese, kurie
apima darbo aplinka, vertinimo sistema, darbuotojy komunikacija su vadovais organizacijoje.
Taip pat svarbus ir darbuotojy mokéjimas dirbti komandoje ir atmosfera tarp darbuotojy
organizacijoje. Didele reikSmg jgalinimo efektyvumui turi ir tiksly bei atsakomybiy apibréZtumas,
mentaliné ir organizaciné priklausomybé bei darbo praturtinimas ir skatinimas. Darbuotojy
kompetencija arba darbo jgtidZiai bei jmonés turimos Zinios bei optimizuoti darbo procesai yra
lygiai taip pat svarbus veiksniai organizacijoje, kurie siekia sékmingai jgailinti darbuotojus.

Ganjinia ir kt. (2013) teigia, ZmogiSkyjy iStekliy jgalinimas tai yra reikiamy veiksniy
rinkinio atrinkimas ir pritaikymas. Sékmingai parinkus ir jgyvendinus jgalinimo veiksnius galima

pakelti organizacijos efektyvumag ir pasitenkinimg darbu organizacijoje (Knezovic¢ ir Drkic¢ 2020).
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3 paveikslas.

Efektyviis darbuotojy jgalinimo veiksniai

Vertinimo
sistema

Pasitikéjimas,

komandoje

Jsitraukimas ir

darbas

nuosirdumas ir
saZiningumas

Komunikacija su

vadovais

Mentaliné ir
organizaciné
priklausomybé

Darbo
praturtinimas ir
skatinimas

Apibrézti tikslai,
atsakomybé ir
igaliojimai

Efektyvis
veiksniai
darbuotojy
jgalinimo
procese

Saltinis: sudaryta autoriaus remiantis Hugman, 2001.

Darbo aplinka

Procesy ir darbo
metody
optimizavimas

Informacija,
Zinios ir darbo
jgudziai

Mokslingje literatiroje galima rasti iSskiriamas jgalinimo prielaidas arba organizacinés

salygas, kurios yra butinos darbuotojy jgalinimui. Hossein ir kt. (2012) pasialé iSskirti 6 prielaidas,

norint tinkamai jgalinti darbuotojus:

e AiSkiy tiksly ir vizijos turéjimas;

e Organizacijos struktura;

e Veiklos vertinimas;

e Atlygio sistema;

e Profesinis darbuotojy tobulinimas;

e IStekliy prieinamumas darbuotojams.

Tiksly ir vizijos turéjimas. Aiskiy ir i88ukius kelianciy tiksly turéjimas yra vienas iS$

pagrindiniy darbuotojy jgalinimo bruoZy, norint sékmingai jgalinti darbuotojus organizacijoje.

Vizija sukuria misijos jausma ir skatina darbuotojy veikla (Saleem ir kt. 2019). Gabus darbuotojai

suvokia vadovybés perspektyvas ir organizacijos strategijas. D¢l Sios prieZasties jie jauciasi

turintys reikiama kompetencija atlikti paskirtas pareigas savarankiskai, nelaukdami vyresniosios

vadovybés nurodymy ir nurodymy (Tabora, 2000).
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Organizacijos struktiira. Aiski ir teisingai suformuota organizacijos struktiira dar viena
salyga, kuri turi buti aiski ir priimtina organizacijose, kurios nori jgalinti darbuotojus. Pasak Singh
ir Sarkar (2019) organizacijos vystymosi ir poky¢iy kontekste butina atkreipti démesj tiek j asmens
psichika, tiek ] organizacijoje vyraujancig struktiirg. Vien tik darbuotojy atlygis uz poelgius ar
darbus néra pakankamas, svarbu, kad darbuotojai siekty ir galéty pasiekti savo darbines uzduotis
ir patys galéty atlikti reikiamus veiksmus. Abdollahi ir Naveh Ebrahim (2011) teigia, kad
jgalintose organizacijose, organizaciné struktiira yra sukurta taip, kad darbuotojai galéty pasiekti
pageidaujamy savo darby rezultaty ir atlikti tai, ko reikia; ne tik vykdyti savo jsipareigojimus ir
gauti premijas uZ ta konkrety poelgj.

Veiklos vertinimas. Saadat (2011) manymu, jgaliotoje organizacijoje, kurioje
atsakomybé pasidalijama, asmenys turéty dalyvauti vertinant veikla; tai turi bati abipusis
darbuotojy ir vadovy vertinimas. Darbuotojas, kuris yra atsakingas tiek uz savo sprendimus, tiek
uZ savo veiklos ir jmonés rezultatus turéty dalyvauti vertinime ne tik kaip klausytojas. Mokslinéje
literatiroje autoriai organizacijos veiklos rezultaty matavimg skirsto j dvi raSis: finansinius ir
inovacinius (Ocak ir Ozturk, 2018). Taip pat svarbu suvokti vertinimo veiklos tiksla, kurio esmé
néra tik kalty ieSkojimas ar premijy bei bausmiy dalinimas. Pagrindinis veiklos vertinimo tikslas
yra nustatyti problemas ir padéti Zmonéms geriau atlikti savo darbg.

Atlygio sistema. Kadangi jgalintas darbuotojas jaucia, kad nuo jo veiklos ir sprendimy
organizacijoje priklauso jos sékmé arba nesékme, todél taip pat svarbu formuojant atlygio sistemag
numatyti kiekvieno asmens indelj toje sistemoje, todél tinkamai sureguliuota atlygio sistema
motyvuoja darbuotojus ir tai gali reikSmingai pagerinti jy rezultatus. Hossein ir kt. (2012) vertinant
veiklos rezultatus sitilo, kad mokéjimas uz kiekvieng valanda turéty buti pakeistas atsiskaitymo uz
atlikita darbg filosofija. Norint jgalinti darbuotojus tinkamai atlygio sistemoje, turéty buti
nustatyta kiekvieno asmens dalis. Nors atlygiai gali pagerinti grupiy ar organizacijy veikla,
dauguma Zmoniy neturi aiSkaus supratimo apie savo veiksmus, kurie gali turéti jtakos auksto lygio
rezultatams (Saadat, 2011).

Profesinis darbuotojy tobulinimas. Profesinis tobul¢jimas ir darbuotojy kvalifikacijos
kélimas yra labai svarbios jgalinimo dalys. Ili¢ ir Petkovi¢ (2019) pastebi butinuma testi
darbuotojy tobulinimg pastoviai ne tik profesinio, bet ir jy paciy tobuléjimo prasme. Kvalifikuoti
ir nuolat tobulinantys savo Zinias specialistai gali buti sékmingai jgalinti savo organizacijose.
Naujose organizacijose, kurios yra Zinomos kaip organizacijos mokymasis, vadovai parodé didelj
susidoméjimg jgalinimo ir valdymo planais; Sis susidoméjimas kyla iS to, kad jgalinimas vaidina

svarby vaidmenj skatinant mokymosi kultiira (Abdollahi ir Naveh ebrahim, 2011).
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Istekliy prieinamumas darbuotojams. Zmogiskieji istekliai yra neatsiejama jgalinimo
dalis, o viena i§ pagrindiniy vadovy uzduoCiy yra pasiekti jmonés tikslus ir padéti savo
darbuotojams pasiekti savyjy darbiniy tiksly. Kad darbuotojai galéty dirbti efektyviai ir siekdami
savo tiksly, vadovai turéty tiekti visus reikiamus iSteklius ir paSalinti visas kliatis. Singh ir Sarkar
(2019) mano, kad prieiga neturéty apsiriboti kasdienine informacija, bet turéty apimti platesne
informacija, kuri yra labai svarbi darbuotojui atliekant uZduotis. Turintis aktualig informacijg ir
kity reikalingy resursy pakankamg kiekj darbuotojas galés sékmingai ir savarankiSkai atlikti
darbines uzduotis.

Organizacija, norinti efektyviai jgalinti savo darbuotojus pirmiausiai turéty jvertinti ar visi
anksCiau minéti veiksniai ir prielaidos yra pakankamo lygio. Sékmingai jgyvendinus Siuos
pokycius ne tik pakeliamas organizacijos efektyvumas, darbuotojy darbiné motyvacija, bet ir
organizacija tampa pasiruoSusi jgalinti darbuotojus. Jvertinus veiksnius ir prielaidas bei atlikus
reikiamas korekcijas Siose srityse pereinama prie jgalinimo proceso ir konkreciy Sesiy jgalinimo
proceso Zingsniy, kurios ir apzZvelgsime kitame skyriuje.

Organizacija, kuri siekia sékmingai jgalinti darbuotojus turéty laikytis tam tikro
nuoseklumo ir jgalinimg vykdyti palaipsniui, pradedant nuo paciy organizacijos vadovy suvokimo
apie jgalinimg ir baigiant jgalinimu individy jkvépimu uZ iniciatyvas. Ramesh ir Kumar (2017)
jgalinimo procesg skirsto j SeSis Zingsnius.

4 paveikslas.

Igalinimo procesas

Vadovy suvokimas apie jgalinima

Pasirinkti darbuotojus jgalinimui

Pateikti vaidmens informacija

Pasidalinti organizacijos informacija

Suteikti darbuotojy mokymus

Ikvépti individualias iniciatyvas
Saltinis: Sudaryta autoriaus remiantis Ramesh ir Kumar, 2017.
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Apibendrinant nagrinétag moksline literatlirg, jgalinimas neapsiriboja tik teise j darbinius
sprendimus ar savarankiSka uZduoCiy atlikimg. Jgalimg galima suprasti kaip procesa, kuris
orientuotas } darbuotojy savarankiSkuma, motyvacijos skatinimg atliekant kasdienines darbines
uzduotis, autonomija darbe bei valdZios ir informacijos dalinimusi su darbuotojais. Todél
jgalinimas yra ir darbuotojo psichologiné busena, kai jis sugeba, supranta ir nori vykdyti savo
darbines uzduotis efektyviai ir sprendimus gali priimti pats. Moksliniuose straipsniuose galima
rasti bent kelias deSimtis veiksniy ir prielaidy, kurios veiksmingos norint sékmingai ir efektyviai
jgalinti darbuotojus organizacijoje. Vadovai, siekdami efektyvaus darbuotojy jgalinimo turéty
nuoseklumo ir jgalinimg vykdyti palaipsniui pradedant nuo vadovy suvokimo apie jgalinimg ir

baigiant individy jkvépimu bei skatinimu uZ privacias iniciatyvas.

1.2 Jsitraukimo j darbg teoriné koncepcija

1.2.1 Jsitraukimo j darbg samprata

Moksliné literatiira ir Siuolaikinés organizacijos neginCija — daZniausiai svarbiausia
organizacijos dalis yra darbuotojai, nuo kuriy veiklos priklauso organizacijos rezultatai. Vien tik
turéti gerus, kompetentingus specialistus nepakanka, taip pat yra svarbus ir jy jsitraukimo j darba
lygis. Isitrauke darbuotojai yra energingesni ir veiksmingesni ir savo organizacijai gali atnesti
daugiau naudos. Kasdienis jsitraukimas reiSkia kasdien] jégos, atsidavimo ir jsisavinimo lygj,
kuris gali svyruoti priklausomai nuo kasdieniy poreikiy, iStekliy ir iniciatyvaus elgesio (Bakker ir
Albrecht 2018). Organizacijos vadovybé turéty buti suinteresuota iSnaudoti savo darbuotojy
potencialg per aukSta jsitraukimo j darbo lygj ir teigiamo poZzitrio j savo darbo vietg puoseléjima.
Tai turéty galioti visiems organizacijos darbuotojams, nepriklausomai nuo jy uZimamy pareigy.

Kalbant apie jsitraukima ir jo sgvoka mokslinéje literattiroje (ypac literatiroje angly kalba)
galima rasti nemazai ir skirtingy ir panasiy savoky aiSkinanciy jsitraukima. IeSkant informacijos
apie jsitraukimg mokslinéje literattira angly kalba pirmiausiai reikty iSsiaiSkinti apie kg konkreciai
informacijos ieSkome, nes vieningo apibréZimo néra, o terminai neretai gali suklaidinti.
Gauryliené ir Korsakiené (2017) rasé, kad jsitraukimas j darbg gali reiksti skirtingus dalykus, bei
buti paaiSkintas skiringais apibudinimais ir palyginimais, o literatiroje angly kalba apie
darbuotojy jsitraukimg daZnai sutinkami du ZodZiai ,,engagement® ir ,,involvement®, abu jie }
lietuviy kalbg verCiami kaip jsitraukimas, taciau Siy sgvoky reikSmé skiriasi ir tai néra tas pats.
,Engagement* — reikty suprasti kaip darbuotojy busena ir norg veikti, o ,,involvement* labiau

asocijuojasi su individo rysiais su vadovais ir jo darbiniy nuostaty apibadinimu.
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Toliau darbe jsitraukimg siesime su ,.engagement®, taciau ¢ia susiduriame dar su trijomis
sgvokomis, kurios vélgi turi savy iSskirtinumy ir néra tas pats, tai ,,employee engagement®, ,,job
engagement® ir ,,work engagement*. Siy savoky apibréZimai:

sEmployee engagement“ — tai ,,asmens jsitraukimas ir pasitenkinimas darbu bei
entuziazmas darbui® (Harter ir kt. 2002). Gupta ir Vandna Sharma (2016) darbuotojy jsitraukimag
tapatina su darbuotojy energija, atsidavimu ir aistra, kai darbuotojai turi siekia kuo labiau prisidéti
organizacijos tiksly ir iSskiria komponentus budingus darbuotojy jsitraukimui, tokius kaip
Jsipareigojimas, jsitraukimas, prisiriSimas, diskrecija, energija, pozityvus poZzidris ir psichologinis
buvimas, integracija, vedanti darbuotojo potencialg j darbuotojo veikla, kuri yra teigiamai susijusi
su organizacijos sékme.

»Job engagement** — tai ,,psichologiné buisena, kai jvykdomos uzduotys darbe* (Wefald
ir Downey 2009). Vecina ir kt. (2013) jsitraukima supranta, kaip buseng, kuri apima savo darbo
vaidmenj ir orientacija } uzduotj

»Work engagement‘ — Schaufeli ir kt. (2011) ras¢, kad jsitraukimas } darbg, tai busena,
kuri yra susijusi su iniciatyva, atsakomybe darbe bei apibudina darbuotojy atsidavima ir energija
darbe. Ziurint i§ organizacijos perspektyvos — darbuotojy jsitraukimas yra susijgs su atsakomybe
bei iniciatyva darbe dél kurios kyla organizacijos efektyvumas bei sumaZzéja pravaikstos darbe.

Sonnentag, Binnewies ir Mojza (2010) vaizdingai apibudino jsitraukimg j darbg kaip
busena, kai darbuotojai nori pereiti papildomg mylia, tuo paciu jausdamiesi gerai, sugebédami
atsiriboti nuo savo darbo ir palaikydami sveika darbo ir gyvenimo pusiausvyrg. Shuck, Wollard
(2010) mano, kad jsitraukimas j darba, tai individo emocijos ir elgesys, kuriais jis siekia darbiniy
rezultaty. [sitraukima j darbg sudaro gebéjimo ir noro dirbti bei atsidavimo derinys (Bakker ir kt.
2011). Nors galima rasti daug skirtingy apibréZimu ir daZniausiai jie Siek tiek skiriasi, taciau visi
jie turi bendra bruoZa - apibudinti psichologine buiseng (Bakker ir Albrecht 2018). Toliau darbe
jsitraukimg siesiu su ,,Work engagement* sgvoka.

Apibendrinant jsitraukimo sgvoka verstg iS angly kalba paraSytos mokslinés literaturos,
pirmiausiai reikty atskirti terminus ,,involvement®, employee engagement®, ,,job engagement* ir
»work engagement®, kurie nors ir yra ver¢iami } lietuviy kalbg kaip jsitraukimas, taCiau turi
skirtingas prasmes. Tolimesniame darbe bus remiamasi ,,work engament* savoka ir jsitraukimas
bus siejamas su Siuo terminu. Organizacijoms nepakanka tik turéti gerus darbuotojus, taCiau
svarbu kaip stipriai jie yra jsitrauke j organizacijos veikla. Vadovai turéty stengtis pasiekti kuo
aukstesn] darbuotojy jsitraukimo lygj ir taip iSnaudoti jy darbinj potencialg, nes jsitrauke

darbuotojai yra energingesni, veiklesni ir gali organizacijai atneSti daugiau naudos.
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1.2.2 Darbuotojuy jsitraukimo lygiai ir dimensijos

Bene visi vadovai dirbantys su ZmogiSkaisiais iStekliais sutikty, kad darbuotojy
jsitraukimas yra svarbus veiksnys siekiant geriausiy organizacijos rezultaty, taciau jsitraukimas
gali pasireiksti skirtingais lygiais ir turéti ne tik teigiama, bet ir neigiama jsitraukimo formg. Todél
vadovybel svarbu suprasti lygiy skirtumus ir gebéti identifikuoti tiek bendra darbuotojy
jsitraukimg organizacijoje tiek atskiry darbuotojy jsitraukimo lygj.

Isitraukusius darbuotojus néra sudétinga identifikuoti, tai darbuotojai dél kuriy veiklos
geréja organizacijos pelningumas ir kiti rezultatai. [sitrauk¢ darbuotojai yra susij¢ su daugybe
teigiamy individualiy ir organizaciniy rezultaty. Prasmingas darbas leidZia darbuotojams suvokti,
kokie vertingi jie yra organizacijoje, ir privercia juos jsitraukti Osborne ir Hammoud (2017).
Isitrauke darbuotojai daZniausiai pilnai atsidave savo darbui, jy produktyvumas aukStesnis ir jie
stengiasi siekti darbiniy aukStesniy rezultaty, o dél to kyla klienty pasitenkinimas ir organizacijos
rezultatai.

Nejsitrauke darbuotojai yra Zalingi organizacijai tiek finansine tiek moraline
prasme. Rastogi ir kt. 2018 metais rasé, kad nejsitrauke darbuotojai yra didZiulé organizacijos
problema, kurie sukuria finansinius nuostolius. Jindal ir kt. (2017) raSé, kad nejsitrauke
darbuotojai vis ziuri ] laikrodj, nes jie yra palike savo Sirdj ir protag namuose. Tokie darbuotojai
daZniausiai buna atsiriboje nuo kity, neatsakingi. Allam (2017) mano, kad nejsitrauke darbuotojai,
tai organizacijos epidemija dél neigiamy poZzilriy, kurivos atskleidZzia darbuotojai, kaip
nepakankamus organizacinius, entuziazmo ir jsipareigojimy truokumus ir tokiose organizacijose
kurybiSkumas ir naujovés gali buti uzgniauZztos, kai dirba nejsitrauke darbuotojai. Atsitrauke
darbuotojai neturi galimybiy buti novatoriSki ir konkurencingi (Ruck ir kt. 2017). Organizacija,
kurioje dirba daug nejsitraukusiy darbuotojy, pateikia didzZiulius iSSukius vadovybei (Budd ir

Bhave, 2019).
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5 paveikslas.

Isitraukusiy ir nejsitraukusiy darbuotojy bruoZai.

4 )

* Yra entuziastingi
* Pasiekia gerus rezultatus
+ Jauc¢ia malonuma, kuriant geresnius rezultatus )
* Pilnai jsitrauke i darbg Siuo metu Isﬂrauke;
« Darbas atrodo kaip zaidimas darbuotoj ai
* Dirba su aistra
* Myli savo darba
» Tiki, kad yra svarbi organizacijos dalis

- J

4 )

* Padididé¢jes klaidy skaicius

* Praleisti uzduociy atlikimo terminai
« Zema moralé . .
» I8siliejimas ant kity darbuotojy Nejsitrauke
« Dazni perdegimai darbuotojai
* Atskaitomybeés ir atsakomybés trikumas
* Padidéjusios pravaikstos

e Atsiribojimas \ /

Saltinis: Sudaryta autoriaus remiantis Jindal ir kt., 2017.

Nejsitraukusius darbuotojus literatiroje daznai iSskiriama j nejsitraukusius ir aktyviai
nejsitraukiusius darbuotojus. Aktyviai nejsitrauke darbuotojai, rodantys nepasitenkinimg
darbe, susiformuoja i§ ty darbuotojy, kurie nebuvo patenkinti darbe ir vadovavosi nuostata ,,man
tas pats* savo darbe (Khodakarami, Dirani 2020). Tai pavojingiausia organizacijai nejsitraukimo
stadija, kuri pasiZymi darbuotojo negatyvumu ir buvimu viskuo nepatenkintu.

Aktyviai nejsitrauke darbuotojai nesijaucia laimingi ir demonstruoja savo neigiamus
jausmus kolegoms. Gupta ir Chowdhury (2018) sake, kad jie yra nepatenkinti tuo, kur jie yra, o jy
neigiamumas yra apciuopiamas, uzkreCiantis ir trikdantis organizacija. Aktyviai nejsitraukes
darbuotojas savo negatyvia energija gali perteikti kitiems ir gadinti organizacijos mikroklimata,
todel tokius darbuotojus svarbus kuo anksCiau identifikuoti ir imtis atitinkamy sprendimy.
Zinoma, kad toks darbuotojas bus neefektyvus ir gali lemti maZéjanti jmonés pelninguma, klienty

pasitenkinimg ir kitus organizacijos veiklos rodiklius.
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6 paveikslas.

Darbuotojy jsitraukimo lygiai

Nejsitrauke
darbuotojai

. Aktyviai

jytraukg | nejsitrauke

darbuotojai \ darbuotojai
) > |

»—

—

Darbuotojy
jsitraukimo

lygiai

Saltinis: Sudaryta autoriaus remiantis Khodakarami ir Dirani, 2020.

Darbuotojy jsitraukimas organizacijoje daznai yra tiesiogiai susijes su galutiniais
organizacijos rezultatais, todél vadovams svarbu sekti darbuotojy jsitraukimo lygj ir gebéti greitai
identifikuoti neigiamus pokycius. Darbuotojai mokslinéje literaturoje skirstomi j jsitraukusius,
nejsitraukusius ir aktyviai nejsitraukusius, o nejsitraukusiy arba aktyviai nejsitraukusiy darbuotojy
turéjimas organizacijai yra zalingas tiek finansine tiek moraline prasme.

Isitraukimo j darba dimensijos. Analizuojant moksling literatiirag apie darbuotojy
jsitraukimg nagrinéjami ne tik darbuotojy jsitraukimo lygiai, ta¢iau mokslininkai daznai iSskiria
skirtingus darbuotojui badingus jsitraukimo j darbg dimensijas. Schaufeli ir kt. (2002) jsitraukimag
| darbg apibrézia kaip teigiama, jgyvendinanti su darbu susijusi proto busena ir i§skiria tris jai
budingas dimensijas: energingumas (angliskai ,,vigor*), atsidavimas (angliSkai ,,dedication®), ir

pasinérimas (angliskai ,,absorbtion®).
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7 paveikslas.

Isitraukimo | darbq dimensijos

Energingumas darbe

Atsidavimas darbui

Pasinérimas j darba

Saltinis: Sudaryta autoriaus remiantis Schaufeli ir kt., 2002.

Energingumas. Energingumu pasiZymintis darbuotojai iSsiskiria savo energijos lygiu ir
protiniu atsparumu darbo aplinkoje. Gorter ir kt. (2008) energinguma apibrézé kaip didelj
energijos kiekj ir protinj atsparuma dirbant, taip pat vyraujantj didel} norg investuoti pastangas j
savo darbg ir net atkakluma sunkumy akivaizdoje. Energingumas pasak Martin (2020) siejasi su

emociniu uzZsiémimu ir teigia, kad tai yra pagrindinis darbuotojy pastangy veiksnys.

Atsidavimas. Mokslin¢je literattiroje daugiau siejamas su jausmais ir vidine darbuotojo
kai busena, kai jauCiamas stiprus jsitraukimas j savo darbg ir reikSmingumo, entuziazmo,
jkvépimo, pasididZiavimo, iSSukio ir kiti panaSts jausmai. ,,Atsidavimas® yra reikSmingumo,
entuziazmo, jkvépimo, pasididziavimo ir iSSukio pojutis (Hakanen ir kt. 2005). Atsidaves
darbuotojas puikiai jauciasi darbe, vyrauja didelis noras skirti emocin¢ energija organizacijai ar
siekia bendry tiksly su ja. Emociskai jsitrauke darbuotojai gali buti labai jsitrauke ] organizacijos
veiklg (entuziastingi, atsidave, motyvuoti) net ir dirbdami sunky ir daug emocijy reikalaujantj
darbg (Bakker ir kt. 2011).

Pasinérimas. Tai tokia darbuotojo biisena, kai jis yra visiSkai susikaupes ir laimingai
jsitraukes  savo darba. Pasinérimas yra reikSmingas jausmas, pasididZiavimas ir entuziazmas, kurj
Zmongs turi savo darbui (Schaufeli ir kt., 2002; Nawaz ir kt., 2014).Tai daZnai siejama su darbiniu

laiku, kai darbo diena greitai praeina, taCiau gali kilti problemy su atsiribojimu nuo darbo.
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»Pasinérimas‘ yra visiSkas jsitraukimas ir laimingas jsitraukimas j darbg, kai laikas prabéga greitai
ir nesgmoningai, o Zmogui sunku atsieti save nuo darbo (Gorter ir kt. 2008). Pasak Schaufeli ir
Salanova (2006) pasinérimui budingas visiSkas susikaupimas darbe ir laimingas pasinérimas | jj,
kai laikas darbe greitai praeina ir kyla sunkumy atsiribojant nuo jo.

Apibendrinant moksling literatorg, darbuotojy jsitraukimg j darbg  mokslininkai
daZniausiai iSskiria ] tris dimensijas: energingumas, atsidavimas ir pasinérimas. Energingumas
daugiau susijes su fiziniu darbuotojo jsitraukimu ir jo skleidZiama energija darbe, o tuo tarpu
atsidavimas ir pasinérimas jau labiau susij¢ su darbuotojo jausmais ir vidine busena, kaip jis
jauciasi darbe ir kaip yra jsitraukes ] savo darba. Isitrauke darbuotojai yra naudingesni savo

organizacijai ir lemia geresnius jos rezultatus.

1.3 Individualiy darbo rezultaty teoriné koncepcija

1.3.1 Individualiy darbo rezultaty koncepcija

Organizacijy pagrindinis tikslas daZniausiai yra pelno maksimizavimas ir tai yra visy
organizacijos nariy veiklos rezultatas. Suprantama, kad visy darbuotojy indelis | bendrg rezultata
nebutinai visada yra vienodas, todél svarbu vertinti ir individualios darbo rezultatus.

Mokslingje literatiroje individualts darbo rezultatai daugiausiai siejami su darbuotoju
elgesiu ir veiksmais. Pavyzdziui, Campbell (1990) darbo rezultatus apibrézé kaip elgesj ar
veiksmus, susijusius su organizacijos tikslais. Individualtis darbo rezultatai tai elgesys, kuriuo
siekiama rezultaty (Armstrong, 2014). Individualts darbo rezultatai daugiausia démesio skiria
darbuotojy elgesiui ar veiksmams, o ne Siy veiksmy rezultatams (Koopmans ir kt. 2012).
Individualius darbo rezultatus galima vertinti pagal atlikto darbo kiekj, darbo kokybe ir darbo
rezultatus, elgesj ar pozitrj. Rotundo ir Sackett (2002) rasé, kad individualtus darbo rezultatai
naudojami apibudinant uZduoties atlikima, daZnai apima darbo kiekj ir kokybe, darbo jgudZius ir
Zinias apie darbg.

Individualiy darbo rezultaty nustatymas naudingas abejoms puséms, tiek organizacijai,
tiek ir paCiam darbuotojui. Organizacijai, tai leidZia identifikuoti geriausius darbuotojus ir atlikti
atitinkamas iSvadas bei taip sustiprinti savo pozicijas konkurencinéje kovoje, kas leisty tikétis
geresniy bendry jmonés rezultaty. Tai naudinga ir patiems darbuotojams, nes tai motyvuoja dirbti
geriau ir iSsiskirti i§ kity. Gerai dirbantys darbuotojai gali tikétis paaukStinimo pareigose ir
didesnio atlygio uZz darbg. Yeshitila ir Beyene (2019) rasé, kad gerai dirbantys asmenys
apdovanojami premijomis ir paaukstinimo galimybémis, o organizacijos jgyja konkurencinj

pranasumg ir didesne finansing grazg .

25



Individualus darbo rezultatai yra labai svarbus kiekvienos organizacijos sveikatai ir tikslui
jgyvendinti, nes individualus darbo atlikimas atspindi bendrg organizacijos veikla (Jakada ir kt.
2020). Individualas darbo rezultatai yra vienas i§ kritiniy kintamyjy darbo ir organizacinéje
psichologijoje (Diaz-Vilela ir kt. 2015), todél rezultaty matavimas verc¢ia darbuotojus pasitempti
savo darbinése uZduotyse ir buti produktyviais.

Mokslingje literattroje individualdis darbo rezultatai yra siejami su elgesiu ir veiksmais, o
ne veiksmy rezultatais. Jie dazniausiai naudojami uzduociy atlikimo apibudinimui ir yra naudingi
tiek organizacijai, tiek patiems darbuotojams. Individualts darbo rezultatai yra svarbus kiekvienai

organizacijai tiek psichologinés darbuotojy busenos, tiek dél geresniy jmonés veiklos rezultaty.

1.3.2 Individualiy darbo rezultaty komponentai

Mokslingje literaturoje individualys darbo rezultatai skirstomi ] kelis pagrindinius
komponentus. Koopmans ir kt. (2011) rase, kad individualts darbo rezultatai susideda i keturiy
komponety: uzduoties atlikimas, kontekstinis atlikimas, adaptyvus atlikimas ir neproduduktyvus
darbo elgesys.

UZduoties atlikimas. UZduoties atlikimas siejamas su savo pagrindiniy darbiniy uzduociu
atlikimu. Uzduoties atlikimas apibréZiamas kaip jgudis, kuriuo asmenys atlieka pagrindines
esmines materialines ar technines uzduotis, svarbiausias jam ar jo darbui (Campbell, 1990).
UZduoties atlikimas gali buiti vertinama tiek atlikty darby kiekybe, tiek kokybé. UZduoties atlikima
Grasiaswaty (2020) apibudino kaip individo sugebéjimg atlikti savo darbine uzduotj. Darbinés
uzduotys skiriasi pagal pareigybes ir daZniausiai blina apraSomos pareigybiy apraSyme, o jy
atlikimas turéty buti sklandus, tikslus, tvarkingas ir kokybiSkas. UZduociy atlikimas apima patj
darbiniy uzduociy atlikimg, Ziniy tobulinimg, planavimg ir organizavima.

Kontekstinis atlikimas. Jis siejamas su elgesiu, kuris vir§ija pareigybiy apraSymg.
Kontekstinis atlikimas reiSkia darbo veikla, kuri tiesiogiai neprisideda prie organizacijos
pagrindiniy techniniy uzduoCiy, taCiau vis délto yra naudinga organizacijai, pavyzdZiui,
savanorysté ir pagalba kitiems (Borman ir Motowidlo 1997).

Kontekstinis atlikimas siejamas su asmeniné iniciatyva, motyvacija ir atliktomis
papildomomis uzZduotimis, taip pat kokie yra rezultatai darbuotojo darbo kontekste, pavyzdziui,
kaip jis bendrauja su vadovu, uzZmezgdamas santykius, aktyviai uzsiima saviugda ir ar yra linkes
padéti kitiems darbuotojams.

Kontekstinis atlikimas yra darbuotojy pastangos, tiesiogiai nesusijusios su pagrindine
uzduoties funkcija ar kompensavimo sistema, taciau vis tiek svarbios siekiant padidinti jmonés

rezultaty efektyvuma (Akhtar ir kt. 2016). Kontekstin} atlikimg galima apibrézti kaip elges;,
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palaikantj organizacine, socialing ir psichologing aplinka, kurioje turi veikti techninis branduolys
(Borman ir Motowidlo, 1993). Cia budingas karibiskumas bei efektyvi komunikacija su
bendradarbiais, o bendraujant vyrauja mandagumas ir geri tarpasmeninia santykiai.

Adaptyvus atlikimas. Adaptyvus atlikimas, tai gebéjimas uzduotis atliekti reaguojant j
situacijg ir aplinkg, bet apima lankstumg, naujy jdéjy generavimg ir gebéjima greitai prisitaikyti
prie besikeiCian¢iy darbo salygy. Vyrauja tiksly ir plany korekcijos pagal situacija ir didelis
lankstumas, o tam reikalingas greitas ir geras situacijy analizavimas ir gebéjimas prisitaikyti.
Adaptyvis rezultatai atspindi darbuotojy prisitaikyma prie darbo aplinkos pokyciy (Park and Park
2019).

Adaptyvis rezultatai susij¢ su Zmoniy reagavimu ar numatanciu elgesiu, susijusiu su
poky¢iais, turin€iais jtakos su darbu susijusioms uzduotims (Jundt, Shoss ir Huang, 2015).

Neproduktyvus darbo elgesys. Toks elgesys yra Zalingas organizacijai ir kelia gréme
visai organizacijos veiklai ir gerovei. Tai apima bloga elgesj darbovietieje, pavyzdZziui.,
pravaikStas, vélavima j darba, elgesj ne pagal uzduotj, vagystes ir piktnaudZiavimg narkotinémis
medziagomis (Koopmans ir kt. 2011).

Mokslingéje literatuiroje siejamas su pravaikStomis darbe ir per ilgomis arba per daZznomis
pertraukomis bei vélavimu. Hunt (1996) iSskyré tokio elgesio dimenesijas: uZzduociy neatlikimo,
nepaklusnumo, vagystés ir piktnaudZiavimo narkotikais dimensijas. Budingas ir aukStas klaidy
skaiCius darbinése uzduotyse, nelaimingi atsikimai ir organizacijos resursy eikvojimas. Sackett
(2002) teige, kad neproduktyvus darbo elgesys yra siejamas ir su vagystémis bei darbiniy resursy
eikvojimu, turto gadinimu ar laiko resursy Svaistymu, taip pat piktnaudZiavimu su turima

informacija.
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8 paveikslas.

Individualiy darbo rezultaty komponentai ir jy indikatoriai

Darbo uzduociy uzbaigimas, darby kiekybé, darby kokybeé,
jgudziai, darbinés Zinios, nuolatinis kompetencijos kélimas,
UZduoties tikslus ir tvarkingas darby atlikimas, planavimas ir
atlikimas organizavimas, administravimas, sprendimy priémimas,
problemy sprendimas, verbaliné ir nevarbaliné
komunikacija, resursy monitoringas ir kontrolé.

Papildomos uzduotys, pastangos, iniciatyva, entuziazmas, >

démesys, iSradingumas, darbstumas, atkaklumas,

Kontekstinis " o .
. motyvacija, atsidavimas, proaktyvumas, karybiSkumas,
atlikimas bendradarbiavimas, mandagumas, efektyvi komunikacija,
tarpsameniniai santykiai, organizacinis jsipareigojimas
Naujy jdéjy generavimas, tiksly ir plany koregavimas pagal
Adaptyvus situacijg, mokymasis naujy uzduociy atlikimo ir technologijy,
atlikimas lankstumas ir atvirumas, kity grupiy ir kultiiry toleravimas,

atsparumas, islikimas ramiam, greitas situacijy analizavimas,
tinkamas elgesys

Su uzduotimi nesusijes elgesys, per daug arba per ilgos
pertraukos, pristatymas, pravaikstos, skundimasis,
Neproduktyvus vélavimas, klaidos uzduociy atlikime, nelaimingi atsitikimai,

bendradarbiy jZeidinéjimas ir apkalbinéjimas, gincai su
darbo elgesys bendradarbiais, saugos reikalavimy nepaisymas,
piknaudziavimas privilegijomis, agresija, vagystés, resursy
eikvojimas.

NNV I N

Saltinis: Sudaryta autoriaus remiantis Koopmans ir kt., 2011.

Mokslin¢je literatiroje individualius darbo rezultatus autoriai iSskiria } keturis
komponentus: uzduoties atlikimas, kontekstinis atlikimas, adaptyvus atlikimas ir neproduktyvus
darbo elgesys. Pirmieji trys siejami su teigiama darbuotojy veikla organizacijoje, kuri lemia
geresnius bendrus organizacijos rezultatus, o neproduktyvus darbo elgesys yra Zalingas ir

pavojingas organizacijos veiklos rezultatams bei kity darbuotojy ir organizacijos gerovei.
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2. DARBUOTOJU JGALINIMO, JSITRAUKIMO ] DARBA, INDIVIDUALIU DARBO
REZULTATU IR SKIRTINGU DARBUOTOJU KARTU RYSIAL

2.1X,Y,Z karty teoriné samprata

Tiek mokslingje literaturoje, tiek realiame gyvenime daZnai pastebimi poZitrio, nuostaty,
idéjy, vertybiy, jsitikinimy ir kiti skirtumai tarp skirtingo amziaus Zmoniy - karty. Inglehartas
(1977) pirma kartg pasialé ,,Karty kohortos teorijg*, kad gyventojai bty suskirstyti | segmentus -
karty kohortas.

Kartas sieja amzius ir kritiniai jy vystymosi raidos jvykiai, suformave jy pasaulézitrg ir
pozitri } gyvenimg. Hung, Guir Yim (2007) rase, kad kartos, tai asmenys priklausancios tai paciai
amZiaus grupei, kurie patiria arba atitinkamai patirs panasSig gyvenimo patirt tais metais, kai jos
gali formuoti savo gyvenimg. Kartai priskiriami individai, kurie tuo ar panaSiu savo gyvenimo
metu patiria tg pat] demografinj jvykj — gimsta, pradeda mokytis, dirbti, sukuria Seimg ir panaSiai

(Kraniauskiené ir Kraniauskas 2020).

Viena karta daZniausiai apima apie 20-25 metus arba laikotarpj tarp tévy ir jy palikuoniy
gimimo (Meredith ir Schewe, 1994). Kartos vertybés, jsitikinimai, lukesciai ir elgesys iSlieka
pastovis visg kartos gyvenima (Hung ir kt., 2007). Karta galima suprasti kaip svarbig socialiai
sukonstruota tapatybe, kuria remiasi asmenys, lygindami save su kitais (Urick ir Hollensbe, 2014).

Kartos turi sutartinius pavadinimus, kurie yra pateikti 1 lenteléje.

1 lentelé.

Chronologiné karty klasifikacija

Kartos pavadinimas Kartos pavadinimas Chronologiné karty
lietuviy kalba angly kalba klasifikacija (gimimo metai)
Tradicionalistai Traditionalists 1900-1945

Kuadikiy bumo karta Baby boomers 1946-1964
X karta X generation 1965 - 1979
Y karta Y generation 1980 - 1994
Z karta Z generation 1995 - ...

Saltinis: Berkup (2014).
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Karta tai laikotarpis, kuris apima tévy gimima, jy raidg ir pasaulézitros formavimasis iki
Ju vaiky gimimo, todél kartas vertinti vien tik prie chronologinés karty klasifikacijas nevertéty,
nes deél skirtingos raidos, aukléjimo ir kity aspekty chronologiné karty klasifikacija gali persidengti
ir véluoti kelis metus. Tolimesniame darbe placiau nagrinésime X, Y ir Z kartas dél jy darbinio
amZiaus Zmoniy reik§Smingo skaiciaus Siuo metu ir temos aktualumo Zmogiskyjy iStekliy valdymo
srityje.

X karta, tai kudikio bumo kartos palikuonys. Jie yra pirmoji karta, kuri namuose galéjo
turéti kompiuterius ir uZaugo be didesnio tévy dalyvavimo, taip pat jie visg gyvenima iSgyveno
santykinés ramybeés ir ekonominés klestéjimo laikais (McCrindle ir Wolfinger, 2009). Tai karta,
kuriai svarbus ir produktyvus darbas, bei asmeninis gyvenimas. X karta turi globalesnj poZzitrj nei
Jju tévai ir jiems visas pasaulis tapo pasiekiamas. Berkup (2014) ras¢, kad tai karta kurie nori dirbti
protingai ir nori skirti laiko sau ir tai pirmoji karta, turinti pasaulinj poZitrj, nes kiekviena vieta
buvo laikoma pasiekiama, todél ,,X* tapo karta, kuri sutelkia démesj } darbg uZzsienyje arba nori
dirbti pasaulinése jmonése. D¢l globalaus poZitrio antrina ir kiti autoriai, pavyzdZiui Reeves ir Oh
(2008) rase, kad X kartos atstovai mégsta jvairove oraganizacijose, kuriose dirba ir moka mastyti
globaliai arba Williams ir Page (2011) rasé, kad X kartai daugiakultoriSkumas ir mastymas visame
pasaulyje tapo norma.

Darbo aplinkoje X kartos atstovai turi kitokiy likesCiy nei jy tévai ir nemégsta nuobodaus,
monotoniSko darbo, ripinasi asmeninémis kompetencijomis, mégsta lanksty darbo grafikg. X
karta nemégsta nuobodzios ir jtemptos darbo vietos ir mano, kad tai yra vieta kurti ir mokytis.
Jiems svarbi maloni darbo aplinka ir uZ savo kompetentingai atlikta darbg tikisi paaukstinimo. Jie
turi tokiy lukesciy, kaip lankstus darbo laikas, maloni darbo aplinka ar kvalifikacija pagrjstas
paaukstinimas (Berk, 2013). Darbe mégsta gilintis } detales ir nori jas iSsiaiSkinti iki galo ir tada
dirbti savarankiskai ir sumaniai. Sios kartos zmonés arsiai iesko budy, kaip viska atlikti sumaniai,
greitai ir gerai, net jei tai reiSkia taisykliy laikymasi (Acar, 2014).

Viena i§ geriausiy motyvacijos priemoniy X kartai, kuri mégsta laisve, gali buti paaiskinti
darbg jo detalémis ir lukesciais bei palikti jj ramybéje (Berkup 2014).

X karta paprastai neturi tévy socialiniy jgudziy, taCiau turi stipriy techniniy galimybiy
(Connor, Shaw ir Fairhurst, 2008), o pagrindinés priskiriamos savybés yra individualizmas,
pasitikéjimas savimi (Murphy ir Gibsonas, 2010). Crumpacker ir Crumpacker (2007) pabréz¢, kad
x karta turi nemazai skepticizmo bruoZy. Pagrindiniai literattiroje x kartos bruozai pateikiami

lenteléje (Zr. 2 lentelg).
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2 lentelé.

Skiriamieji X kartos bruoZai

jsitikink, kad lieka

laiko Seimai

Vertybés Poziiiris Gyvenimo buidas Asmenybés bruozai
Darbo ir gyvenimo | Nieko néra nuolatinio | Santuoka daZniausiai | Reaktyvumas
balansas ir absoliutaus 25-35 amZiaus
Nepriklausomybé Nepasitikéjimas Du pajamy Saltiniai ir | Pesimizmas

visais, ypac | vidutiniSkai du vaikai
vyriausybe ir | Seimoje
darbdaviais
Seima svarbiau uZ | Tiesos ieSkojimas Stresas dél  busto | NovatoriSkumas
darba paskoly  kylancioje
busty kainy aplinkoje
Buvusi karta padaré | Turéjimas nemazai | SkeptiSkumas
misy kartos | skoly
gyvenimg sunkesniu
Nori sunkiai dirbti, | Daugelis gyvena vir§ | IeSkojimas
bet neaukojant Seimos | savo finansiniy
ir asmeninio laiko, bei | galimybiy.
uZ teisingg atlygj
,,JKKoks skirtumas® | Aktyvumas  ugdant | Prisitaikymas
poZzitris vaikus
Dirbk sunkiai, bet | Geras aukléjimas

Saltinis: McCrindle 2014.

Apibendrinant esminius X kartos bruoZus ankS¢iau minéti autoriai sutinka, kad jie yra
nusiteike ir nori dirbti sunkiai, taciau Seima ir asmeninis gyvenimas dél to negali kentéti. X-ai
daZniausiai yra gerai iSaukléti ir jiems rupi jy palikuoniy aukléjimas, todél yra aktyvus ugdant
juos. X karta yra gan pesimistiSka ir nepasitiki valdZia, darbdaviais ir peikia praeities kartas dél
jvykiy, kuriy pasekmes jie jaucia dabar.

Y karta. Berkup 2014 ra$¢, kad Y karta, tai pirmoji technologiné karta ir jie dazniausiai

naudosi technologijomis, kad atlikty jiems pavestas uZduotis. Todél galima sakyti, kad
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technologijos yra neatsiejama dalis nuo Y kartos, kurios jiems yra gyvenimo dalis. Jie aktyviai
dalinasi ir ieSko turinio internete, yra aktyvis socialiniuose tinkluose taip pat ZaidZia ir dirba
socialiniuose tinkluose (Prasad, Garg ir Prasad 2019). Y kartos atstovy vaikystéje technologijos
nebuvo tokios reik§mingos jy gyvenime, todél technologijomis jie iSmoko naudotis, 0 negimé su
jomis.

Jie bina nekantrts ir negali ilgai laukti, bei daZniau planuoja trumpalaikiams periodams
nei ilgalaikiams. Pirkiniai daZnai gali buti spontaniski ir nepamatuoti. Dél sprendimy greitumo jie
gali labai efektyviai atlikti darbines uzduotis ir siekia, kad juy atliktas darbas duoty teigiamus
rezultatus jy organizacijai. Y karta nebijo klysti ir kaip pastebéjo autorius McCrindle (2014): Y
kartos atstovai daznai apie klaidas galvoja taip — jeigu suklysiu, tiesiog paspausiu kompiuteryje
atgal grizimo (angliSkai ,,undo*) mygtuka.

Y kartai yra labiau tolerantiSka nei jy tévy karta ir drasiau kalba apie seksualines paZiuras,
gerbia kitas rases, lytis ar kulttrines vertybes. Y karta yra sociali karta ir jiems labai svarbi draugy
jtaka, daznai juos laiko savo antrgja Seima ir atsiZvelgia j draugy nuomone. Yusoff ir Kian (2013)
apie Y karta raSé, kad ji iSmintinga, technologijomis besinaudojanti, orientuota } savo karjerg ir
meégstanti jvairove, taciau $i karta yra sociali ir puiki ,.komandos Zaidéja®. Jiems svarbu mégautis
gyvenimu, o darbg organizuoja aplink savo asmeniné gyvenimg, o ne atvirkSciai. Todél galima
sakyti, kad jsipareigojimai jiems yra antroje vietoje po malonumy, todél daZnai nepavykta
susitaupyti pakankamai santaupy ir kyla grésmé panirti j skolas.

Kadangi jy tévai (X karta) visada buvo Salia savo vaiky ir turéjo didele reikSme jy raidoje
jie turi aukStg saviverte ir yra labai pasitikintys savimi. Neretai galima pastebéti ciniSkumo bruozy
be to gali buti labai uZsispyre ir kategoriSki. Y karta yra ryZtingi, ganétinai savarankiski,
optimistiSki bei su aukStomis motyvacijos normomis. Jie gimé globaliame pasaulyje, todél jy
mastymas yra dar globalesnis nei X kartos.

Kolnhofer-Derecskei, Reicher ir Szeghegyi (2017) rasé, kad Y karta yra ambicingesné ir
Sioje vietoje lenkia ankstesnés X kartos atstovus. Y kartos vaikystéje juos suko aplinka kur ,,visi
uzsiéme ka nors daryti®, todél jie yra reiklas ir nori veikti efektyviai. Jiems svarbiau veiklos
rezultatai nei pats procesas. Autoriai Benckendorff, Moscardo ir Pendergast (2010) iSskyré Y

kartai budingas savybes (Zr. 3- g lentele).
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3 lentelé.

Y kartai bidingos savybés

Faktoriai Y kartai buidingos savybés
Isitikinimai ir vertybés Linksmas gyvenimo budas, saves ieSkojimas, svarbis santykiai
Sprendimy priémimas Draugy jtaka, nedidelis lojalumas prekés Zenklams
Pajamos ir iSlaidos Neplanuoti pirkiniai, trumpalaikiai norai, priklausomybé nuo
kredity
Mokymosi stilius Vizualinis, kinestetinis, daugiarasis
Rinkodara ir komunikacija | Isitraukimo ir virusiné rinkodara, komunikacija per draugus
Aplinka Nestruktirizuota, interaktyvi
Vadyba ir lyderysté Susitarimy ieSkojimas, kiirybiSkumas, jausmingumas

Saltinis: Benckendorff, Moscardo ir Pendergast (2010)

Y karta, tai karta, kuri pirmiausiai siejama su technologijomis ir kuri yra labai sociali,
besimégaujanti gyvenimu draugy kompanijoje. Draugy jtaka ir patarimai yra svarbi priimant
jvairius sprendimus. Nors jiems darbas yra svarbus, bet jo nekelia aukS¢iau asmeninio gyvenimo
ar Seimos. Jie yra nekantris, orientuojasi } trumpalaikius tikslus ir geba uZduotis atlikti greitai ir
gerai. Tai aukStos savivertés karta, kuri pasiZymi tolerancija kitokioms asmeny grupéms,
pasitikéjimu savimi, iSmintingu darbu. Y karta jsipareigojimy neiSkelia aukSCiau linksmo
gyvenimo budo, gali buti spontaniski, mégsta linksmybes ir kiirybiskuma.

Z Kkarta, tai jauniausioji Siuo metu darbingo amZiaus karta uZaugusi greitai
besikei¢ianCiame pasaulyje. Tai karta, kuri gimé pasaulyje, kuriame gausu informaciniy rySiy,
prietaisy ir todél senesnés kartos turi susidurti su iSSukiais, susijusiais su naujos kartos
socializacija, mokymusi ir gyvenimo jprociais, todél X, Y kartos ne visada nesupranta tam tikrus
Z kartai budingus bruoZus.

Tai karta, kuri gimeé su technologijomis ir visa jy gyvenimg technologijos juos supa visose
gyvenimiSkose situacijose, darbe, mokykloje ar bet kur kitur. Z karta ne priprato prie technologijy
kaip ankstesnioji Y karta, o tiesiog nejvaizduoja gyvenimo be jy. Z karta domisi naujausiomis
technologijomis, jy paZanga, tendencijomis ir neretai turi priklausomybe¢ nuo jy. Si karta yra
nepralenkiama informacijos ieSkojime ir savo prietaisy pagalba gali greitai rasti bet kokia
informacijg internete (Dolot, 2018).

Berkup (2014) rasé, kad technologiSkai globaliame pasaulyje gim¢ Z kartos nariai per

kelias sekundes gali susisiekti su bet kuriuo asmeniu bet kurioje pasaulio vietoje ir dalytis
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informacija su jais. Jie aktyvas socialiniy tinkly vartotojai turintys daugybe kontakty ir daZniausiai
kasdienius santykius palaiko Siais kanalais (Csobanka, 2016). Z kartos Zmonés meégsta ir nori bti
internete visa laika, nuolat gauti ir dalintis informacija, Zaisti Zaidimus, o ypac tuos, kurie leidzia
pasireiksti jy kurybiSkumui. Jie geba vienu metu atlikti kelias uzduotis lygiai taip pat kaip dométis
keliais dalykais, o puikiai suderinta ranky, akiy ir ausy motoriniai jgudZiai, tai leidZia daryti dar
efektyviau.

Z kartos skiriamieji bruoZai yra pasitikéjimas savo jégomis, laisveé, priklausomybé nuo
technologijy ir greitis. Mokéjimas gerai naudotis technologijomis leidZia buti greitiems darbe ir
keisti veiklas. Z kartos atstovai labai greitai pereina nuo vienos uZzduoties prie kitos ir labiau
verting greitj nei tikslumg (McCrindle, 2014).

Skirtingai nuo ankstesniosios Y kartos, Z kartoje jau vyrauja individualizmas ir darbas
komandoje jy nebeZavi, jie mieliau atlieka uzduotis individualiai. Tac¢iau Z kartos atstovai yra
lygiai taip pat yra nekantris ir visko nori ¢ia ir dabar kaip jy tévai. PaZangios technologijos su
kuriomis uzaugo Z karta juos pripratino prie akimirksniu gaunamo rezultato, o kadangi jie yra
greiti ir nori greito rezultato bei jy démesio iSlaikymo laikas yra trumpas, todél svarbu juos
tinkamai sudominti. Z karta Svietimg laiko ne tik intelektualinio nuSvitimo laikotarpiu, bet ir
pasirengimu karjerai bei finansine s€kme (Schenarts, 2020).

Annamaria Tari (2011) raSé, kad Z kartos atstovai yra protingi, ta¢iau jy emocinis
intelektas yra gerokai pras€iau iSsivystes nei ankstesniy karty, todél jie apdoroja informacija, jei
Jja supranta, todél galima teigti, kad ankstyvosios gairés rodo, kad po keliy tukstanciy mety tai yra
pati jvairiausia, geriausiai iSsilavinusi karta.

Z karta mégsta darbuose pritaikyti savo Zinias susijusias su technologijomis ir stengiasi
buti efektyvis, novatoriski ir praktiski. Z kartos darbuotojai savo organizacijoje nori palaikyti rySj
su visais, tame tarpe ir savo vadovais. Tod¢l labai jiems labai svarbus reguliarus grjZtamasis rySys
(Turner, 2015).

Autoriai Nagy ir Szekely (2012) bei kiek véliau Nagy (2016) iSskyré Siuos Z kartos

skiriamuosius bruozus (Zr. 9 pav.).
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9 paveikslas.

Z kartos skiriamieji bruoZai.

Z Kkartos skiriamieji bruozai

Gime apie 2000 metus

Neisivaizduoja gyvenimo be interneto

Labai aktyvis internete ir socialiniuose tinkluose

Visuotinis rysys, lankstumas, protingumas ir tolerancija skirtingoms
kultiroms

Pagrindiné bendravimo vieta — socialiniai tinklai

Informacijos tieké¢jai ir vartotojai

Labai geri jguidZiai naudotis prietaisais

Tukstanciai kontakty internete

Geba daryti daugybe darby vienu metu

Greiti sprendimy pri¢émimai

Neéra istrige vienoje vietoje

Jie mokosi, susiranda draugy ir linksminasi kitaip nei jprasta

Neéra teisinio jautrumo dalinantis ar siun¢ia duomenis internetu

Emociné nekompetencija

Saltinis: Sudaryta autoriaus remiantis Nagy ir Szekely, 2012; Nagy, 2016.

Z karta uzaugusi su technologijomis, o neiSmokusi jomis naudotis kaip ankstesnioji Y
karta, todél jie nesuvokia gyvenimo be technologijy ir interneto. Socialiniuose tinkluose jie yra
aktyvis ir ten bendrauja, linksminasi, ieSko ir dalinasi turiniu. Gyvenimas su technologijomis
turéjo jtakos jy raidai, todél $i karta yra lanksti, geba greitai priimti sprendimus, sunkiai iSlaiko

démes;j ilgesn;j laiko tarpg, greitai keicia atliekamas uzduotis ir gali atlikti kelis darbus vienu metu.
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2.2 Jgalinimo, jsitraukimo j darbag ir individualiy darbo rezultaty rysiai

Mokslin¢je literatiroje galima rasti daugybe autoriy, kurie atliko tyrimus Siomis
tematikomis. Autoriai jau ne vienerius metus aktyviai tiria darbuotojy jgalinimo, jsitraukimo }
darbg ir individualiy darbo rezultaty sgsajas ir tai rodo Sios temos aktualumg Siuolaikinéje darbo
aplinkoje.

Jgalinimo ir jsitraukimo j darba rySys. Mokslininkai ne karta nagrinéjo rysj tarp
jgalinimo ir jsitraukimo } darba. Garcia-Sierra ir Ferndndez-Castro (2019) tyrimo rezultatai apie
slaugytojy jgalinima patvirtino, kad struktirinis slaugytojy jgalinimas yra tiesiogiai ir teigiamai
susijes su jsitraukimu } darbg. Amor, A. M. ir kt. (2021) dar karta patvirtino struktdrinio ir
psichologinio reikSmingg poveik] jsitraukimui j darbg. Teigiamga ry$} jgyvendinant darbuotojy
jgalinimo programg dél jsitraukimo } darbg skirtinguose segmentuose pabrézé ir kiti ankstesni
tyréjai (Laschinger ir kt., 2004; Stander ir Rothmann, 2010; Caglar, 2012; Nawaz ir kt., 2014;
Nawrin, 2016). Zukauskaité ir kt. (2019) ra¢, kad darbuotojy jgalinimas stiprina jsitikinima, kad
asmuo gali sékmingai vykdyti darbo uzduotis, jveikti sunkumus ir didinti jsitraukimg j darba, taip
pat Sio tyrimo metu nustatyta, kad esant didesnei formaliai galiai organizacijoje, didéja
jsitraukimas } darbg. Ugwu ir kt. (2014) parodé, kad psichologinis jgalinimas yra svarbus
motyvacinis Saltinis, kuris gali sustiprinti darbuotojy jsitraukimg j savo darbg.

Jgalinimo jtaka individualiems darbo rezultatams. Jgalinti darbuotojai ne tik jauciasi
labiau jsitrauke ] savo darbo vieta, taCiau tai turi ir reikSmingy, pozityviy pokyciy jy
individualiems darbo rezultatams. Sig temg nagrinéje tyréjai atkreipeé démesj j reik$minga
darbuotojy jgalinimo ir darbo rezultaty rySj (Mehrabani ir Shajari, 2013; Hee ir kt., 2014; Sun,
2016; Tetik, 2016). Yilmaz (2015) nagrinéjo psichologinio jgalinimo jtaka individualiems darbo
rezultatams ir palygino sveikatingumo sektoriaus darbuotojy jy individualius darbo rezultatus. Sio
tyrimo rezultatai parodé, kad individualts darbo rezultatai yra reikSmingai susije su visomis
keturiomis psichologinio jgalinimo dimensijomis (prasmingumas, kompetencija, apsisprendimo
teise ir jtaka). Kiek anks¢iau Kok (2011) tyrimo rezultatai atskleidé didele darbuotojy jgalinimo
jtakg individualiems darbo rezultatams. Jo tyrimas parodé, kad darbuotojy jaucCiamas
savarankiSkumas ir laisvé priimti sprendimus lemia geresnius individualius darbo rezultatus.
PanaSius rezultatus gavo tyrimus atlike su gamybos sektoriaus darbuotojais Tajuddin (2013) bei
Rajalingam ir kt. (2015). Jy tyrimai atskleidé reikSminga ryS$j tarp darbuotojy jgalinimo ir
individualiy darbo rezultaty.

Isitraukimas j darba ir individualiis darbo rezultatai. Ankstesniy tyrimy rezultatai

parodé, kad darbuotojy jsitraukimas yra reikSmingai susijes su padidéjusiais darbo rezultatais
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(Hakanen, Bakker ir Schaufeli, 2006), tod¢l galima teigti, kad jsitrauke ] darba darbuotojai
pasiekia geresnius individualius darbo rezultatus. Savo tyrimais tai jrodé daugybé mokslininky
atlikusiu tyrimus Sia tema, kurie nustaté, kad aukSto lygio darbuotojy jsitraukimas pagerina
uzduociy atlikimo kokybe, uzduocCiy atlikimo greitj, psichologinio klimato organizacijoje lygj,
klienty aptarnavimg ir dar daug kity aspekty ir toks jsitraukimas reikSmingai veikia individualius
darbo rezultatus (Christian, Garza ir Slaughter, 2011; Fleming ir Asplund, 2007; Rich, Lepine ir
Crawford, 2010; Richman, 2006: Macey ir Schneider, 2008; Leiter ir Bakker, 2010).

Savo tyrime Den Hartog ir Belschak (2012) nustaté neigiamag ry$j tarp jsitraukimo ir
neproduktyvaus darbo elgesio, o tai leidZia daryti iSvadg, kad darbuotojy jsitraukimas taip pat
lemia mazesnj neproduktyvy darbo elgesj organizacijose, mazina pertrauky skai¢iy arba jy trukme,
bei pravaikStas darbe. [sitraukes darbuotojas daro maziau klaidy ir taip neSvaisto organizacijos
laiko ir kity resursy. Ariani (2013) tyrusi paslaugas teikiancias organizacijas Indonezijoje, taip pat
nustaté neigiamg rySj tarp jsitraukimo ] darbg ir neproduktyvaus darbo elgesio ir rasé, kad
darbuotojai turintys aukstesnj jsitraukimo } darbg lygj atspindi Zemesnj neproduktyvaus elgesio
darbe lygj.

Darbuotojy jgalinimas daro poveik] ir darbuotojy jsitraukimui j darbg ir individualiems
darbo rezultatams, o jsitraukimas taip pat veikia individualius darbo rezultatus. Anksciau atlikti
mokslininky tyrimai susij¢ su nagrinéjama tema pateikiami lenteléje (Zr. 4- g lentelg).

4 lentele.

Tyrimai susije su nagrinéjama problematika

Metai Autoriai Pavadinimas Tyrime nustatyta
2004 | Laschinger ir | Nurse educators’ workplace Teigiamas rysSys tarp darbuotojy
kt. empowerment, burnout, and job jgalinimo ir jsitraukimo } darbg

satisfaction: testing Kanter's

theory

2006 Richman Everyone wants an engaged Auksto lygio darbuotojy
workforce how can you create it? | jsitraukimas pagerina

individualius darbo rezultatus.

2006 Hakanen, | Burnout and work engagement Darbuotojy jsitraukimas yra
Bakker ir among teachers reikSmingai susijes su
Schaufeli & & I

pageréjusiais darbo rezultatais.

2007 | Flemingir | Human sigma: Managing the Isitraukimas reikSmingai veikia
Asplund employee-customer encounter. individualius darbo rezultatus

Simon and Schuster.
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4 lentelés tesinys.

ir Crawford

effects on job performance.

2008 Macey ir The meaning of employee Isitraukimas reikSmingai veikia
Schneider engagement. Industrial and individualius darbo rezultatus
organizational Psychology
2010 Stander ir Psychological empowerment, job | Teigiamas rySys tarp darbuotojy
Rothmann ) ) .. ) C e .
insecurity and employee jsitraukimo ir jgalinimo
engagement
2010 | Rich, Lepine | Job engagement: Antecedents and | Darbuotojy jsitraukimas pagerina

atliekamy darby kokybeg ir

padidina darbo rezultatus.

employee engagement,
organizational citizenship
behavior, and counterproductive

work behavior

2010 Leiter ir Work engagement: introduction. | Isitraukimas reikSmingai veikia
Bakker Work engagement: A handbook darbo rezultatus.

of essential theory and research

2011 Kok A study of the impact of the Darbuotojy jgalinimo jtaka
empowerment on employee individualiems darbo rezultatams
performance in the automative
industry in Malaysia

2011 Christian, | Work engagement: A quantitative | Isitraukimo j darbg reikSmé

S?;;gi tierr review and test of its relations darbo rezultatams

with task and contextual
performance

2012 Caglar Work engagement, empowerment | Teigiamas rySys tarp jgalinimo ir
and leadership styles: Analyses jsitraukimo
from cultural perspectives in hotel
management

2012 | Den Hartog | Work engagement and Neigiamas rySys tarp jsitraukimo

ir Belschak Machiavellianism in the ethical 1 darbg ir neproduktyvaus darbo

leadership process. elgesio.

2013 Ariani The relationship between Neigiamas rySys tarp jsitraukimo

1 darbg ir neproduktyvaus darbo

elgesio.
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4 lentelés tesinys.

Yan

empowerment

2013 | Mehrabani ir | Relationship between employee ReikSmingas darbuotojy
Shajari empowerment and employee jgalinimo ir darbo rezultaty
effectiveness rySys.

2013 Tajuddin A study on the factors of ReikSmingg rySys tarp
employee empowerment on work | darbuotojy jgalinimo ir
performance in manufacturing individualiy darbo rezultaty
industry

2014 Hee ir kt. | Factors affect employees’ Darbo rezultaty ir darbuotojy
performance in hotel industry jgalinimo rySsys.

2014 | Ugwuirkt. | Linking organizational trust with | Psichologinis jgalinimas
employee engagement: The role sustiprina darbuotojy jsitraukima
of psychological ] savo darba.
empowerment. Personnel Review.

2014 | Nawaz ir kt., | Impact of employee training and | ReikSmingas rySys tarp
empowerment on employee darbuotojy jgalinimo ir
creativity through employee jsitraukimo j darbg.
engagement: Empirical evidence
from the manufacturing sector of
Pakistan

2015 | Rajalingam | A study on the impact of ReikSmingg rySys tarp
empowerment on employee darbuotojy jgalinimo ir
performance: The mediating role | individualiy darbo rezultaty
of appraisal

2015 Yilmaz Revisiting the impact of perceived | ReikSmingas rySys tarp darbo
empowerment on job rezultaty ir darbuotojy jgalinimo.
performance: Results from front-
line employees.

2016 | Kong, Sun ir | New generation, psychological ReikSmingas darbuotojy

psichologinio jgalinimo ir darbo

rezultaty rySys.
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4 lentelés tesinys.

mediating effect of intrapreneurial

behaviour

2016 Nawrin Impact of psychological Teigiamas rySys tarp darbuotojy
empowerment on employees’ jgalinimo ir jsitraukimo } darbg.
work and organization
engagement: A study in the
manufacturing sectors,

Bangladesh

2016 Tetik The effects of psychological ReikSmingas rySys tarp
empowerment on job satisfaction | darbuotojy psichologinio
and job performance of tourist jgalinimo ir darbo rezultaty.
guides.

2019 Garcia- Relationship between job demand | Strukttrinio jgalinimo rySys su

i FeSrir?:iflilez— and burnout in nurses: does it jsitraukimu j darbag
Castro depend on work engagement?
2019 | Zukauskaité | The Relationships between Darbuotojy jgalinimo rySys su
rkt. Employee Occupational Self- jsitraukimu j darbg.
efficacy, Structural
Empowerment, and Work
Engagement Summary.
2019 Rana, S., | Work engagement and individual | [sitraukimo j darbg ir
Pantirkt. work performance: Research individualiy darbo rezultaty rySys
findings and an agenda for
employee relationships
2021 | Amor, A. M. | Structural empowerment, Struktarinio ir psichologinio
rkt. psychological empowerment, and | jgalinimo rySys su jsitraukimu }
work engagement: A cross- darbg
country study
2021 | Mahmoud, | Psychological empowerment and | Psichologinio jgalinimo
Ahﬂa;(fi.r’ Kt individual performance: the teigiamas rySys su individualiais

rezultatais

Saltinis: Sudaryta autoriaus remiantis lenteléje nurodytais autoriais.
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Apibendrinant mokslininky tyrimus matomos panaSios tendencijos tarp atlikty tyrimy ir
rysiai tarp Siy sasajy yra akivaizdas. Tai leidZia daryti pirmines iSvadas apie darbuotojy jgalinimo
ir jsitraukimo ] darbg reikSme individualiems darbo rezultatams. Remiantis anksCiau atliktais
tyrimais matomas reik§mingas psichologinio ir struktrinio jgalinimo poveikis jsitraukimui }
darba, o tai maZina neproduktyvy darbo elgesj atliekant darbines uzduotis ir taip pat gerina

individualius darbo rezultatus.

Igalinimo, jsitraukimo j darbg ir individualiy darbo rezultaty poveikis X, Y ir Z
kartoms. Nagriné¢jant mokslinius Saltinius apie jgalinimo, jsitraukimo } darbg ir individualius
darbo rezultatus autoriai daZniausiai neiSskiria jy poveikio skirtingoms kartoms, todél apie tai
mokslinéje literatiiroje yra raSoma labai mazai. Apie jsitraukimo ir individualiy darbo rezultaty
jtakg kartoms atlikty tyrimy rasti nepavyko. Apie jgalinimo poveikj buvo atlikta keletas tyrimy,
pavyzdziui Singh ir Weimar (2017) savo tyrimo metu atskleidé jgalinimo reikSminguma X kartai
ir raSé, kad X karta ypac¢ siekia jgalinimo. Kadangi X karta nori iSsiaiSkinti detales ir dirbti

savarankiSkai, todél jie geriau jauciasi organizacijose, kur jgalinimas yra aukStesniame lygyje.

Aydogmus (2016) atlikdamas tyrima apie Y kartos jgalinima ras¢, kad Y kartos darbuotojy
emocinis intelektas yra aukStas, todél tai teigiamai paveikty jy psichologinj jgalinima, o tai lemty

geresnj Y kartos tarpasmeninj elgesj darbe ir jsitraukima j darba.

Apie Z kartos jgalinimg mokslinéje literatiroje dar néra placiai kalbama, dél ganétinai
trumpo buvimo darbo rinkoje sunku daryti iSvadas apie jgalinimo poveikj Siai kartai, bet
McQueenas (2011) atkreipé démesj | tai, kad Z karta nuo vaikystés augo priimdami savarankiskus
sprendimus. Aplinkoje kurioje jie technologijy pagalba gebéjo uzduotis atlikti patys, nuolat
jtakos poZitriui | darbg ir galiausiai formuoja jy darbo vietos kompetencijas, todél jgalinimas

teigiamai veiks ir Sig kartg.

Mokslininkai yra atlik¢ nemazai tyrimy nagrinéjant Sias temas, taCiau tik labai nedidelis
atlikty tyrimy skaiCius atlikti atsiZvelgiant j kartas ir skirtingus ty karty skirtingus poZitrius ]
darbg ar gyvenima. Tai rodo temos naujuma, o tai, kad skirtingas X, Y, Z karty mastymas, vertybés
bei prioritetai gali nevienodai veikti jy jgalinimg, jsitraukimg ar individualius darbo rezultatus

rodo temos aktualuma.
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3. ISITRAUKIMO ] DARBA MEDIJUOJANCIO POVEIKIO RYSIUI TARP
DARBUOTOJU JGALINIMO IR JU INDIVIDUALIU DARBO REZULTATU,
MODERUOJANT SKIRTINGOMS DARBUOTOJU  KARTOMS TYRIMO
METODOLOGIJA.

Atliekant literatiros analize rasta tyrimy, kuriose mokslininkai nustaté rySius tarp
darbuotojy jgalinimo ir jsitraukimo ] darbg, jgalinimo ir individualiy darbo rezultaty bei
jsitraukimo } darbg ir individualiy darbo rezultaty, kurie apraSyti antrajame darbo skyriuje. Taciau
atliekant literattiros analiz¢ nepavyko rasti tyrimy, kuriuose tyréjai atsizvelge j darbuotojy amziy
ir moderuojantj karty poveikj rySiui tarp psichologinio darbuotojy jgalinimy ir jsitraukimo j darba,
o tai rodo tyrimo naujuma.

Taip pat tyrimo metu bus siekiama nustatyti jsitraukimo j darba medijuojantj poveikj rySiui
tarp psichologinio darbuotojy jgalinimo ir individualiy darbo rezultaty trijy komponenty:

uzduoties atlikimo, kontekstinio atlikimo ir neproduktyvaus elgesio darbe.

3.1 Tyrimo tikslas, uZdaviniai ir hipotezés

Tyrimo tikslas — iStirti jsitraukimo j darba medijuojantj poveikj ryS$iui tarp psichologinio

darbuotojy jgalinimo ir jy individualiy darbo rezultaty, moderuojant X, Y ir Z darbuotojy kartoms.
Tyrimo uzZdaviniai:

o ]vertinti psichologinio darbuotojy jgalinimo poveik] jsitraukimui j darbg.

o ]vertinti psichologinio darbuotojy jgalinimo poveikj individualiems darbo rezultatams.

o [vertinti jsitraukimo } darbg poveik] individualiems darbo rezultatams.

o [vertinti jsitraukimo ] darba medijuojant] poveikj rySiui tarp psichologinio darbuotojy
jgalinimo ir individualiy darbo rezultaty.

o Jvertinti X, Y ir Z karty moderuojant] poveikj rySiui tarp psichologinio darbuotojy

jgalinimo ir jsitraukimo } darbg.

Empiriniam tyrimui bus taikomas kiekybinis tyrimo metodas — anoniminé anketiné
apklausa. Duomenys bus renkami apklausiant respondentus, pateikiant uzdary klausimy

klausimyna (1 priedas) i$ 42 klausimy.
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Tyrimui suformuotos hipotezés:

1 hipotezé (H1) — psichologinis darbuotojy jgalinimas daro teigiamg poveikj jsitraukimui j darba;
2 hipoteze (H2) — psichologinis darbuotojy jgalinimas daro teigiama poveik]j uzduoties atlikimui;

3 hipotezé (H3) — psichologinis darbuotojy jgalinimas daro teigiamg poveikj kontekstiniam
atlikimui;

4 hipotezé (H4) — psichologinis darbuotojy jgalinimas daro neigiama poveikj neproduktyviam
darbo elgesiui;

5 hipotezé (HS) — jsitraukimas j darbg daro teigiama poveikj uzduoties atlikimui;
6 hipotezé (H6) — jsitraukimas j darbg daro teigiama poveikj kontekstiniam atlikimui;
7 hipotezé (H7) — jsitraukimas j darbg daro neigiamg poveikj neproduktyviam elgesiui darbe;

1 — 7 hipotezés nustatytos remiantis ankSCiau atliktais tyrimais, kai mokslininkai tyré rySius
tarp psichologinio jgalinimo, jsitraukimo } darbg ir individualiy darbo rezultaty. Amor, A. M. ir
kt. (2021) nustaté reikSmingg ry§j tarp psichologinio darbuotojy jgalinimo ir jsitraukimo j darba.
Anksciau (2016) autorius Teti nustaté reikSmingg ry$j tarp darbuotojy psichologinio jgalinimo ir
individualiy darbo rezultaty, kurj véliau Mahmoud, M. A., Ahmad ir kt. (2021) patvirtino. 2016
metais autoriaus Nawrin atliktas tyrimas nustaté teigiamg ryS$] tarp darbuotojy jgalinimo ir
jsitraukimo } darba. Kiek ankSciau, 2011 metais autoriai Christian, Garza ir Slaughter nustaté
jsitraukimo } darbg teigiamg rySj darbo rezultatams, o 2013 metais Ariani nustaté neigiamg rysj
tarp jsitraukimo } darbg ir neproduktyvaus darbo elgesio, 2019 metais Rana, S., Pant ir kt. nustaté

jsitraukimo } darbg ry$j su trijomis individualiy darbo rezultaty dimensijomis.

8 hipotezé (H8) — kartos moderuoja rysj tarp psichologinio darbuotojy jgalinimo ir jsitraukimo j

darba;

Atliekant literattiros analiz¢ apie kartas autoriai pastebéjo nevienodas skirtingy amziaus
darbuotojy reakcijas  psichologinj jgalima ir jsitraukima j darbg. Singh ir Weimar (2017) nustate,
kad X karta ypac siekia jgalinimo, Aydogmus (2016) atkreipé démesj apie Y kartos aukSta emocinj
intelekta ir jgalinimo reikSme jy jsitraukimui j darbg, 0 McQueenas (2011) pastebéjo, kad Z karta
nuo pat gimimo augo priimdami savarankiSkus sprendimus ir darbdaviams bus labai svarbu
i8laikyti jy démes; ir jsitraukimg } darbg. Remiantis Siais teiginiais daroma prielaida, kad kartos

moderuoja rysj tarp psichologinio darbuotojy jgalinimo ir jsitraukimo j darbg.
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9 hipoteze (H9) — jsitraukimas j darbg medijuoja rysj tarp psichologinio darbuotojy jgalinimo ir

uzduoties atlikimo;

10 hipotezé (H10) — jsitraukimas j darbg medijuoja ry$j tarp psichologinio darbuotojy jgalinimo

ir kontekstinio atlikimo;

11 hipotezé (H11) — jsitraukimas j darbg neigiamai medijuoja rys§j tarp psichologinio darbuotojy

jgalinimo ir neproduktyvaus elgesio darbe.

Darbuotojy jgalinimg ir darbo rezultatus nagrinéje tyréjai atkreipé démesj j reikSmingg rysj
tarp Siy veiksniy (Mehrabani ir Shajari, 2013; Hee ir kt., 2014; Sun, 2016; Tetik, 2016), o Ugwu
ir kt. (2014) rasé, kad psichologinis jgalinimas gali sustiprinti darbuotojy jsitraukima j savo darbg.
Schaufeli ir kt. (2006) teige, kad jsitrauk¢ darbuotojai pasiekia geresnius individualius darbo
rezultatus. Daroma prielaida, kad jsitraukimas j darbg medijuoja rysj tarp psichologinio darbuotojy

jgalinimo ir individualiy darbo rezultaty.

3.2 Tyrimo modelis ir etapai
Atlikus mokslinés literatiros analiz¢ buvo sudarytas modelis, kuriuo remiantis bus

atliekamas empirinis tyrimas (Zr. 10-3 pav.).

10 paveikslas.

[sitraukimo | darbq medijuojancio poveikio rysiui tarp psichologinio darbuotojy jgalinimo ir jy

individualiy darbo rezultaty, moderuojant skirtingoms darbuotojy kartoms tyrimo modelis.

Isitraukimas j darbg

Kartos

Uzduoties atilikimas

igalinimas

Psichologinis darbuotoju H10 _\X’ Kontekstinis atlikimas

Neproduktyvus darbo
elgesys

— Tiesioginis rysys
———» Mediacinis ry$ys
—-—» Moderacinis rysys

Saltinis: sudaryta autoriaus, remiantis konceptualiu tyrimo modeliu.
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Kiekybinio tyrimo metu bus tiriamas jsitraukimo j darba medijuojantis poveikis
rysSiui tarp psichologinio darbuotojy jgalinimo ir jy individualiy darbo rezultaty, moderuojant X,

Y ir Z darbuotojy kartoms.

Tyrimo etapai.

Visas tyrimas bus vykdomas trimis etapais:

Pirmasis etapas, tai literatiiros analizé, kurios metu apZvelgiamos darbuotojy jgalinimo,
jsitraukimo ] darbg, individualiy darbo rezultaty koncepcijos, dimensijos ir kiti svarbiausi aspektai.
Taip pat literatiros analizéje apZzvelgiami anksCiau atlikti moksliniai tyrimai, kuriuose
mokslininkai ieSkojo rySiy tarp Siy komponenty. Taip pat apzZvelgtos X, Y ir Z kartos, jy skirtumai
ir galima jtaka rySiams tarp anks¢iau minéty komponenty.

Antrasis etapas — anoniminé anketiné apklausa, kurios metu respondentai pildo anketas.
Anketos pildomos internetu, o pati anketa bus talpinama www .apklausa.lt svetainéje. Apklausos
anketg sudarys 42 klausimai.

Treciasis etapas — tyrimo duomeny analizé, kurios metu antrojo etapo metu gauti

duomenys bus apdorojami pasitelkiant statistinés analizés programg SPSS.

3.3 Tyrimo anketos struktiira, respondenty imtis ir duomeny analizés metodai
Tyrimo anketos struktura. Kiekybinio tyrimo metu bus naudojama anketa

respondentams remiantis trimis klausimynais (Zr. 5 lentele).

5 lentelé.

Tyrimo anketos struktiira

Psichologinis M. Tvarijonavic¢ius 1. Psichologinis darbuotojy jgalinimas
darbuotojy jgalinimas ir kt. (2016).
W. Schaufeli ir kt. 1. Isitraukimas j darbg

Isitraukimas j darbg 9
(2006).

1. UZduoties atlikimas
Individualts darbo L. Koopmans ir kt.

2. Kontekstinis atlikimas 18
rezultatai (2014).

3. Neproduktyvus darbo elgesys
Informacija apie Lytis, amZius, pareigos, darbo stazas, 6
respondentg imoneés dydis ir jmonés veiklos sritis.

Saltinis: sudaryta autoriaus, remiantis lenteléje paminétais autoriais
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Psichologiniam jgalinimui jvertinti bus naudojama M. TvarijonaviCius ir kt. (2016)
klausimynas 1§ 9 teiginiy. Teiginiai vertinami likerto skaléje nuo 1 (visiSkai nesutinku) iki 6
(visiSkai sutinku). Teiginiy pavyzdZiai:

e Mano darbas padeda man siekti ilgalaikiy tiksly.
e  AS galiu darbe daryti jtakg kitiems Zmonéms.

e ASesu kompetentingas tinkamai atlikti savo darba.

Isitraukimui j darbg W. Schaufeli ir kt. (2006) 9 teiginiy klausimynas. Teiginiai vertinami
likerto skaléje nuo O (niekada) iki 6 (visada). Teiginiy pavyzdZiai:
e Dirbdamas jauCiuosi trykStantis energija.
e Darbe jauciuosi stiprus ir energingas.

e Entuziastingai atlieku savo darbg.

Individualts darbo rezultatai bus vertinami pagal Koopmans ir kt. klausimyng. Tyrimui
pasirinkta naujesné ir trumpesné autorés klausimyno versija (Koopmans ir kt., 2014), kurioje
autoré atsisaké adaptyvaus atlikimo dimensijos dél Sios dimensijos persidengimo su kontekstiniu
atlikimu. Klausimynas darbe atskirtas j dvi dalis dél skirtingy matavimo skaliy. Pirmus 13
klausimy sudarys uZzduoties atlikimas ir kontekstinis atlikimas dimensijos, teiginiai vertinami
skaléje O (retai)— 4 (visada). Teiginiy pavyzdziai:

e Pavyko susiplanuoti savo darbus taip, kad jie buty atlikti laiku.
e Mano planavimas buvo optimalus.

e Dirbdamas turéjau omenyje rezultatus, kuriuos turéjau pasiekti.

Neproduktyvus darbo elgesys (5 teiginiai) bus vertinamas kiek kitokioje skaléje O (niekada) — 4
(daZnai). Teiginiy pavyzdZziai:

e AS skundZiausi dé¢l nesvarbiy dalyky darbe.

e AS buvau linkes (-usi) sureikSminti problemas darbe labiau nei jos i§ tiesy buvo.

e AS sutelkiau démesj | neigiamus darbinés situacijos aspektus, o ne j teigiamus aspektus.

Anketa bus anonimine, taCiau anketoje bus renkami duomenis apie respondento lytj,

amZiy, pareigas, darbo stazg bei organizacijos dydj ir veiklos sritj.
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Tyrimo imtis. Tyrimui reikalinga respondenty imtis apskai¢iuota pagal Paniotto formule
(paklaida 5%). Remiantis statistikos departamento skelbiamais duomenimis - 2021 m. III ketvirtj

lietuvoje uzimty Zmoniy skai¢ius buvo — 1386 500.

1

1
2 4 —
A ty

n=

kur: n — imties dydis; A- imties paklaidos dydis (=0,05); N — populiacijos dydis

1
n= =400

1
2 - -
0,05* + 1386500

Remiantis Paniotto formule, apskaiciuota, kad tyrimui reikés apklausti ne maziau kaip 400

respondenty.

Duomeny analizés metodai.
Duomeny analize bus atlieckama pasitelkiant statistinés analizés programg SPSS. Atliekant
analiz¢ bus naudojamas A. Hayes jskiepis ,,Process*. Duomeny analizei bus taitkomas autoriaus 7

modelis (Ziuréti 11 paveiksla).

11 paveikslas.

A. Hayeso 7 modelio pritaikymas tyrimui

M;
W [sitraukimas j darba
Kartos
Y
X Individualaus darbo rezultatai:
Psichologinis darbuotojy . Uiduot1e§ gtlllk}n}as
igalinimas + Kontekstinis atlikimas
* Neproduktyvus darbo elgesys

Saltinis: sudaryta autoriaus, remiantis A. Hayes, 2013.

Naudojantis A. Hayes 7 modeliu bus atliekama analizé tris kartus kei¢iant Y (Y;-uZduoties

atlikimas, Y, — kontekstinis atlikimas, Y;— neproduktyvus darbo elgesys).

47



4. JSITRAUKIMO ] DARBA MEDIJUOJANCIO POVEIKIO RYSIUI TARP
DARBUOTOJU JGALINIMO IR JU INDIVIDUALIU DARBO REZULTATU,
MODERUOJANT SKIRTINGOMS DARBUOTOJU KARTOMS TYRIMO
REZULTATALI.

Atliktas kiekybinis tyrimas — anoniminé respondenty apklausa, kai jie buvo apklausiami
per interneting apklausy platforma apklausa.lt. Apklausa buvo pradéta vykdyti 2021 mety
gruodZio ménesj ir respondenty atsakymai buvo renkami iki 2022 mety kovo ménesio. IS viso
apklausti 462 respondentai. Tiriamieji atrinkti netikimybine, patogigja atranka. Tyrimo
klausimynas buvo platinamas socialiniuose tinkluose, taip pat buvo kreipiamasi ] jvairiy sektoriy
jmoniy vadovus su praSymu pasidalinti klausimynu su savo organizacijos darbuotojais. Tiriamieji
buvo uZztikrinti dél anonimiSkumo ir konfidencialumo ir buvo supaZindinti su tyrimo tikslu.

4.1 Respondenty demografinés ir darbinés charakteristikos

Apklausos metu respondenty buvo praSoma atsakyti ir j klausimus apie jy demografines ir
darbines charakteristikas. Anketoje buvo praSoma nurodyti: lytj, amZiy, pareigas, darbo staza.
Taip pat apie dabartinés darbovietés dydj ir veiklos sritj. Gauty respondenty atsakymy apie

demografines charakteristikas pasiskirstymas pateikiamas 6 lenteléje.

6 lentelé.

Respondenty demografinés charakteristikos

Klausimas Pasiskirstymas Atsakymuy skai¢ius | Atsakymuy skaicius (%)
Vyrai 215 46.,5%
Lytis
Moterys 247 53,5%
18-27 metai 105 22.7%
Amzius 28-42 metai 256 55.4%
43-64 metai 101 21,9%

Saltinis: sudaryta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu.

Apklausoje dalyvavo 462 jvairaus amziaus dirbantys asmenys, kuriy amZius svyravo nuo
18 iki 64 mety amziaus. DidZiausig respondenty dalj (55,4%), sudaré asmenys nuo 28 iki 42 mety,
tai amZiaus grupé, kurios §iuo metu darbo rinkoje yra daugiausia. Siek tiek daugiau ankety gauta
i§ motery, nei vyry (motery 53,5% ir vyry 46,5%) kas yra désninga didesnei motery nei vyry
populiacijai Lietuvoje. Taip pat respondentai buvo apklausiami apie jy darbines charakteristikas,

kurios yra pateikiamos 7 lenteléje.
48



7 lentelé.

Respondenty darbinés charakteristikos

Klausimas | Pasiskirstymas Atsakymuy skai¢ius | Atsakymuy skaicius (%)

Parcigos Vadovaujancios 183 39,6%
Nevadovaujancios 279 60,4%
Nedirbanti/Nedirbantis 2 0,4%

Nuo 0 iki 2 mety 67 14,5%

Darbo stazas | 2-5 metai 75 16,2%
5-10 metai 105 22.7%

10 ir daugiau mety 213 46,1%

Saltinis: sudaryta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu.

Apklausoje didesnioji dalis respondenty yra uZimantys nevadovaujancias pareigas
(60,4%), o darbo stazas dazniausiai buvo 10 ir daugiau mety (46,1%). Apklaustieji buvo praSomi
atsakyti ir ] du klausimus apie jy dabarting darboviete: jmonés dydj ir veiklos pobudj. Duomenys

pateikiami 8 lenteléje.

8 lentelé.

Respondenty darbovieciy duomenys

Klausimas | Pasiskirstymas Atsakymuy skai¢ius | Atsakymuy skaicius (%)

Mikro jmoné 93 20,1%
Maza jmoné 99 21.4%

Imonés dydis
Vidutiné jmoné 116 25.1%
Didelé jmone 154 33,3%
Gamybos sektorius 59 12.8%
Imonés Paslaugy sektorius 234 50,6%
veiklos sritis | Prekybos sektorius 92 19,9%
Kitas variantas 77 16,7%

Saltinis: sudaryta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu.

Respondenty atstovaujamy jmoniy dydZiai pasiskirsté gana tolygiai, kiek daugiau buvo
dirbanciy didelése jmonése (33,3%). Daugiau nei pusé apklaustyjy (50,6%) dirba paslaugy
sektoriuje.
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4.2 Klausimyno patikimumo rodikliai

Darbuotojy psichologinio jgalinimo, jsitraukimo } darbg bei individualiy darbo rezultaty
matavimui buvo parinkti mokslininky sukurti klausimynai. Siekiant patikrinti ir jvertinti

klausimyny patikimuma, buvo apskaiciuota Cronbach alpha koeficientai (Zitréti 9 lentele).

9 lentelé.

Atlikto tyrimo Cronbach alpha koeficientai

Tyrimo
Autorius Klausimynas
Cronbach alpha
M. Tvarijonavicius ir kt.
Psichologinis darbuotojy jgalinimas 0,905
(2016).
W. Schaufeli ir kt. (2006). Isitraukimas ] darbg 0,923
Uzduoties atlikimas 0,816
L. Koopmans ir kt. (2014). Kontekstinis atlikimas 0,856
Neproduktyvus darbo elgesys 0,841

Saltinis: sudaryta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu.

Psichologinio jgalinimo (0,905) ir jsitraukimo j darbg (0,923) atsakymy Cronbach alpha
yra ganétinai auksti, todél tai parodo auksta duomeny patikimuma. Kiek Zemesni Cronbach alpha
koeficientai yra individualiy darbo rezultaty komponenty: uzduoties atlikimas - 0,816,
kontekstinis atlikimas - 0,856, neproduktyvus darbo elgesys — 0,841. Nors ir kiek Zemesni uz
jgalinimo ir jsitraukimo koeficientus, taCiau tai yra pakankamai aukSti, jog duomenys buty

naudojami tolimesnei analizei.

Kadangi visy klausimyny cronbach alpha koeficientai yra aukStesni nei 0,7, todél

duomenis galima laikyti patikimais ir naudoti tolimesnei analizei.

4.3 Tyrimo duomeny aprasomoji statistika
Prie§ atliekant duomeny analiz¢ ir pradedant skaiciuoti vidurkiy skirtumus, buvo atliktas
Kolmogorovo — Smirnovo ir Shapiro — Wilk testai (Zr. 3-3 priedg) siekiant jvertinti ar duomenys

yra parametriniai ir ar atitinka normalaus pasiskirstymo salygas. (Zr. 10-3 lentelg).
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10 lentelé.

Kolmogorovo — Smirnovo ir Shapiro -Wilko testy isklotiné

Kolmogorov — Shapiro -
Klausimynas Smirnov testas Wilk testas | Skewness | Kurtosis
P verté P verté
Psichologinis jgalinimas <0,001 <0,001 -0,349 0,261
Isitraukimas ] darbg 0,013 <0,001 -0,338 -0,093
UZduoties atlikimas <0,001 <0,001 -0,146 -0,252
Kontekstinis atlikimas <0,001 <0,001 -0,287 -0,440
Neproduktyvaus darbo elgesys <0,001 <0,001 0,176 -0,614

Saltinis: sudaryta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu.

Visy klausimyny duomenys neatitinka normalumo testy reikalavimy, nes p vertés yra
Zzemesnés nei 0,05. Taciau klausimyny Skewness ir Kurtosis reikSmés nevirSija -1 ar 1, todél
duomenis galima laikyti artimus normaliam skirstiniui ir naudoti tolimesnéje analizéje.
Tolimesnéje analize naudojant t-test ir One Way — ANOV A testus bus lyginami veiksniy vidurkiai
ir ieSkomi statistiSkai reikSmingi rySiai. Pirmiausiai lyginami veiksniai pagal respondenty lytj (11

lentelé).

11 lentelé.

Respondenty palyginimas pagal lytj

Veiksniai Lytis Vidurkis t df P verté
Vyras 4,0972
Psichologinis darbuotojy jgalinimas 1,075 460 0,283
Moteris 3,9883
Vyras 4,0491
Darbuotojy jsitraukimas -0,782 460 0,435
Moteris 4,1212
Vyras 2,6021
UZduoties atlikimas -2,393 460 0,017
Moteris 2.,7547
Vyras 24336
Kontekstinis atlikimas 0,003 460 0,998
Moteris 24334
Vyras 1,5153 -3,384 460
Neproduktyvus elgesys darbe <0,001
Moteris 1,8032

Saltinis: sudaryta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu.
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Rasti statistiSkai reikSmingi skirtumai (kai p<0,05) dvejose individualiy darbo rezultaty
dimensijose pagal respondenty lytj: uZzduoties atlikimas p=0,017 ir neproduktyvus elgesys darbe
p<001. Tolimesnéje analizéje lyginsime veiksnius pagal respondenty uZimamas pareigas (12

lentelé).

12 lentelé.

Respondenty palyginimas pagal uzimamas pareigas

Veiksniai Pareigos Vidurkis t df P verté

Psichologinis darbuotojy Vadovaujancios 44019

6,037 | 460 <0,001

lgalinimas Nevadovaujancios 3,8008
Vadovaujancios 42872

Darbuotojy jsitraukimas 3,559 | 460 <0,001
Nevadovaujancios 3,9567
Vadovaujancios 2.,7260

UZduoties atlikimas 1072 | 460 0,284

Nevadovaujancios 2.,6559

Vadovaujancios 2,7021
Kontekstinis atlikimas 5,702 | 460 <0,001
Nevadovaujancios 22574
Vadovaujancios 1,6317 _
Neproduktyvus elgesys darbe 460 0,479

Nevadovaujancios 1,6939 0,709

Saltinis: sudaryta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu.

Lyginant respondenty uZimanciy vadovaujancias ir nevadovaujanCias pareigas rasti
statistiSkai reikSmingi skirtumai: psichologinis darbuotojy jgalinimas (<0,001), darbuotojy
jsitraukimas (<0,001), kontekstinis atlikimas (<0,001). Toliau lyginami veiksniy vidurkiai pagal

darbuotojy amziy (13 lentelé).
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13 lentelé.

Respondenty palyginimas pagal amZiy

Veiksniai Darbuotojy Vidurkis | df F | Pverté
amzius
18 — 27 metai 3,8180
Psichologinis darbuotojy
o 28 — 42 metai 4,0972 2 2852 0,059
jgalinimas
43 — 64 metai 4,1210
18 — 27 metai 3,9386
Darbuotojy jsitraukimas 28 — 42 metai 4,0583 2 14076 | 0,018
43 — 64 metai 43168
18 — 27 metai 2,6405
Uzduoties atlikimas 28 — 42 metai 2,6680 2 1,042 | 0,354
43 — 64 metai 2,7683
18 — 27 metai 2,5190
Kontekstinis atlikimas 28 — 42 metai 2,3961 2 7,85 0,457
43 — 64 metai 24394
18 — 27 metai 1,6133
Neproduktyvus elgesys darbe 28 — 42 metai 1,7664 2 | 3,757 | 0,024
43 — 64 metai 14812

Saltinis: sudaryta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu.

Lyginant respondenty amZiy, statistiSkai reikSmingi skirtumai nustatyti tarp visy amziaus
darbuotojy grupiy jsitraukime j darbg (df =2; F= 4,076; p=0,018) ir neproduktyviame elgesyje
darbe (df=2; F=3,757p=0,024). Rasti reikSmingi skirtumai tarp amzZiaus grupiy (Zr. 14 lentel¢).
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14 lentelé.

Respondenty reiksmingi skirtumai pagal amZiy

(i) karta (j) karta (i-j) p
Psichologinis jgalinimas 18-27 metai 28-42 metai -0,27923 0,026
18-27 metai  43-64 metai -0,30302 0,045
Isitraukimas 18-27 metai 43-64 metai -0,37821 0,006
28-42 metai  43-64 metai -0,25851 0,026
Neproduktyvus elgesys 28-42 metai 43-64 metai 0,28522 0,008

Saltinis: sudaryta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu.

Rasti statistiSkai reikSmingi rySiai lyginant Sias grupes: psichologinis darbuotojy
jgalinimas tarp 18-27 ir 28-42 amzZiaus respondenty (p=0,026), taip pat reikSmingas skirtumas tarp
18-27 ir 43-64 amZiaus grupiy (p=0,045). Vertinant jsitraukimg j darbg nustatyti reikSmingi rySiai
tarp 18-27 ir 43-64 (p=0,006), bei 28-42 ir 43-64 amZiaus respondenty (p=0,026).

UZduoties ir kontekstinio atlikimo palyginime reikSmingy skirtumy nenustatyta, taciau
rastas reikSmingas skirtumas neproduktyvaus elgesio darbe vertinime tarp 28-42 ir 43-64

respondenty(p=0,008). Toliau bus lyginami veiksniai pagal darbo stazg (15 lentele).
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15 lentelé.

Respondenty palyginimas pagal darbo stazq

Veiksniai Darbo stazas Vidurkis | df F P
verté
Nedirbanti/Nedirbantis 4,5556
Nuo 0 iki 2 mety 3,8060
Psichologinis darbuotojy
2-5 metai 3,9333 4 |3,121 | 0,015
jgalinimas
5-10 metai 3,8857
10 ir daugiau mety 42201
Nedirbanti/Nedirbantis 3,9444
Nuo 0 iki 2 mety 4,0448
Darbuotojy jsitraukimas 2-5 metai 4,0296 4 3,573 0,007
5-10 metai 3,8226
10 ir daugiau mety 4,2535
Nedirbanti/Nedirbantis 2,9000
Nuo 0 iki 2 mety 2,6328
UZduoties atlikimas 2-5 metai 2,6640 4 11,509 ]| 0,198
5-10 metai 2,5719
10 ir daugiau mety 27596
Nedirbanti/Nedirbantis 3,1875
Nuo 0 iki 2 mety 2,5131
Kontekstinis atlikimas 2-5 metai 2,4033 4 10879 | 0476
5-10 metai 2,3463
10 ir daugiau mety 24451
Nedirbanti/Nedirbantis 1,8000
Nuo 0 iki 2 mety 1,5522
Neproduktyvus elgesys darbe | 2-5 metai 1,7120 4 10947 | 0436
5-10 metai 1,7981
10 ir daugiau mety 1,6263

Saltinis: sudaryta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu.

Lyginant respondenty darbo stazg rasti reikSmingi skirtumai psichologiniame darbuotojy

jgalinime (df=4;F=3,121;p =0,015) ir jsitraukime } darbg (df=4;F=3,573;p =0,007) tarp skirtingy
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darbo stazo grupiy. 16 lenteléje pateikiami reikSmingi skirtumai tarp skirtinga darbo stazg turinciy

respondenty grupiy.

16 lentelé.

Respondenty reikSmingi skirtumai pagal darbo stazq

(i) darbo (j) darbo o
5 5 (i-]) P
stazas stazas
Psichologinis jgalinimas 0-2 metai 10 ir daugiau -041417 0,006

2-5 metai 10 ir daugiau -0,28680 0,048

5-10 metai 10 ir daugiau -0,33442 0,009

Isitraukimas 5-10 metai 10 ir daugiau -0,43090 <0,001

UZduoties atlikimas 5-10 metai 10 ir daugiau -0,18722 0,022

Saltinis: sudaryta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu.

Rasti reikSmingi skirtumai tarp vidurkiy lyginant psichologinj darbuotojy jgalinima tarp
0-2 bei 10 ir daugiau mety darbo stazg turinciy respondenty kai p= 0,006. Taip pat reikSmingas
skirtumas rastas tarp 2-5 bei 10 ir daugiau mety dirbanciy Zmoniy (p = 0,048) ir 5-10 bei 10 ir
daugiau mety stazo (p = 0,009).

Vertinant darbuotojy jsitraukimg j darbg (Zr. 5 prieda) rasti reikSmingas skirtumas tarp
respondenty dirbanciy 5-10 bei 10 ir daugiau mety (p<0,001). UZduoties atlikimas reikSminga
rySys nustatytas taip pat tik tarp respondenty dirbanc¢iy 5-10 bei 10 ir daugiau mety (p=0,022).

Tolimesniame etape bus lyginami respondenty atsakymy vidurkiai pagal jy darbovietés

dydj (17 lentele).
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17 lentelé.

Respondenty palyginimas pagal darbovietés dydj

Veiksniai Imonés dydis Vidurkis df F P verté
Mikro jmoné 4,1135
Psichologinis darbuotojy Maza jmoné 4,0325
3 0,722 | 0,539
jgalinimas Vidutiné jmoné 4,1121
Didelé jmoné 3,9430
Mikro jmoné 4,2521
Maza jmoné 4,0449
Darbuotojy jsitraukimas 3 2,7663 | 0,042
Vidutiné jmoné 4,2011
Didelé jmoné 3,9303
Mikro jmoné 2.6737
Maza jmoné 2,5374
Uzduoties atlikimas 3 2,525 0,057
Vidutiné jmoné 2.,6897
Didelé jmoné 2.7792
Mikro jmoné 2,5914
Maza jmoné 2,3990
Kontekstinis atlikimas 3 1,352 0,257
Vidutiné jmoné 2.,3932
Didelé jmoné 2.,3908
Mikro jmoné 1,6538
Maza jmoné 1,7111
Neproduktyvus elgesys darbe 3 0,117 0,950
Vidutiné jmoné 1,6397
Didelé jmoné 1,6693

Saltinis: sudaryta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu.

Vertinant respondenty darbovietés dyd] rastas tik vienas reikSmingas skirtumas tarp
respondenty darbovieCiy dydj darbuotojy jsitraukime (df=3;F=2,77663;p=0,042). Lyginant

atskiras darbuotojy staZzo grupes rasti keli reikSmingi skirtumai (Zr. 18 lentelé.)
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18 lentelé.

Respondenty reik§mingi skirtumai pagal darbovietés dydj

(j) imonés
(i) imonés dydis (i-j) p
dydis
Isitraukimas Mikro jmoné Didelé jmoné 0,32181 0,013

Vidutiné jmoné  Didelé jmoné 0,27086 0,025

UZduoties atlikimas MaZza jmoné Didelé jmoné -0,24185 0,006

Saltinis: sudaryta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu.

Nustatytas statistiSkai reikSmingas skirtumas (Zr. 18 lentelg) vertinant darbuotojy
jsitraukimg darbuotojy dirban¢iy mikro ir dideléje yjmonéje (p=0,013) bei vidutingje ir dideléje
jmonéje (p=0,025). Taip pat rastas statistiSkai reikSmingas rySys vertinant darbuotojy uzduoties
atlikimg dirban¢iy maZoje ir dideléje jmonéje (p=0,006). Tolimesnéje analizéje lyginsime

vidurkius pagal respondenty darbovietés veiklos sritj (19 lentele).

19 lentelé.

Respondenty palyginimas pagal darbovietés veiklos sritj

Veiksniai Veiklos sritis Vidurkis df F P verteé

Gamybos sektorius 3,7966

Psichologinis darbuotojy Paslaugy sektorius 4,1325
3 1,713 | 0,164

jgalinimas Prekybos sektorius 4,0242
Kita 3,9582

Gamybos sektorius 4,0320

Paslaugy sektorius 4,2009
Darbuotojy jsitraukimas 3 2,298 0,077
Prekybos sektorius 3,9891

Kita 3,9039

Gamybos sektorius 2,6136

Paslaugy sektorius 2,7071
Uzduoties atlikimas 3 ,500 0,683
Prekybos sektorius 2,7130

Kita 2,6312
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Gamybos sektorius 2.5166

Paslaugy sektorius 2,4663
Kontekstinis atlikimas 3 1,001 0,392
Prekybos sektorius 24117

Kita 2,2962

Gamybos sektorius 1,8169

Paslaugy sektorius 1,6222
Neproduktyvus elgesys darbe 3 815 0,486
Prekybos sektorius 1,6478

Kita 1,7247

Saltinis: sudaryta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu.

ReikSmingy skirtumy tarp visy darbovieciy veiklos sri¢iy nenustatyta. Tolimesnéje
analizéje lyginsime atskiry grupiy vidurkius pagal respondenty darbovietés veiklos sritj (20

lentelé) .
20 lentelé.

Respondenty reik§mingi skirtumai pagal darbovietés veiklos sritj

(i) ijmonés dydis  (j) jmonés dydis (i-j) p
o Gamybos Paslaugy
lgalinimas -0,33587 0,034
sektorius sektorius
Paslaugy
Isitraukimas ‘ Kiti sektoriai 0,29699 0,022
sektorius

Saltinis: sudaryta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu.

Nustatytas reik§Smingas skirtumas vertinant darbuotojy jgalinimg tarp gamybos ir
paslaugy sektoriy (p=0,034) (Zr. 20 lentel¢). Vertinant jsitraukimag j darbg rastas reikSmingas

skirtumas tarp paslaugy sektoriaus ir kity veikly sri¢iy (p=0,022).

Rezultaty apibendrinimas. Palyginus respondenty atsakymy vidurkius pagal
demografines charakteristikas rasti reikSmingi rySiai tarp respondenty vyry ir motery: uzduoties

atlikime kai motery atsakymy rezultatai yra aukStesni uz vyry (M: vid.2,75, V: vid. 2,60) ir
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neproduktyviame elgesyje darbe kai moterys yra labiau linkusios elgtis neproduktyviai darbe nei

vyrai (M: vid. 1,80, V: vid. 1,52).

Lyginant respondentus pagal uZimamas pareigas nustatytas reikSmingas rySys
lyginant psichologinis jgalinimg, kai vadovaujancias pareigas uzimantys darbuotojai (4,40)
jauciasi labiau psichologiSkai jgalinti uz nevadovaujancias pareigas uzimancius darbuotojus
(3.80). StatistiSkai reikSmingas skirtumas ir jsitraukime } darbg kai vadovai (vid. 4,30) jauciasi
labiau jsitrauke } darbg uZ savo pavaldinius (vid. 3,96). Vadovy rezultatai gerokai aukstesni ir

kontekstiniame atlikime (vadovai — vid. 2,70; nevadovaujancia pareigas uZimantys — vid. 2,25).

Rasti statistiSkai reikSmingi skirtumai lyginant psichologinj darbuotojy jgalinima tarp
18-27 (vid. 3,82) ir 28-42 (vid. 4,10) amZiaus respondenty , taip pat reikSmingas skirtumas tarp
18-27 (vid. 3,82) ir 43-64 (vid. 4,12) amzZiaus grupiy. Todél galima teigti, kad jauni darbuotojai
Jjauciasi maZiausiai psichologiSkai jgalinti uZ vyresnius savo kolegas. Vertinant jsitraukima j darba
nustatyti reikSmingi skirtumai tarp 18-27 (vid. 3,94) ir 43-64 (vid. 4,32) amZiaus respondenty bei
28-42 (vid. 4,06) ir 43-64 (vid. 4,32) amziaus respondenty. Todél galime teigti, kad vyriausi
darbuotojai yra labiau jsitrauke | darbg uz jaunesnius savo kolegas. Taip pat nustatytas reikSmingas
skirtumas neproduktyvaus elgesio darbe vertinime tarp 28-42 (vid. 1,77 )ir 43-64 (vid. 148)
amZiaus respondenty. Vyriausioji amZziaus grupé (vid. 1,48) yra linkusi reciau elgtis

neproduktyviai darbe uz 28-42 amziaus grupe (vid.1,77).

Rasti reikSmingi skirtumai tarp vidurkiy lyginant psichologinj darbuotojy jgalinima
kai 0-2 metus dirbantys darbuotojai (vid. 3,81) yra maziau jgalinti nei 10 ir daugiau mety darbo
stazg (vid. 4,22) turintys respondentai, taip pat maziau jgalinti 2-5 stazg turintys darbuotojai (vid.
3,93) lyginant su 10 ir daugiau mety (vid. 4,22) dirbanciy Zmoniy. ReikSmingas rySys taip pat
nustatytas tarp 5-10 (vid. 3,89) bei 10 ir daugiau mety (vid. 4,22) staZo turin¢iy darbuotojy. Taip
pat 10 ir daugiau mety dirbantys respondentai yra labiau jsitrauke j darbg (vid. 4,25) uz 5-10
metus dirbancius kolegas (vid. 3,82), taip pat tarp Siy amZiaus grupiy nustatyti reikSmingi
skirtumai uZduoties atlikime, ir kai didZiausig stazg turin¢iy darbuotojy vidurkis 2,76 yra didesnis

uz 5-10 staZa turincios grupés vidurkj (2,58).

Nustatyti reikSmingi skirtumai jsitraukime lyginant respondenty atsakymus pagal juy
jmonés dydj. Darbuotojy jsitraukimas dirbanciy mikro (vid. 4,25) yra reikSmingai didesnis uz
darbuotojy dirbanciy dideléje jmonéje (vid. 3,93), vidutinéje jmonéje darbuotojai yra taip pat
labiau jsitrauke (vid. 4,20) nei dideléje jmonéje dirbantys darbuotojai (vid. 3,93). UZfiksuotas

reikSmingas rySys ir uzZduoties atlikime respondenty dirban¢iy maZzoje ir dideléje jmonéje, kai
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mazoje jmonéje darbuotojy atsakymy vidurkis 2,54 yra reikSmingai maZesnis uz dideléje ymonéje
dirbanciy darbuotojy vidurkj (2,78). Taip pat reikSmingi rySiai nustatyti vertinant darbuotojy
jgalinimg, kai gamybos srities darbuotojai jau€iasi maziau psichologiSkai jgalinti (vid. 3,80) ir

paslaugy sektoriy (vid. 4,13).

4.4 Medijuojantis poveikis rySiui tarp ,psichologinio darbuotojy jgalinimo ir individualiy
darbo rezultaty, moderuojant skirtingoms darbuotojy kartoms

Prie§ pradedant moderatoriaus ir mediatoriaus analizes buvo patikrinti anks¢iau
mokslininky jau tirti rySiai pagal tyrimui surinktus respondenty duomenis. 21 lenteléje pateikiami
regresijos duomenys, psichologinio darbuotojy jgalinimo rySiai su jsitraukimu j darbg ir trejomis

individualiy darbo rezultaty dimensijomis.

21 lentelé.

Psichologinio jgalinimo rySys su jsitraukimu | darbq ir su trejomis individualiy darbo rezultaty
dimensijomis

X- Psichologinis darbuotoju igalinimas

Y
B B t p

Isitraukimas 0,525 0,577 15,151 <0,001
Adj. r 2:0,331; F=229,539; p<,001

UZduoties atlikimas 0,226 3,58 8,219 <0,001
Adj. r 2:0,126; F=67,555; p<0,001

Kontekstinis atlikimas 0,341 0,437 10,406 <0,001
Adj. r 2=0,189; F= 108 288; p<0,001

Neproduktyvus elgesys -0,191 -0,225 -4,952 <0,001

darbe

Adj. r 2=0,049; F= 24 257; p<0,001

Pastaba. B — nestandartizuotas koeficientas B; 5 — standartizuotas koeficientas Beta; t —t testo reik§mé; p —
patikimumo lygmuo, Adj. r 2- determinacijos koeficientas.

Saltinis: sudaryta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu.
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Psichologinio jgalinimo rySys su jsitraukimu j darba. Anova testas patvirtino duomeny
tinkamuma regresinei analizei (p<0,001), o Durbin—Watson testas (2,065) patvirtino tiesinés

regresijos lygties tinkamumg prognozavimui. Psichologinis jgalinimas paaiSkina jsitraukimg }

darbg 33,1 procentais ir Sis rySys yra statistiSkai reikSmingas (Adj. r 2:0,331, F=229,539;
p<0,001). Remiantis turimo duomenimis nustatyta, kad darbuotojy psichologinis jgalinimas
sudaro statistiSkai reikSmingg, teigiama rySj su jsitraukimu ] darbg. Kadangi respondenty
duomenys néra normaliai pasiskirst¢, o tik artimi normaliam skirstiniui — buvo atlikta Bootstrap
procediira (p<0,001, Lower =0,436, Upper = 0,611), rezultatai patvirtina duomeny tinkamuma
regresijai.

Psichologinio jgalinimo rysSys su uZduoties atlikimu. Anova testas patvirtino duomeny
tinkamuma regresinei analizei (p<0,001), o Durbin—Watson testas (1,965) patvirtino tiesinés

regresijos lygties tinkamumg prognozavimui. Psichologinis jgalinimas paaiSkina uzduoties

atlikimg 12,6 procentais ir Sis rySys yra statistiSkai reikSmingas (Adj. r 2:0,126, F=67555;
p<0,001). Remiantis Siais duomenimis, darbuotojy psichologinis jgalinimas sudaro statistiSkai
reikSmingg rySj su uzduoties atlikimu. Kadangi respondenty duomenys néra normaliai pasiskirste,
o tik artimi normaliam skirstiniui — buvo atlikta Bootstrap procediira (p<0,001, Lower =0,168,
Upper = 0,287), rezultatai patvirtina duomeny tinkamuma regresijai.

Psichologinio jgalinimo rySys su konteksiniu atlikimu. Anova testas patvirtino
duomeny, tinkamuma, regresinei analizei (p<0,001), o Durbin—Watson testas (1,901) patvirtino

tiesinés regresijos lygties tinkamumg prognozavimui. Psichologinis jgalinimas paaiSkina

konteksinj atlikimg 18,9 procentais ir Sis rySys yra statistiSkai reikSmingas (Adj. r 2:0,189,
F=108,288; p<,001). Remiantis atlikto tyrimo duomenimis nustatyta, kad darbuotojy
psichologinis jgalinimas sudaro statistiSkai reikSmingg, teigiamg rysj su kontekstiniu atlikimu.
Kadangi respondenty duomenys néra normaliai pasiskirst¢, o tik artimi normaliam skirstiniui —
buvo atlikta Bootstrap procediira (p<0,001, Lower =0,268, Upper = 0,414), rezultatai patvirtina
duomeny tinkamuma regresijai.

Psichologinio jgalinimo rySys su neproduktyviu elgesiu darbe. Anova testas patvirtino
duomeny tinkamumg regresinei analizei (p<0,001), o Durbin—Watson testas (1,837) patvirtino
tiesinés regresijos lygties tinkamumg prognozavimui. Psichologinis jgalinimas paaiSkina
neproduktyvy elgesj darbe 4,9 procentais ir Sis rySys yra statistiSkai reikSmingas (Adj. r 220 049;
F=24257; p<0,001). Remiantis atlikto tyrimo duomenimis nustatyta, kad darbuotojy
psichologinis jgalinimas sudaro statistiSkai reikSmingg, neigiamg rySj su neproduktyviu elgesiu

darbe. Kadangi respondenty duomenys néra normaliai pasiskirstg, o tik artimi normaliam
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skirstiniui — buvo atlikta Bootstrap procediira (p<0,001, Lower =-0,281, Upper = 0,105), rezultatai
patvirtina duomeny tinkamuma regresijai. Tolimesniame tyrimo etape buvo tikrinti rySiai tarp
jsitraukimo ] darbg ir individualiy darbo rezultaty dimensijy: uzduoties atlikimas, kontekstinis
atlikimas ir neproduktyvus darbo elgesys (zitréti 22 lentelg).

22 lentelé.

[sitraukimo | darbq rySys su trejomis individualiy darbo rezultaty dimensijomis

X- Isitraukimas

Y
B B t p

UZduoties atlikimas 0,256 0,369 8,513 <0001
Adj. r 2=0,134; F=72,748; p<0,001

Kontekstinis atlikimas 0,488 0,569 14,824 <0,001
Adj. r 2=0322; F= 219.758; p<0,001

Neproduktyvus elgesys -0,223 -0,239 -5,289 p<0,001

darbe

Adj. r 2=0,055; F= 27.979; p<0,001

Pastaba. B — nestandartizuotas koeficientas B; 5 — standartizuotas koeficientas Beta; t —t testo reik§mé; p —
patikimumo lygmuo, Adj. r2 - determinacijos koeficientas.

Saltinis: sudaryta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu.

Isitraukimo rySys su uZduoties atlikimu. Anova testas patvirtino duomeny tinkamumag
regresinei analizei (p<0,001), o Durbin—Watson testas (1,945) patvirtino tiesinés regresijos lygties
tinkamuma prognozavimui. [sitraukimas paaiSkina uzduoties atlikimg darbe 13,4 procentais ir Sis

rySys yra statistiSkai reikSmingas (Adj. r 2

=0,134; F=72,748; p<0,001). Remiantis Siais
duomenimis, jsitraukimas ] darba sudaro statistiSkai reikSminga ryS$} su uzduoties atlikimu.
Kadangi respondenty duomenys néra normaliai pasiskirste, o tik artimi normaliam skirstiniui —
buvo atlikta Bootstrap procediira (p<0,001, Lower =0,194, Upper =0,315), rezultatai patvirtina
duomeny tinkamuma regresijai.

Isitraukimo rySys su kontekstiniu atlikimu. Anova testas patvirtino duomeny
tinkamuma regresinei analizei (p<0,001), o Durbin—Watson testas (1,921) patvirtino tiesinés
regresijos lygties tinkamumag prognozavimui. [sitraukimas j darbg paaiSkina kontekstinj atlikimag
32,2 procentais ir Sis rySys yra statistiSkai reikSmingas (Adj. r 2200 ,322; F=219,758; p<0,001).
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Remiantis Siais duomenimis, darbuotojy jsitraukimas j darbg sudaro statistiSkai reikSmingg rysj su
kontekstiniu atlikimu. Kadangi respondenty duomenys néra normaliai pasiskirste, o tik artimi
normaliam skirstiniui — buvo atlikta Bootstrap procedira (p<0,001, Lower =0,427 Upper = 0,555),
rezultatai patvirtina duomeny tinkamuma regresijai.

Isitraukimo rySys su neproduktyviu elgesiu darbe. Anova testas patvirtino duomeny
tinkamuma regresinei analizei (p<0,001), o Durbin—Watson testas (1,842) patvirtino tiesinés

regresijos lygties tinkamuma prognozavimui. [sitraukimas j darba paaiSkina neproduktyvy elgesj

darbe 5,5 procentais ir Sis rySys yra statistiSkai reikSmingas (Adj. r 20 055; F=27979; p<,001).
Remiantis tyrimo duomenimis - jsitraukimas j darbg sudaro statistiSkai reikSminga, neigiama rysj
su neproduktyviu elgesiu darbe. Kadangi respondenty duomenys néra normaliai pasiskirste, o tik
artimi normaliam skirstiniui — buvo atlikta Bootstrap procediira (p<0,001, Lower =-0,318, Upper
= 0,135), rezultatai patvirtina duomeny tinkamumga regresijai.

Moderatoriaus analizé. Patikrinus ir patvirtinus rySius tarp psichologinio darbuotojy
igalinimo, jsitraukimo i darbg ir individualiy darbo rezultaty dimensijy tolimesniame tyrimo etape
buvo nagrinétas moderuojantis skirtingy karty poveikis rySiui tarp psichologinio darbuotojy
igalinimo ir jsitraukimo i darbg (zitiréti 23 lentelg).

23 lenteleé.

Darbuotojy karty moderuojantis poveikis rySiui tarp psichologinio darbuotojy jgalinimo ir

jsitraukimo | darbq.

R pokytis F df1 df2 P

X*W 0,0136 48310 2,0000 456,0000 0,0084

Saltinis: Sudaryta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu.

Nustatytas moderuojantis skirtingy darbuotojy karty poveikis rySiui tarp psichologinio
darbuotojy jgalinimo ir jsitraukimo j darba (R2 pokytis - 0,0136). Sis rySys yra statistiskai
reikSmingas kadangi p=0,0084.
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24 lentelé.

Moderuojancio poveikio efektai skirtingoms darbuotojy kartoms

Kartos Efektas P
Z (18-27) 0,4849 0,000
Y (28 —42) 0,6017 0,000
X (43 -64) 0,3294 0,000

Saltinis: Sudaryta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu

Didziausig efekta jgalinimas sudaro Y kartai (efektas=0,6017, p=0,000), kiek maZesnj
(efektas=0,4849, p=0,000) Z kartai ir maZiausias efektas (efektas=0,3294, p=0,000) jau¢iamas X
kartai (Zr. 23 lentelg). Siekiant vizualiai pavaizduoti skirtingy karty poveikj rySiy tarp
psichologinio darbuotojy jgalinimo ir jsitraukimo } darbg buvo sudarytas darbuotojy karty
grafikas. Moderuojantis karty poveikis rySiui tarp psichologinio jgalinimo ir jsitraukimo } darbg

atvaizduojamas 12 paveiksle.

12 paveikslas.

Moderuojantis karty poveikis rysiui tarp psichologinio jgalinimo ir jsitraukimo | darbq

Kartos
18-27
~28-42
4364
——118-27: R? Linear = 0,262

= 12842 R? Linear = 0432
—— 43-64: R? Linear = 0,155

Isit

Psilgal

Saltinis: Sudaryta autoriaus, remiantis atliktu tyrimu.

Atlikus moderatoriaus analiz¢ nustatytas moderuojantis skirtingy darbuotojy karty
poveikis rySiui tarp psichologinio darbuotojy jgalinimo ir jsitraukimo j darba (R2 pokytis - 0,0136;
p=0,0084). Didziausig efektg jgalinimas sudaro Y kartai (efektas=0,6017, p=0,000)

Mediatoriaus analizé. Atlikus tiesing regresija patvirtinti rySiai tarp psichologinio
darbuotojy igalinimo, jsitraukimo ] darbg ir individualiy darbo rezultaty dimensijy, taip pat

patvirtintas moderuojantis karty poveikis rySiui tarp psichologinio darbuotojy jgalinimo ir
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jsitraukimo  darbg. Paskutiniame tyrimo etape buvo nagrinétas medijuojantis jsitraukimo j darba
poveikis  rySius tarp psichologinio darbuotojy igalinimo ir individualiy darbo rezultaty

komponenty (zitréti 25 lentelg).

25 lentelé.

Medijuojantis jsitraukimo j darbg poveikis rysiui tarp psichologinio darbuotojy jgalinimo ir trijy
individualiy darbo rezultaty dimensijy

Karta Efektas BootSE BootLLCI BootULCI

Zkarta 00821  0,0245 0,0388 0,1351
V1o Urduotiesadilamas G 0.0019 00233 00555 0,1473
X karta 00558 00210 0,0220 0,1037

Karta Efektas BootSE BootLLCI BootULCI
Z karta  0,1973 0,0399 0,1234 0,2809
Yz -Kontekstinis adikimas = 1002450 00202 0,191 03047
X karta  0,1341  0,0437 0,0595 0,2308

Karta Efektas BootSE BootLLCI BootULCI
Y 3- Neproduktyvus darbo ZXkarta -0,0744  0,0299 -0,1367 -0,0190
elgesys Y karta  -0,0923 0,0353 -0,1639 -0,0240
Xkarta  -0,0505 0,0263 -0,1124 -0,0102

Pastaba X: Psichologinis darbuotojy jgalinimas; Y: Individualiy darbo rezultaty dimensijos; m: Isitraukimas j darba
BootLLCI — bootstrap pasikliautino intervalo apatiné reikSmé; BootULCI — bootstrap pasikliautino intervalo
virsutiné reikSme.

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis kiekybinio tyrimo rezultatais.

Isitraukimo j darba medijuojantis poveikis rySiui tarp psichologinio darbuotojy
jigalinimo ir uZduoties atlikimo. Nustatyta daliné mediacija visoms trims darbuotojy kartoms.
DidZziausia efekto reikSmé Y kartai (efektas = 0,1019; BootLLCI= 0,0555; BootULCI= 0,1473;),
kiek mazesné efekto reikSmé Z kartai (efektas = 0,0821; BootLLCI = 0,0388; BootULCI =
0,1351;) ir maziausias X kartai (efektas = 0,0558; BootLLCI= 0,0220; BootULCI = 0,1037).
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Isitraukimo j darba medijuojantis poveikis rySiui tarp psichologinio darbuotojy
jgalinimo ir kontekstinio atlikimo. Nustatyta daliné mediacija visoms trims darbuotojy kartoms.
DidZziausia efekto reikSmé Y kartai (efektas 0,2450; BootLLCI= 0,1911; BootULCI= 0,3047;),
vidutiné efekto reikSmé Z kartai (efektas = 0,1973; BootLLCI = 0,1234; BootULCI = 0,02809;) ir
maziausias X kartai (efektas = 0,1341; BootLLCI= 0,0595; BootULCI = 0,2308).

Isitraukimo j darba medijuojantis poveikis rySiui tarp psichologinio darbuotojy
jgalinimo ir neproduktyvaus elgesio darbe. Nustatyta daliné neigiama mediacija visoms trims
darbuotojy kartoms. DidZiausia efekto reikSmée Y kartai (efektas = -0,0923; BootLLCI= -0,1639;
BootULCI= -0,0240;), antroje vietoje efektas Z kartai (efektas =-00,0744; BootLLCI =-0,1367;
BootULCI =-0,0190) ir vél maZziausias efektas X kartai (efektas =-0,0505; BootLLCI= -0,1124;
BootULCI =-0,0102).

Nustatytas medijuojantis jsitraukimo j darbg poveikis rySiui tarp psichologinio darbuotojy
jgalinimo ir visy trijy individualiy darbo rezultaty dimensijy. [sitraukimas } darbg daro teigiama
poveikj psichologinio darbuotojy jgalinimo rySiui su uZzduoties ir kontekstiniu atlikimu bei

sumaZzina neproduktyvy elgesj darbe. Stipriausias efektas jauCiamas Y kartai.

Diskusija. Atliktas empirinis tyrimas patvirtino anks¢iau mokslininky atlikty tyrimy
nustatytus rySius tarp psichologinio jgalinimo, jsitraukimo j darbg ir individualiy darbo rezultaty.
Moderatoriaus analizé patvirtino prielaida apie moderuojant] karty poveikj rySiui tarp
psichologinio darbuotojy jgalinimo ir jsitraukimo } darba, taip pat patvirtino prielaida apie
medijuojant} jsitraukimo poveik] rySiui tarp psichologinio darbuotojy jgalinimo ir individualiy

darbo rezultaty dimensijy.

Psichologinis darbuotojy jgalinimas teigiamai veikia uzduoties ir kontekstinj atlikimg ir
tuo paciu mazina darbuotojy neproduktyvy elgesj darbe. Todél psichologiSkai jgalinti asmenys
pasiekia geresniy individualiy darbo rezultaty darbe, o jsitraukimas j darbg Siuos rezultatus

pagerina dar labiau.
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4.5 Tyrimo ribotumai

Interpretuojant tyrimo rezultatus vertéty atkreipti démesj j tyrimo ribotumus. Nepaisant
ganétinai didelio respondenty atsakymy skaiciaus (452 respondenty atsakymai) anketos buvo
renkamos netikimybinés patogiosios atrankos buidu apklausiant respondentus internetu. Tikétina,
kad internetinés apklausos buvo lengviau pasiekiamos darbuotojams dirbantiems su kompiuteriu
t.y. biury darbuotojams nei kitiems darbuotojams, o tai neleidzia laikyti atsakymy kaip visos
dirbanciyjy populiacijos atitikmens.

Respondentams vertinant savo paties neigiamg elgesj organizacijoje (neproduktyvus
elgesys darbe) atsiranda socialiai pageidaujamy atsakymy poreikis, kuris gali neleisti darbuotojui
objektyviai jvertinti savo paties neigiamo elgesio, nors ir respondentams buvo garantuojamas
anonimiskumas.

Tyrimo metu pasaulj krété pasauliné Covid-19 pandemija, kurios metu Salyje vyravo
neuztikrintumas. Dalis darbuotojy neteko darby, buvo priversti keisti veiklg ar biiti prastovose, tai

gal¢jo formuoti neigiama emocinj fong tam tikry sri¢iy darbuotojams.
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ISVADOS IR PASIULYMAI

1.

5.

Psichologinj darbuotojy jgalinimg autoriai apibrézia skirtingai, taCiau galima teigti, kad tai
darbuotojo psichologiné biisena, kai jis sugeba, supranta ir nori vykdyti savo darbines uzduotis
efektyviai ir sprendimus gali priimti pats, o struktiirinis jgalinimas daZniausiai suprantamas

kaip valdzios delegavimas ir dazniausiai lieka aukS¢iausios grandies vadovy lygmenyje.

. Isitrauke j darba darbuotojai yra naudingesni savo organizacijai ir lemia geresnius jos darbinius

rezultatus. Darbuotojai skleidZia energija darbe, buina labiau atsidave savo darbui ir patys geriau

jauciasi organizacijoje.

. Individualius darbo rezultatus reikty suprasti ne kaip darbo rezultatus, o kaip paciy darbuotojy

elgesj ir veiksmus darbe siekiant rezultaty. Sie veiksmai gali buti naudingi arba Zalingi
organizacijai, todel jie yra svarbus kiekvienai organizacijai tiek dél psichologinés darbuotojy

busenos, tiek dél geresniy jmonés veiklos rezultaty.

. Atlikus vidurkiy palyginimus buvo nustatyta:

e Moterys yra labiau linkusios elgtis neproduktyviai darbe nei vyrai, ta¢iau jy uZduoties
atlikimo rezultatai yra aukStesni.

e Vadovai jaucia stipresnj psichologinj jgalinima bei jsitraukimg j darbg uz savo pavaldinius,
taip pat jy rezultatai kontekstiniame atlikime reikSmingai skiriasi nuo pavaldiniy.

e Jauni darbuotojai (iki 27 mety) jauciasi maZiau psichologiSkai jgalinti uZ vyresnius savo
kolegas, o vyresni darbuotojai (virS 43 mety) yra labiau jsitrauke j darbg uz jaunesnius
kolegas. Taip pat jie reciau elgiasi neproduktyviai darbe uz 28-42 amziaus grupe.

e 10 ir daugiau mety dirbantys darbuotojai jaucCiasi labiau psichologiSkai jgalinti uz
jaunesnius savo kolegas, o dideliy jmoniy darbuotojai yra maziau jsitrauke uZ darbuotojus
1§ mikro ir vidutiniy jmoniy.

e Gamybos srities jmoniy darbuotojai jau€ia maZesnj psichologinj jgalinimg uZ paslaugy
srities darbuotojus.

Empirinis tyrimas atskleideé:

o Kuo darbuotojai geriau vertina savo psichologinj jgalinima, tuo jie labiau jsitrauke j darba;

o Kuo darbuotojai geriau vertina savo psichologinj jgalinimg, tuo geresni jy uzduoties ir
kontekstinio atlikimo rezultatai be to jie reCiau elgiasi neproduktyviai darbe;

o Uzduoties ir kontekstinio atlikimo rezultatai buna geresni darbuotojy, kurie savo
jsitraukimg ] darbg vertina geriau;

e Kuo darbuotojai geriau vertina savo jsitraukimg ] darba, tuo maZiau jie elgiasi

neproduktyviai darbe.
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6. ]vertinus medijuojantj jsitraukima poveik] rySiui tarp psichologinio darbuotojy jgalinimo ir
individualiy darbo rezultaty komponenty, nustatyta:
o Darbuotojy jsitraukimas yra tarpinis veiksnys (dalinis mediatorius), per kurj psichologinis
darbuotojy jgalinimas yra i§ dalies susijgs su uzduoties ir kontekstiniu atlikimu;
o Darbuotojy jsitraukimas yra tarpinis veiksnys (dalinis mediatorius), per kurj psichologinis
darbuotojy jgalinimas yra i§ dalies neigiamai susijes su neproduktyviu elgesiu darbe;
7. lvertinus moderuojant] skirtingy karty poveikj rySiui tarp psichologinio jgalinimo ir
jsitraukimo j darbg, nustatytas statistiSkai reikSmingas moderuojantis rySys X, Y ir Z kartoms.
DidZiausias efektas juntamas Y kartai, mazesnis Z kartai ir maZiausiai juntamas vyriausiajai

X kartai.

Pasialymai:

Atsizvelgiant | atlikta literatiros analiz¢ ir empirinio tyrimo rezultatus, jmonéms
rekomenduojama darbuotojams sukurti tokig darbo aplinka, kurioje jie suprasty kaip atlikti
darbines uZduotis savarankiskai ir blity motyvuoti priimti sprendimus bei veikti savo atsakomybés
ribose. Tai ypac svarbu jaunesnéms Y ir Z kartoms.

Taip pat svarbu stebéti darbuotojy jsitraukimo j darbg lygj, reguliariai atliekant darbuotojy
apklausas. | darbo rinkg atéjus jaunajai, labai talentingai Z kartai, vadovai vis daZniau susidurs su
i§Sukiais, kaip iSlaikyti darbuotojy démesj, motyvacija ir jy jsitraukimg j darbg. Palaikant auksta
darbuotojy psichologinio jgalinimo ir jsitraukimo lygj, darbo aplinka taps motyvuojanti ir
darbuotojai ne tik pasieks geresniy individualiy darbo rezultaty, bet ir padés imonei pasiekti
geriausiy finansiniy ar kitokiy norimy rezultaty.

Taip pat vertéty reguliariai apklausti darbuotojus apie jy ir kolegy elgesj darbe, siekiant
nustatyti kurie 18 jy daznai elgiasi neproduktyviai darbe. Savo zalingu elgesiu jie gali padaryti ne
tik tiesioginés Zalos organizacijai, bet ir nuolat kalbédami apie neigiamus organizacijos aspektus,
neigiamai nuteikti ir kitus kolegas. Svarbu tokius darbuotojus laiku identifikuoti ir apsvarstyti apie

atsisveikinima su jais situacijai nesikeiciant.
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Darbg sudaro 82 puslapiai, 25 lentelés, 12 paveiksly, 163 nuorodos.

Darbo tikslas — nustatyti jgalinimo, jsitraukimo } darbg ir individualiy darbo rezultaty rysj

atsizvelgiant | X, Y ir Z karty skirtumus.

Darbas sudarytas i8S §iy daliy: literattiros analizé, tyrimo metodologija, tyrimo rezultaty pristatymo

ir iSvady bei rekomendacijy pateikimas.

Atlikta literatiiros analizé, kurios metu susipazinta su jgalinimo, jsitraukimo j darbg ir individualiy
darbo rezultaty samprata, kilme ir dimensijomis. Taip pat apraSyta kokj poveiki Sie veiksniai daro
organizacijoms ir jy darbuotojams. Tolimesnéje literatiiros analizés dalyje apzvelgtos X, Y ir Z
darbuotojy karty koncepcijos ir skirtumai. Teoriné dalis uzbaigta reiskiniy sasajomis, aprasyti

anksciau mokslininky atlikti tyrimai, kuriy metu autoriai nustaté rySius tarp minéty reiskiniy.

Tyrimo metodologijos dalyje pristatomas naujai autoriaus sukurtas tyrimo modelis, kuris kurtas
siekiant iStirti jsitraukimo ] darbg medijuojant] poveikj rySiui tarp psichologinio darbuotojy
jgalinimo ir individualiy darbo rezultaty moderuojant skirtingoms darbuotojy kartoms. I§sikeliami

tyrimo tikslai, uzdaviniai, hipotezés ir apraSyta tyrimo eiga.

Tyrimo dalyje buvo nagrinéjami i§ 462 respondenty apklausos metu surinkti duomenys. Patikrinti
klausimyny patikimo rodikliai, atliktas duomeny vertinimas siekiant nustatyti ar duomenys

parametriniai. Taip pat buvo lyginami respondenty atsakymy vidurkiai pagal demografinius
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apklaustyjy duomenis, o atliktos regresinés analizés metu nustatyti rySiai tarp komponenty.

Galiausiai atlikta moderuojancio mediatoriaus analizé.

Atlikus literatiiros analiz¢ ir empirinj tyrimg suformuotos iSvados ir praktines rekomendacijos 1
kurias organizacijos turéty atsizvelgti. Aprasyti tyrimo ribotumai ir informuota, kad
interpretuojant tyrimo rezultatus vertéty atkreipti démesj i Siuos ribotumus, nes anketos buvo
rinktos netikimybinés patogiosios atrankos biidu (respondentai anketas pildé internetu). Taip pat
respondentai galéjo susidurti su objektyvumo stoka patiems vertinant savo paties neigiama elgesj

darbe.

Raktiniai zodziai: psichologinis darbuotojy jgalinimas, darbuotojy jsitraukimas, individualiis

darbo rezultatai, uzduoties atlikimas, kontekstinis atlikimas, neproduktyvus elgesys darbe.
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SUMMARY

THE MEDIATING EFFECT OF WORK ENGAGEMENT ON THE RELATIONSHIP
BETWEEN EMPLOYEE EMPOWERMENT AND THEIR INDIVIDUAL WORK
PERFORMANCE WHEN A MODERATOR IS DIFFERENT GENERATIONS

Tomas Urbelionis
Master's thesis
Master of Business Development Program

Vilnius University, Faculty of Economics and Business Administration

Thesis manager — doc. dr. Asta Stankeviciené

Vilnius, 2022

The thesis consists of 82 pages, 25 tables, 12 figures and 163 references.

The aim of this paper is to establish the relationship between empowerment, work engagement

and individual work performance in relation to generational differences X, Y and Z.

The thesis consists of the following parts: literature review, research methodology, presentation

of the results and conclusions and recommendations.

A literature review has been carried out to explore the concepts, origins and dimensions of
empowerment, work engagement and individual work performance. It also describes the impact
of these factors on organisations and their employees. The following part of the literature review
looks at the concepts and differences between generations X, Y and Z. The theoretical part
concludes with a description of the links between the phenomena, describing previous research

carried out by the authors which has established the links between the phenomena.

The methodology section of the study presents the author's newly developed research model,
which is designed to investigate the mediating effect of work engagement on the relationship
between psychological empowerment of employees and individual work performance in
moderating different generations of employees. The aims, objectives, hypotheses and process of

the study are outlined.

The research part of the study looked at data collected from 462 respondents to a survey. The

questionnaires were checked for reliability and the data were evaluated for parametric validity.
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Mean response rates were also compared by demographic characteristics of the respondents, and
regression analyses were performed to identify relationships between the components. Finally, a

moderating mediator analysis was performed.

The literature analysis and empirical study have led to conclusions and practical recommendations
for organisations to consider. In interpreting the results of the study, it is also worth noting the
limitations of the study, as the questionnaires were collected by non-probability convenience
sampling, with respondents completing the questionnaires online. Respondents may also have

experienced a lack of objectivity in assessing their own negative behaviour at work.

Keywords: psychological empowerment, work engagement, individual work performance, task

performance, contextual performance, counterproductive work behaviour.
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PRIEDAI
1 priedas. Anketos pavyzdys

ANKETA
Gerbiamas Respondente, esu Vilniaus Universiteto verslo vystymo programos studentas.
Kvieciu sudalyvauti apklausoje, kurios tikslas istirti jsitraukimo ] darba medijuojantj poveikj
rySiui  tarp  darbuotojy  psichologinio jgalinimo ir  darbuotojy individualiy  darbo
rezultaty moderuojant skirtingoms kartoms. PraSau atsakyti } Zemiau pateiktus klausimus.
Jei kilty klausimy, galite susisiekti el. paStu: tomas.urbelionis@evaf.stud.vu.lt

Pildydami anketg uZtruksi iki 15 minuciy.

Zemiau pateikti teiginiai atspindi darbuotojy jgalinima organizacijoje. Remdamiesi savo
asmenine nuomone pasirinkite atsakyma kiekvienam teiginiui apie dabarting Jusy darboviete,
kai: 1 balas — visiskai nesutinku, 2 balai — nesutinku, 3 balai — labiau nesutinku nei sutinku, 4

balai — labiau sutinku nei nesutinku, 5 balai — sutinku, 6 balai — visiSkai sutinku.

sl =
|
gl -| B = =
Eil. | Pasirinkite labiausiai Jisy nuomone atitinkantj atsakymo variantg % < = 'g 2| 5
Lo . .. = ‘g 'é = g -g
Nr. | i kiekvieng teiginj. E Z| éé 2 S
= 2 8| 7
Rz | @ =
> z| 3
2%
— | =
1. | Mano darbas padeda man siekti ilgalaikiy tiksly. 1121314156
2. | AS galiu darbe daryti jtakg kitiems Zmonéms. 1123 |4]|5|6
3. | AS esu kompetentingas tinkamai atlikti savo darbg. 1123|1456
4. | Mano darbas man atrodo prasmingas. 1123|1456
5. | AS galiu daryti jtakg darbe priimamiems sprendimams. 1123|1456
6. | Nepaisant klitciy, a$ sugebu pasiekti reikiamus rezultatus. 1123|1456
7. | Atlikdamas darbg a$ jaucCiuosi uzsideges. 1123 |4]|5|6
8. | AS galiu savarankiSkai priimti sprendimus darbe. 1123|1456
9. | Manau, kad kiti Zmonés darbe pasitiki mano kompetencijomis 1123|1456

Ivertinkite teiginius apie jsitraukimg ] darbg organizacijoje. Remdamiesi savo asmenine

nuomone pasirinkite atsakyma kiekvienam teiginiui apie dabarting Jusy darboviete, kai: O baly —
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niekada, 1 balas — beveik niekada (kelis kartus per metus), 2 balai — retai (karta per ménesj ar dar

reciau), 3 balai — kartais (kelis kartus per ménes}), 4 balai — daznai (kartg per savaite), 5 balai —

labai daznai (kelis kartus per savait¢), 6 balai — visada (kasdieng).

3 -
Eil. | Pasirinkite labiausiai Jisy nuomong atitinkantj atsakymo g _f; 5| é ) g i§ _§
Nr. | variantg j kiekvieng teiginj. % f;) & V; a g ;
2 _
1. | Dirbdamas jauciuosi trykStantis energija. 017234 ]5|6
2. | Darbe jauciuosi stiprus ir energingas. 011234 ]5|6
3. | Entuziastingai atlieku savo darbg. 0|1 12|34 |5]|6
4. | Mano darbas mane jkvepia. 0|1 12|34 |5|6
5. | Atsikelus ryte norisi eiti  darbg. 0|1 12|34 |5]|6
6. | JauCiuosi laimingas, kai dirbu intensyviai. 017234 ]5|6
7. | AS didZiuojuosi savo darbu. 017234 ]5|6
8. | Esu pasinéres j savo darba. 0|1 12|34 |5]|6
9. | Kai dirbu, mintimis atsiriboju nuo visko 017234 ]5|6

apie save dabartinéje organizacijoje per pastaruosius 3 ménesius. Atsakymy vertinimas: 0 baly

Ivertinkite individualiy darbo rezultaty teiginius pasirinkdami tinkamiausia atsakyma

— retai (kartg per menésj ar reCiau), 1 balas — kartais (kelis kartus per ménesj}), 2 balai — daZnai

(kartg per savaite), 3 balai — labai daznai (kelis kartus per savaite), 4 balai — visada (kasdieng).

'3
Eil. | Pasirinkite labiausiai Jisy nuomong atitinkant] atsakymo variantg } 5| E 'g >§ 3
A Sl 55 T2
Nr. | kiekvienag teiginj. e, ‘M“ 5 _c.c: 5
—
1. | Pavyko susiplanuoti savo darbus taip, kad jie buty atlikti laiku. O(1,213]4
2. | Mano planavimas buvo optimalus. 0112|314
3. | Dirbdamas turéjau omenyje rezultatus, kuriuos turéjau pasiekti. 017234
4. | Darbe galéjau atskirti pagrindines problemas nuo Salutiniy. O[(1,213]4
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5. | Galéjau gerai atlikti savo darbg su minimaliomis laiko sgnaudomisir | 0 | | | 2 | 3 | 4
pastangomis.
6. | Darbe prisiémiau papildomy pareigy. 017234
7. | Pats pradéjau naujas uzduotis, kai baigiau sengsias. 0172|134
8. | Esant galimybei, imdavausi sudétingy darbo uzduociy. 0O(1]2|3] 4
9. | Dirbau tam, kad atnaujin¢iau savo darbo Zinias. 0172|314
10. | Dirbau tam, kad atnaujinciau savo darbo jguidZius. 0172|314
11. | Radau kurybiSkus naujy problemy sprendimus. 0112|134
12. | Darbe nuolat ieSkojau naujy i8Sukiy. O(1,2]13]4
13. | Aktyviai dalyvavau darbiniuose susirinkimuose. 0172|314

Ivertinkite individualiy darbo rezultaty teiginius pasirinkdami tinkamiausia atsakyma
apie save dabartinéje organizacijoje per pastaruosius 3 ménesius. Atsakymy vertinimas: 0 baly
—niekada, 1 balas — beveik niekada (kelis kartus per metus), 2 balai — retai (karta per ménesj ar

dar reciau), 3 balai — kartais (kelis kartus per ménesj), 4 balai — daznai (kartg per savait¢ ar

dazniau).
<
g
Eil. | Pasirinkite labiausiai Jisy nuomong atitinkant] atsakymo variantg } :C: é g .§ 'g
C . N 5} >
Nr. | kiekvieng teiginj. é’ % & Q a
%
o)
1. | AS skundZiausi dél nesvarbiy dalyky darbe. 0172|314
7. | AS buvau linkes (-usi) sureikSminti problemas darbe labiauneijosis | o112 | 3 | 4
tiesy buvo.
3 AS sutelkiau démesj | neigiamus darbinés situacijos aspektus, o ne | ol11213]4
' teigiamus aspektus.
4. | Kalbéjausi su kolegomis apie neigiamus savo darbo aspektus. 0172|314
5. | Kalb¢jausi su Zmonémis ne i§ organizacijos apie neigiamus savo ol112131 4
darbo aspektus.
Jusy lytis
o Vyras
o Moteris

Jusy amzZius (jraSyti amZiy metais)
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Jiisy pareigos (ar turite pavaldiniy)?
o Vadovaujancios
o Nevadovaujancios
Darbo stazas
o Nedirbantis/Nedirbanti
o 0-2 metai
o 2-5 metai
o 5-10 metai
o 10 ir daugiau mety
Imonés, kurioje Siuo metu dirbate, dydis
o Mikro jmoné¢ (1-9 darbuotojy)
o Maza jmon¢ (10-49 darbuotojy)
o Vidutiné jmoné (50-249 darbuotojy)
o Didelé yjmoné (250 ir daugiau darbuotojy)

Imonés veiklos sritis
o Gamybos sektorius
o Paslaugy sektorius
o Prekybos sektorius

o Kita (jrasSykite)

Dékoju uz Jusy atsakymus!
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Psichologinio darbuotojy jgalinimo Cronbach alpha
Reliability Statistics
Cronbach's N of
Alpha Items
,905 9

Isitraukimo j darbg Cronbach alpha
Reliability Statistics
Cronbach's N of
Alpha Items
923 9

UZduoties atlikimo Cronbach alpha
Reliability Statistics
Cronbach's N of
Alpha Items
816 5

Kontekstinio atlikimo Cronbach alpha
Reliability Statistics
Cronbach's N of
Alpha Items
,856 8

Neproduktyvaus elgesio darbe Cronbach alpha
Reliability Statistics
Cronbach's N of
Alpha Items
841 5
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3 priedas. Kolmogorovo — Smirnovo ir Shapiro-Wilk testai

Psichologinis darbuotojy jgalinimas

Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov* Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Psilgal 076 462 <,001 969 462 <,001
a. Lilliefors Significance Correction
Descriptives
Std.
Statistic Error
Psilgal Mean 4.0390 05054
95% Confidence Lower 3,9397
Interval for Mean Bound
Upper 4,1383
Bound
5% Trimmed Mean 40732
Median 39444
Variance 1,180
Std. Deviation 1,08621
Minimum 1,00
Maximum 6,00
Range 5,00
Interquartile Range 1,33
Skewness -,349 114
Kurtosis ,261 227
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Isitraukimas j darba

Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Isit 048 462 013 987 462 <,001
a. Lilliefors Significance Correction
Descriptives
Std.
Statistic Error
Isit Mean 40876 ,04598
95% Confidence Lower 3,9973
Interval for Mean Bound
Upper 4,1780
Bound
5% Trimmed Mean 4,1132
Median 41111
Variance 977
Std. Deviation 98826
Minimum 1,00
Maximum 6,00
Range 5,00
Interquartile Range 1,44
Skewness -,338 114
Kurtosis -,093 227
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Uzduoties atlikimas

Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov* Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
UzAtl 093 462 <,001 982 462 <,001
a. Lilliefors Significance Correction
Descriptives
Std.
Statistic Error
UzAtl Mean 2,6837 03196
95% Confidence Lower 2,6209
Interval for Mean Bound
Upper 2,7465
Bound
5% Trimmed Mean 2.,6895
Median 2.,8000
Variance 472
Std. Deviation ,68689
Minimum ,60
Maximum 4,00
Range 3,40
Interquartile Range 1,00
Skewness -,146 114
Kurtosis -,252 227
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Kontekstinis atlikimas

Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov* Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
KonA 065 462 <001 984 462 <001

tl

a. Lilliefors Significance Correction

Descriptives
Std.
Statistic Error
KonA Mean 24335 03943
tl 95% Confidence Lower 2,3560
Interval for Mean Bound
Upper 25110
Bound
5% Trimmed Mean 24503
Median 2.,5000
Variance J718
Std. Deviation ,84753
Minimum 13
Maximum 4,00
Range 3,88
Interquartile Range 1,13
Skewness -,287 114
Kurtosis -,440 227
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Neproduktyvus elgesys darbe

Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov* Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
NeprE 065 462 <001 982 462 <001

1

a. Lilliefors Significance Correction

Descriptives
Std.
Statistic Error
NeprE Mean 1,6693 04291
1 95% Confidence Lower 1,5849
Interval for Mean Bound
Upper 1,7536
Bound
5% Trimmed Mean 1,6548
Median 1,6000
Variance ,851
Std. Deviation 92235
Minimum ,00
Maximum 4,00
Range 4,00
Interquartile Range 1,40
Skewness ,176 114
Kurtosis -,614 227
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4 priedas. T-testo rezultatai

Psichologinis darbuotojy jgalinimas pagal darbuotojo lyti

Group Statistics

Jusu lytis N Mean  Std. Deviation = Std. Error Mean
Psilgal Vyras 215 4,0972 1,01941 06952
Moteris 247 3,9883 1,14082 ,07259

Levene's Test for Equality of

Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence Interval of the
» Significance Mean Std. Error Difference
F Sig. t df One-Sided p  Two-Sided p Difference Difference Lower Upper
Psilgal Equal variances assumed 2,924 ,088 1,075 460 142 283 ,10885 10130 -,09021 ,30792
Equal variances not 1,083 459 677 140 279 10885 10051 -,08867 30637

assumed

Isitraukimas j darba pagal darbuotojo lytj

Group Statistics

Jusu Iytis N Mean Std. Deviation = Std. Error Mean
Isit Vyras 215 4,0491 1,00009 ,06821
Moteris 247 41212 97863 ,06227

Independent Samples Test
Levene's Test for Equality of

Variances ttest for Equality of Means
95% Confidence Interval of the
Significance Mean Std. Error Difference
F Sig t df One-Sided p  Two-Sided p Difference Difference Lower Upper
Isit Equal variances assumed 135 714 -782 460 217 435 -,07208 ,09222 -,25330 10914
Equal variances not -,780 448,411 218 436 -,07208 ,09235 -,25358 10942

assumed

UZduoties atlikimas pagal darbuotojo lytj

Group Statistics

Jusu Iytis N Mean Std. Deviation ~ Std. Error Mean
UzAtl  Wyras 215 2,6021 ,70691 ,04821
Moteris 247 2,7547 ,66226 04214

Independent Samples Test
Levene's Test for Equality of

Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence Interval of the
Significance Mean Std. Error Difference
F Sig t df One-Sided p  Two-Sided p Difference Difference Lower Upper
UzAtl  Equal variances assumed 2,008 157 -2,393 460 ,009 017 -15256 06374 -27782 -,02730
Equal variances not -2,383 441,642 ,009 018 -15256 ,06403 -27841 -,02672

assumed

Kontekstinis atlikimas pagal darbuotojo lytj

Group Statistics

Jusu Iytis N Mean Std. Deviation  Std. Error Mean
KonAtl Vyras 215 2,4336 ,83085 05666
Moteris 247 2,4334 86347 05494

Independent Samples Test

Levene's Test for Equality of

Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence Interval of the
Significance Mean Std. Error Difference
F Sig t df One-Sided p  Two-Sided p Difference Difference Lower Upper
KonAtl Equal variances assumed 886 347 ,003 460 ,499 ,998 ,00022 07914 -,15529 15574
Equal variances not 003 455385 ,499 ,998 ,00022 ,07893 -,15488 15533

assumed
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Neproduktyvus elgesys darbe pagal darbuotojo lytj

Group Statistics

Jusu lytis N Mean Std. Deviation ~ Std. Error Mean
NeprEl  Vyras 215 1,5153 88545 ,06039

Moteris 247 1,8032 93460 ,05947

Independent Samples Test
Levene's Test for Equality of
Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence Interval of the
Significance Mean Std. Error Difference
F Sig. t df One-Sided p Two-Sided p Difference Difference Lower Upper

NeprEl  Equal variances assumed 304 582 -3,384 460 <,001 <,001 -,28789 ,08507 -,45507 -12072

Equal variances not -3,397 456,692 <,001 <,001 -,28789 08475 -45444 -12134

assumed

Psichologinis darbuotojy jgalinimas pagal darbuotojo pareigas

Group Statistics

Jusu pareigos (ar turite

pavaldiniu)? N Mean  Std. Deviation Std. Error Mean
Psilgal Vadovaujancios 183 4,4019 96448 07130

Nevadovaujancios 279 3,8009 1,09723 06569

Independent Samples Test
Levene's Testfor Equality of
Variances t-testfor Equality of Means
95% Confidence Interval of the
Significance Mean Std. Error Difference
F Sig. t df One-Sided p  Two-Sided p Difference Difference Lower Upper

Psilgal Equal variances assumed 887 347 6,037 460 <,001 <,001 60107 ,09957 40540 79673

Equal variances not 6,200 422724 <,001 <,001 60107 09694 41051 79162

assumed

Isitraukimas j darba pagal darbuotojo pareigas

Group Statistics

Jusu pareigos (ar turite

pavaldiniu)? N Mean Std. Deviation  Std. Error Mean
Isit Vadovaujancios 183 42872 93596 06919
Nevadovaujancios 279 3,9567 1,00131 ,05995

Independent Samples Test

Levene's Test for Equality of

Variances ttest for Equality of Means
95% Confidence Interval of the
Significance Mean Std. Error Difference
F Sig. t df One-Sided p  Two-Sided p Difference Difference Lower Upper
Isit Equal variances assumed 306 581 3,559 460 <,001 <,001 33045 ,09284 ,14801 51289
Equal variances not 3,610 407,483 <,001 <,001 33045 09155 15049 51041

assumed

UZduoties atlikimas pagal darbuotojo pareigas

Group Statistics

Jusu pareigos (ar turite

pavaldiniu)? N Mean Std. Deviation ~ Std. Error Mean
UzAtl  Vadovaujancios 183 2,7260 69059 ,05105
Nevadovaujancios 279 2,6559 68427 ,04097

Independent Samples Test

Levene's Test for Equality of

Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence Interval of the
Significance Mean Std. Error Difference
F Sig. t df One-Sided p  Two-Sided p Difference Difference Lower Upper
UzAt Equal variances assumed 281 596 1,072 460 142 284 ,07004 ,06533 -,05834 19842
Equal variances not 1,070 386,851 143 ,285 ,07004 06545 -,05865 19873

assumed
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Kontekstinis atlikimas pagal darbuotojo pareigas

Jusu pareigos (ar turite

Group Statistics

pavaldiniu)? N Mean Std. Deviation ~ Std. Error Mean
KonAtl Vadovaujancios 183 2,7021 75858 05608

Nevadovaujancios 279 2,2574 85778 ,05135

Independent Samples Test
Levene's Test for Equality of
Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence Interval of the
Significance Mean Std. Error Difference
F Sig t df One-Sided p  Two-Sided p Difference Difference Lower Upper

KonAtl Equal variances assumed 2,930 ,088 5,702 460 <,001 <,001 44473 ,07800 29145 59801

Equal variances not 5,849 421,294 <,001 <,001 44473 07604 ,28527 59419

assumed

Neproduktyvus elgesys darbe pagal darbuotojo pareigas

Jusu pareigos (ar turite

Group Statistics

pavaldiniu)? N Mean Std. Deviation  Std. Error Mean
NeprEl Vadovaujancios 183 1,6317 ,90084 ,06659

Nevadovaujancios 279 1,6939 93697 ,05609

Independent Samples Test
Levene's Test for Equality of
Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence Interval of the
Significance Mean Std. Error Difference
F Sig. t df One-Sided p  Two-Sided p Difference Difference Lower Upper

NeprEl  Equal variances assumed 065 799 -,709 460 ,239 479 -,06221 ,08779 -,23472 11030

Equal variances not -715 400,054 238 475 -,06221 ,08707 -,23338 10896

assumed
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5 priedas. One-way ANOVA testy rezultatai

Psichologinis darbuotojy jgalinimas pagal darbuotojo amziy

Descriptives
Psilgal
95% Confidence Interval for
Mean
N Mean Std. Deviation  Std. Error ~ Lower Bound UpperBound  Minimum  Maximum
18-27 105 3,8180 1,05332 10279 3,6141 40218 1,11 6,00
28-42 256 4,0972 1,11081 ,06943 3,9605 4,2339 1,00 6,00
43-64 101 41210 1,03543 ,10303 3,9166 4,3254 1,00 6,00
Total 462 4,0390 1,08621 05054 3,9397 4,1383 1,00 6,00
ANOVA
Psilgal
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 6,676 2 3,338 2,852 059
Within Groups 537,240 459 1,170
Total 543,916 461
ANOVA Effect Sizes™”
95% Confidence Interval
Point Estimate Lower Upper
Psilgal Eta-squared 012 ,000 037
Epsilon-squared ,008 -,004 032
Omega-squared Fixed- ,008 -,004 ,032
effect
Omega-squared Random- ,004 -,002 016
effect
a. Eta-squared and Epsilon-squared are estimated based on the fixed-effect
model.

b. Negative but less biased estimates are retained, not rounded to zero.

Post Hoc Tests

Mulitiple Comparisons
Dependent Variable: Psilgal

Mean 95% Confidence Interval

() Kartos (J) Kartos Difference (I-J)  Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound

LSD 18-27 28-42 -27923 12538 ,026 -,5256 -,0328
43-64 -30302° 15078 ,045 -,5993 -,0067

28-42 18-27 27923 12538 ,026 ,0328 5256

43-64 -,02379 12713 ,852 -,2736 ,2260

43-64 18-27 130302" 15078 ,045 ,0067 ,5993

28-42 ,02379 12713 ,852 -,2260 2736

Bonferroni  18-27 28-42 -,27923 12538 ,079 -,5805 ,0220
43-64 -,30302 15078 135 -,6653 ,0593

28-42 18-27 ,27923 12538 079 -,0220 ,5805

43-64 -,02379 12713 1,000 -,3292 2817

43-64 18-27 ,30302 15078 135 -,0593 6653

28-42 ,02379 12713 1,000 -,2817 ,3292

* The mean difference is significant atthe 0.05 level.
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Isitraukimas j darba pagal darbuotojo amzZiy

Descriptives

Isit
95% Confidence Interval for
Mean
N Mean Std. Deviation = Std. Error ~ Lower Bound UpperBound  Minimum  Maximum
18-27 105 3,9386 ,99691 ,09729 3,7457 41316 1,00 6,00
28-42 256 4,0583 1,01725 ,06358 3,9331 4,1835 1,22 6,00
43-64 101 43168 86686 ,08626 4,1457 4,4880 1,11 6,00
Total 462 4,0876 ,98826 ,04598 3,9973 41780 1,00 6,00
ANOVA
Isit
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 7,857 2 3,929 4,076 ,018
Within Groups 442,378 459 964
Total 450,235 461
ANOVA Effect Sizes™”
95% Confidence Interval
Point Estimate Lower Upper
Isit Eta-squared 017 ,000 045
Epsilon-squared 013 -,004 o4
Omega-squared Fixed- 013 -,004 [ 041
effect
Omega-squared Random- ,007 -,002 021
effect

a. Eta-squared and Epsilon-squared are estimated based on the fixed-effect
model.

h. Negative but less hiased estimates are retained, not rounded to zero.

Post Hoc Tests

Mulitiple Comparisons

Dependent Variable: [sit

95% Confidence Interval

() Kartos  (J) Kartos Diffe?deenacrr]e (I-J)  Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound

LSD 18-27 28-42 -,11970 11377 ,293 -,3433 ,1039
43-64 -378217 ,13683 ,006 -,6471 -,1093

28-42 18-27 11970 11377 ,293 -,1039 ,3433

43-64 -25851" 11536 ,026 -,4852 -,0318

43-64 18-27 37821 ,13683 ,006 1093 6471

28-42 125851" 11536 ,026 ,0318 ,4852

Bonferroni  18-27 28-42 -,11970 11377 ,880 -,3931 1537
43-64 -37821° ,13683 018 -,7070 -,0494

28-42 18-27 11970 11377 ,880 -,1537 ,3931

43-64 -,25851 11536 077 -,5357 ,0187

43-64 18-27 37821 ,13683 018 ,0494 ,7070

28-42 ,25851 11536 077 -,0187 5357

* The mean difference is significant at the 0.05 level.
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UZduoties atlikimas pagal darbuotojo amzZiy

Descriptives
UzAtl
95% Confidence Interval for
Mean
N Mean Std. Deviation = Std. Error ~ Lower Bound UpperBound  Minimum  Maximum
18-27 105 2,6405 70172 ,06848 2,5047 2,7763 ,60 4,00
28-42 256 2,6680 ,71985 ,04499 2,5794 2,7566 ,60 4,00
43-64 101 2,7683 57601 05732 2,6546 2,8820 1,60 4,00
Total 462 2,6837 ,68689 ,03196 2,6209 2,7465 .60 4,00
ANOVA
UzAtl
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups ,983 2 ,491 1,042 354
Within Groups 216,526 459 472
Total 217,509 461
ANOVA Effect Sizes™”
95% Confidence Interval
Point Estimate Lower Upper
UzAtl  Eta-squared ,005 ,000 ,021
Epsilon-squared ,000 -,004 017
Omega-squared Fixed- ,000 -,004 [ 017
effect
Omega-squared Random- ,000 -,002 [ ,009
effect

a. Eta-squared and Epsilon-squared are estimated based on the fixed-effect
model.

b. Negative but less hiased estimates are retained, not rounded to zero.

Post Hoc Tests

Multiple Comparisons

Dependent Variable: UzAtl

95% Confidence Interval

Mean

() Kartos  (J) Kartos Difference (I-J) ~ Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound

LSD 18-27 28-42 -,02749 ,07960 730 -,1839 1289
43-64 -,12784 ,09573 182 -,3160 ,0603

28-42 18-27 ,02749 ,07960 730 -,1289 1839

43-64 -,10035 ,08071 214 -,2589 ,0582

43-64 18-27 12784 ,09573 182 -,0603 3160

28-42 ,10035 ,08071 214 -,0582 ,2589

Bonferroni  18-27 28-42 -,02749 ,07960 1,000 -,2187 1638
43-64 -,12784 ,09573 547 -,3578 1022

28-42 18-27 ,02749 ,07960 1,000 -,1638 2187

43-64 -,10035 ,08071 643 -,2943 ,0936

43-64 18-27 12784 ,09573 547 -,1022 3578

28-42 ,10035 ,08071 643 -,0936 ,2943
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Kontekstinis atlikimas pagal darbuotojo amziy

Descriptives
KonAtl
95% Confidence Interval for
Mean
N Mean Std. Deviation  Std. Error ~ Lower Bound UpperBound  Minimum  Maximum
18-27 105 2,5190 83147 ,08114 2,3581 2,6800 ,50 4,00
28-42 256 2,3961 85642 05353 2,2907 2,5015 13 4,00
43-64 101 2,4394 ,84310 ,08389 2,2729 2,6058 50 4,00
Total 462 2,4335 ,84753 ,03943 2,3560 2,5110 All3 4,00
ANOVA
KonAtl
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 1129 | 2 565 785 457
Within Groups 330,011 459 719
Total 331,140 461
ANOVA Effect Sizes™”
95% Confidence Interval
Point Estimate Lower Upper
KonAtl  Eta-squared ,003 ,000 018
Epsilon-squared -,001 -,004 014
Omega-squared Fixed- -,001 -,004 014
effect
Omega-squared Random- ,000 -,002 ,007
effect

a. Eta-squared and Epsilon-squared are estimated based on the fixed-effect
model.

b. Negative but less biased estimates are retained, not rounded to zero.

Post Hoc Tests

Multiple Comparisons

Dependent Variahle: KonAtl

Mean 95% Confidence Interval

() Kartos (J) Kartos Difference (I-J)  Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound

LSD 18-27 28-42 12291 ,09826 212 -,0702 3160
43-64 ,07969 11818 ,500 -,1525 3119

28-42 18-27 -,12291 ,09826 212 -,3160 ,0702

) 43-64 -,04322 ,09963 665 -,2390 1526

43-64 18-27 -,07969 11818 ,500 -,3119 15625

28-42 ,04322 ,09963 665 -,1526 ,2390

Bonferroni  18-27 28-42 12291 ,09826 635 -1132 ,3590
43-64 ,07969 11818 1,000 -,2043 ,3636

28-42 18-27 -,12291 ,09826 635 -,3590 1132

43-64 -,04322 ,09963 1,000 -,2826 1962

43-64 18-27 -,07969 11818 1,000 -,3636 ,2043

28-42 ,04322 ,09963 1,000 -,1962 ,2826
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Neproduktyvus elgesys darbe pagal darbuotojo amziy

Descriptives
NeprEl
95% Confidence Interval for
Mean
N Mean Std. Deviation = Std. Error ~ Lower Bound UpperBound  Minimum  Maximum
18-27 105 1,6133 ,93326 ,09108 1,4327 1,7939 ,00 3,80
28-42 256 1,7664 ,93287 ,05830 1,6516 1,8812 ,00 3,80
43-64 101 14812 85659 ,08523 1,3121 1,6503 ,00 4,00
Total 462 1,6693 ,92235 ,04291 1,5849 1,7536 ,00 4,00
ANOVA
NeprEl
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 6,317 2 3,158 3,757 024
Within Groups 385,867 459 B84
Total 392,184 461
ANOVA Effect Sizes™”
95% Confidence Interval
Point Estimate Lower Upper
NeprEl Eta-squared 016 ,000 043
Epsilon-squared 012 -,004 ,039
Omega-squared Fixed- 012 -,004 039
effect
Omega-squared Random- ,006 -,002 ,020
effect

a. Eta-squared and Epsilon-squared are estimated based on the fixed-effect
model.

b. Negative hut less hiased estimates are retained, not rounded to zero.

Post Hoc Tests

Multiple Comparisons

Dependent Variahle: NeprEl
95% Confidence Interval

e

() Kartos  (J) Kartos Diﬁe':denat:r; (-J)  Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound

LSD 18-27 28-42 -,15307 10626 150 -,3619 ,0557
) 43-64 13215 12779 302 -,1190 ,3833

28-42 18-27 15307 10626 150 -,0557 3619

43-64 128522" 10774 ,008 0735 L4969

43-64 18-27 -13215 12779 | ,302 -,3833 1190

28-42 -,28522" 10774 ,008 -,4969 -,0735

Bonferroni  18-27 28-42 -,15307 10626 451 -,4084 1022
43-64 13215 12779 ,905 - 1749 ,4392

28-42 18-27 15307 10626 451 -1022 4084

43-64 128522° 10774 ,025 ,0263 5441

43-64 18-27 -13216 | 12779 ,905 -,4392 1749

28-42 -,28522" 10774 ,025 -5441 -,0263

* The mean difference is significant at the 0.05 level.
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Psichologinis darbuotojy jgalinimas pagal darbuotojo darbo staza

Descriptives
Psilgal
95% Confidence Interval for
Mean
N Mean Std. Deviation  Std. Error ~ Lower Bound UpperBound  Minimum  Maximum
Nedirbantis/Nedirbanti 2 4,5556 1,88562  1,33333 -12,3861 21,4972 3,22 5,89
0-2 metai 67 3,8060 1,09027 13320 3,5400 4,0719 1,00 6,00
2-5 metai 75 3,9333 87489 10102 3,7320 4,1346 1,11 6,00
5-10 metai 105 3,8857 1,13943 11120 3,6652 4,1062 1,00 6,00
10 ir daugiau metu 213 4,2201 1,09841 07526 40718 4,3685 1,00 6,00
Total 462 4,0390 1,08621 ,05054 3,9397 4,1383 1,00 6,00
ANOVA
Psilgal
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 14,465 4 3,616 3,121 015
Within Groups 529,451 457 1,159
Total 543,916 461
ANOVA Effect Sizes™”
95% Confidence Interval
Point Estimate Lower Upper
Psilgal Eta-squared 027 001 054
Epsilon-squared ,018 -,008 ,046
Omega-squared Fixed- 018 -,008 046
effect
Omega-squared Random- ,005 -,002 012
effect
a. Eta-squared and Epsilon-squared are estimated hased on the fixed-effect
model.
b. Negative hut less hiased estimates are retained, not rounded to zero.
Post Hoc Tests
Multiple Comparisons
Dependent Variable: Psilgal
Mean 95% Confidence Interval
(I) Darbo stazas (J) Darho stazas Difference (I-J) ~ Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound
LSD Nedirbantis/Nedirbanti  0-2 metai ,74959 77237 332 -, 7683 2,2674
2-5 metai 62222 77118 420 -,8933 21377
5-10 metai 66984 76831 384 -,8400 2,1797
10 ir daugiau metu ,33542 76466 661 -1,1673 1,8381
0-2 metai Nedirbantis/Nedirbanti -, 74959 77237 332 -2,2674 7683
2-5 metai -12736 18094 ,482 -,4829 ,2282
5-10 metai -,07974 16830 636 -.4105 ,2510
10 ir daugiau metu - 41417 15077 ,006 - 7104 - 1179
2-5 metai Nedirbantis/Nedirbanti -,62222 77118 420 -2,1377 ,8933
0-2 metai 12736 18094 ,482 -,2282 ,4829
5-10 metai ,04762 16273 770 -2722 3674
10 ir daugiau metu -,28680° 14452 ,048 -,5708 -,0028
5-10 metai Nedirbantis/Nedirbanti -,66984 ,76831 ,384 -2,1797 ,8400
0-2 metai ,07974 16830 636 -,2510 4105
2-5 metai -,04762 16273 770 -,3674 2722
10 ir daugiau metu -33442 12835 ,009 -,5866 -,0822
10 ir daugiau metu Nedirbantis/Nedirbanti -,33542 76466 661 -1,8381 | 1,1673
0-2 metai 41417 15077 ,006 1179 7104
2-5 metai 128680" 14452 ,048 ,0028 5708
5-10 metai 33442 12835 009 ,0822 5866
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Isitraukimas j darba pagal darbuotojo darbo staza

Descriptives

Isit
95% Confidence Interval for
Mean
N Mean Std. Deviation ~ Std. Error ~ Lower Bound UpperBound  Minimum  Maximum
Nedirbantis/Nedirbanti 2 3,9444 1,33565 94444 -8,0559 15,9447 3,00 4,89
0-2 metai 67 4,0448 1,06188 12973 3,7858 4,3038 1,00 6,00
2-5 metai 75 4,0296 81779 ,09443 3,8415 42178 2,22 5,56
5-10 metai 105 3,8226 1,06121 ,10356 3,6172 4,0280 1,22 5,89
10 ir daugiau metu 213 4,2535 ,95603 06551 41244 4,3826 1,11 6,00
Total 462 4,0876 ,98826 ,04598 3,9973 41780 1,00 6,00
ANOVA
Isit
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 13,652 4 3,413 3,573 007
Within Groups 436,582 457 955
Total 450,235 461
ANOVA Effect Sizes™”
95% Confidence Interval
Point Estimate Lower Upper
Isit Eta-squared ,030 | ,003 ,060
Epsilon-squared ,022 -,006 ,052
Omega-squared Fixed- 022 -,006 051
effect
Omega-squared Random- | ,006 -,002 013
effect
a. Eta-squared and Epsilon-squared are estimated based on the fixed-effect
model.
b. Negative but less biased estimates are retained, not rounded to zero.
Post Hoc Tests
Mulitiple Comparisons
Dependent Variahle: Isit
Mean 95% Confidence Interval
(l) Darbo stazas (J) Darho stazas Difference (I-J)  Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound
LSD Nedirbantis/Nedirbanti  0-2 metai -,10033 ,70137 ,886 -1,4786 1,2780
2-5 metai -,08519 ,70028 ,903 -1,4614 1,2910
5-10 metai 12183 69768 861 -1,2492 1,4929
10 ir daugiau metu -,30908 69437 656 -1,6736 1,0555
0-2 metai Nedirbantis/Nedirbanti ,10033 70137 ,886 -1,2780 1,4786
2-5 metai 01515 16431 927 -,3077 ,3380
5-10 metai 22216 15283 147 -,0782 5225
; 10 ir daugiau metu -,20875 13691 128 - 4778 ,0603
2-5 metai Nedirbantis/Nedirbanti ,08519 ,70028 903 -1,2910 1,4614
0-2 metai -,01515 16431 927 -,3380 3077
5-10 metai ,20701 14777 162 -,0834 4974
10 ir daugiau metu -,22389 13124 ,089 -,4818 ,0340
5-10 metai Nedirbantis/Nedirbanti -,12183 69768 861 -1,4929 1,2492
0-2 metai -22216 15283 147 -5226 | ,0782
2-5 metai -,20701 4777 162 -,4974 ,0834
10 ir daugiau metu -.43090' 11655 <,001 -,6599 -,2019
10 ir daugiau metu Nedirbantis/Nedirbanti ,30908 ,69437 656 -1,0555 1,6736
0-2 metai ,20875 13691 128 -,0603 4778
2-5 metai ,22389 13124 ,089 -,0340 ,4818
5-10 metai 143090 11655 <,001 ,2019 6599
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UZduoties atlikimas pagal darbuotojo darbo staza

107

Descriptives
UzAtl
95% Confidence Interval for
Mean
N Mean Std. Deviation = Std. Error ~ Lower Bound UpperBound  Minimum  Maximum
Nedirbantis/Nedirbanti 2 2,9000 14142 ,10000 1,6294 41706 2,80 3,00
0-2 metai 67 2,6328 78516 ,09592 2,4413 2,8244 ,60 4,00
2-5 metai 75 2,6640 57719 ,06665 2,5312 2,7968 1,60 4,00
5-10 metai 105 2,5719 77670 ,07580 2,4216 2,7222 .60 4,00
10 ir daugiau metu 213 2,7596 ,63903 04379 2,6733 2,8459 1,20 4,00
Total 462 2,6837 68689 ,03196 2,6209 2,7465 60 4,00
ANOVA
UzAtl
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 2,836 4 709 1,509 198
Within Groups 214,673 457 470
Total 217,509 461
ANOVA Effect Sizes™”
95% Confidence Interval
Point Estimate Lower Upper
UzAtl Eta-squared 013 ,000 032
Epsilon-squared 004 -,009 024
Omega-squared Fixed- 004 -,009 024
effect
Omega-squared Random- ,001 ' -,002 ,006
effect
a. Eta-squared and Epsilon-squared are estimated based on the fixed-effect
model.
h. Negative but less hiased estimates are retained, not rounded to zero.
Post Hoc Tests
Muitiple Comparisons
Dependent Variable: UzAtl
Mean 95% Confidence Interval
(l) Darbo stazas (J) Darbo stazas Difference (I-J)  Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound
LSD Nedirbantis/Nedirbanti  0-2 metai 26716 ,49182 587 -,6993 1,2337
2-5 metai ,23600 ,49106 631 -7290 1,2010
5-10 metai ,32810 48923 503 -6333 1,2895
10 ir daugiau metu 14038 48691 773 -,8165 1,0972
0-2 metai Nedirbantis/Nedirbanti -,26716 ,49182 587 -1,2337 ,6993
2-5 metai -03116 | 11621 | 787 -2676 1983
5-10 metai ,06093 10717 570 -,1497 2715
7 10 ir daugiau metu -,12679 ,09600 187 -3154 ,0619
2-5 metai Nedirbantis/Nedirbanti -,23600 49106 631 -1,2010 ,7290
0-2 metai 03116 11521 787 -,1953 2576
5-10 metai ,09210 ,10362 375 - 1115 ,2957
) 10 ir daugiau metu -,09562 09203 ,299 -,2765 | ,0852
5-10 metai Nedirbantis/Nedirbanti -,32810 ,48923 503 -1,2895 6333
0-2 metai -,06093 10717 570 -2715 | 1497
2-5 metai -,09210 10362 375 -,2957 1115
10 ir daugiau metu -18772° ,08173 022 -,3483 -,0271
10 ir daugiau metu Nedirbantis/Nedirbanti -14038 48691 773 -1,0972 8165
0-2 metai 12679 ,09600 187 -,0619 3154
=5 2-5 metai ,09562 ,09203 ,299 -,0852 2765
5-10 metai 18772 ,08173 022 ,0271 ,3483



Kontekstinis atlikimas pagal darbuotojo darbo stazg

ANOVA
KonAtl
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 2,528 4 632 879 476
Within Groups 328,612 457 719
Total 331,140 461
ANOVA Effect Sizes™”
95% Confidence Interval
Point Estimate Lower Upper
KonAtl Eta-squared ,008 ,000 022
Epsilon-squared -,001 -,009 013
Omega-squared Fixed- -,001 -,009 013
effect
Omega-squared Random- ,000 -,002 ,003
effect
a. Eta-squared and Epsilon-squared are estimated based on the fixed-effect
model.

h. Negative but less hiased estimates are retained, not rounded to zero.

Post Hoc Tests

Multiple Comparisons
Dependent Variable: KonAtl

Mean 95% Confidence Interval
(l) Darho stazas (J) Darho stazas Difference (I-J)  Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound
LSD Nedirbantis/Nedirbanti  0-2 metai 67444 ,60849 268 -5214 1,8702
2-5 metai 78417 60755 197 -,4098 1,9781
5-10 metai 84124 ,60529 165 -,3483 2,0307
10 ir daugiau metu 73244 60242 225 -4514 1,9163
0-2 metai Nedirbantis/Nedirbanti -67444 ,60849 ,268 -1,8702 5214
2-5 metai 10973 14255 442 -1704 ,3899
5-10 metai 16680 13259 ,209 -,0938 4274
10 ir daugiau metu ,05800 11878 626 - 1754 ,2914
2-5 metai Nedirbantis/Nedirbanti - 78417 60755 197 -1,9781 ,4098
0-2 metai -10973 14255 442 -,3899 1704
5-10 metai ,05707 ,12820 656 -,1949 ,3090
) 10 ir daugiau metu -,05173 11386 650 -,2755 1720
5-10 metai Nedirbantis/Nedirbanti -,84124 60529 165 -2,0307 ,3483
0-2 metai -,16680 ,13259 ,209 -4274 ,0938
2-5 metai -,05707 ,12820 656 -,3090 1949
10 ir daugiau metu -,10881 10111 282 -,3075 ,0899
10 ir daugiau metu Nedirbantis/Nedirbanti - 73244 60242 225 -1,9163 4514
> 0-2 metai | -,05800 11878 626 -,2914 1754
2-5 metai 05173 11386 650 -1720 2755
5-10 metai 10881 10111 ,282 -,0899 3075
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Neproduktyvus elgesys darbe pagal darbuotojo darbo staza

Descriptives

109

NeprEl
95% Confidence Interval for
Mean
N Mean Std. Deviation = Std. Error ~ Lower Bound UpperBound  Minimum  Maximum
Nedirbantis/Nedirbanti 2 1,8000 56569 ,40000 -3,2825 6,8825 1,40 2,20
0-2 metai 67 1,5622 91591 11190 1,3288 1,7756 ,00 3,40
2-5 metai 75 1,7120 ,94052 ,10860 1,4956 1,9284 ,00 3,80
5-10 metai 105 1,7981 90447 ,08827 1,6231 1,9731 ,00 3,80
10 ir daugiau metu 213 1,6263 92841 06361 1,5009 1,7517 ,00 4,00
Total 462 1,6693 ,92235 ,04291 1,5849 1,7536 ,00 4,00
ANOVA
NeprEl
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 3225 4 806 947 436
Within Groups 388,959 457 851
Total 392,184 461
ANOVA Effect Sizes™”
95% Confidence Interval
Point Estimate Lower Upper
NeprEl  Eta-squared ,008 ,000 ,023
Epsilon-squared ,000 -,009 015
Omega-squared Fixed- ,000 -,009 015
effect
Omega-squared Random- ,000 -,002 ,004
effect
a. Eta-squared and Epsilon-squared are estimated based on the fixed-effect
model.
b. Negative but less hiased estimates are retained, not rounded to zero.
Post Hoc Tests
Mulitiple Comparisons
Dependent Variahle: NeprEl
Mean 95% Confidence Interval
(I) Darbo stazas (J) Darho stazas Difference (I-J)  Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound
LSD Nedirbantis/Nedirbanti  0-2 metai 24776 66201 ,708 -1,0532 1,5487
2-5 metai ,08800 66099 ,894 -1,2110 1,3870
5-10 metai ,00190 65853 ,998 -1,2922 1,2960
10 ir daugiau metu 17371 65540 791 -1,1143 1,4617
0-2 metai Nedirbantis/Nedirbanti -,24776 66201 ,708 -1,5487 1,0532
2-5 metai -,15976 15509 ,303 -,4645 1450
5-10 metai -,24586 14425 ,089 -,5293 ,0376
10 ir daugiau metu -,07405 12922 567 -,3280 1799
2-5 metai Nedirbantis/Nedirbanti -,08800 66099 ,894 -1,3870 1,2110
0-2 metai 15976 15509 ,303 -,1450 4645
5-10 metai -,08610 13948 537 -,3602 ,1880
10 ir daugiau metu ,08571 12387 ,489 - 1577 ,3291
5-10 metai Nedirbantis/Nedirbanti -,00190 65853 ,998 -1,2960 1,2922
0-2 metai ,24586 14425 ,089 -,0376 ,5293
2-5 metai ,08610 13948 537 -,1880 ,3602
: 10 ir daugiau metu 17180 11001 119 -,0444 ,3880
10 ir daugiau metu Nedirbantis/Nedirbanti -17371 65540 791 -1,4617 11143
0-2 metai ,07405 12922 567 -1799 ,3280
2-5 metai -,08571 12387 489 -,3291 1577
5-10 metai -17180 11001 119 -,3880 0444



Psichologinis darbuotojy jgalinimas pagal darbovietés dydj
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Descriptives
Psilgal
95% Confidence Interval for
Mean
N Mean Std. Deviation ~ Std. Error ~ Lower Bound UpperBound  Minimum  Maximum
Mikro imone (1-9 93 41135 1,22002 12651 3,8622 4,3648 1,00 6,00
darbuotoju) | |
Maza imone (10-49 99 4,0325 1,06990 10753 3,8192 4,2459 1,00 6,00
darbuotoju) | | |
Vidutine imone (50-249 116 41121 97972 ,09096 3,9319 4,2923 1,89 6,00
darbuotoju)
Didele imone (250 ir 154 3,9430 1,09024 ,08785 3,7694 41166 1,00 6,00
daugiau darbuotoju)
Total 462 4,0390 1,08621 ,05054 3,9397 4,1383 1,00 6,00
ANOVA
Psilgal
Sum of
Squares df Mean Square Sig.
Between Groups 2,559 3 | 853 722 539
Within Groups 541,357 458 1182
Total 543,916 461
ANOVA Effect Sizes™”
95% Confidence Interval
Point Estimate Lower Upper
Psilgal Eta-squared ,005 ,000 018
Epsilon-squared -,002 -,007 012
Omega-squared Fixed- -,002 -,007 012
effect |
Omega-squared Random- -,001 -,002 ,004
effect
a. Eta-squared and Epsilon-squared are estimated based on the fixed-effect
model.
h. Negative but less hiased estimates are retained, not rounded to zero.
Post Hoc Tests
Multiple Comparisons
Dependent Variable: Psilgal
(I) Imones, kurioje siuo () Imones, kurioje siuo Mean 95% Confidence Interval
metu dirbate, dydis metu dirbate, dydis Difference (I-J) ~ Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound
LSD Mikro imone (1-9 Maza imone (10-49 ,08085 15700 606 -,2276 ,3895
darbuotoju) darbuotoju)
Vidutine imone (50-249 00143 15133 ,992 -,2959 ,2988
darbuotoju) |
Didele imone (250 ir 17050 14278 ,233 - 1101 4511
daugiau darbuotoju) |
Maza imone (10-49 Mikro imone (1-9 -,08095 15700 606 -,3895 2276
darhuotoju) darbuotoju)
Vidutine imone (50-249 -,07952 14876 593 -,3719 2128
darbuotoju)
Didele imone (250 ir ,08955 14005 523 -1857 3648
daugiau darbuotoju) | |
Vidutine imone (50-249 Mikro imone (1-9 -,00143 15133 ,992 -,2988 ,2959
darbuotoju) darbuotoju) |
Maza imone (10-49 ,07952 14876 593 -2128 3719
darbuotoju)
Didele imone (250 ir 16907 13366 ,207 -,0936 4317
daugiau darbuotoju)
Didele imone (250 ir Mikro imone (1-9 -17050 14278 ,233 -,4511 1101
daugiau darbuotoju) darbuotoju) | |
Maza imone (10-49 -,08955 14005 523 -,3648 1857
darbuotoju) | | |
Vidutine imone (50-249 -,16907 13366 ,207 -4317 ,0936
darbuotoju)



Isitraukimas j darba pagal darbovietés dydj

Descriptives
Isit
95% Confidence Interval for
Mean
N Mean Std. Deviation = Std. Error ~ Lower Bound UpperBound  Minimum  Maximum
Mikro imone (1-9 93 4,2521 ,94496 ,09799 4,0575 4,4467 1.1 6,00
darbuotoju) |
Maza imone (10-49 99 4,0449 1,04436 10496 3,8366 4,2532 1,00 6,00
darbuotoju) | | |
Vidutine imone (50-249 116 4,2011 95513 ,08868 4,0255 4,3768 2,00 6,00
darbuotoju)
Didele imone (250 ir 154 3,9303 98446 ,07933 3,7736 4,0870 1,22 6,00
daugiau darbuotoju) | | | | |
Total 462 4,0876 ,98826 ,04598 3,9973 41780 1,00 6,00
ANOVA
Isit
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 8,004 | 3 2,668 2,763 042
Within Groups 442231 458 ,966
Total 450,235 461
ANOVA Effect Sizes™”
95% Confidence Interval
Point Estimate Lower Upper
Isit Eta-squared 018 | ,000 043
Epsilon-squared 011 -,007 037
Omega-squared Fixed- 011 -,007 037
effect | |
Omega-squared Random- ,004 -,002 013
effect
a. Eta-squared and Epsilon-squared are estimated based on the fixed-effect
model.
b. Negative but less hiased estimates are retained, not rounded to zero.
Post Hoc Tests
Multiple Comparisons
Dependent Variable: Isit
(1) Imones, kurioje siuo (J) Imones, kurioje siuo Mean 95% Confidence Interval
metu dirbate, dydis metu dirbate, dydis Difference (-J)  Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound
LSD Mikro imone (1-9 Maza imone (10-49 ,20720 14190 145 -0717 4861
darhuotoju) darbuotoju) : | | | | :
Vidutine imone (50-249 05094 13677 710 -,2178 3197
darbuotoju) | |
Didele imone (250 ir 32181 12904 013 ,0682 5754
daugiau darbuotoju)
Maza imone (10-49 Mikro imone (1-9 -,20720 14190 145 -,4861 0717
darhuotoju) darhuotoju)
Vidutine imone (50-249 -, 15626 13445 246 -,4205 ,1080
darbuotoju) | |
Didele imone (250 ir 11461 12658 ,366 - 1341 3634
daugiau darbuotoju) |
Vidutine imone (50-249 Mikro imone (1-9 -,05094 13677 710 -,3197 2178
darbuotoju) darbuotoju) |
Maza imone (10-49 15626 13445 ,246 -,1080 4205
darbuotoju)
Didele imone (250 ir 127086 ,12080 ,025 ,0335 5083
daugiau darbuotoju)
Didele imone (250 ir Mikro imone (1-9 -32181 12904 013 -5754 -,0682
daugiau darbuotoju) darbuotoju) | | [ |
Maza imone (10-49 - 11461 12658 ,366 -,3634 1341
darbuotoju) I | | | |
Vidutine imone (50-249 -,27086 ,12080 ,025 -,5083 -,0335
darbuotoju)
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UZduoties atlikimas pagal darbovietés dydj

112

Descriptives
UzAtl
95% Confidence Interval for
Mean
N Mean Std. Deviation ~ Std. Error ~ Lower Bound UpperBound  Minimum  Maximum
Mikro imone (1-9 93 2,6737 71046 07367 2,5273 2,8200 1,20 4,00
darbuotoju)
Maza imone (10-49 99 2,5374 68132 ,06848 2,4015 2,6733 60 4,00
darbuotoju) i | | | | | |
Vidutine imone (50-249 116 2,6897 ,69999 ,06499 2,5609 2,8184 60 4,00
darbuotoju) |
Didele imone (250 ir 154 2,7792 65526 ,05280 2,6749 2,8835 .80 4,00
daugiau darbuotoju) Al | | | | il
Total 462 2,6837 ,68689 ,03196 2,6209 2,7465 60 4,00
ANOVA
UzAtl
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 3,538 | 3 | 1,179 2,525 057
Within Groups 213971 458 467
Total 217,509 461
R a,b
ANOVA Effect Sizes
95% Confidence Interval
Point Estimate Lower Upper
UzAtl Eta-squared ] 016 | ,000 041
Epsilon-squared 010 | -,007 | 034
Omega-squared Fixed- ,010 -,007 034
effect
Omega-squared Random- ,003 -,002 012
effect
a. Eta-squared and Epsilon-squared are estimated based on the fixed-effect
model.
b. Negative but less biased estimates are retained, not rounded to zero.
= Post Hoc Tests
Muitiple Comparisons
Dependent Variable: UzAtl
(1) Imones, kurioje siuo () Imones, kurioje siuo Mean 95% Confidence Interval
metu dirbate, dydis metu dirbate, dydis Difference (I-J)  Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound
LSD Mikro imone (1-9 Maza imone (10-49 13628 ,09870 168 -, 0577 3303
darbuotoju) darbuotoju)
Vidutine imone (50-249 -,01600 ,09514 867 -,2030 710
darbuotoju)
Didele imone (250 ir -,10556 ,08976 ,240 -,2820 ,0708
) daugiau darbuotoju) | |
Maza imone (10-49 Mikro imone (1-9 -,13628 ,09870 168 -,3303 0577
darbuotoju) darbuotoju)
Vidutine imone (50-249 -,15228 ,09352 104 -,3361 0315
darbuotoju)
Didele imone (250 ir -24185 ,08805 ,006 -4149 -,0688
daugiau darbuotoju)
Vidutine imone (50-249 Mikro imone (1-9 ,01600 ,09514 867 -1710 ,2030
darbuotoju) darbuotoju) | |
Maza imone (10-49 15228 ,09352 104 -,0315 ,3361
darbuotoju) | |
Didele imone (250 ir -,08957 ,08403 ,287 -,2547 0756
daugiau darbuotoju)
Didele imone (250 ir Mikro imone (1-9 10556 ,08976 ,240 -,0708 ,2820
daugiau darbuotoju) darbuotoju)
Maza imone (10-49 24185 ,08805 ,006 ,0688 4149
darbuotoju) | | | |
Vidutine imone (50-249 08957 ,08403 ,287 -,0756 2547
darbuotoju)



Kontekstinis atlikimas pagal darbovietés dydj

Descriptives

) darbuotoju)
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KonAtl
95% Confidence Interval for
Mean
N Mean  Std. Deviation = Std. Error ~ LowerBound  UpperBound  Minimum  Maximum
Mikro imone (1-9 93 2,5914 88218 ,09148 2,4097 27731 50 4,00
darbuotoju) | |
Maza imone (10-49 99 2,3990 81513 ,08192 2,2364 2,5616 A3 4,00
darbuotoju) | | | |
Vidutine imone (50-249 116 2,3932 85667 07954 2,2356 2,5507 38 4,00
darbuotoju) e | :
Didele imone (250 ir 154 2,3908 83675 06743 2,2576 2,5240 A3 4,00
daugiau darbuotoju) 2l | | | |
Total 462 2,4335 84753 ,03943 2,3560 2,5110 13 4,00
ANOVA
KonAtl
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 2,906 | 3 | 969 1,352 257
Within Groups 328,233 458 L0
Total 331,140 461
ANOVA Effect Sizes™”
95% Confidence Interval
Point Estimate Lower Upper
KonAtl Eta-squared ,009 ,000 027
Epsilon-squared ,002 -,007 021
Omega-squared Fixed- ,002 -,007 021
effect |
Omega-squared Random- ,001 -002 ,007
effect
a. Eta-squared and Epsilon-squared are estimated based on the fixed-effect
model.
h. Negative but less biased estimates are retained, not rounded to zero.
Post Hoc Tests
Multiple Comparisons
Dependent Variahle: KonAtl
(1) Imones, kurioje siuo (J) Imones, kurioje siuo Mean 95% Confidence Interval
metu dirbate, dydis metu dirbate, dydis Difference (I-J)  Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound
LSD Mikro imone (1-9 Maza imone (10-49 19241 12225 116 -,0478 4326
darbuotoju) darhuotoju)
Vidutine imone (50-249 19823 11783 ,093 -,0333 ,4298
darbuotoju) |
Didele imone (250 ir ,20063 1117 072 -,0178 4191
daugiau darbuotoju) |
Maza imone (10-49 Mikro imone (1-9 -19241 12225 116 -,4326 ,0478
darbuotoju) darbuotoju)
Vidutine imone (50-249 ,00582 11583 ,960 -,2218 ,2335
darbuotoju)
Didele imone (250 ir ,00822 ,10905 ,940 -,2061 2225
daugiau darbuotoju)
Vidutine imone (50-249 Mikro imone (1-9 -19823 11783 ,093 -,4298 ,0333
darbuotoju) darbuotoju) e |
Maza imone (10-49 -,00582 11583 960 -,2335 2218
darbuotoju) |
Didele imone (250 ir ,00240 10408 982 -,2021 ,2069
Sk daugiau darbuotoju) e e e [ |
Didele imone (250 ir Mikro imone (1-9 -,20063 1117 072 -4191 0178
daugiau darbuotoju) darbuotoju) i e | | | |
Maza imone (10-49 -,00822 10905 940 -2225 ,2061
darbuotoju) S| | | |
Vidutine imone (50-249 -,00240 10408 982 -,2069 2021



Neproduktyvus elgesys darbe pagal darbovietés dydj

Descriptives
NeprEl
95% Confidence Interval for
Mean
N Mean Std. Deviation ~ Std. Error ~ Lower Bound UpperBound  Minimum  Maximum
Mikro imone (1-9 93 1,6538 ,94231 ,09771 1,4597 1,8478 ,00 3,80
darbuotoju)
Maza imone (10-49 99 1,711 97320 ,09781 1,5170 1,9052 ,00 4,00
darbuotoju)
Vidutine imone (50-249 116 1,6397 90226 ,08377 1,4737 1,8056 ,00 3,80
darbuotoju) 3
Didele imone (250 ir 154 1,6740 ,89937 07247 1,5308 1,8172 ,00 3,80
daugiau darbuotoju) ! |
Total 462 1,6693 92235 ,04291 1,5849 1,7536 ,00 4,00
ANOVA
NeprEl
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 301 | 3 100 A17 950
Within Groups 391,883 458 ,856
Total 392,184 461
R a,b
ANOVA Effect Sizes
95% Confidence Interval
Point Estimate Lower Upper
NeprEl Eta-squared ,001 ,000 ,003
Epsilon-squared -,006 -,007 -,003
Omega-squared Fixed- -,006 -,007 -,003
effect |
Omega-squared Random- -,002 -,002 -,001
effect
a. Eta-squared and Epsilon-squared are estimated based on the fixed-effect
model.
b. Negative hut less hiased estimates are retained, not rounded to zero.
Post Hoc Tests
Mulitiple Comparisons
Dependent Variahle: NeprEl
(I) Imones, kurioje siuo () Imones, kurioje siuo Mean 95% Confidence Interval
metu dirbate, dydis metu dirbate, dydis Difference (I-J)  Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound
LSD Mikro imone (1-9 Maza imone (10-49 -,05735 13358 668 -3199 ,2052
darbuotoju) darbuotoju)
Vidutine imone (50-249 01411 12875 913 -,2389 2671
darhbuotoju)
Didele imone (250 ir -,02026 12148 868 -,2590 2185
daugiau darbuotoju) |
Maza imone (10-49 Mikro imone (1-9 05735 13358 668 -,2052 3199
darbuotoju) darbuotoju)
Vidutine imone (50-249 07146 12657 573 -1773 3202
darbuotoju)
Didele imone (250 ir ,03709 11916 756 -1971 2713
daugiau darbuotoju)
Vidutine imone (50-249 Mikro imone (1-9 -,01411 12875 913 -,2671 ,2389
darbuotoju) darbuotoju)
Maza imone (10-49 -,07146 12657 573 -,3202 773
darbuotoju) |
Didele imone (250 ir -,03437 11372 763 -,2578 1891
daugiau darbuotoju) |
Didele imone (250 ir Mikro imone (1-9 02026 12148 868 -,2185 ,2590
daugiau darbuotoju) darbuotoju) | | | | |
Maza imone (10-49 -,03709 11916 756 -2713 1971
darbuotoju) ] | | | |
Vidutine imone (50-249 03437 11372 763 -,1891 2578
darhuotoju)
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Psichologinis darbuotojy jgalinimas pagal darbovietés veiklos sritj

Descriptives

Psilgal
95% Confidence Interval for
Mean
N Mean Std. Deviation ~ Std. Error ~ Lower Bound UpperBound  Minimum  Maximum
Gamyhos sektorius 59 3,7966 112125 14597 3,5044 4,0888 1,00 6,00
Paslaugu sektorius 234 41325 1,06784 ,06981 3,9949 4,2700 1,00 6,00
Prekybos sektorius 92 40242 1,06419 11095 3,8038 4,2445 1.1 6,00
Kitas variantas 77 3,9582 1,12521 12823 3,7028 4,2135 1,00 6,00
Total 462 4,0390 1,08621 ,05054 3,9397 41383 1,00 6,00
ANOVA
Psilgal
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 6,035 3 2,012 1,713 | 164
Within Groups 537,881 458 1,174
Total 543,916 461
ANOVA Effect Sizes™”
95% Confidence Interval
Point Estimate Lower Upper
Psilgal Eta-squared 011 ,000 032
Epsilon-squared 005 -,007 025
Omega-squared Fixed- 005 -,007 025
effect
Omega-squared Random- ,002 -,002 ,009
effect
a. Eta-squared and Epsilon-squared are estimated hased on the fixed-effect
model.
b. Negative hut less hiased estimates are retained, not rounded to zero.
Post Hoc Tests
Multiple Comparisons
Dependent Variable: Psilgal
Mean 95% Confidence Interval
(I) Imones veiklos sritis  (J) Imones veiklos sritis  Difference (I-J) ~ Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound
LSD Gamybos sektorius Paslaugu sektorius -.33587l 15787 034 - 6461 -,0256
Prekybos sektorius -,22754 18075 ,209 -5827 1277
Kitas variantas -16154 18750 ,389 -,5300 ,2069
Paslaugu sektorius Gamyhos sektorius ,33587' 15787 034 ,0256 6461
Prekybos sektorius 10832 13336 M7 -1537 3704
5 Kitas variantas 17433 14238 221 | -,1055 4541
Prekybos sektorius Gamyhos sektorius 22754 18075 ,209 -1277 5827
Paslaugu sektorius -10832 13336 M7 -,3704 1537
Kitas variantas ,06600 16738 694 -,2629 ,3949
Kitas variantas Gamyhos sektorius 16154 18750 ,389 | -,2069 5300
Paslaugu sektorius -17433 14238 221 - 4541 1055
Prekybos sektorius -,06600 16738 694 -,3949 ,2629
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Isitraukimas j darba pagal darbovietés veiklos sritj

Descriptives

Isit
95% Confidence Interval for
Mean
N Mean Std. Deviation =~ Std. Error ~ Lower Bound UpperBound  Minimum  Maximum
Gamyhos sektorius 59 40320 1,08750 14158 37486 43154 1,00 6,00
Paslaugu sektorius 234 4,2009 93537 06115 4,0804 43213 1,11 6,00
Prekybos sektorius 92 3,9891 1,00265 10453 3,7815 4,1968 1,22 6,00
Kitas variantas 77 3,9039 1,02358 11665 36715 4,1362 1,33 6,00
Total 462 4,0876 ,98826 ,04598 3,9973 41780 1,00 6,00
ANOVA
Isit
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 6,675 | 3 2,225 2,298 | 077
Within Groups 443,559 458
Total 450,235 461
ANOVA Effect Sizes™”
95% Confidence Interval
Point Estimate Lower Upper
Isit Eta-squared 015 | ,000 038
Epsilon-squared ,008 -,007 032
Omega-squared Fixed- ,008 -,007 ,032
effect
Omega-squared Random- ,003 -,002 011
effect
a. Eta-squared and Epsilon-squared are estimated based on the fixed-effect
model.
b. Negative hut less bhiased estimates are retained, not rounded to zero.
Post Hoc Tests
Muitiple Comparisons
Dependent Variable: Isit
Mean 95% Confidence Interval
() Imones veiklos sritis  (J) Imones veiklos sritis ~ Difference (-J) ~ Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound
LSD Gamyhos sektorius Paslaugu sektorius -16884 14336 240 -,4506 1129
Prekybos sektorius ,04288 16414 794 -,2797 3654
) Kitas variantas 12816 17027 452 -,2065 4628
Paslaugu sektorius Gamyhos sektorius 16884 14336 240 -1129 4506
Prekybos sektorius 21172 12110 ,081 -,0263 4497
Kitas variantas 129699 12929 ,022 ,0429 5511
Prekybos sektorius Gamyhos sektorius -,04288 16414 794 -,3654 2797
Paslaugu sektorius -21172 12110 081 -,4497 0263
Kitas variantas ,08527 15200 575 -,2134 ,3840
Kitas variantas Gamyhos sektorius -12816 17027 452 -,4628 2065
Paslaugu sektorius -,29699' 12929 022 -5511 -,0429
Prekyhos sektorius -,08527 15200 575 -,3840 2134
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Descriptives
UzAtl
95% Confidence Interval for
Mean
N Mean Std. Deviation ~ Std. Error ~ Lower Bound UpperBound  Minimum  Maximum
Gamyhos sektorius 69 | 26136 | 76191 | 09919 | 24150 28121 ,60 4,00
Paslaugu sektorius 234 2,7071 67264 ,04397 2,6204 2,7937 ,60 4,00
Prekybos sektorius 92 2,7130 67827 ,07071 2,5726 2,8535 ,60 4,00
Kitas variantas 77 26312 68677 07826 24753 2,7870 .80 4,00
Total 462 2,6837 68689 ,03196 2,6209 2,7465 60 4,00
ANOVA
UzAtl
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 710 | 3 | 237 500 | 683
Within Groups 216,800 458 473
Total 217,509 461
ANOVA Effect Sizes™”
95% Confidence Interval
Point Estimate Lower Upper
UzAtl Eta-squared ,003 | ,000 | 014
Epsilon-squared -,003 -,007 008
Omega-squared Fixed- -,003 -,007 ,008
effect
Omega-squared Réndom- i -,001 -,002 ,003
effect
a. Eta-squared and Epsilon-squared are estimated based on the fixed-effect
model.
b. Negative hut less hiased estimates are retained, not rounded to zero.
Post Hoc Tests
Muitiple Comparisons
Dependent Variahle: UzAtl
Mean 95% Confidence Interval
() Imones veiklos sritis  (J) Imones veiklos sritis  Difference (-J) ~ Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound
LSD Gamyhos sektorius Paslaugu sektorius -,09349 10023 351 -,2905 1035
Prekyhos sektorius -,09948 11475 ,386 -,3250 1260
5 Kitas variantas -01761 11904 ,882 -,2515 2163
Paslaugu sektorius Gamyhos sektorius 09349 10023 351 -1035 2905
Prekybos sektorius -,00599 ,08466 944 - 1724 1604
Kitas variantas ,07588 ,09039 402 -1017 2535
Prekybos sektorius Gamyhos sektorius ,09948 11475 386 -1260 3250
Paslaugu sektorius ,00599 ,08466 944 -,1604 1724
Kitas variantas 08187 10627 441 -1270 ,2907
Kitas variantas Gamyhos sektorius 01761 11904 882 -2163 2515
Paslaugu sektorius -,07588 ,09039 ,402 -,2535 1017
Prekybos sektorius -,08187 10627 441 -,2907 1270
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Kontekstinis atlikimas pagal darbovietés veiklos sritj

Descriptives
KonAtl
95% Confidence Interval for
Mean
N Mean Std. Deviation  Std. Error ~ Lower Bound UpperBound  Minimum  Maximum
Gamyhos sektorius 59 2,5166 87224 11356 2,2893 2,7440 13 4,00
Paslaugu sektorius 234 2,4663 ,82932 ,05421 2,3595 2,5732 38 4,00
Prekybos sektorius 92 2,4117 86116 ,08978 2,2333 2,5900 13 4,00
Kitas variantas 77 2,2962 ,86694 ,09880 2,0994 2,4929 75 4,00
Total 462 2,4335 84753 ,03943 2,3560 2,5110 13 4,00
ANOVA
KonAtl
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 2,157 | 3 719 1,001 392
Within Groups 328,983 458 718
Total 331,140 461
ANOVA Effect Sizes™”
95% Confidence Interval
Point Estimate Lower Upper
KonAtl Eta-squared ,007 ,000 023
Epsilon-squared ,000 -,007 016
Omega-squared Fixed- 000  -007 016
effect
Omega-squared Random- ,000 -,002 ,005
effect
a. Eta-squared and Epsilon-squared are estimated based on the fixed-effect
model.
h. Negative hut less biased estimates are retained, not rounded to zero.
Post Hoc Tests
Multiple Comparisons
Dependent Variable: KonAtl
Mean 95% Confidence Interval
() Imones veiklos sritis  (J) Imones veiklos sritis  Difference (-J) ~ Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound
LSD Gamyhos sektorius Paslaugu sektorius ,05030 12347 684 -1923 ,2929
Prekybos sektorius 10496 14136 458 -1728 3828
) Kitas variantas ,22050 14664 133 | -,0677 5087
Paslaugu sektorius Gamybos sektorius -,05030 12347 684 -,2929 1923
Prekybos sektorius ,05466 10429 ,600 -,1503 ,2596
Kitas variantas 17020 11135 127 -,0486 ,3890
Prekybos sektorius Gamybos sektorius -10496 14136 458 -,3828 1728
Paslaugu sektorius -,05466 10429 600 -,2596 1503
Kitas variantas 11553 13091 378 - 1417 3728
Kitas variantas Gamybos sektorius -,22050 14664 133 -,5087 0677
Paslaugu sektorius -17020 11135 127 -,3890 0486
Prekybos sektorius -11553 13091 378 -,3728 1417
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Neproduktyvus elgesys darbe pagal darbovietés veiklos sritj

Descriptives
NeprEl
95% Confidence Interval for
Mean
N Mean Std. Deviation = Std. Error ~ Lower Bound UpperBound  Minimum  Maximum
Gamybos sektorius 59 1,8169 1,00158 13039 1,5559 2,0780 .00 3,80
Paslaugu sektorius 234 1,6222 ,90389 ,05909 1,5058 1,7386 ,00 3,80
Prekybos sektorius 92  1,6478 94943 09899 1,4512 1,8444 ,00 4,00
Kitas variantas uy 1,7247 88499 10085 1,5238 1,9255 .00 3,80
Total 462 1,6693 ,92235 ,04291 1,5849 1,7536 ,00 4,00
ANOVA
NeprEl
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 2,083 3 | 694 815 | 486
Within Groups 390,100 458 852
Total 392,184 461
ANOVA Effect Sizes™”
95% Confidence Interval
Point Estimate Lower Upper
NeprEl Eta-squared 005 ,000 ,020
Epsilon-squared -,001 -,007 013
Omega-squared Fixed- -,001 -,007 013
effect
Omega-squared Random- ,000 -,002 ,005
effect
a. Eta-squared and Epsilon-squared are estimated based on the fixed-effect
model.
b. Negative but less hiased estimates are retained, not rounded to zero.
Post Hoc Tests
Multiple Comparisons
Dependent Variable: NeprEl
Mean 95% Confidence Interval
() Imones veiklos sritis  (J) Imones veiklos sritis  Difference (I-J) ~ Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound
LSD Gamyhos sektorius Paslaugu sektorius 7,19473 13445 148 | -,0695 4589
Prekybos sektorius 16912 15393 272 -1334 4716
) Kitas variantas ,09227 15968 564 -,2215 L4061
Paslaugu sektorius Gamyhos sektorius -19473 13445 148 -,4589 0695
Prekybos sektorius -,02560 11357 822 -,2488 1976
Kitas variantas -,10245 12125 ,399 -,3407 1358
Prekybos sektorius Gamyhos sektorius -16912 15383 272 -4716 1334
Paslaugu sektorius ,02560 11357 822 -1976 ,2488
Kitas variantas -,07685 14255 ,590 -,3570 ,2033
Kitas variantas Gamyhos sektorius -,09227 15968 564 -,4061 2205
Paslaugu sektorius 10245 12125 399 -1358 3407
Prekybos sektorius ,07685 14255 ,590 -,2033 3570
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6 priedas. Regresinés lygtys

Bootstrap Specifications
Sampling Method Simple

Number of Samples 1000
Confidence Interval 95,0%
Level

Confidence Interval Percentile

Type

Variables Entered/Removed?
Mode Variables Variables
| Entered Removed Method

1 Psilgal® . Enter

a. Dependent Variable: Isit
b. All requested variables entered.

Model Summary®

Mode R Adjusted R Std. Error of Durbin-
I R Square Square the Estimate ~ Watson
1 o778 ,333 ,331 ,80805 2,065

a. Predictors: (Constant), Psilgal
b. Dependent Variable: Isit

Bootstrap for Model Summary

Bootstrap®
95% Confidence
Mode Durbin- Std. Interval
I Watson Bias Error Lower Upper
1 2,065 -, 761 ,093 1,124 1,483

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

ANOVA?
Sum of Mean
Model Squares df Square F Sig.
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1 Regressio 149,877 1 149,877 229,539
n
Residual 300,357 460 ,653
Total 450,235 461

<,001b

a. Dependent Variable: Isit
b. Predictors: (Constant), Psilgal

Coefficients?
Standardize

Unstandardized d
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constan 1,967 , 145 13,578 <,001
t)
Psilgal ,525 ,035 577 15,151 <,001

a. Dependent Variable: Isit

Bootstrap for Coefficients

Bootstrap®
95% Confidence
Std. Sig. (2- Interval
Model B Bias Error tailed) Lower Upper
1 (Constan 1,967 ,000 ,193 <,001 1,594 2,366
t)
Psilgal ,925 - ,044 <,001 ,436 ,611
2,045E-
5

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

samples

Residuals Statistics?

Bootstrap®
95% Confidence
Std. Interval
Statistic  Bias Error Lower Upper

Predicted Value Minimum 2,4924
Maximum 5,1170

Mean 4,0876 -,0015 ,0468 3,9963 4,1787
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Residual

Std. Predicted

Value

Std. Residual

Std.
Deviation
N
Minimum

Maximum
Mean
Std.
Deviation
N
Minimum
Maximum
Mean
Std.
Deviation
N
Minimum
Maximum
Mean
Std.
Deviation
N

,57019

462
2,48946
3,06317

,00000
,80718

462
-2,798
1,805
,000
1,000

462
-3,081
3,791
,000
SR

462

-,00189

,00000
-,00238

0

,000
,000

,000
,000

,04636

,00000
,03233

,000
,000

,000
,000

47329

462

,00000
, 714617

462

,000
1,000

462

,000
SR

462

,66211

462

,00000
,87210

462

,000
1,000

462

,000
SRE)

462

a. Dependent Variable: Isit

b. Unless otherwise noted, bootstrap results are based on 1000 bootstrap

samples
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Bootstrap Specifications
Sampling Method Simple

Number of Samples 1000
Confidence Interval 95,0%
Level

Confidence Interval Percentile

Type

Variables Entered/Removed?
Mode Variables Variables
I Entered Removed Method
1 Psilgal® . Enter
a. Dependent Variable: UzAtl
b. All requested variables entered.

Model Summary®

Mode R Adjusted R Std. Error of Durbin-
I R Square Square the Estimate  Watson
1 ,3582 ,128 ,126 ,64210 1,965

a. Predictors: (Constant), Psilgal
b. Dependent Variable: UzAtl

Bootstrap for Model Summary

Bootstrap®
95% Confidence
Mode Durbin- Std. Interval
I Watson Bias Error Lower Upper
1 1,965 -, 722 ,088 1,085 1,416

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

ANOVA?
Sum of Mean
Model Squares df Square F Sig.
1 Regressio 27,853 1 27,853 67,555 <,001°

n
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Residual 189,657 460 412
Total 217,509 461

a. Dependent Variable: UzAtl

b. Predictors: (Constant), Psilgal

Coefficients?
Standardize

Unstandardized d
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constan 1,770 , 115 15,369 <,001
t)
Psilgal ,226 ,028 ,358 8,219 <,001

a. Dependent Variable: UzAtl

Bootstrap for Coefficients

Bootstrap®
95% Confidence
Std. Sig. (2- Interval
Model B Bias Error tailed) Lower Upper
1 (Constan 1,770 ,000 ,129 <,001 1,513 2,014
t)
Psilgal ,226 ,000 ,030 <,001 ,168 ,287

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

Residuals Statistics?

Bootstrap®
95% Confidence
Std. Interval
Statistic  Bias Error Lower Upper
Predicted Value Minimum 1,9960
Maximum 3,1274
Mean 2,6837 -,0002 ,0312 2,6215  2,7443
Std. ,24580 -,00077 ,03302 ,18036 31173
Deviation
N 462 0 0 462 462
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Residual

Std. Predicted

Value

Std. Residual

Minimum

Maximum
Mean
Std.
Deviation
N
Minimum
Maximum
Mean
Std.
Deviation
N
Minimum
Maximum
Mean
Std.
Deviation
N

2,22570
1,80403
,00000
,64141

462
-2,798
1,805
,000
1,000

462
-3,466
2,810
,000
SR

462

,00000
-,00182

0

,000
,000

,000
,000

,00000
,02036

,000
,000

,000
,000

,00000
,99991

462

,000
1,000

462

,000
SR

462

,00000
,67731

462

,000
1,000

462

,000
SRE)

462

a. Dependent Variable: UzAtl
b. Unless otherwise noted, bootstrap results are based on 1000 bootstrap

samples
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Bootstrap Specifications
Sampling Method Simple

Number of Samples 1000
Confidence Interval 95,0%
Level

Confidence Interval Percentile

Type

Variables Entered/Removed?
Mode Variables Variables
I Entered Removed Method
1 Psilgal® . Enter
a. Dependent Variable: KonAtl
b. All requested variables entered.

Model Summary®

Mode R Adjusted R Std. Error of Durbin-
I R Square Square the Estimate ~ Watson
1 4372 , 191 ,189 , 76335 1,901

a. Predictors: (Constant), Psilgal
b. Dependent Variable: KonAtl

Bootstrap for Model Summary

Bootstrap®
95% Confidence
Mode Durbin- Std. Interval
I Watson Bias Error Lower Upper
1 1,901 -,675 ,081 1,071 1,383

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

ANOVA?
Sum of Mean
Model Squares df Square F Sig.
1 Regressio 63,099 1 63,099 108,288 <,001°

n
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Residual 268,041 460 ,583
Total 331,140 461

a. Dependent Variable: KonAtl
b. Predictors: (Constant), Psilgal

Coefficients?
Standardize

Unstandardized d
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constan 1,058 , 137 7,728 <,001
t)
Psilgal ,341 ,033 437 10,406 <,001

a. Dependent Variable: KonAtl
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Bootstrap for Coefficients

Bootstrap®
95% Confidence
Std. Sig. (2- Interval
Model B Bias Error tailed) Lower Upper
1 (Constan 1,058 ,000 , 159 <,001 745 1,363
t)
Psilgal 341 ,000 ,037 <,001 ,268 414

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

Residuals Statistics?

Bootstrap®
95% Confidence
Std. Interval
Statistic  Bias Error Lower Upper
Predicted Value Minimum 1,3984
Maximum 3,1015
Mean 2,4335 ,0013 ,0390 2,3616  2,5124
Std. , 36997 -,00139 ,03912 ,29342 44575
Deviation
N 462 0 0 462 462
Residual Minimum -
2,23447
Maximum  2,47655
Mean ,00000 ,00000 ,00000 ,00000 ,00000
Std. , 76252 -,00270 ,02493 71161 ,80934
Deviation
N 462 0 0 462 462
Std. Predicted Minimum -2,798
Value Maximum 1,805
Mean ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Std. 1,000 ,000 ,000 1,000 1,000
Deviation
N 462 0 0 462 462
Std. Residual Minimum -2,927
Maximum 3,244
Mean ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Std. ,999 ,000 ,000 ,999 ,999
Deviation
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N 462 0

0 462

462

a. Dependent Variable: KonAtl

b. Unless otherwise noted, bootstrap results are based on 1000 bootstrap

samples

Bootstrap Specifications
Sampling Method Simple

Number of Samples 1000
Confidence Interval 95,0%
Level

Confidence Interval Percentile

Type

Variables Entered/Removed?
Mode Variables Variables
| Entered Removed Method

1 Psilgal® . Enter

a. Dependent Variable: NeprEl
b. All requested variables entered.

Model Summary®

Mode R Adjusted R Std. Error of Durbin-
I R Square Square the Estimate Watson
1 2252 ,051 ,049 ,89968 1,837

a. Predictors: (Constant), Psilgal
b. Dependent Variable: NeprEl
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Bootstrap for Model Summary

Bootstrap®
95% Confidence
Mode Durbin- Std. Interval
I Watson Bias Error Lower Upper
1 1,837 -,612 077 1,076 1,380

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

ANOVA?
Sum of Mean
Model Squares df Square F Sig.
1 Regressio 19,852 1 19,852 24,527 <,001°
n
Residual 372,331 460 ,809
Total 392,184 461

a. Dependent Variable: NeprEl
b. Predictors: (Constant), Psilgal

Coefficients?
Standardize

Unstandardized d
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constan 2,441 ,161 15,130 <,001
t)
Psilgal -,191 ,039 -,225 -4,952 <,001

a. Dependent Variable: NeprEl

Bootstrap for Coefficients

Bootstrap®
95% Confidence
Std. Sig. (2- Interval
Model B Bias Error tailed) Lower Upper
1 (Constan 2,441 ,008 ,185 <,001 2,092 2,817
t)
Psilgal -,191 -,002 ,044 <,001 -,281 -,105

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

Bootstrap®
95% Confidence
Std. Interval
Statistic  Bias Error Lower Upper
Predicted Value Minimum 1,2946
Maximum 2,2498
Mean 1,6693 -,0016 ,0419 1,5870 1,7519
Std. ,20752 ,00190 ,04711 ,11502 ,30540
Deviation
N 462 0 0 462 462
Residual Minimum -
2,24985
Maximum  2,28084
Mean ,00000 ,00000 ,00000 ,00000 ,00000
Std. ,89870 -,00300 ,02449  ,84931 ,94380
Deviation
N 462 0 0 462 462
Std. Predicted  Minimum -1,805
Value Maximum 2,798
Mean ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Std. 1,000 ,000 ,000 1,000 1,000
Deviation
N 462 0 0 462 462
Std. Residual Minimum -2,501
Maximum 2,535
Mean ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Std. ,999 ,000 ,000 ,999 ,999
Deviation
N 462 0 0 462 462

a. Dependent Variable: NeprEl
b. Unless otherwise noted, bootstrap results are based on 1000 bootstrap
samples

Bootstrap Specifications
Sampling Method Simple

Number of Samples 1000
Confidence Interval 95,0%
Level

Confidence Interval Percentile
Type
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Variables Entered/Removed?
Mode Variables Variables
| Entered Removed Method

1 sitP . Enter

a. Dependent Variable: UzAtl
b. All requested variables entered.

Model Summary®

Mode R Adjusted R Std. Error of Durbin-
I R Square Square the Estimate Watson
1 ,369°2 ,136 ,134 ,63913 1,945

a. Predictors: (Constant), Isit
b. Dependent Variable: UzAtl

Bootstrap for Model Summary

Bootstrap®
95% Confidence
Mode Durbin- Std. Interval
I Watson Bias Error Lower Upper
1 1,945 -, 707 ,090 1,067 1,418

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

ANOVA?
Sum of Mean
Model Squares df Square F Sig.
1 Regressio 29,606 1 29,606 72,478 <,001°
n
Residual 187,903 460 ,408
Total 217,509 461

a. Dependent Variable: UzAtl
b. Predictors: (Constant), Isit
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Coefficients?
Standardize

Unstandardized d
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constan 1,635 127 12,912 <,001
t)
Isit ,256 ,030 ,369 8,513 <,001

a. Dependent Variable: UzAtl

Bootstrap for Coefficients

Bootstrap®
95% Confidence
Std. Sig. (2- Interval
Model B Bias Error tailed) Lower Upper
1 (Constan 1,635 ,000 ,130 <,001 1,389 1,892
t)
Isit ,256 - ,031 <,001 , 194 315
4,498E-
5

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

samples

Residuals Statistics?

Bootstrap®
95% Confidence
Std. Interval
Statistic  Bias Error Lower Upper
Predicted Value Minimum 1,8919
Maximum 3,1741
Mean 2,6837 -,0006 ,0325  2,6238  2,7453
Std. 25342 -,00033 ,03156  ,18925 31272
Deviation
N 462 0 0 462 462
Residual Minimum -
2,37460
Maximum  1,70866
Mean ,00000 ,00000 ,00000 ,00000 ,00000
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Std. Predicted
Value

Std. Residual

Std.
Deviation
N
Minimum
Maximum
Mean
Std.
Deviation
N
Minimum
Maximum
Mean
Std.
Deviation
N

,63843

462
-3,124
1,935
,000
1,000

462
-3,715
2,673
,000
SR

462

-,00170

,000
,000

,000
,000

,02147

,000
,000

,000
,000

,09770

462

,000

1,000

462

,000

SR

462

,67810

462

,000
1,000

462

,000
SRE)

462

a. Dependent Variable: UzAtl
b. Unless otherwise noted, bootstrap results are based on 1000 bootstrap

samples
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Bootstrap Specifications
Sampling Method Simple

Number of Samples 1000
Confidence Interval 95,0%
Level

Confidence Interval Percentile

Type

Variables Entered/Removed?
Mode Variables Variables
| Entered Removed Method

1 sitP . Enter

a. Dependent Variable: KonAtl
b. All requested variables entered.

Model Summary®

Mode R Adjusted R Std. Error of Durbin-
I R Square Square the Estimate ~ Watson
1 ,569°2 ,323 ,322 ,69796 1,921

a. Predictors: (Constant), Isit
b. Dependent Variable: KonAtl

Bootstrap for Model Summary

Bootstrap®
95% Confidence
Mode Durbin- Std. Interval
I Watson Bias Error Lower Upper
1 1,921 -, 708 ,088 1,044 1,393

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

ANOVA?
Sum of Mean
Model Squares df Square F Sig.
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1 Regressio 107,054 1 107,054 219,758
n
Residual 224,086 460 487
Total 331,140 461

<,001b

a. Dependent Variable: KonAtl
b. Predictors: (Constant), Isit

Coefficients?
Standardize

Unstandardized d
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constan 440 ,138 3,183 ,002
t)
Isit 488 ,033 ;569 14,824 <,001

a. Dependent Variable: KonAtl

Bootstrap for Coefficients

Bootstrap®
95% Confidence
Std. Sig. (2- Interval
Model B Bias Error tailed) Lower Upper
1 (Constan ,440 ,002 ,142 ,002 , 151 ,697
t)
Isit ,488 - ,033 <,001 427 ,555
5,262E-
5

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

samples
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Residuals Statistics?

Bootstrap®
95% Confidence
Std. Interval
Statistic  Bias Error Lower Upper
Predicted Value Minimum , 9279
Maximum 3,3660
Mean 2,4335 ,0023 ,0386 2,3619  2,5115
Std. 48189 -,00078 ,03471 ,41565 ,55146
Deviation
N 462 0 0 462 462
Residual Minimum -
2,27431
Maximum  1,60921
Mean ,00000 ,00000 ,00000 ,00000 ,00000
Std. ,69720 -,00181 ,02296  ,64987 , 74043
Deviation
N 462 0 0 462 462
Std. Predicted  Minimum -3,124
Value Maximum 1,935
Mean ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Std. 1,000 ,000 ,000 1,000 1,000
Deviation
N 462 0 0 462 462
Std. Residual Minimum -3,259
Maximum 2,306
Mean ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Std. ,999 ,000 ,000 ,999 ,999
Deviation
N 462 0 0 462 462

a. Dependent Variable: KonAtl

b. Unless otherwise noted, bootstrap results are based on 1000 bootstrap

samples

137



Bootstrap Specifications
Sampling Method Simple

Number of Samples 1000
Confidence Interval 95,0%
Level

Confidence Interval Percentile

Type

Variables Entered/Removed?
Mode Variables Variables
| Entered Removed Method

1 sitP . Enter

a. Dependent Variable: NeprEl
b. All requested variables entered.

Model Summary®

Mode R Adjusted R Std. Error of Durbin-
I R Square Square the Estimate ~ Watson
1 ,239° ,057 ,055 ,89649 1,842

a. Predictors: (Constant), Isit
b. Dependent Variable: NeprEl

Bootstrap for Model Summary

Bootstrap®
95% Confidence
Mode Durbin- Std. Interval
I Watson Bias Error Lower Upper
1 1,842 -,608 ,079 1,080 1,400

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

ANOVA?
Sum of Mean
Model Squares df Square F Sig.
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1 Regressio 22,486 1 22,486 27,979 <,001°

n
Residual 369,697 460 ,804
Total 392,184 461

a. Dependent Variable: NeprEl
b. Predictors: (Constant), Isit

Coefficients?
Standardize

Unstandardized d
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constan 2,583 178 14,537 <,001
t)
Isit -223 ,042 -239 -5,289 <,001

a. Dependent Variable: NeprEl

Bootstrap for Coefficients

Bootstrap®
95% Confidence
Std. Sig. (2- Interval
Model B Bias Error tailed) Lower Upper
1 (Constan 2,583 ,003 ,199 <,001 2,202 2,989
t)
Isit -,223 -,001 ,048 <,001 -,318 -,135

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

Residuals Statistics?

Bootstrap®
95% Confidence
Std. Interval
Statistic  Bias Error Lower Upper

Predicted Value Minimum 1,2419
Maximum 2,3593
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Residual

Std. Predicted

Value

Std. Residual

Mean
Std.
Deviation
N

Minimum

Maximum
Mean
Std.
Deviation
N
Minimum
Maximum
Mean
Std.
Deviation
N
Minimum
Maximum
Mean
Std.
Deviation
N

1,6693
,22085

462

2,35929
2,75811
,00000
,89551

462
-1,935
3,124
,000
1,000

462
-2,632
3,077
,000
SR

462

,0007
,00007

0

,00000
-,00283

0

,000
,000

,000
,000

,0416
,04630

,00000
,02528

,000
,000

,000
,000

1,5857
,13190

462

,00000
,84436

462

,000
1,000

462

,000
SR

462

1,7480
,30922

462

,00000
,94576

462

,000
1,000

462

,000
SRE)

462

a. Dependent Variable: NeprEl
b. Unless otherwise noted, bootstrap results are based on 1000 bootstrap

samples
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7 priedas. Moderatoriaus ir mediatoriaus analizés

Run MATRIX procedure:

FrArkkkkkxAxkkkkkxx** PROCESS Procedure for SPSS Version 4.0
Ak kA kKhkhkkhkhkkhkhkhkkkk*x

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D.
www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022).
www.guilford.com/p/hayes3

R SR S A b db b b b b i 2 S dh  Sh Sb b b b b b e dh g db Sb Ib Sb b b b b S d 2 db  Sh Ib b b b b b b b 2 db 2b Sb b b b b b i d 2E S db Sb b (b 4

Kk Kk kKKK Kk kK

Model : 7
Y : UzAtl
X PsiIgal
M Isit
W Kartos
Sample
Size: 462

Coding of categorical W variable for analysis:
Kartos W1l W2

1,000 , 000 , 000

2,000 1,000 , 000

3,000 ,000 1,000

R SR S I b ab b b b b i 2 S dh  Sh Sb b b b b b S g g db Sb Sb b b b b b S d 2 db  Sh Ib b b b b b b 2 db db Sb Ib b b b b i S 2E db 9b Sb b (b 4

Kk Kk kKKK Kk kK

OUTCOME VARIABLE:
Isit

Model Summary

R R-sq MSE F df1
df2 o)
, 5972 , 3566 , 6353 50,5456 5,0000
456,0000 , 0000
Model
coeff se T P LLCT
ULCI
constant 2,0873 ;2938 77,1049 , 0000 1,5100
2,6646
PsiIgal , 4849 , 0742 6,5350 , 0000 , 3391
, 6307
Wl -,4945 , 3503 -1,4117 , 1587 -1,1828
, 1939
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W2 , 8722 , 4396 1,9842 , 0478 ,0084
1,7360
Int 1 ,1168 , 0867 1,3470 , 1786 -,0536
, 2873
Int 2 -,1555 ,1069 -1,4547 , 1464 -,3656
, 0546
Product terms key:
Int 1 PsiIgal x W1l
Int 2 PsiIgal x W2

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant PsiIgal W1l W2 Int 1
Int 2
constant , 0863 -,0210 -,0863 -,0863 , 0210
, 0210
PsiTIgal -,0210 , 0055 ,0210 , 0210 -,0055
-,0055
Wl -,0863 ,0210 , 1227 , 0863 -,0293
-,0210
W2 -,0863 ,0210 ,0863 , 1932 -,0210
-,0454
Int 1 ,0210 -,0055 -,0293 -,0210 , 0075
, 0055
Int 2 ,0210 -,0055 -,0210 -,0454 , 0055
,0114
Test (s) of highest order unconditional interaction(s) :

R2-chng F dfi df2 P
X*W , 0136 4,8310 2,0000 456,0000 , 0084
Focal predict: PsiIgal (X)
Mod wvar: Kartos (W)

Conditional effects
moderator (s) :

Kartos Eff

of the focal predictor at values of the

LLCI

1,0000

, 3391

2,0000

, 5134

3,0000

, 1781

ULCI

;4
, 6307

, 6
, 6901

;3
, 4806

Data for wvisualizin
predictor:

Paste text below in
produce plot.

DATA LIST FREE/

ect se t P
849 , 0742 6,5350 , 0000
017 , 0449 13,3920 , 0000
294 , 0770 4,2789 , 0000
g the conditional effect of the focal

to a SPSS syntax window and execute to
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PsiIgal Kartos Isit

BEGIN DATA.
3,2222 1,0000 3,6497
3,9444 1,0000 3,9999
5,1111 1,0000 4,5657
3,2222 2,0000 3,5318
3,9444 2,0000 3,9664
5,1111 2,0000 4,6684
3,2222 3,0000 4,0208
3,9444 3,0000 4,2587
5,1111 3,0000 4,6429

END DATA.

GRAPH/SCATTERPLOT=

PsiIgal WITH Isit BY Kartos

R SR SR IR b b b b b b i 2 S db  Sh Sb b b b b b S dh S db Sb Sb Sb b b b b S Jh 2 db  Sh Ib b b b b b b 2 db db Sb b b b b b b 4 2E db db Sb b (b 4

Kk Kk kKKK Kk kK

OUTCOME VARIABLE:
UzAtl

Model Summary

R R-sq MSE F df1
df2 P
,4094 , 1676 , 3944 46,2164 2,0000
459,0000 , 0000
Model
coeff se T P LLCT
ULCI
constant 1,4366 , 1333 10,7778 , 0000 1,1747
1,6986
PsiIgal , 1374 , 0330 4,1683 , 0000 , 0726
, 2022
Isit , 1693 , 0362 4,6713 , 0000 , 0981
, 2405

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant PsiIgal Isit
constant ,0178 -,0016 -,0026
PsiIgal -,0016 ,0011 -,0007
Tsit -,0026 -,0007 ,0013

Test (s) of X by M interaction:
F dfl df2 P
1,3087 1,0000 458,0000 , 2532

FrA KK X KA K KX KAk K xx Kk CORRELATIONS BETWEEN MODEL RESIDUALS

R SR E IR Ih Ib b b b b b b S 2h dh g Y

Isit UzAtl
Isit 1,0000 -,0068
UzAtl -,0068 1,0000
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FrRA KK X KAk K Kk x KAk kxxkk DIRECT AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y

L IR SR IR b b b b b b i d dh dh b e

Direct effect of X on Y
Effect se t P LLCI
ULCI
, 1374 , 0330 4,1683 , 0000 , 0726
, 2022

Conditional indirect effects of X on Y:

INDIRECT EFFECT:

PsiIgal -> Isit -> UzAtl
Kartos Effect BootSE BootLLCI BootULCI
1,0000 ,0821 ,0245 ,0388 , 1351
2,0000 ,1019 , 0233 , 0555 , 1473
3,0000 , 0558 ,0210 , 0220 , 1037

Index of moderated mediation (difference between conditional
indirect effects):

Index BootSE BootLLCI BootULCI
Wl , 0198 ,0183 -,01067 , 0568
W2 -,0263 , 0242 -,0770 , 0193

Pairwise contrasts between conditional indirect effects
(Effectl minus Effect?2)

Effectl Effect?2 Contrast BootSE BootLLCI

BootULCI

,1019 ,0821 ,0198 ,0183 -,0167
, 0568

, 0558 ,0821 -,0263 , 0242 -,0770
,0193

, 0558 ,1019 -,0461 ,0224 -,0905 -
,0034

khkkkhhkhkhkkhhhhkkhhhkkhhhkkhhx*k ANALYSIS NOTES AND ERRORS

R R dR I Ih b b b b b i 2 S dh  Sh Sh b b b b i g 4

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

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence
intervals:

5000

NOTE: Standardized coefficients not available for models with
moderators.
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Run MATRIX procedure:

FrArkkkkkxrxkkkkkxx** PROCESS Procedure for SPSS Version 4.0
Ak kA kKhkhkkhkhkkhkhkhkkkk*k

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D.
www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022).
www.guilford.com/p/hayes3

R IR SR A b b b b b b i 2 S dh Sh Sb b b b b b i dh g db Sb Sb b b b b i S 2 db  Sh Ib b b b b b b i 2 db db Sb Ib b b b b i g 2E db Ib Sb b (b 4
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Model : 7
Y : KonAtl
X PsiIgal
M Isit
W Kartos
Sample
Size: 462

Coding of categorical W variable for analysis:
Kartos W1l W2

1,000 , 000 , 000

2,000 1,000 , 000

3,000 ,000 1,000

R IR S A b b b b b b i 2 S dh  dh Sb b b b b b S g g db Sb Ib S b b b b S d 2 db  Sh Ib b b b b b b 2 db db Sb b b b b b i g 2E S 9b Sb b (b 4

*kkhkkh kKKK Kk kK

OUTCOME VARIABLE:
Isit

Model Summary

R R-sq MSE F df1
df2 o)
, 5972 , 3566 , 6353 50,5456 5,0000
456,0000 , 0000
Model
coeff se T P LLCT
ULCI
constant 2,0873 ;2938 77,1049 , 0000 1,5100
2,6646
PsiIgal , 4849 , 0742 6,5350 , 0000 , 3391
, 6307
Wl -,4945 , 3503 -1,4117 , 1587 -1,1828
, 1939
W2 , 8722 , 4396 1,9842 , 0478 ,0084
1,7360
Int 1 ;1168 , 0867 1,3470 , 1786 -,0536
, 2873
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Int 2
, 05406

-,1555

Product terms key:

Int 1
Int 2

,1069

PsiIgal x
PsiIgal x

-1,4547

W1l
W2

, 1464

Covariance matrix of regression parameter estimates:

Int 2
constant
,0210
PsiIgal
-,0055
Wl
-,0210
W2
-,0454
Int 1

, 0055
Int 2
,0114

Test (s)

constant
, 0863
-,0210
-,0863
-,0863

, 0210

, 0210

PsiIgal
-,0210
, 0055

, 0210

, 0210
-,0055

-,0055

F

4,8310

Wl
-,0863
, 0210
, 1227
, 0863
-,0293

-,0210

dfl
2,0000

W2
-,0863
, 0210
, 0863
;1932
-,0210

-,0454

df2

456,0000

-,3656

Int 1
, 0210
-,0055
-,0293
-,0210
, 0075

, 0055

of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng
, 0136

P
,0084

Focal predict:
Mod wvar:

PsiIgal (X)
Kartos (W)

Conditional effects of the focal predictor at values of the
moderator (s) :

Kartos Effect se t o)
LLCI ULCT

1,0000 , 4849 , 0742 6,5350 , 0000
, 3391 , 6307

2,0000 , 6017 , 0449 13,3920 , 0000
, 5134 , 6901

3,0000 , 3294 , 0770 4,2789 , 0000
, 1781 , 4806

Data for wvisualizing the conditional effect of the focal
predictor:

Paste text below into a SPSS syntax window and execute to
produce plot.

DATA LIST FREE/

PsiIgal Kartos Isit
BEGIN DATA.
3,2222 1,0000 3,6497
3,9444 1,0000 3,9999
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5,1111 1,0000 4,5657

3,2222 2,0000 3,5318
3,9444 2,0000 3,9664
5,1111 2,0000 4,6684
3,2222 3,0000 4,0208
3,9444 3,0000 4,2587
5,1111 3,0000 4,6429

END DATA.

GRAPH/SCATTERPLOT=

PsiIgal WITH Isit BY Kartos

R IR S I b db b b b b i 2 S dh  Sh Sb b b b b b g g db Sb Sb b b b b b S d 2 db  Sh Ib b b b b b b i 2 db db Ib b b b b b b S 2E db Sb Sb b b 4
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OUTCOME VARIABRLE:
KonAtl

Model Summary

R R-sq MSE F df1
df2 o)
, 5839 , 3409 , 4755 118,7154 2,0000
459,0000 , 0000
Model
coeff se T P LLCT
ULCI
constant , 2568 , 1463 1,7545 , 0800 -,0308
, 5444
PsiIgal , 1269 , 0362 3,5046 , 0005 , 0557
, 1980
Isit , 4072 , 0398 10,2335 , 0000 , 3290
, 4854

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant PsiIgal Isit
constant , 0214 -,0019 -,0031
PsiIgal -,0019 ,0013 -,0008
Tsit -,0031 -,0008 , 0016

Test (s) of X by M interaction:
F dfl df2 P
, 1139 1,0000 458,0000 , 7359

FrA KK X KA KK x KAk K xxkk CORRELATIONS BETWEEN MODEL RESIDUALS

R SR SR IR Ih Ib b b b b b S 2h db S Y

Isit KonAtl
Isit 1,0000 ,0120
KonAtl , 0120 1,0000

FrRA KK X KA K Kk x KAk kxxkk DIRECT AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y

L IR S IR b b b b b i d dh dh g e
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Direct effect of X on Y
Effect se t P LLCI
ULCI
, 1269 , 0362 3,5046 , 0005 , 0557
, 1980

Conditional indirect effects of X on Y:

INDIRECT EFFECT:

PsiIgal -> Isit -> KonAtl
Kartos Effect BootSE BootLLCI BootULCI
1,0000 ,1974 , 0399 ,1234 , 2809
2,0000 , 2450 , 0292 ,1911 , 3047
3,0000 ,1341 , 0437 , 0595 , 2308

Index of moderated mediation (difference between conditional
indirect effects):

Index BootSE BootLLCI BootULCI
Wl ,0476 , 0431 -,0400 , 1317
W2 -,0633 , 0554 -,1657 , 0503

Pairwise contrasts between conditional indirect effects
(Effectl minus Effect?2)

Effectl Effect?2 Contrast BootSE BootLLCI

BootULCI

, 2450 , 1974 , 0476 ,0431 -,0400
, 1317

, 1341 , 1974 -,0633 , 0554 -,1657
, 0503

, 1341 , 2450 -,1109 ,0471 -,1959 -
,0126

khkkkhhkhkhkkhhhhkkhhhkkhhhkkhhx*k ANALYSIS NOTES AND ERRORS

LR R dR I Ih b b b b b 2 S dh Sh Sh b b b b i g 4

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

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence
intervals:
5000

NOTE: Standardized coefficients not available for models with
moderators.

Run MATRIX procedure:
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R SR S I b db b b b b i 2 S dh  Sh Sb b b b b b S dh g dh Sb Sb Sb b b b b S S 2 db  Sh Ib b b b b b b i 2 db db Ib b b b b b b S 2E S 9b Sb b (b ¢

kkhkh kKKK Kk kK

Model : 7
Y : NeprEl
X PsiIgal
M Isit
W Kartos
Sample
Size: 462

Coding of categorical W variable for analysis:
Kartos W1l W2

1,000 , 000 , 000

2,000 1,000 , 000

3,000 ,000 1,000

R IR SR A b b b b b b i 2 S dh  Sh Sb b b b b b i b g db Sb b b b b b b S 2 db  Sh Ib b b b b b b i 2 db db Sb b b b b b i db 4E db gb Sb b (b ¢

*kkhk Kk kKKK Kk kK

OUTCOME VARIABLE:
Isit

Model Summary

R R-sq MSE F df1
df2 P
, 5972 , 3566 , 6353 50,5456 5,0000
456,0000 , 0000
Model
coeff se T P LLCT
ULCI
constant 2,0873 ;2938 77,1049 , 0000 1,5100
2,6646
PsiIgal , 4849 , 0742 6,5350 , 0000 , 3391
, 6307
Wl -,4945 , 3503 -1,4117 , 1587 -1,1828
, 1939
W2 , 8722 , 4396 1,9842 , 0478 , 0084
1,7360
Int 1 ;1168 , 0867 1,3470 , 1786 -,0536
, 2873
Int 2 -,1555 , 1069 -1,4547 , 1464 -,3656
, 0546
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Product terms key:

Int 1
Int 2

PsiIgal x
PsiIgal x

W1l
W2

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant PsiIgal W1l W2 Int 1
Int 2
constant , 0863 -,0210 -,0863 -,0863 , 0210
,0210
PsiIgal -,0210 , 0055 , 0210 , 0210 -,0055
-,0055
Wl -,0863 ,0210 , 1227 , 0863 -,0293
-,0210
W2 -,0863 ,0210 , 0863 , 1932 -,0210
-,0454
Int 1 ,0210 -,0055 -,0293 -,0210 , 0075
, 0055
Int 2 ,0210 -,0055 -,0210 -,0454 , 0055
,0114
Test (s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 P
X*W ,0136 4,8310 2,0000 456,0000 , 0084
Focal predict: PsiIgal (X)
Mod var: Kartos (W)

Conditional effects of the focal predictor at values of the

moderator (s) :

Kartos
LLCI

1,0000
, 3391

2,0000
, 5134

3,0000
, 1781

Data for wvisualizing the conditional effect of the focal

predictor:

Paste text below into a SPSS syntax window and execute to

produce plot.

Effect

ULCI

, 4849

, 6307

, 6017

, 6901

;3294

, 4806

DATA LIST FREE/

PsiIgal
BEGIN DATA.
3,2222
3,9444
5,1111
3,2222
3,9444

Kartos

1,0000
1,0000
1,0000
2,0000
2,0000

se
, 0742
, 0449

, 0770

Isit

3,6497
3,9999
4,5657
3,5318
3,9664
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6,5350
13,3920

4,2789

p

, 0000
, 0000

, 0000



5,1111 2,0000 4,6684

3,2222 3,0000 4,0208
3,9444 3,0000 4,2587
5,1111 3,0000 4,6429
END DATA.
GRAPH/SCATTERPLOT=
PsiIgal WITH Isit BY Kartos

R IR SR I b ab b b b b i 2 S dh  Sh Sb b b b b b S b g db Sb Sb S b b b b S 2 db  Sh Ib b b b b b b i 2 db db Sb b b b b b i d 2E db db Sb b (b 4

kkhkh kKKK Kk kK

OUTCOME VARIABLE:
NeprEl

Model Summary

R R-sq MSE F df1
df2 o)
;2620 , 0686 , 7958 16,9135 2,0000
459,0000 , 0000
Model
coeff se T P LLCT
ULCI
constant 2,7427 , 1893 14,4863 , 0000 2,3706
3,1147
PsiIgal -,1105 , 0468 -2,3602 , 0187 -,2026
-,0185
Isit -,1534 , 0515 -2,9799 , 0030 -,2545
-,0522

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant PsiIgal Isit
constant , 0358 -,0032 -,0052
PsiIgal -,0032 , 0022 -,0014
Tsit -,0052 -,0014 , 0026

Test (s) of X by M interaction:
F dfl df2 P
1,2662 1,0000 458,0000 , 2611

FrA KKK KA KK XKk Kxxkk CORRELATIONS BETWEEN MODEL RESIDUALS

R SR S AR b Ib b b b b b S 2h db b Y

Isit NeprEl
Isit 1,0000 , 0157
NeprEl , 0157 1,0000

FrA KK XKk K Kk x KAk xxkk DIRECT AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y

R R AR IR b b b b b i d dh db S Y

Direct effect of X on Y
Effect se t P LLCI
ULCI
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-,1105 , 0468 -2,3602 , 0187 -,2026 -
, 0185

Conditional indirect effects of X on Y:

INDIRECT EFFECT:

PsiIgal -> Isit -> NeprEl
Kartos Effect BootSE BootLLCI BootULCI
1,0000 -,0744 , 0299 -,1367 -,0190
2,0000 -,0923 , 0353 -,1639 -,0240
3,0000 -,0505 , 0263 -,1124 -,0102

Index of moderated mediation (difference between conditional
indirect effects):

Index BootSE BootLLCI BootULCI
Wl -,0179 ,0189 -,0016 , 0145
W2 , 0239 ,0226 -,0206 , 0703

Pairwise contrasts between conditional indirect effects
(Effectl minus Effect?2)

Effectl Effect?2 Contrast BootSE BootLLCI
BootULCI
-,0923 -,0744 -,0179 ,0189 -,0616
,0145
-,0505 -,0744 , 0239 ,0226 -,0206
,0703
-,0505 -,0923 ,0418 , 0234 , 0005
,0916

khkkkhhkhkhkkhhkhhkkhhhkkhhhkkhrxk ANALYSIS NOTES AND ERRORS

L R d I Ih b b b b b i 2 S dh Sh Sh b b b b b g 4

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

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence
intervals:

5000

NOTE: Standardized coefficients not available for models with
moderators.
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