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IVADAS

Temos aktualumas. Siuolaikinés organizacijos vis dazniau susiduria su zmogiskyju istekliy
problema, nes egzistuoja didelé darbuotojy kaita bei kvalifikuoty specialisty rinkoje trikumas. Imonés
vis dazniau susiduria su galvostikiu ne tik kaip rasti tinkamus darbuotojus, bet ir kaip juos islaikyti
bei bati atsidavusiais darbui, nes tai suteikig pagrindinj konkurencinj pranasumg jmonei, norinciai

pelningai dirbti nuolat besikei¢iancioje rinkoje.

Sios aplinkybés lemia, kad organizaciné kultiira nepraranda aktualumo, nors tai néra nauja
sgvoka - Ji buvo ir tebéra placiai nagrinéjama tiek moksliniu, tiek vadybiniu lygiu. Organizaciné
kulttira daro jtaka jmonés pelningumui ir sékmingumui ilgalaikéje perspektyvoje (Kotter, Heskett,
1992), o kaip teigia vienas zymiausiy Sios srities mokslininky Schein organizaciné kultira yra
,,esminiy prielaidy visuma, sukurta grupés Zzmoniy besimokiusiy spresti problemas ir ieskoti spendimy
susijusiy su iSoriniu ir vidiniu prisitaikymu, ir tie elgesio modeliai, kurie veiké rezultatyviai, tapo
bendrai priimtini esamiems darbuotojams ir perduodami naujiems kaip teisingas biidas suprasti ir
spresti iSkilusias problemas organizacijoje* (Schein, 2010). Stiprias organizacines kultiiras turin¢iy
imoniy darbuotojams yra priimtinos egzistuojancios jmongés vertybés, normos ir galiojantys elgesio
modeliai, todél jie noriai juos priima ir palaiko, t.y., sutapatina save, kaip asmenj, su jmone, ir tuo
paciu jaucia gaunantys organizacijos palaikymg atliekant savo kasdieninius darbus bei siekiant
jmonés tiksly, 0 visa tai sustiprina jy atsidavimg organizacijos misijai (Chatman, Cha, 2003; Robbins,
2003).

Dazna problema organizacijose yra, kad net turint tinkamus darbuotojus, ne visada jie blina
jsitrauke j savo atlickamg darba. [sitraukimo j darbg sgvoka yra apibiidinama kaip ,,pozityvi, i§pildanti
lukescius ir darbu susijusi proto biisena, kuriai biidingas energingumas, atsidavimas ir pasinérimas
(Schaufeli, Salanova, Gonzalez-romd, Bakker, 2002). Isitraukimas j darbg paremtas apibusiu rysiu
tarp darbuotojo ir organizacijos: organizacijos turi stengtis sudominti darbuotoja - kurti aplinka, kuri
skatinty jsitraukima, 0 savo ruoztu darbuotojas pasirenka, kokiu jsitraukimo lygiu uz tai atsilyginti
darbdaviui (Robinson, 2004). Esminis jsitraukimo skirtumas nuo kity vadybiniy teorijy yra tai, kad
darbuotojas pats pasirenka, ar biiti jsitraukusiu ir kiek savo energijos skirti darbui - tai yra su veiksmu
susieta, ne statiné, busena (Cropanzano, Mitchell, 2005). Organizaciné kultiira, kaip jmonéje
egzistuojanti aplinka, turi teigiama poveikj jsitraukimui priklausomai nuo to, kaip ji reflektuoja
darbuotojo likeséius: jei organizaciné kulttira atitinka darbuotojo likes¢ius — ji veikia jtraukianciai,

jei atvirks$ciai — mazina darbuotojo jsitraukimg j darba.



Darbo problema. Paminétos problemos, kaip darbuotojy kaita, iSlaikymas ir jy efektyvumo
kélimas, yra ypa¢ aktualios Lietuvos gamybinio sektoriaus jmonéms. Kaip teigia Lietuvos bankas,
Salies gamybos pramon¢ remiasi Zemo ir vidutinio lygio technologijy pramone ir pigiais kastais, deja,
siekiant iSlaikyti dabartinj Lietuvos konkurencingumo lygj pasauliniu mastu, didéjancias darbo
sanaudas tenka kompensuoti didinant nasuma®. Darbe pasirinktas tyrimo objektas - Lietuvos
medienos gamybinis sektorius. Si pramonés 3aka turi gilias tradicijas ir jau ne vienerius metus
demonstruoja sékmingus veiklos rezultatus ir daznai yra jvardinama kaip Salies ekonomikos
pavyzdiné veiklos $aka, be to, pagal savo veiklos rodiklius lenkianti kitose Baltijos salyse veikiancias
to paties sektoriaus organizacijas?. Tadiau nepaisant paminétos sékmés, Sis sektorius Vis labiau
susiduria su problemomis pritraukiant ir i§laikant aukstos klasés specialistus ir darbuotojus, jaucia vis
didéjancia grésme 18 pigesniy kasty (Zaliavos, darbo) aliy. Sios pramonés Sakos laukia dideli isstkiai
diegiant naujas technologijas, panaudojant pazangias vadybos sistemas, nuo kuriy sékmingo

adaptavimo priklausys $io sektoriaus tolimesnis islikimas lydere pasaulinéje rinkoje.

IStyrimo lygis. Atliktoje literatiiros apzvalgoje buvo rasta straipsniy ir tyrimy, kuriuose yra
nagrinéjamas organizacinés kultiiros jtaka jsitraukimui i darbg vieSajame sektoriuje, IT sektoriuje,
Svietimo jstaigose, gamybos jmonése bendrai, bet nebuvo rasta tyrimy, kuriose bty tiriamas
medienos sektorius (tiek Lietuvos, tiek pasauliniu lygmeniu), joje esanti organizaciné kulttra ir jos
jtaka jsiraukimui j darbg. Taip pat pasigesta tyrimy, kuriuose bty naudojama Denison organizacinés

kulttiros skalé, jos dimensijy jtaka jsitraukimui j darba.

Darbo naujumas. Siuo darbu bus bandoma uZpildyti spraga, kuri buvo identifikuota
nagrinéjant mokslinius tyrimus, ir iSanalizuoti, kaip organizaciné kulttira gali daryti jtaka darbuotojy
jsitraukimui j darbag medienos gamybiniame sektoriuje Lietuvoje, pla¢iau iSnagrinéti organizacinés
dimensijy jtakg jsitraukimui j darbg minétoje industrijoje ir pateikti pasitilymy, kaip koreguoti

organizacing kulttirg, norint pakelti darbuotojy jsitraukimo j darbg lygj.

Darbo tikslas — atskleisti, kokia jtaka daro organizaciné kultiira darbuotojy jsitraukimui j

darbg medienos sektoriaus gamybinése jmonése.

Lhttps://eimin.Irv.It/It/veiklos-sritys/verslo-aplinka/pramone
2 https://www.vz.lt/pramone/2017/06/29/medienos-sektoriaus-sekmes-istorija-ar-laukti-tesinio#ixzz6 Kju2dOoE



Darbo uzdaviniai:

1. Atlikus lietuviy ir uzsienio mokslinés literatiiros analize ir sintezg, apibréZti organizacinés
kulttiros ir jsitraukimo j darbg sampratas, is$siaiskinti jy dimensijas ir tarpusavio saveika;

2. Atlikti darbuotojy apklausa, siekiant atskleisti, kokig jtaka daro organizaciné kulttra
darbuotojy jsitraukimui j darbag medienos gamybiniame sektoriuje;

3. Atlikus empirinj tyrima, pateikti rezultatus ir suformuoti i$vadas, kokig jtakg darbuotojy

jsitraukimui j darbg daro organizaciné kultira bei jos dimensijos.
Tyrimo metodai:

Mokslinés literatiros sisteminé analizé angly ir lietuviy kalbomis, palyginimas ir
apibdenrinimas. Empirinis tyrimas: struktiruota anketiné apklausa. Statistiné tyrimo duomeny
analizé: Kiekybinio tyrimo metu surinkty duomeny statistiné analizé buvo atliekama naudojant IBM
SPSS Statistics (angl. Statistical Package For Social Sciences) 26.0 programos paketa. Vaizdiniam
duomeny pateikimui bus naudojamas Microsoft Office Excel (2013) programinis paketas. Vidinio
skaliy suderinamumo ir patikimumo tikrinimo metodas Cronbach’s Alpha. Duomeny pasiskirstymo
normalumo vertinimas - Kolmogorov-Smirnov, Shapiro-Wilk testai, histogramos, kvantiliniai
grafikai. Nustatant kintamyjy rySius ir jtakg, buvo naudojami $ie statistiniai tyrimo metodai: 1)
Pirsono koreliacija (angl. Pearson correlation) — kintamyjy tarpusavio rySiy analizei; 2) Tiesiné
regresija (angl. Linear regression analysis) ir tiesiné daugianaré regresija (angl. Multiple linear
regression analysis) — jtakos tarp kintamyjy matavimui; 3) t-testas nepriklausomoms imtims (angl.
Independent samples T-test), vienfaktorinés dispersinés analizés (angl. One-Way ANOVA) -

kintamyjy demografiniy charakteristiky jtakos kintamiesiems analiz¢.

Darbo struktiira. Magistro darbg sudaro jvadas, trys dalys, iSvados, rekomendacijos,
santrauka lietuviy ir angly kalba, literatliros saraSas, priedai. Pirmoje dalyje yra atskleidziama
organizacinés kultliros samprata, jvardinami organizacinés kultiros lygiai, charkteristikos ir
dimensijos, darbuotojy jsitraukimo j darbg sgvoka ir jai darantys poveikj veiksniai, pateikiamos
organizacinés kulturos ir jsitraukimo j darbg sgsajos. Antrojoje dalyje yra aptariamas Lietuvos
gamybinis medienos sektorius, pateikiamas tyrimo konceptualusis modelis, tyrimo tikslai ir
uzdaviniai bei hipotezés, tyrimo vienetai, imtis ir tyrimo metodai. Treciojoje dalyje yra pateikiami
tyrimo rezultatai bei aptariami tyrimo rezultatai. ISvadose jvardinami pagrindiniai mokslinés analizés
ir tyrimo rezultatai. Rekomendacijose pateikiamos jzvalgos ir pasitlymai medienos gamybinio

sektoriaus jmoniy vadovams, skyriy vadovams, ZmogiSkujy istekliy specialistams.



1. ORGANIZACINES KULTUROS IR ISITRAUKIMO | DARBA
LITERATUROS ANALIZE

1.1. Organizacinés kultiiros samprata ir dimensijos

Organizacinés kultaros samprata

Organizaciné kultiira, kaip atskiras mokslinis objektas, pradétas nagrinéti 1980 m. IKi tol daug
mety buvo analizuojamos tokios sgvokos kaip organizacijos klimatas, grupés normos, 0rganizacijos
elgsena (Schein, 1990). Organizaciné kulttra yra tiriama skirtingy sri¢iy akademiky: sociology,
antropology, psichology ir Svietimo specialisty (Ouchi, Wilkins,1985). Pradzia, kai i8kilo poreikis
naujai sgvokai, laitkoma 1978 m., kai Katz ir Kahn zurnale ,,The Social Psychology of Organizations
aprasé pareigas, vaidmenis, normas, vertybes jmonéje, bet tuo paciu akcentavo, kad jos negali biti
priskirtos tik organizaciniam klimatui, ir pabrézé, kad jos turéty buti vertinamos kaip atskiras
mokslinis objektas (Schein, 1990). Organizaciné kulttira daznai yra vertinamas kaip kertinis dalykas,
kuris turi buti kei¢iamas pirmoje vietoje jmong¢je, jei norima sulaukti sékmingy poky¢iy. O taip pat
daznai organizaciné kultiira laikoma pagrindu sprendziant didzigsias jmoniy problemas, suteikiantis
konkurencinj pranasumg ir salygojantis efektyvuma (Alvesson ir Sveningsson, 2016).

Nepaisant to, kad organizacinés kultiiros sgvoka placiai buvo ir tebéra tiriama jau ne vieng
desimtmet] tick akademiniame lygmenyje, tiek populiarioje vadybos literatiroje, taciau iki Siol
mokslininkai néra priéje vieningos nuomonés dél organizacinés kultaros apibrézimo (Trefry, 2006).
Tai komplikuoja situacija dél bendro visiems priimtino sutarimo, Kas visgi yra organizaciné kultiira,
kas daro jai jtaka, kaip ji veikia, kaip yra matuojama ir kokig naudg duoda jmonéms ir Zmonéms, nes
jvairios teorijos pateikia gana skirtingas koncepcijas ir pozitirius j organizacing kultiirg. Paminétina,
kad tai yra viena iS priezasc¢iy, kodél organizaciné kulttra iki Siy laiky nepraranda savo aktualumo.

Literattiroje yra pateikiama daug skirtingy organizacinés kultiiros apibréZimy. Vienas pirmyjy
jvardings organizacinés kultiiros sgvoka buvo A.M. Pettigrew (cituojama i§ Schein, 1990). Jis
organizacing kultiirg apibiidino kaip mechanizmy ir simboliy, kalbos, ideologijos, tikéjimo, ritualy
visumg, kurie yra pagrindiniai veiksniai, padedantys jmonei siekti bendry tiksly ir lemia
isipareigojima (Pettigrew, 1979). Siam pozitiriui pritaré ir kiti autoriai, jvardine organizacine kultiirg
kaip filosofijos, vertybiy, ideologijos, prielaidy, tikéjimo, lukes¢iy, nuomoniy ir normy visuma
(Kilmann, 1985; Stoner, Freeman, Gilbert 2001; Lund, 2003).

Yra mokslininky teigian¢iy, kad svarbiausias organizacinés kultiros poZzymis yra
organizacijos kolektyvinis suvokimas, kad organizaciné kultiira yra kolektyvinis reiskinys, nes jis
egzistuoja tik tarpe grupés zmoniy, kurie gyvena toje pacioje socialinéje aplinkoje (Sackmann, 1991;
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Hofstede, Hostede ir Minkov, 2010; Rousseau, 1998). Organizacinés kultiiros sgvoka jvardinama kaip
,kolektyvinés sgmonés programavimas, Kuris atskiria vienos grupés narius nuo kity“ (Hofstede ir kt.,
2010), ji yra iSmokstama — tai yra socialinis jgudis ir daro poveikj Zmoniy elgesiui, ir tuo paciu padeda
(arba trukdo) siekti bendry jmonés tiksly ir rezultaty (Hostede ir kt., 2010). Organizaciné kultira yra
bendras supratimas ir sutarimas, kurio laikosi nariai jmonéje: ji jtraukia ir apjungia visus organizacijos
narius, yra kuriama ir plétojama yra visuose hierarchiniuose lygiuose, o vyraujanti organizaciné
kultiira darbuotojams suteikia gaires (daznai nerasytas, 0 nujauciamas), kaip jsitvirtinti organizacijoje
ir kaip joje elgtis (Robbins, 2003; Jo Hatch, Schultz, Balmer ir van Riel, 1997; Cameron, Quin, 2006).

Kity autoriy pozitiriu organizacinés kultaros iStakos yra jkaréjy suformuota filosofija ir ji
negali baiti kuriama tol, kol néra sukurta jmonés strategija (Robbins, 2003, Chatman ir Cha, 2003).
Todél pacioje jmonés jkirimo stadijoje jmonés steigéjai turi jsivertinti savo vertybes, mastyma,
filosofija, nes remiantis jomis yra kuriama jmonés organizaciné kultara (Robbins, 2003). Jmonés
jkoréjy suformuotas ideologinis pagrindas pirmiausia suformuoja darbuotojy atrankos Kriterijus,
pagal juos atrinktiems darbuotojams yra jskiepijamos esminés jmonés doktrinoS ir vertybés,
perduodamas mastymo pobtdis (Robbins, 2003). O jmonés steigéjai savo elgesiu parodo, kaip veikia
ju suformuotas modelis, ir tai paskatina darbuotojus save identifikuoti su jkuréjais ir jmone. Visas $is

apraSytas procesas sukuria organizacing kulttirg (1 paveikslas).

Vadovavimas

ORGANIZACINE

Organizacijos Atrankos kriterijai _
KULTURA

jkiiréjy filosofija

Socializacija

1 paveikslas. Organizacinés kultiiros formavimasis (sudaryta autorés, remiantis Robbins, 2003)
Organizacinés kultiiros fenomenas laikomas lemiamu veiksniu siekiant organizacijos tiksly,
be to, jis veikia padeda islaikyti ir pritraukti potencialius darbuotojus, dar labiau gerinant tarpusavio
santykius ir socialinj organizacijos jvaizdj (Desson ir Clouthier, 2010).
Vieng labiausiai pasaulyje pripazjstamy, klasikiniu tapusj organizacinés kulttiros apibrézimy
pateiké E. Schein (2010). Jis teigé, kad organizacinés kultiiros apibrézimas yra 6 trumpesniy teiginiy
simbioze:

» kultiira yra modelis bendry kertiniy prielaidy;



 sukurtas, iSrastas ir iSvystytas grup€s zmoniy;

* kurie kartu mokési spresti problemas susijusias su iSoriniu prisitaikymu ar vidine
integracija;

« Kkuris gana rezultatyviai veiké ir buvo pripazintas veiksmingu;

* jis turi buti perduotas naujiems grupéms nariams; tai yra teisingas kelias, kaip suprasti,

pajausti ir spresti grupés problemas.* (Schein, 2010)

Jo pateiktame organizacinés kultiiros apibrézime akcentuojamas mokymasis 1§ grupiniy,
bendry patir¢iy. Organizacinés kultiiros sékmé priklauso nuo komandos stabilumo, kaip efektyviai ji
mokési 1§ blogy ir i§ gery patiréiy, tai pat mechanizmy, kuriais remiantis vyko mokymasis (pvz.
teigiamas paskatinimas ar problemos vengimas), kaip nuosekliai suformuoty nuostaty laikési
komandos lyderiai/vadovai bei jmonés jkiréjai. Jo pateikta koncepcija kiti autoriai papildydami teige,
kad organizaciné kultira gali biiti vertinama kaip tam tikros grupés iSrastas modelis, kuris buvo
sukurtas atliekant tam tikrg uzduotj ir sprendziant problemas, ir tuo pa¢iu metu buvo veiksmingas
organizacijos nariams mokantis i$ $iy patir¢iy (Ojo, 2012). Apibendrinant §j pozitirj galima teigti, kad
organizaciné kultiira yra vertybiy rinkinys, kuris padeda nariams suprasti, koks elgesys yra priimtinas

ir koks nepriimtinas organizacijoje.

Kitose organizacinés kultiiros sgvokose, nors ir teigiama, kad yra svarbu vertybés ir nuostatos,
akcentuojama centriné asis yra mgstymo biidas (reiskiniy, fakty vertinimas i§ asmens pozicijos) ir jam
darantys jtaka simboliai (Alvesson, 2013; Jo Hatch ir kt., 1997). Siame poziiiryje teigiama, kad
organizacijos kultiirai didziausig poveik] turi simboliai — ritualai, mitai, istorijos ir legendos, jvykiy,
idéjy interpretavimas bei patirtys, kuriuos formuoja Zmonés, veikiantys toje pacioje grupéje, 0
svarbiausiais organizacinés kulttiros veiksniais i$skiria jmonés atsiradimo, jkiirimo ir sékmés istorijas,
ir kaip jos yra isreiSkiamos per materialiuosius simbolius (jmonés pavadinimas, pastatai, produktali,
logotipas, vadovai) (Alvesson, 2013).

Kiti autoriai, prieSingai, akcentuoja tik subjektyviy, emociniy aspekty jtakg organizacijos
kulttrai, neminédami materialiyjy simboliy (Mohelska ir Sokolova, 2015; Trefry, 2006; Florentina ir
Georgiana, 2012). Siuo pozitiriu organizaciné kultiira yra pateikiamas kaip organizacinis reikinys,
turintis galig formuojant elgesj jmon¢je. Organizaciné kulttira apibiidinama kaip jmonés socialinis
klimatas ir jo kokybé, formalios pamatinés taisyklés, kurios suteikia elgesio organizacijoje gaires
esamiems darbuotojams, ir yra iskart yra perduodamas naujiems jmonés nariams (Mohelska ir
Sokolova, 2015). Organizaciné kultiira yra tai, kas nukreipia darbuotojus veikti vadovaujantis tam

tikrais principais ir organizacijos vertybémis, bei parodo, kas yra gerai, o kas blogai, koks elgesys
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tinkamas, o koks ne, organizaciné kultiira yra apibréziama kaip jmonés jsitikinimy, vertybiy ir
valdymo buidy rinkinys, atsispindintis jmonés struktiiroje ir sistemoje (Florentina ir Georgiana, 2012).
Pagal $j pozilrj organizaciné kultlira atspindi emocijomis paremta reiskinj, 0 ne racionaliais -
objektyviais kriterijais vertinamus aspektus.

Lietuviy mokslininkai taip pat gilinosi j $ig vadybos sritj ir pateiké apibrézimus, kas tai yra
organizaciné kulttra (zr. 1 lentel¢). Apibendrinant lietuviy autorius, galime teigti kad dazniausiai jy
organizacijos kultiiros sgvokose buvo minimos vertybés, vertybiy sistema, nuostatos, jsitikinimai,

normos, pozitriai, jprociai, kurios yra palaikomos bei iSreiSkiamos per istorijas, mitus tradicijas,

ceremonijas, ritualus, simbolius, herojus.

1 lentelé. Organizacijos kultiiros sgvokos (parengta autorés, remiantis nurodytais Saltiniais)

Autorius, metai

Organizacijos kultara

Vanagas, P.,
2004

Organizacijos kulttira lemia organizacijos svarbiausius siekius ir kriterijus; pataria, kaip
turéty buiti naudojami organizacijos iStekliai; lemia, ko organizacija ir jos nariai gali vieni
i$ kity tikétis; lemia, kurie organizacijos nario elgesio kontrolés biidai priimtini, o kurie
—ne, t. y. apibrézia, kur gludi organizacijos galia ir kaip ji turéty baiti naudojama; nustato
nariy elgesio normas, baudimo ir apdovanojimo biidus; apibrézia organizacijos nariy
tarpusavio elgseng ir santykius su organizacijai nepriklausanciais individais; informuoja
narius, kaip jiems elgtis su iSorine aplinka: agresyviai, palankiai, iSnaudotojiskai,

geranoriskai, atsakingai ar delsiamai.

Ginevicius, R.,
Vaitkinaité, V.,
2006

Organizacijos kultlira — tai jmonei (jos darbuotojams) buidinga elgsena, mastysena ir
iSorinis pavidalas (pavyzdziui, organizacijos struktiira, simboliai ir pan.), susiformave
darbuotojams bendraujant tarpusavyje ir su iSorine aplinka bei iSreiksti tik tos jmonés

darbuotojams biidingomis nuostatomis, jsitikinimais ir vertybémis.

Simanskiené, L.,

2008.

Organizacijos kultira — savaime susiklosCiusi Zzmoniy bendravimo forma, vertybés,
poziiiriai. Tai natiirali, specialiai nesuformuota kulttira, kuri apima visg organizacija, nors

darbuotojai ir vadovai apie tokia vyraujancia kultiirg net nenutuokia.

Guscinskiené,

J., 2008

Organizacijos kultira — tai vertybiy sistema, suprantama ir priimtina visiems
organizacijos nariams, leidzianti organizacijai kryptingai veikti bei yra palaikoma
organizacijos istorijos, tradicijy, ceremonijy ir kt., taip pat padedancia iSskirti i§ kity

organizacijy.

Vveinhart, J.,
2011

Organizacijos kultira — tai dirbtiné, sgmoningai plétojama kultiira, kuri siejama su
vertybiy sistema, suprantama ir priimtina visiems organizacijos nariams, leidZianti

organizacijai kryptingai veikti, padedanti i$siskirti i$ kity organizacijy.




Pagrindinés organizacinés kultaros funkcijos yra (Robbins, 2003; Dubauskas, 2006; Schein,
2010; Alvesson, 2013):

1. Apibudinti kuo vienos organizacijos skiriasi nuo kity;

2. Suteikti organizacijos nariams identiteto, tapatumo jausma jos nariams;

3. Padéti issiaiSkinti ir sustiprinti elgesio standartus;

4. Paskatinti suvokti organizacijos tikslus, t. y., matyti jmonés veiklg placiau nei tik savo
asmeniniy interesy patenkinima;

5. Padéti islaikyti socialinés sistemos stabiluma;

6. Veikti kaip logikos ir kontrolés mechanizmas, kuris padeda formuoti darbuotojy nuostatas
ir elgseng ir pritapti organizacijoje;

7. Sustiprinti bendrg jsipareigojimg organizacijai ir jos misijai.

Organizaciné kultira gali buti silpna ar stipri. Stipri organizaciné kultara — tai tokia

kultoira, Kurioje organizacijos esminés vertybés yra stipriai palaikomos ir pladiai paplitusios
(Dubauskas, 2006; Robbins, 2003). Pagrindinis skirtumas tarp silpnos ir stiprios organizacinés
kultiiros yra tai, kad stipri kultira daro poveikj darbuotojy elgsenai, silpna — nedaro jokios jtakos.
Stiprios organizacinés Kultiiros yra paremtos dvejomis esminémis prielaidomis: 1) jose yra priimti
bendri susitarimai tarp darbuotojy, kas yra bendros vertybés (t.y., kokios vertybés mums svarbiausios,
kokiy prioritety laikomasi jmonéje); 2) jose vieningai yra laikomasi susitarimy (visose situacijose
darbuotojams riipi vykdyti priimtus susitarimus ir laikytis bendry vertybiy) (Chatman ir Oho, 2003).

Nauda, kurig gauna jmonés, turin¢ios stiprig organizacing kultiirg (Chatman ir Oho, 2003):

1) Pageréja darbuotojy efektyvumas, naSumas. Organizaciné kulttira apeliuoja j darbuotojy
aukstesnius idealus ir vertybes, ir kartu nukreipia | bendra, visiems priimting tiksla. Tai suzadina
darbuotojy jsitraukima, jsipareigojimg ir padidina jy dedamas pastangas, nes zmogus 1§ prigimties

ieSko prasmingumo.

2) Stipri kultlira formuoja ir koordinuoja darbuotojy elgesj. Vertybés ir normos nukreipia
darbuotojy démes;j ten, kur yra jmonés prioritetai. Tai daro jtakg jy savarankiSkam ir s€kmingam

sprendimy priémimui net ir veikiant kintan¢iomis, sudétingomis aplinkybéms.

Apibendrinus galima teigti, kad organizaciné kultiira yra vertybiy, normy ir nuostaty sistema
gyvuojanti kolektyve, kuri buvo sukurta is mokymosi ir patirciy, bendrai priimtina ir suprantama
visiems organizacijos nariams, perduodama naujiems atéjusiems darbuotojams, leidZianti
organizacijai kryptingai ir tikslingai veikti, ir isreiksta per isorinius simbolius.

10



Organizacinés kultiiros dimensijos

Organizaciné kultiira pasizymi kompleksiSkumu ir apima daugelj skirtingy charakteristiky
(Heck ir Marcoulides, 1993; Ginevicius ir Vaitk@inaité, 2006). Organizaciné kultira mokslinéje
literatiiroje dazniausiai yra apibtidinama per lygius, aspektus, charakteristikas, dimensijas, elgesio
modelius, elementus (Denison ir Mishra, 1995; Onken, 1999; Hostede ir kt., 2010). Dauguma
mokslininky naudoja skirtingas terminologijas apibuidinti organizacinés kultiiros sandara, taciau i$
esmes turi tg pacia prasme, tik akcentuoja, kad organizaciné kultira néra vienalyté ir kad gali bati
vertinama labai jvairiai (Ginevi€ius ir Vaitkanaité, 2006). Norint giliau suprasti, kas slypi po
organizacinés kultiiros sgvoka ir kas ja sudaro, turime jsivertinti, kokie yra organizacinés kultiiros
lygiai, dimensijos, charakteristikos yra pateikiami mokslinéje literatiiroje ir kaip jie yra matuojami

praktikoje.

Dauguma autoriy organizacinés kultaros elementus isskiria j 2 lygius pagal jy iSreiskimag
(Kotter ie Heskett, 1992; Hermann, 2001, cituojama i$ Stoner ir kt., 2001):

e Matomi (iSoriniai) yra tie, kurie yra lengvai pastebimi ir jvardinami (fiziné aplinka,

taisyklés, simboliai ir t.t.). Jy elementai yra lengviau pakeiiami nei nematomi/numanomi (Kotter,
Heskett, 1992).

e Nematomi (vidiniai) — darbuotojo savijauta, elgesys grupéje, vertybés.

Hermann organizacing kultiirg lygina su ledkalniu (zr. 2 paveikslas) (cituojama i§ Stoner ir
kt., 2001).

AISKIAI MATOMI

FORMALUS ASPEKTA
Tikslai
Struktiira

Technologija
Politika i
Finan

NEFORMALUS ASPEKTAL:
Sampratos

Pafiiros

Jausmai (pyktis, baimé, pomégiai ir t.t.)
Vertybés

Neformali tarpusavio saveika

Grupés normos

NEMATOMI-
PASLEPTI

2 paveikslas. Organizacinés kultaros ,,ledkalnis® (sudaryta autorés, remiantis Hermann modeliu
(cituojama i8 Stoner ir kt., 2001)
Piramidés virSuje yra jvardinti tie elementai, kurie yra aiskiai suvokiami, o apacioje - kurie

nematomi ir sunkiau identifikuojami, t.y, neformaliis organizacijos gyvenimo aspektai.
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Kiti autoriai organizacing kultiirg iSskyré j 3 lygius ir pagal juos suskirsté organizacing

kultirg veikianCius elementus. E. Schein pateiktas modelis pavaizduotas (3 paveikslas).

Artifaktai

Matomos ir suvokiamos Sunkiai isSifruojami
struktaros, procedaros
Matomas elgesys

! f

Vertybés ir normos

Idealai, tikslai, vertybés, siekiai Gali neatitikti elgesio ar kity artefakty
Ideologija
Palaikomi pateisinimai

l ;

Pagrindinés uZsléptos nuostatos

Nesamoningi, savaime Apibrézia elgesj, suvokimg, mintis
suprantami jsitikinimai,
mintys, jausmai

.

3 paveikslas. 3 kulttiros lygiai (sudaryta autorés, remiantis Schein, 2010)

Artifaktai — tai yra tai, kg Zmogus jaucia, mato, girdi, kai susitinka su nauja grupe zmoniy
(iSoriniai simboliai, patalpy iSdéstymas, aprangos kodas ir kt.). Artifakty silpnoji pusé yra, kad juos
lengva pastebéti, bet sudétinga isSifruoti, kokia jie jtakg ar reikSme jie turi organizacijos nariams
(Schein, 2010).

Vertybés ir normos — tai prielaidos, kuriomis pateisiname ir paai$kiname, kodél elgiamés

vienaip, o ne Kitaip tam tikrose darbinése situacijose. Vertybés suteikia gaires, kaip reikia elgtis ir
bendrauti (Simanskiené ir Sandu, 2013), normos tai yra jmonés taisyklés ir nurodymai. Jos riboja
asmens laisve, bet jei jos yra sutampancios su uzsléptomis nuostatomis, tai gali biti stiprus veiksnys,
suburiantis grupe siekti bendry tiksly (Simanskiené ir Sandu, 2013; Schein, 2010). Sis lygmuo apima
jvairius organizacijos raSytinius Saltinius bei juose skelbiamas ir deklaruojamas organizacijos
vertybes bei jsitikinimus, kurie daznai buna jkiinijami per misija, vizija, strategija, procediiras,
standartus ir pan. Jomis remiantis grupés remiasi sprendziant svarbiausius organizacinius klausimus,
apmokant naujus narius.

Pagrindinés uzsléptos nuostatos - tai organizacijos nariy nesgmoningi jsitikinimai, vertybés,

pasaulézitra, reakcijos j tam tikrus jvykius (remiantis praeities patirtimi), kurios apibrézia elgesj,
poziiirj, nuostatas, jausmus. Sios asmeninés nariy nuostatos formuojasi ir priklauso nuo santykiy su
aplinka (ar aplinka ribojanti, ar varomoji jéga), nuo tikrovés jsivaizdavimo (ar apsisprendzia

pragmatiSkai, ar normatyviskai), nuo Zmogaus prigimties (dziaugiasi ar skundziasi darbu), nuo
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zmogaus veiklos prigimties (aktyvus ar pasyvus), santykiy prigimties suvokimas (bendradarbiavimas
ar konkurencija) (Schreydgg, 1991).
Organizacinés kultaros skaidymo j 3 lygius, laikosi ir lietuviy autoriai, kurie i§ esmés pagal

prasmg sutampa su pateiktais Schein modelyje (Zr. 2 lentelg).

2 lentelé. Organizacinés kultiiros lygiai lietuviy mokslininky (sudaryta autorés, remiantis

Simanskiené, Sandu, 2013; Dubauskas, 2006)

Lygiai Simanskiené, Sandu, 2013 Dubauskas, 2006
1 lygis Matomas — iSoriniai organizacijos bruozai ISorinis — aiSkiai i8reik$tos (tai ceremonijos, apeigos,
(simboliai, strukttira, kontrolés sistemos) ritualai, istorijos, mitai, herojai, simboliai, kalba,

sakmés, gestai, fiziné aplinka)

2 lygis Vertybés ir normos apima ritualus ir tvarka Kultiiros taisyklés ir vaidmenys (individo vieta
socialingje sistemoje, likesciy sistema, kuri parodo, ko
tikimasi i§ konkretaus individo, uzimancio konkrecias

pareigas ar pozicijas organizacijoje).

3 lygis Nebylus jsitikinimai ir prielaidos Bendras supratimas (darbuotojy tarpusavio

bendravimas, neformali komunikacija).

Apibendrinant pateiktus organizacinés kultiros lygmenis, galime teigti, kad esmé slypi
pagrindinése prielaidose ir jsitikinimuose, kuriuos supratus ir j kuriuos jsigilinus, galima paprasciau
jvertinti ir suprasti ir Kitus lygius — vertybes, normas, procediras, artifaktus - ir juos atitinkamai keisti
ir koreguoti pageidaujama linkme (Schein, 2010; Simanskiené ir Sandu, 2013; Hofstede ir kt., 2010).

Detalizuodami organizacinés kultiros lygmenis moksliniuose straipsniuose uzsienio ir
Lietuvos mokslininkai, jvardina, kokie elementai sudaro organizacing kulttrg (zr. 3 lentelé). Kaip
galima matyti i§ pateiktos 3 lentelés, teorijoje skirtingy autoriy pateikti elementai dazniau tarpusavyje
skiriasi, nei sutampa, taip dar karta patvirtindami pateikta prielaidg deél organizacinés kultiiros
unikalumo ir nevienalytiSkumo. D¢l to labai svarbu iSsiaiskinti, kaip organizacin¢ kultlira yra
matuojama ir vertinama sukurtuose praktiniuose instrumentuose, kokios dimensijos ir

charakteristikos yra apibréziamos juose.
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3 lentelé. Organizacinés kultiiros elementai teorijoje (sudaryta autorés, remiantis nurodytais

Saltiniais).
Autorius, metai Organizacinés kultairos elementai
Peters, Waterman 1982 Aiski vertybiy ir normy filosofija; Darbuotojy nuomongs ir skaitymasis su jomis;

Stipris lyderiai, vadovai; Ritualai, ceremonijos; Visiems aiski jmongés vizija ir jimonés

tikslai

Cornwall, Perlman, 1992 | Filosofija, Taisyklés, Normos, Vertybés, Klimatas, Simboliai, Herojai

Deal, Kennedy, 1999 Imonés istorija, Vertybés ir jsitikinimai, Ritualai ir ceremonijos, Istorijos, Herojai,

Kultrinis rysiy tinklas

Johnson, Scholes, Istorijos ir mitai, Ritualai ir rutinos, Simboliai, Organizaciné struktiira, Kontrolés sistema,
Whittington, 2008 Valdzios struktura
Schein, 2010 Grupés normos, Deklaruojamos vertybés, Formali filosofija, Zaidimo taisyklés, Klimatas,

Itvirtinti jgidziai, Mastymo jprociai, modeliai, Padalinta reik§mé, Mastymo simboliai,

Formaliss ritualai ir ceremonijos

Zakarevicius, 2004 Filosofija, Simboliai, Mitai, Mikroklimatas, Herojai, Istorijos, Tradicijos, Ritualai,
ceremonijos, Nuostatos, Isitikinimai, Liikes¢iai, Normos, Pozitiriai, [prociai, Vertybés,

Idealai

Staniuliené, 2010 Politika, Vizija ir misija, ldeologija, Filosofija, Herojai ir pasakojimai, Ritualai ir

ceremonijos, Materiallis simboliai, Kalba, Vertybés, Nuostatos, Normos, Kultiirinis rysiy

tinklas

Mokslinéje literatiiroje yra skaiciuojama vir§ 70 skirtingy instrumenty ir konstrukty - juose
matuojama vir§ 100 skirtingy dimensijy ir charakteristiky (Jung ir kt., 2009). Toks platus spektras tiek
instrumenty, tiek dimensijy kyla i§ dviprasmiSkumo apibréziant organizacing kultlira ir jos
unikalumo, o istirti organizacing kultiirg yra sudétinga dél to, kad kiekviena organizacija puoseléja
savo autenti§kas normas, vertybes, ideologijas (Simanskiené, Sandu, 2013; Deshpande ir Webster,

1989, cituojama i§ Pauzuolieng, 2016).

Placiau aptarsime pagrindines dimensijas ir charakteristikas, kurios yra nagrinéjamos 7
populiariausiuose pasauliniu mastu pripazintuose ir praktikoje dazniausiai naudojamuose
organizacinés kultiiros matavimo instrumentuose (Pauzuoliené, 2016; Jung ir kt., 2009) (Zr. 4 lentelé).
Kaip galima pastebéti, skirtingi mokslininkai nevienodai suvoké organizacing kultiirg ir jg analizavo
per skirtingas dimensijas ir charakteristikas. Paminétina, kad vis dar vis triiksta tyrimy, kuriuose biity
lyginami skirtingi organizacinés kulttros konstruktai ir juose pateikty dimensijy tarpusavio rysys,
bei pateikiamos isvados, ar skirtingi organizacinés kultiiros matavimo konstruktai turi tarpusavyje
sgsajy, ar visgi ne (Jung ir kt., 2009; Sirikrai, 2006; Bellot, 2011).
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4 [entelé. Organizacinés kultiiros vertinimo instrumentai, jy dimensijos ir charakteristikos (sudaryta

autorés, remiantis nurodytais Saltiniais)

Nr. | Instrumentas, pavadinimas, autorius

Organizacinés kultiiros dimensijos/charakteristikos

1. Organizacinés kulttros vertinimo

instrumentas (angl. Organizational

Culture Assessment Instrument —

OCAlI, 1999) (cituojama i§ Cameron, Quinn,
2006)

Dominuojantys organizacijos bruozai; valdymo stilius;
vadovavimas  darbuotojams;  organizacijag  vienijantys

elementai; strateginiai tikslai; sékmés kriterijai

2. Organizacinés kulttiros profilis
(angl. Organization culture profile —
OCP) (O’Reilly, Chatman ir Caldwell, 1991)

NovatoriSkumas; stabilumas; pagarba Zzmonéms; orientacija j
rezultatus; démesys detaléms; orientacija j komandinj darba;

agresyvumas

3. D. Denisono organizacinés kulttiros
vertinimo skalé (modelis) (angl.
Denison Organizational Culture

Scale — DOCS) (Denison, Neale, 1996)

Dalyvavimas: gebéjimy ugdymas; orientacija j komandinj
darba; jgaliojimy suteikimas. Nuoseklumas: koordinavimas ir
integracija; susitarimas; pagrindinés vertybés. Prisitaikymas:
poky¢iai; orientavimasis ] klienta; organizacinis mokymasis.
Misija: strateginés kryptys ir ketinimai; tikslai ir uzdaviniai;

vizija

4, Organizacinés kulttiros inventorius

(angl. Organizational culture inventory — OCI)
(Cooke, Lafferty, 1987; cituojama i§
Pauzuoliené, 2016)

Pasitenkinimas ir stresas: (vaidmens ai$kumas, tinkamumas,
pasitenkinimas, polinkis islikti, rekomendacijos) neigiami
pozitiriai (vaidmeny konfliktas, apgyvendinimas).
Humanistiné pagalba; kultiiriniai rySiai; sutarimas; tradicijos;
vengimas; opozicija, galia, konkurencingumas, kompetencija

/ perfekcionizmas, laiméjimai, saviraiSka

5. Japonijos organizacinés kultoiros

skalé (angl. Japanese Organizational
Culture Scalen — JOCS) (Tang, Kim ir
O'Donald, 2000)

Démesys Seimai ir lojalumas; atviras bendravimas; komandos

pozitiris; vadovy zinios

6. Organizacinés kultliros vertinimo

klausimynas (angl. Organizational

Culture Assessment Questionnaire

— OCAQ) Talcott, Parsons (Sashkin,
Rosenbach, 2013)

Poky¢iy valdymas; tiksly siekimas; komandinis darbas;

stiprios kultiiros kiirimas; orientacija j klienta

7. Organizacinés kultoros indeksas

(angl. Organisational Culture Index — OCI)
Wallach (1983) (cituojama i§ Jung ir kt.,

2009)

Biurokratija; inovacijos; parama
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Vienas i§ placiausiai mokslingje literataroje ir praktikoje naudojamy konstrukty yra D.R.
Denison (Denison ir Neale, 1996) sukurta organizacinés kultiros vertinimo skalé, kuriame
organizaciné kultlra yra analizuojama per 4 dimensijy ir 12 charakteristiky sarasa, kas jgalina giliau
ir placiau pazvelgti j organizacing kultiirag jmong¢je. Visos keturios dimensijos iSmatuoja pagrindines
vertybes, jsitikinimus ir principus, kurios sudaro organizacijos valdymo sistemos pagrindg bei
apibrézia valdymo praktiky ir elgesio modeliy rinkinj, kartu stiprindamos esamus kertinius principus
ir elgesio taisykles organizacijoje (Denison, 1990; cituojama i§ Gillespie ir kt., 2008). Denison
organizacinés kultliros vertinimo instrumentas ir jo charakteristikos bus naudojamos tolimesniame

tyrime matuojant organizacing kultiira, todél jj aptarsime placiau.

Denison modelis remiasi 4 esminémis dimensijomis, i§ kuriy kiekvieng apima 3 pagrindinés
charakteristikas, per kurias yra apibidinama organizaciné kultara (Denison ir Neale, 1996; Gillespie
ir kt., 2008):

1. Dalyvavimas matuoja, kiek darbuotojas turi jgaliojimy ir laisvés atlikti savo darbus, imtis
iniciatyvos ir kiek yra jtrauktas j sprendimus bei kiek organizacija yra orientuota j komandinj
darbg. Organizacinés kulturos, apibiidinamos kaip ,,labiau dalyvaujancios®, skatina darbuotojy
jsitraukima, kuria vidinj nuosavybeés ir atsakomybés jausma. D¢l §iy jausmy auga jsipareigojimas
organizacijai ir ugdomi savarankiSkumo gebéjimai. Stiprios organizacijos jgalina savo
darbuotojus, i$naudoja komandinj darbg ir nuolatos vysto savo darbuotojy gebéjimus (Gillespie,
Denison, Haaland, Smerek ir Neale, 2008). Sioje dimensijoje matuojamos $ios charakteristikos
(Denison ir Neale, 1996):

e Jgalinimas — jvertinama, Kiek individai turi autonomijos imtis iniciatyvos ir gebéjimy
savarankiSkai atlikti savo darba.

e Komandinis darbas — nustatoma, ar yra bendradarbiaujama siekiant bendry tiksly ir kiek

organizacija pasikliauja komandos pastangomis siekiant bendry tiksly.

o Gebéjimy ugdymas — i8siaiSkinama, ar organizacija investuoja j darbuotojy Ziniy ir jgtidziy

tobulinima, kad i$likty konkurencinga ir patekinty kintan¢ius organizacijos poreikius.
2. Nuoseklumas apibudina vertybes ir sistemas, esan¢ias jmonéje, kurios yra stiprios kultiiros
pagrindas. Nuosekli organizacijos kultiira kuria vieninga mastyseng ir sistemy rinkinj. Juo
kuriama vidiné valdymo sistema, kuri grista bendru sutarimu, ka ir kaip reikia daryti.

Suformuotos numanomos kontrolés sistemos, pagristos vidinémis vertybémis, yra
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veiksmingesnés priemonés pasiekti koordinavimg nei iSorinémis kontrolés sistemomis, kurios
remiasi aiSkiomis taisyklémis ir nuostatomis (Denison, 1990; cituojama i§ Gillespie ir kt., 2008).
Taip pat yra vertinama, kaip bendrai sutarti principai ir vertybés yra koordinuojami bei
integruojami organizacijos viduje (Denison ir Neale, 1996). Apibendrinant, stipriai iSreiksta
nuoseklumo dimensija akcentuoja esmines organizacijos vertybes ir sistemas, kurios yra stiprios
organizacinés kultiiros pagrindas (Denison ir Neale, 1996). Sioje dimensijoje matuojamos $ios
charakteristikos (Denison ir Neale, 1996):

o Koordinavimas ir integracija — matuojama, kiek organizacijos padaliniai sugeba gerai dirbti

iSvien, siekiant bendry tiksly.
e Susitarimas — vertinama, kaip organizacija moka susitarti kritiniais klausimais ir sudétingose

situacijose.

e Pagrindinés vertybés — iSsiaiSkinama, ar organizacijos nariai turi bendry vertybiy rinkinj,

kurios sukuria tapatumo jausmag ir aiskius liikesc¢ius i$ kiekvieno organizacijos nario.
Prisitaikymas apibtdina, kiek yra atsizvelgiama j verslo ir klienty poreikius jmonéje ir jmonés
galimybés prisitaikyti prie iSorés pokyc¢iy (Denison, Mishra, 1995). Daznai organizacijos, kurios
labai daug démesio skiria vidinéms organizacinéms sistemoms ir problemoms, praranda
gebéjima ir patiria sunkumy prisitaikant prie iSorinés aplinkos likes¢iy (Lawrence, Lorsch, 1967;
cituojama i$ Gillespie ir kt., 2008). Apibendrinant, stipriai iSreikSta prisitaikymo dimensija verslo
aplinkos poreikius paveréia konkreéiais veiksmais organizacijoje (Denison ir Neale, 1996). Sioje
dimensijoje matuojamos §ios charakteristikos (Denison ir Neale., 1996) :

e Pokyciai —matuojama, ar organizacija moka prisitaikyti prie besikeic¢ian¢iy rinkos tendencijy

ir kiek sugebama numatyti biisimus pokycius.

o Orientacija j klientq — i$siaiskinama, ar organizacijoje yra suprantami klienty poreikiai ir

koks yra pozitiris j klientg bei kaip patenkinami klienty poreikiai.

e Organizacinis mokymasis — jvertinama, Kiek organizacija jsisavina gaunamus signalus i$

iSorinés aplinkos ir remiantis jais sukuria aplinkg jmongje, kuri skatina inovacijas, naujy Ziniy
igijima ir turimy jgiidZiy tobulinima.
Misija apibiidina ilgalaike¢ organizacijos kryptj ir organizacijos veiklos prasme. Stiprios
organizacijos | misija jtraukia ir ekonominius, ir neekonominius tikslus, nes jie kartu suteikia
prasmingg kryptj organizacijos darbuotojams (Denison ir Mishra, 1995). Apibendrinant, misijos
dimensija pateikia prasmingg ilgalaike jmonés kryptj visiems organizacijos nariams (Denison,

Neale, 1996). Si dimensija apima §ias charakteristikas (Denison ir Neale, 1996):
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o Strateginés kryptys ir ketinimai — jvertina, ar aiSki strategija perteikia jmonés tikslg ir

kiekvienas darbuotojas zino, kaip gali prisidéti prie to.

o Tikslai ir uzdaviniai — paaiskina, ar tikslai ir uzdaviniai yra susieti su jmonés strategija ir ji

suteikia darbuotojams aiskig darbo kryptj.

e Vizija — i$siaiskina, ar organizacijos nariai turi bendrg pozitrj j norimg ateities biiseng.

Organizaciné kultira reiskia tam tikrqg grupés struktirinio stabilumo lygj (Schein, 1990).
Organizaciné kultira sukuria ne tik bendrumo jausmg, bet ir stabilumg — kai yra sukuriama stipri
organizaciné kultira, tuo paciu yra sukuriamas grupés tapatybés jausmas, kuris veikia kaip
stabilizuojanti jéga ir kuri islieka net keiciantis organizacijos nariams. Organizaciné kultira yra
savita ideologija, kuri gelbéja siekiant jmonés tiksly: jos esmé tokia, kad panaudojant tam tikrus
simbolius, sukiirus tam tikras vertybes ir normas, KUriose atspindimos visos organizacijos nariy
bendros nuostatos, ir tuo paciu suteikiamos gairés, kaip reikia dirbti, kad organizacija klestéty ir
patenkinty jos nariy poreikius. Taigi aiskiai isreikstos jvairios organizacinés charakteristikos,
paminétos skyriuje, padeda sukurti stiprig organizacine kultiirg, ir tai jgalina turéti motyvuotus

darbuotojus, turincius aukstq jsitraukimo lygj (Denison ir Spreitzer, 1991).

1.2. sitraukimas j darbag ir jam jtaka darantys veiksniali
Darbuotojy jsitraukimas daznai yra minimas kaip teigiama pasekmée sékmingos organizacingés
kulttiros. Kaip teigia Ulrich (1997), darbuotojy indélis tampa kritinis verslo aspektas, nes bandoma
pagaminti ir sukurti produkcijos daugiau su maziau zmoniy - organizacijos neturi kitos iSeities, kaip
bandyti jtraukti darbuotojus ne tik fiziskai, bet kartu ir jy prota, ir sielg. Imonés komandos nariy
reik§mé jmong¢je auga dél to, kad su maziau norima sukurti daugiau, taigi moderniose organizacijose

reikalingi Zmonés, kurie noréty investuoti visg save j atlickamg darba.

Darbuotojy jsitraukimas yra sglyginai nauja sgvoka tiek populiariojoje, tieck akademingje
literatiiroje. Pirmasis teoriSkai apibrézes darbuotojy jsitraukimg, buvo Kahn (1990), ir bitent jo
moksliniu tyrimu pagrindu yra kil¢ dauguma vélesniy teorijy bei modeliy. Jis asmeninj darbuotojy
jsitraukimg jvardino kaip organizacijos darbuotojo saves, kaip asmens, panaudojimg atitinkamose
darbinése pareigose - jsitraukes darbuotojas atlikdamas jam priskirtus darbus pilnai iSreiskia save per
fizinius, kognityvinius ir emocinius iteklius. Sis autorius jvardino 3 pagrindines psichologines

jsitraukimo salygas, kurios reikalingos, kad darbuotojas bty teisingai jsitraukes:

- Psichologinis prasmingumas yra psichologiné biisena, kai Zzmogus jaucia investuotos fizinés,

emocings, kognityvinés energijos, griztamajg graza. Tai pasireisSkia tuo, kad zmonés jauciasi vertingi,
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nusipelne ir vertinami uz atlieckamag darbg. Jie jauciasi galintys duoti naudos kitiems nariams,

darbovietei, o tuo paciu gauti graza sau.

- Psichologinis saugumas parodo, kiek kai asmuo gali pilnai save isreiksti vykdydamas savo

darbines funkcijas, nebijodamas neigiamy pasekmiy jvaizdziui, statusui ir karjerai. Zmonés jaugiasi
saugiai tokiose situacijose, kai zino, kad nenukentés asmeniskai. Tai yra labai artimai siejasi ir su
organizacinés kultiiros tyréjais, kurie taip pat akcentavo, kad saugios organizacijos aplinkos

sukiirimas lemia didesn;j rizikos prisiémima.

- Psichologinis prieinamumas yra zmogaus suvokimas, kiek jis pats turi fiziniy, emociniy,
psichologiniy iStekliy, leidzianciy jam atlikti priskirtas pareigas ir jsitraukti ypatingose situacijose.

Asmuo turi jausti, kad jis turi ar gali laisvai gauti visas reikalingas priemones atlikti darbui.

Remdamiesi Khan teorijos pagrindu, vélesni mokslininkai Siek tiek kitaip pazvelgé i
jsitraukima, ir apibtidinimo jj kaip 2 dimensijy konstrukta, kuris jtraukia démesinguma (laikas skirtas
galvojat apie pareigas) ir pasinérima (pastangy jdéjimas atliekant darbg) (Rothbard, 2001).

Tuo tarpu kiti darbuotojy jsitraukimg vertina kaip teigiama antitez¢ perdegimui, ir teigia, kad
isitraukimas yra nuolatiné, teigiama darbuotojo emociné-motyvacine biisena, kuriai budingas didelis
aktyvumas ir malonumas (Maslach, Schaufeli, Leiter, 2001). Isitraukimas apibiidinamas

energingumu, dalyvavimu, veiksmingumu, kas yra prieSingybé 3 perdegimo aspektams: iSsekimui

(fizinis, emocinis pervargimas), cinizmui (negatyvus, grubus atsakas ] darbinius aspektus),
neefektyvumui (nekompetentingumo pojitis, nekokybiskai atliktas darbas) (Schaufeli ir Bakker,
2010).

Alternatyviame pozitryje teigiama, kad jsitraukimas j darba, kaip ir prie$ tai minétame
pozitiryje, yra neigiamai susijes su perdegimu (Schaufeli, Taris ir Rhenen, 2008). Taciau Siuo atveju
jsitraukimas j darbg yra apibudinamas kaip atskiras terminas, ir teigiama, kad tai yra tik su darbu
susijusi biisena, patenkinanti darbuotojo poreikius ir isreiskiama per 3 dimensijas a) energinguma,
b) atsidavima, c) pasinérimg (Schaufeli ir kt., 2002). Energingumas apima aukstg energijos ir
psichinio atsparumo lygj, noras investuoti jégas | savo darbg, ir parodomas atkaklumas net ir iSkilus
sunkumams. Atsidavimas reiskia stipry jsitraukimg j savo darba per prasmingumg, jkvépima,
pasididziavimg ir i8§tkius. Pasinérimas apibudina tai, Kiek individas yra laimingai jsitraukes j savo
atlickama veikla, kai dirbant laikas greitai praeina ir yra sudétinga atsiriboti nuo darbo. Siam poziariui

pritar¢ ir kiti mokslininkai, teigdami, kad darbuotojo jsitraukimas iSreiSkiamas per asmeninj
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jsitraukimg ir pasitenkinimg darbu bei tuo pa¢iu entuziazmu dirbant savo darbg (Harter, Schmidt ir
Hayes, 2002).

Truss ir kt. (2006) darbuotojy jsitraukimg jvardino kaip tiesiog aistrg darbui, t.y., psichologing
biisena, kuri iSreiSkiama per 3 jsitraukimo dimensijas - kognityving, emocing, fizing - kurios yra
minimos ir Kahn teorijoje. Jy pozitriui pritaré ir Saks (2006), kuris jsitraukimg jvardino kaip unikaly
konstrukta, kurj sudaro pazintiniai, emociniai ir elgesio komponentai, susieti su individualiu asmens
vaidmens (pareigy) atlikimu, t.y., darbuotojo jsitraukimas parodo lygj iki kurio individas yra

démesingas ir jsijautes j atliekamg darba.

Daznai darbuotojy jsitraukimas mokslingje literatiiroje yra minimas kaip emocinis ir

intelektualinis jsipareigojimas organizacijai, emociniy pastangy visuma, kurias jie jdeda atlikdami

pareigas, ir kaip stipriai susitapatina su savo atliekama veikla (Baumruk, 2004; Bakker, Demerouti,
2007). Dar kiti autoriai, apibrézdami jsitraukimo sgvoka, jtrauké ir jmonés sé¢kmés faktoriy - teigé,
kad darbuotojas, kuris protiskai ir emocionaliai investuoja/ar rodo norg save investuoti j atlickama

darbg ir prisideda prie darbdavio sékmés, yra jvardinamas kaip jsitraukes (Czarnowsky, 2008;
Albrecht, 2010).

Norédami integruoti verslo ir akademinius pozitirius, Macey ir Schneider (2008) panaudojo
platesng sagvoka, akcentuodamas, kad jsitraukimas yra pageidaujama darbuotojo biisena, kai individas
suvokia tikslg ir prasme ir sutelkia energija bei pastangas jiems pasiekti. Sioje biisenoje darbuotojas
iSreiSkia save per dalyvavimg, asmening iniciatyva, atsidavima, aistrg, entuziazmg, ir tuo paciu
igyvendina organizacinius tikslus (Macey ir Schneider, 2008). Tuo tarpu Schaufeli ir Bakker (2010)
pateike labiau apribota modelj, kuriame jsitraukimas j darbg yra iSreiSkiamas per patirtg psichologing
buseng, kuri yra sglygojama darbo iStekliy ir asmeniniy resursy, ir kuriy sgveika sukuria jmonés

rezultatus.

Siam poziiiriui pritaré ir Shuck ir Wollard (2010) — jie teigé, kad darbuotojy jsitraukimas yra
individuali darbuotojo kognityviné, emociné ir elgesio biisena, nukreipta ] norimus organizacijos
rezultatus. Taciau yra akcentuojama, kad reikia atskirti organizacinj jsipareigojimg nuo jsitraukimo j
darba, nes darbuotojai gali biiti stipriai jsitrauke i savo atlickamg darba, bet nerodyti savo jsitraukimo
atliekant pareigas organizaciniu mastu, ir atvirksciai, darbuotojas gali biiti aktyvus jmonés narys, bet

biti nejsitraukes j savo tiesioginj atlickamg darbg (Saks ir Gruman, 2014).
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Naujausiuose Saltiniuose tvirtinama, kad darbuotojy jsitraukimas yra teigiama biisena, kurios
rezultatas yra efektyviai atlickama darbiné veikla, kuri skiriasi nuo kity svarbiy vadybos moksly
savoky, kaip kad darbuotojy pasitenkinimas. IS esmés net ir naujausiy autoriy literatiiroje pateikiama
darbuotojy jsitraukimo terminas atspindi pagrindinius Kahn teorijos aspektus, tik yra papildoma
pridétinés vertés kiirimu jmonei - yra teigiama, kad darbuotojy jsitraukimas yra motyvuota biisena,
kuri suteikia daug pridétinés vertés organizacijai, visa tai pasireiSkia investavimu ] save,

nuosirdziomis pastangomis, atkaklumu, energingumu atliekant savo darba (Byrne, 2015).

Apibendrinant svarbu pabrézti, kad skirtingy mokslininky jsitraukimo sgvokos apémé
skirtingus aspektus. Kahn jsitraukimg vertino kaip jsitraukima pareigybei, mokslininkai, kurie
jsitraukimg vertino kaip teigiamg antitez¢ perdegimui, jsitraukimg jvardino kaip darbuotojo

jsitraukima jo atliekamai darbinei veiklai, o tuo tarpu verslo kontekste jsitraukimas yra vertinamas

kaip jsitraukimas ] organizacing veiklg (Schaufeli ir Bakker, 2010).

Dauguma i$ autoriy (Schaufeli ir kt., 2002; Anitha, 2014, Kahn, 1990, Truss ir kt., 2006)
mano, kad jsitraukimui j darbg svarbiis emocinis ir kognityvinis komponentai, ir akcentuoja, kad jis
kintantis ir veikiamas aplinkos veiksniy (Khan, 1990). Nors Schaufeli, Bakker (2003) teigé, kad
jsitraukimo ] darbg biisena yra pastovi biisena, taciau vélesniuose tyrimuose Bakker, Demerouti ir
Sanz-Vergel (2014) jrodé, kad jsitraukimas yra kintanti biisena, priklausanti nuo asmeniniy ir darbo
iStekliy. ISnagrinétoje akademingje literatiiroje visi mokslininkai, kad ir i§ skirtingy prizmiy, prieina

vieningos i$vados, kad jsitraukimo sgvoka apima 3 pagrindinius dimensijas: elgesio (energingumo),

emocinj (atsidavima) ir kognityvini-pazZintinj (pasinérimo) (Schaufeli, 2013).

Norint giliau suprasti, kaip veikia darbuotojy jsitraukimas, ir kokie faktoriai daro jam poveikj,
yra naudinga i$analizuoti jsitraukimo teorinius modelius, per kuriuos atskleidziami jsitraukimo
veiksniai (zr. 5 lentelé). Galima teigti, skirtingi autoriai jvardino ir labai daug skirtingy, bet tuo pac¢iu

ir daug vienody veiksniy, lemian¢iy jsitraukima.

5 lentelé. Jsitraukimg j darbg lemiantys veiksniai (sudaryta autorés, reminatis nurodytais Saltiniais)

Isitraukima j darba lemiantys veiksniai Autorius, metai

Darbo charakteristikos, pareigybé¢, darbinés sgveikos tarpasmeniniai santykiai, Kahn, 1990

grupés dinamiSkumas, valdymo stilius ir procesai, organizacinés normos
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5 lentelés tesinys. Isitraukimg j darbg lemiantys veiksniai

Isitraukima i darba lemiantys veiksniai Autorius, metai

Tinkamas darbo kravis; galimybé kontroliuoti ir laisvé pasirinkti; apdovanojimas ir | Maslach, Schaufeli,
pripazinimas; bendruomené ir socialiné parama; suvokiamas teisingumas; Leiter, 2001

prasmingas ir vertinamas darbas

Darbo praplétimas ir atitikimas darbui, bendradarbiy pripazinimas, parama Gilson, Harter, May,

suteikianti valdzia, lengvai gaunami/prieinami resursai 2004

Mokymasis, ugdymas, karjera, betarpiSskas vadovavimas, veiklos atlikimo vertinimas, Robinson ir kt.,
komunikacija, teisingas elgesys, atlygis ir naudos, saugumas, bendradarbiavimas, | 2004

SeimyniSkas draugiskumas, pasitenkinimas darbu

Darbo charakteristikos, gaunama organizaciné parama, gaunama valdzios parama,  {Saks, 2006

apdovanojimas ir pripazinimas, procediirinis teisingumas, suvokiamas teisingumas

Darbo poreikiai (protiniai, emociniai, fiziniai), darbo iStekliai (autonomija, Bakker ir
griztamasis rySys, parama i§ kolegy, panaudojamy jgiidZiy jvairove) Demerouti, 2007
(JD-R modelis)

Darbo charakteristika, lyderysté ir asmenybés bruozai Ehrhart, Macey,
Schneider, 2013

Darbo charakteristikos: Autonomija, Uzduoéiy jvairové, Uzduociy reikSmingumas, | Christian, Garza,
Problemy sprendimas, Darbo sudétingumas, Grjztamasis rySys, Kolegy palaikymas, | Slaughter, 2011
Fiziniai poreikiai, Darbo salygos

Lyderysté: Transformaciné, Lyderio-nario mainai

Asmeninés charakteristikos: Saziningumas, Ekstraversija, Proaktyvumas

Darbo saugumas, Rizikos lygis, Jgalinimas/Autonomija, Darbo uzduotys, JAON Hewitt, 2018
Darbo/gyvenimo balansas, Pasitenkinimas darbu, Démesys talentams, Jmonés | (2017 m. tyrimas)
zenklas, Imonés misija, vizija, Karjera ir jos vystymas, Darby atlikimo valdymas,
Pripazinimas ir apdovanojimas, Darbuotojy gerovés paketas, Talentai ir jdarbinimas,
Itraukianti  lyderysté,  AukscCiausio lygio vadovy lyderyst¢, Vadovai,
Bendradarbiavimas, Orientacija | klienta, Sprendimy priémimas, Jvairové ir

priklausymas, Igalinanti infrastruktiira ir iStekliai

Siekiant apibendrinti veiksnius ir suprasti tarpusavio rysj buvo pasiremta darbo poreikiy-
iStekliy modeliu (angl. Job Demands-Resources - JD-R), sukurtas Bakker ir Demerouti (2007; 2014).
Jis yra vienas i§ labiausiai pripaZjstamy teoriniy modeliy, kurio pagrindu yra analizuojamas
jsitraukimas ir sgveika su jam daranciais jtakg veiksniais (Schaufeli, 2013; Schaufeli ir Bakker, 2010)

(zr. 4 paveikslas). Pagrindiné Sio modelio prielaida, kad jsitraukimas priklauso nuo 2_elementuy
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saveikos: a) darbo poreikiy ir b) darbo ir asmeniniu i§tekliy (Bakker ir Demerouti, 2007). Sio

modelio esminis principas remiasi tuo, kad darbas, norint jj atlikti, reikalauja dideliy pastangy ir
eikvoja zmogaus energijos iSteklius. Darbo iStekliai patenkina pagrindinius Zmogaus psichologinius
poreikius, tokius kaip savarankiS$kumas, priklausymas, autonomija ir kompetencija, o asmeniniai
darbo istekliai kaip optimizmas, saviveiksmingumas, auksta saviverté, lemia didesn¢ motyvacija ir

atkakluma tikslo siekimui (Bakker ir kt., 2014).

Darbo
poreikiai

Darbo itekliai

A 4
A

darba atlikimas

Asmeniniai
istekliai

|
|
|
|
|
|
I ¥ Isitraukimas j Veiklos
1
|
|
|
|
|
|

4 paveikslas. Darbo poreikiy-istekliy modelis, Bakker, A., Demerouti, E. (2007)

Darbo poreikiai apima fizinius, psichologinius, socialinius, organizacinius darbo aspektus

(pvz. aukStas darbo kriivis, nepalanki darbo aplinka, emociniy resursy reikalaujantis bendravimas su
klientais), kurie reikalauja nuolatiniy fiziniy ir/arba psichologiniy (paZintiniy ar emociniy) pastangy
ar jgudziy, reikalingy darbo reikalavimams patenkinti, pasiekti tiksly ir jie yra susij¢ su tam tikrais
fiziologiniais ar psichologiniais kastais (Bakker ir kt., 2014).

Darbo iStekliai apima fizinius, psichologinius, socialinius ar organizacinius darbo aspektus,

kurie padeda siekti organizacijos tiksly ir tuo paciu gali sumazinti darbo reikalavimus, skatinantys
asmeninj augima, mokymasi ir tobuléjima (Bakker ir Demerouti, 2007). Darbo istekliai taip pat lemia
viding motyvacija, nes gaunami darbiniai resursai patenkina pamatinius zmogaus poreikius, tokius
kaip savarankiSkumo, savirais$kos, priklausymo, kompetencijos, taigi darbuotojas, kuris gauna
tinkamus ir pakankamus darbo iSteklius, turi didesnes vidines paskatas dirbti atsidavusiai, tuo pac¢iu
jaustis patenkintu atliekamu darbu, bati labiau jsitraukusiu (Van den Broeck, Van Ruysseveldt,
Smulders, De Witte, 2010). Bet paminétina ir tai, kad darbo iStekliai atlieka ir iSorinj motyvacinj
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vaidmenyj, nes tinkamus resursus suteikianti darbo aplinka skatina individo noréjima savo pastangas
ir sugebéjimus skirti darbo uzduoties atlikimui (Meijman ir Mulder, 1998; cituojama i$ Bakker ir kt.,
2011).

Darbo istekliai yra klasifikuojami j (Bekker ir Demerouti, 2014):

e Organizacinius (uzmokestis, karjeros galimybés, saugumas darbe);
e Bendradarbiavimo (vadovy ir bendradarbiy parama, komandinis darbas);

e Uzduociy ir tiksly (pareigybés aiskumas, darby aiSkumas, jgiidziy jvairove).

Asmeniniai iStekliai yra susij¢ su teigiamu saves vertinimu, kurie lemia individo atsparuma

stresui ir gebéjimg sékmingai valdyti save ir daryti jtakg aplinkai (Hobfoll ir kt., 2003). Teigiamas
saves vertinimas sglygoja sékmingg tiksly nusistatyma ir jy pasiekima, viding motyvacija: turédamas
aukstesnius asmeninius isteklius asmuo labiau pasitiki savimi ir save tinkamai paveiks, kad pasiekty
nusistatyty tiksly, tai lems stiprig viding motyvacija, kuri leis pasiekti aukstesniy rezultaty ir tuo paciu
lems pasitenkinimg (Judge, Bono, Erez ir Locke, 2005)

Buvo jrodyta, kad tiek darbo, tiek asmeniniai iStekliai yra susij¢ su jsitraukimu j darba
(Christian ir kt., 2011). Tyrimai atskleidé¢, kad darbo istekliai, kaip profesiniy jgtdziy tobulinimas,
griztamasis rySys apie veikla, autonomija, jgtdziy jvairove, lyderysté, teisingumas ir kolegy bei
vadovy socialiné parama Yyra labiausiai lemiantys jsitraukimg, 0 i§ asmeniniy istekliy -
saviefektyvumas, tikéjimas, optimizmas, organizaciné saviverté, empatijos jgtidziai (Schaufeli ir
Bakker, 2010; Crawford, LePine, Rich, 2010).

Pasauliniu mastu jsitraukimo tyrimus atlieka personalo konsultavimo organizacijos: AON
Hewitt atliktame tyrime paaiskéjo, kad bendras pasaulinis jsitraukimas 2017 m. buvo 65% (Europoje
60%), lyginant su 2016 m. iSaugo 1 proc. (AON Hewitt, 2018). Pirmoje jsitraukimg lemianciy faktoriy
vietoje atsidiré pripaZinimas ir apdovanojimai, t.y., gaunamas teisingas uzmokestis uz atlickama
darbg ir parodytas pastangas (AON Hewitt, 2018). Lyderiai taip pat tikrai daro didele jtaka darbuotojy
jsitraukimui, ir tai parodo vadovy ir organizacijy greito ir kryptingo reagavimo svarbg jsitraukimo
procesui, ypa¢ atsizvelgiant | nuolat besikei¢ianéias sglygas, kuriose $iuo metu atsiduria daugybé

organizacijy.

Literattiroje yra minima daug jsitraukimo teigiamy naudy — darbuotojy sveikata, papildomy
veikly émimasis, kokybiskesnis darbo atlikimas. [sitrauke darbuotojai jauciasi labiau atsidave
organizacijai, re¢iau daro pravaikstas ir yra lojalesni, patiria teigiamy emocijy, demonstruoja
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asmening iniciatyva ir turi stiprig motyvacija mokytis, be to daro maziau klaidy ir patiria maziau
suzeidimy darbo vietoje, yra proaktyvis ir sitilantys inovatyvius sprendimus, labiau vertinami vadovy
bei savo kolegy dél savo efektyvumo ir rezultatyvumo, nei tie kolegos, kurie yra jsitrauke maziau
(Schaufeli ir kt., 2006; Christian ir kt., 2011; Gorgievski ir Hobfoll, 2008; Saks, 2006; Crawford ir
kt., 2010). Jsitraukimas yra tiesiogiai susijes ir su jmonés veiklos rezultatais — klienty pasitenkinimu

ir lojalumu, pelningumu, apyvarta, nasumu (Harter ir kt., 2002).

Apibendrinant, galima daryti isvadg, kad jsitraukimas yra paremtas 3 esminiais
psichologiniais veiksniais — saugumo, prasmingumo, prieinamumo, kuriuos patenkinus jsitraukimas
yra parodomas per elgesio (energijos), emocinio (atsidavimo) ir kognityvinio-pazintinio (pasinérimo)
komponentus (Schaufeli, 2013). Jsitraukes darbuotojas jauciasi vertinamas ir remiamas jmonés
vadovy ir bendradarbiy, matantis prasme savo darbe, galintis priimti sprendimus, tobuléti ir nebijoti
suklysti, dirbantis saugioje sveikoje aplinkoje, kurioje realizuoja savo asmenius poreikius, likescius

ir su didesniu atsidavimu tuo paciu kuriantis didesne pridéting verte jmonei.

1.3. Organizacinés kultiiros sasajos su darbuotojy jsitraukimu j darbg

Literatiiroje ir moksliniuose tyrimuose buvo daznai minima, kad stipri organizaciné kultira
yra vienas i$ pagrindiniy faktoriy, lemian¢iy darbuotojy jsitraukima j darbg (Robinson ir kt., 2004;
McBain; 2007; Lockwood, 2007). Organizaciné kultiira, kurianti draugiska darbo aplinka, skatinanti
bendradarbiavima, turinti ir aiSkiai iSkomunikuojanti savo organizacijos vizija ir misijg, sudaro
sglygas darbuotojy jsitraukimui (Suharti ir Suliyanto, 2012). Stipri ir visiems priimtina organizaciné
kultira teigiamai veikia ne tik darbuotojy jsitraukimg, bet ir daro jtaka teigiamiems jmoniy
rezultatams (Hesket, Kotter, 1992). Organizacijos kultiira, orientuota j darbuotojus kaip j reikSminga
grupe, parodo organizacijos kulttiros ,,sveikumag‘ - jei organizacija j darbuotojg reaguoja kaip j atskirg
individa, nepaisydama esancios kulttiros ir aplinkos, kurioje darbuotojas dirba, labai tikétina, kad
tokios jmonés nepastebi strateginiy stiprybiy ir silpnybiy, kurios daro poveikj dirban¢iyjy rezultatams,

ir tuo paciu — visos organizacijos veiklai (Denison ir kt., 2012).

Mokslininkai jsitraukimo ir organizacinés kultiiros sgveikg analizuoja pasinaudoj¢ socialiniy
mainy teorijos modeliu (angl. SET- social exchange theory), ir teigia, kad darbuotojo ir organizacijos
santykiai ilgainiui transformuojasi j pasitikéjima, lojaluma ir abipusius jsipareigojimus, jei abi Salys
laikosi mainy taisyklés (Cropanzano ir Mitchell, 2005). Jei organizacijos nariai gauna s3ziningus ir
teisingus ekonominius ir socialinius-emocinius isteklius, jie jauéia pareigg atsilyginti organizacijai.

Vienas i§ budy atsilyginti organizacijai yra per jsitraukima j darba. Siuo atveju darbuotojai labiau
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investuoja save ] darbg ir jam skiria daugiau asmeniniy pastangy - kognityviniy (pazintiniy), emociniy
ir fiziniy iStekliy. Jei darbuotojai suvokia, kad organizacija jiems suteikia paremiancia, jtraukiancig ir
i88ukius salygojancia aplinka, ir per tai patenkina jy psichologinius asmeninius poreikius, tai jie bus
linke investuoti savo laika, energijg bei jsitraukti psichologiskai j atlickamg darbg - §i sintezé
atskleidzia organizacinés kultiiros, darbo resursy ir jmonés gaunamy rezultaty tarpusavio sgveika
(Bakker ir kt., 2011). Apibendrinant jsitraukimg galima jvardinti kaip darbdavio ir darbuotojo

veiksmy ir elgesio simbioze.

Yra konstatuojama, kad organizacijose darbuotojai lieka ir dirba ne vien dél naudy gavimo, 0
ir todél, kad egzistuoja organizaciné kultiira, kurioje yra vertinami darbuotojai. Jei darbuotojo ir
organizacijos vertybés ir jsitikinimai sutampa, darbuotojas savo ruoztu uz tai atsilygina jsitraukimu,
ir §is tarpusavio mainy procesas sukuria sinergija jmonése (Chalofsky ir Krishna, 2009).
Reziumuojant, darbuotojai yra linke apsikeisti savo jsitraukimu mainais ne tik j isteklius ir nauda,

kurig jiems suteikia organizacija, bet ir | asmeniniy ir organizaciniy vertybiy sutapima.

Anot Macey ir Schneider (2008), organizaciné kultiira salygoja jsitraukimg j darbg dviem
buidais. Pirmiausia, kaip organizacija elgiasi su darbuotojais ir kaip tai paveikia islaisvinant jy vidinés
energijos resursus. O visy antra, kaip organizacija sugeba nukreipti darbuotojy energija |
konkurencinio pranaSumo sukiirimg ir saves sutelkimg siekiant organizacijos strateginiy tiksly. Stipri
organizaciné kulttira kuria bendruomeniSkumo jausma, bei tuo paciu puoseléja darbo prasmingumo
pojtj - tad kuo labiau darbuotojai i$siaiSkins organizacijos, kurioje dirba, vertybes ir tikslus, ir kuo
labiau su jomis susitapatins, tuo didesné tikimybé, kad jie jausis jsitrauke j darbg (Pratt, Ashforth,
2003).

Svarbus yra ir darbuotojo subjektyvus organizacinés kultliros vertinimas ir atitikimas jo
lukesCiams: jei dirbanc¢iajam patinka organizacijoje plétojama kultiira, aplinka, normos, vertybés, tai
jis bus jsitraukes j savo darbg (Aninkan, Oyewole, 2014). Taigi jimonés, kurios efektyviai ir sklandZiai
perteikia organizacijos vertybes visiems darbuotojams ir jtraukia juos j organizacijos tikslus, salygoja,
kad darbuotojai tampa labiau jsitrauke, ir nulemia pozityvesnj elgesj darbe (Bindl, Parker, 2010). Taip
pat galioja ir atvirkStinis rySys: jei organizacin¢ kultiira néra suderinta su strategija, tam tikros
vertybés gali turéti ribojantj poveikj darbuotojy jsitraukimui ir taip pat organizacijos tiksly
pasiekimui. Taigi organizacinés kultliros charakteristiky tinkamumas darbuotojui yra vienas i

svarbiausiy jsitraukimg j darbg individualiame lygyje lemianéiy veiksniy (Crawford ir kt., 2010).
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Kiti mokslininkai teigia, kad stipri ir ai$ki organizaciné kulttira turi panasumo su suvokiamos
organizacijos paramos konstruktu, nes ji suteikia darbuotojams geresnes darbo sglygas per jmongje
suformuotas ir jdiegtas aiskias vertybes, normas, skaidrig valdymo sistema bei priimtinus elgesio
modelius. Tai gali buti vertinama, kaip organizacijos suteikiama parama jmonés darbuotojams, nes
suteikiamos gairés, kaip elgtis organizacijoje, dél kuriy jis jauciasi norjs jsitraukti j darbg (Saks, 2006;
Shuck, 2011, Abbas, 2017).

Dar viena i§ minimy s3sajy - organizacin¢ kulttra suteikia psichologinio saugumo jausma
(Suharti ir Suliyanto, 2012). Suprantama ir priimtina stipri organizaciné kultira darbuotojui suteikia
darbuotojui psichologinj sauguma, o darbuotojy jsitraukimas yra pasekmé psichologinio saugumo,
kaip buvo jrodyta jau Kahn (Abbas, 2017). Organizacinés kulttiros ir jsitraukimo j darba sgsajos yra
kildinamos i$ pozityvios psichologijos pagrijsto jsitraukimo j darbg modelio, kuriame jvardinama, kad
isitraukima j darbg tiek organizaciniu, tieck asmeniniu lygmeniu veikia tie patys veiksniai: lankstumas,
pusiausvyra, jvairove, tarpusavio priklausomybé, lojalumas, pakantumas nesékméms ir polinkis

rizikuoti (Gorgievski ir Hobfoll, 2008).

Stipri organizaciné kultiira darbuotojams suteikia galimybiy mokytis, ji padeda darbuotojams
kurti savo jguidzius ir jgyti Ziniy, palaikyti vieni kitus darbo metu, suprasti vieni kitus. Dar buvo
jrodyta, kad darbuotojai, susitelke | uzduociy atlikima, ne i klienta, turi aukstesnj isitraukima, nes turi

mazesnj streso lygj (Shim, 2014).

Mokslininkai yra atlike nemazai tyrimy, kuriuose yra jrode organizacinés kultiiros ir jos
charakteristiky saveikg su jsitraukimu j darbg — savo atliktuose darbuose jie yra identifikave, kad
organizaciné kulttra yra vienas i§ kertiniy faktoriy, lemianéiy jsitraukima (Barbars, 2015; Alarcon ir
Lyons, 2010; Naidoo ir Martins, 2014; Abbas, 2017, Metha ir Metha, 2013; Herminingsih, 2015).
Tyrimuose buvo nustatyta, kad egzistuoja statistiSkai reikSmingas teigiamas rySys tarp Stiprios
organizacinés kultiros bei jsitraukimo i darba, bet tuo paciu akcentavo, kad skirtingos organizacinés
kultiros dimensijos ir charakteristikos daro skirtinga jtaka prognozuojant jsitraukimg j darba
(Barbars, 2015; Brenyah ir Obuobisa-Darko, 2017). Tyrimuose buvo nustatyta, kad yra ir teigiamas,
ir neigiamas rysys tarp visy jsitraukimo j darbg ir organizacinés kulttiros charakteristiky, koreliacinio

rySio stiprumas tuo tarpu svyravo nuo silpno iki vidutiniskai stipraus (Barbars, 2017).

Moksliniuose tyrimuose buvo jrodyta, kad parama ir inovatyvumas turi teigiamg jtaka
darbuotojy jsitraukimui j darbg (Remo, 2012; Brenyah ir Obuobisa-Darko, 2017). Kiti autoriai

tyrimuose nustaté, kad inovatyvumas, socialiné jmonés atsakomybé ir orientacijg j atlikimg turi
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didZiausig jtaka jsitraukimui j darbg (Barbars, 2015). Tuo tarpu Aninkan ir Oyewole (2014), teigeé,

kad valdzios paskirstymas, parama ir atvirumas patir€iai turi teigiama rysj su jsitraukimu j darbg.

Tiriant paslaugas teikiancias tarptautines korporacijas buvo pastebéta, kad Sios organizacinés kultiiros

charakteristikos lemia jsitraukimg: bendradarbiavimas, parama, atvirumas patiriai, mokymasis,

indélis j jmonés rezultatus (Shuck, Rocco ir Albornoz, 2011). Tiriant gamybines jmones buvo

nustatyta, kad stipriausias teigiamas rySys egzistuoja tarp bendradarbiavimo, paramos, darbo aplinkos

charakteristiky ir jsitraukimo j darba, 0 kiti organizacinés kultiros aspektai turé¢jo silpnesnj rysj su
jsitraukimu (Saxena ir Srivastava, 2015). Kiti autoriai, tirdami gamybines jmones, nustaté, kad i$

organizacinés kultiiros stipriausiy veiksniy, lemianciy jsitraukimg yra pripaZinimas, darbuotojy

tobuléjimas (Bakker, Demerouti, 2007; Choo, Mat ir Al-Omari, 2013). Si saveika yra tame, kad
darbuotojai yra linke turéti darba, kuriame gali iSmokti naujy jgtidziy ir gauti naujy ziniy, tuo paciu
jiems jy atliekamas darbas iSlieka jdomus, ir visy antra, remiantis darbo-resursy modeliu (angl. JD-
R), tobul¢jimas yra vienas i§ darbo iStekliy, kuris patenkina Zmogaus savarankiskumo, priklausymo
ir kompetencijos iSreiSkimo poreikius, kas juos motyvuoja jsitraukti j savo atliekamg darbg (Bakker

ir Demerouti, 2007).

Herminingsih (2015) tyrime panaudojo Denison organizacinés kultiiros skalés modelj, ir
jrodé, kad organizaciné kultiira daro teigiama jtaka jsitraukimui j darbg. Tac¢iau nors ir naudojo

Denison organizacinés kultiiros modelj, placiau nenagrin¢jo dimensijy jtakos.

Tiriant IT jmones, paaiskéjo, kad Sios organizacinés kultliros charakteristikos - orientacija j

klienta, konkurencingumas, démesys atlygiui - nedaro reikSmingos jtakos jsitraukimui j darbg

(Barbars, 2015). Nagrinétuose tyrimuose orientacija j klienta ir konkurencinés aplinkos skatinimas

darbe bei auksty rezultaty lukeséiai daré neigiamg jtaka jsitraukimui j darbg (Barbars 2015; Remo,

2012; Shuck ir kt., 2011). Sj rezultaty galima pagrjsti tuo, kad konkurencingumas ir orientacija i
klientg sukelia didesnj darbuotojy stresg, del to jie nesijaucia komfortisSkai, o tai nedidina jy

jsitraukimo j darba.

Kaip galima pastebéti, kai kuriy autoriy tyrimuose rezultatai labai skiriasi priklausomai nuo
pasirinkty tyrimo vienety ar net paties organizacinés kultiiros konstrukto, kuris naudojamas
empiriniame tyrime. Nes kiekvienas i$ organizacinés kulttiros konstrukty, sukurtas skirtingy autoriy,

yra unikalus ir analizuojantis skirtingas charakteristikas ir dimensijas.

Literatiroje rastuose moksliniuose straipsniuose tyrimo vienetais buvo buhalteriai, 1T ir

telekomunikacijos, gamybos jmoniy, universitety, vie$ojo sektoriaus darbuotojai, studentai. Deja,
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nepavyko surasti moksliniy straipsniy ir tyrimu, kuriuose bty tiriamos medienos sektoriaus
gamybinés jmonés. Buvo pasigesta detalesniy tyrimy, kuriuose biity nagriné¢jama atskiry
organizacinés kultiiros dimensijy jtaka prognozuojant jsitraukima j darba, todél labai sunku nustatyti,
kokie organizacinés kultiros aspektai labiausiai paveikia jsitraukimg ir per kokias dimensijas jj
galima valdyti. Taip pat buvo pastebéta, kad truksta tyrimy, kuriuose bty analizuojama Denisono

organizacinés kulttiros vertinimo skal¢, ir jos dimensijy jtaka jsitraukimui j darba prognozavimui.

Siuo autoriniu darbu bus bandoma uzpildyti paminétas spragas ir pateikti atsakyma j klausima,
kokig jtakg organizaciné kultiira jsitraukimui gamybinése jmonése, o tuo paciu iSsiaiskinti, kaip yra
vertinama pati organizaciné kultiira ir jos dimensijos, ir kiek yra jsitrauke darbuotojai Siame
sektoriuje. Pagrindinis démesys toliau empiriniame tyrime bus skirtas i$siaiskinti, kokia jtakg Denison

skaléje paminétos organizacinés kultiiros dimensijos daro darbuotojy jsitraukimui j darba.

Tyrimai parodeé, kad jmonés, kurios kuria organizacing kultirg, per kurig uZtikrina
prasmingumq (darbo praplétimas, darbo atitikimas Zzmogui), saugumq (parama, bendradarbiavimas)

ir prieinamumq (reikalingy istekliy), turi jsitraukusius darbuotojus (Lockwood, 2007).
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2. ORGANIZACINES KULTUROS ITAKOS DARBUOTOJU
ISITRAUKIMUI | DARBA TYRIMO OBJEKTO IR METODOLOGIJOS
PRISTATYMAS

2.1. Lietuvos medienos gamybinio sektoriaus apZvalga
Gamybiné jmoné yra tokia jmoné, kuri perdirba zaliavas bei medziagas (taip pat naudoja
komplektavimo gaminius) ir gauna produkcija, kurig parduoda (Zinkeviciaté ir Vasiliauskas, 2013).
Atskirai placiau aptarsime medienos gamybinj sektoriy, kuris bus toliau nagrinéjamas tyrime.
Medienos sektoriui priklauso ,,vienaip ar kitaip perdirbanc¢ios medieng, gaminanc¢ios produkcija i$

medienos, prekiaujan¢ios medienos Zaliavomis, medziagomis bei kita produkcija‘.

Lietuvos medienos sektoriui, pagal Lietuvos statistikos departamente pateikiama veikly
skirstyma, yra priskiriamos $ios pramonés jmonés: a) Medienos bei medienos ir kamstienos gaminiy,
iSskyrus baldus, gamyba; gaminiy i$ Siaudy ir pynimo medziagy gamyba; b) Popieriaus ir popieriaus
gaminiy gamyba; ¢) Baldy gamyba (Lietuvos statistikos departamentas, 2020). 2020 m. pradZzioje
medienos sektoriuje buvo veikianc¢ios 2279 jmonés, kuriose dirbo 53.433 darbuotojai (Lietuvos

Statistikos departamentas, 2020) (zr. 6 lentelé).

6 lentele. Medienos sektoriaus jmoniy ir darbuotojy skaiéius pagal veiklos rasis (sudaryta remiantis

Lietuvos statistikos departamentas, 2020)

Medienos sektoriaus | Imonés dydis pagal | Veikian¢iy | Darbuotojy Dalis (proc.) | Dalis (proc.)
veiklos rasis darbuotojy skaiciy jmoniy sk. | sk. nuo bendro | nuo  bendro
2020 m. | veikianciose medienos medienos
pradzioje imonése mety | sektoriaus sektoriaus
2020 m. veikianciu darbuotoju
imoniy skaidiaus  (ir
skaidiaus (ir | sektoriaus gr.)
sektoriaus gr.)
Medienos bei medienos | I8 viso: 1192 19 346 52% 36%
ir kamstienos gaminiy, 1.9 darbuotojai 779 2794 65,4% 14,4%
iSskyrus baldus, 10-49 darbuotojy 327 6949 27,4% 35,9%
gamyba; gaminiy i§ —
50-249 darbuotojai 82 7295 6,9% 37,7%
Siaudy ir pynimo
. 250 ir daugiau | 4 2308 0,3% 11,9%
medziagy gamyba
darbuotojy

3 http://www.lietuvosmediena.lt/apie-asociacija/
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6 lentelés tesinys. Medienos sektoriaus jmoniy ir darbuotojy skaicius pagal veiklos risis

Medienos sektoriaus | Imonés dydis pagal | Veikian¢iy | Darbuotojy Dalis (proc.) | Dalis (proc.)
veiklos rusis darbuotojy skaiciy imoniy sk. | sk. nuo bendro | nuo  bendro
2020 m. | veikianciose medienos medienos
pradZioje imonése mety | sektoriaus sektoriaus
2020 m. veikianciy darbuotoju
imoniy skaidiaus  (ir
skai¢iaus (ir | sektoriaus gr.)
sektoriaus gr.)
Popieriaus ir | I8 viso: 116 4909 5% 9%
popieriaus  gaminiy | 1-9 darbuotojai 52 165 45% 3%
gamyba 10-49 darbuotojy 41 872 35% 18%
50-249 darbuotojai 18 1977 16% 40%
250 ir daugiau | 5 1895 4% 39%
darbuotojy
Baldy gamyba IS viso: 971 29178 43% 55%
1-9 darbuotojai 626 2199 64% 8%
10-49 darbuotojy 244 4889 25% 17%
50-249 darbuotojai 77 8815 8% 30%
250 ir daugiau | 24 13275 2% 45%
darbuotojy
IS viso medienos | 2279 53433
sektoriuje:

Lietuva nuo seno pasizymi stipriai i§vystyta medienos industrija, o pastaraji deSimtmetj $io

sektoriaus svarba Lietuvos ekonomikai ypa¢ isaugo. Medienos sektoriuje sukuriama apie 5 proc. viso

Salies BVP 4, paminétina ir tai, kad 2010-2016 m. laikotarpj Lietuvos baldy pramonés gamybos

apimtys padidéjo 2,3 karto ir parodé sparéiausig augima Europos sajungoje®. Lietuvoje medienos

sektorius lyginant su kitomis pramonémis Sakomis, pasizyméjo ir pramonés investicijy indeksu —

lyginant 2018 m. 2 pusm. su 2019 m. 1 pusm. iSaugo +22 proc. - tai lémé optimizmas dél uzsakymy

bei besiformuojanéio medienos sektoriaus klasterio bei prognozés®. Dél numatyty investicijy,

manoma, bus uztikrintas tolimesnis medienos ir baldy sektoriaus jmoniy augimas bent keleriems

ateinantiems metams’.

4 https://www.vz.It/pramone/2017/06/29/medienos-sektoriaus-sekmes-istorija-ar-laukti-tesinio
5 http://www.sumanigamyba.lt/baldupramone/
& https://www.Ipk.It/wp-content/uploads/2019/05/LPI_final.pdf
7 https://www.vz.lt/pramone/2018/05/28/ka-salies-ekonomikai-zada-naujasis-medienos-ir-baldu-klasteris&sWU8L
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D¢l mazos vietinés rinkos dauguma Lietuvos medienos sektoriaus gamybiniy jmoniy apyvarta
sugeneruoja i§ pardavimy uzsienio rinkose, tg puikiai iliustruoja ir statistika - medienos pramonés
sektoriui tenkanti Salies eksporto dalis 2019 m. sudaré net 11,3 proc. (per metus uzaugo 6 proc.) ir
augo spar¢iau nei bendrai 3alies (4,7 proc.)®. Svarbiausios penkios medienos sektoriaus eksporto
rinkos buvo: Svedija (eksportuota produkcijos uz 377 mln. Eur), Vokietija (eksportuota produkcijos
uz 364 min. Eur), Jungtiné Karalysté (eksportuota produkcijos uz 278 min. Eur), Norvegija
(eksportuota produkcijos uz 272 min. Eur), Danija (eksportuota produkcijos uz 209 min. Eur)
(Beinortas, 2020). Galima teigti, kad sékmingg eksporta sglygojo spartus zengimas j naujas rinkas,
pasauliniy dideliy korporacijy pritraukimas bei jy pasitikéjimo pelnymas, o tai leidzia daryti iSvada,

kad jmonés pasizyméjo iniciatyvumu, verzlumu ir sugebéjimu prisitaikyti prie rinkos poreikiy.

Nepaisant puikiy pasiekimy, verta paminéti, kad $is sektorius vis labiau susiduria su naujais
i88tkiais ir problemomis, kelianciais papildomg jtampg ir pokycCius tiek jmonés vadovams, tiek
jmonés darbuotojams, pagrindinés jy — robotizacija, automatizacija, naujy vadybos sistemy jdiegimas.
IS teigiamos perspektyvos zvelgiant, automatizacija iSspresty sektoriaus darbo jégos trukumo
problema, tuo paciu pakelty darbo nasuma, kuris Siuo metu nuo senbuviy Europos Sagjungos Saliy
atsilieka 3-4 kartus, salygoty dirbanciyjy Siame sektoriuje aukstesnés vertés sukiirimg ir galimybe
tikétis aukstesnio darbo atlygio®. Zvelgiant i§ kitos pusés - poky&iai, inovacijos - organizacijose daznai
susilaukia pasiprieSinimo, persikvalifikavimo, naujy Ziniy mokymosi, 0 visa tai kelia papildoma stresa
darbuotojams. Kitos paminétinos grésmés - auganti konkurencija i$ Saliy, turinéiy pigesnius isteklius,
zaliavos trikumas ir brangimas, taip pat Sio sektoriaus produkcijai keliami auksti tarptautinio
konkurencingumo reikalavimai, norint toliau konkuruoti eksporto rinkose, kuriuos privalu islaikyti ir

nuolat kelti®°,

Norint pakartoti praeities sékme ir toliau biti lyderiaujancia eksporto Saka, medienos
sektoriaus jmonéms organizacinés kulttiros jtaka jsitraukimui yra vis labiau aktuali: stipri, nuosekli
organizaciné kultiira bus vis svarbesné norint sékmingai islikti rinkoje — nes ji sutelkia darbuotojus,
sukuria saugesne, palankesne aplinkg ir tapatumo, prasmés jausmg darbuotojams, ir tuo paciu lemia
didesnj nasuma. Todé¢l Siame tyrime norima atskleisti, kaip organizaciné kultiira salygoja jsitraukima

1 darba.

8 http://www.lietuvosmediena.[t/2019m-medienos-sektoriaus-analize/
® https://www.vz.lt/pramone/2018/05/28/ka-salies-ekonomikai-zada-naujasis-medienos-ir-baldu-
Klasteris#ixzz6PQP3nifl
10 http://www.sumanigamyba.lt/baldupramone/
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2.2. Tyrimo modelis ir hipotezés
Tyrimo klausimas: kokia jtakg organizaciné kultiira daro darbuotojy jsitraukimui j darba

medienos gamybinio sektoriaus jmonése Lietuvoje?

Tyrimo tikslas: iSmatuoti, kokig jtakg organizaciné kultiira daro darbuotojy jsitraukimui j

darbg gamybinése medienos sektoriaus jmonése Lietuvoje.
Tyrimo uzdaviniai:

1. I8siaiskinti, kaip medienos gamybinio sektoriaus darbuotojy yra vertinama organizaciné
kulttra, jos dimensijos ir nustatyti, kaip skiriasi organizacinés kultiros vertinimas skirtingose
demografinése grupése;

2. Ismatuoti medienos gamybinio sektoriaus darbuotojy jsitraukimg j darbg ir jvertinti, kaip
skiriasi jsitraukimo j darbg vertinimas skirtingose demografinése grupése.

3. Nustatyti sgsajas tarp medienos gamybinio sektoriaus darbuotojy suvokiamos organizacinés
kultiiros ir jsitraukimo j darba.

4. I8siaiskinti, kurios organizacinés kultiiros dimensijos turi jtakg prognozuojant darbuotojy

jsitraukimg j darbg medienos sektoriaus gamybinése jmonése.
Tyrimo modelis

Remiantis atliktos literatiiros bei moksliniy tyrimy analize ir sinteze, buvo sudarytas teorinis

modelis (zr. 5 pav.).

ORGANIZACINE o0
KULTURA (X)

Organizacinés kultiros

charakteristikos DIMENSIJOS

~Igalinimas

Energingumas

*Komandinis darbas B

Atsidavimas

le | Pasinérimas

* Gebéjimm ugdymas

Dalyvavima

*Koordinavimas ir integracija
Lo H;
*Susitarimas >

*Pagrindinés vertybes

Nuoseklumas

(R) veaavda I SVINDINVALIST

*Pokydiai

*Orientavimasis i klienta | |

*Organizacinis mokymasis

| Prisitaikymas

=Strateginés kryptysir H;
ketinimai

Misija

*Tikslai ir uzdaviniai

*Vizija

5 paveikslas. Tyrimo teorinis modelis (sudarytas autorés)
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Juo remiantis bus vykdomas tolimesnis tyrimas: kur organizaciné kultiira ir organizacijos

kulttira dimensijos yra nepriklausomi kintamieji (X), o jsitraukimas j darba — priklausomas kintamasis

(Y).
Tyrimo hipotezés

Remiantis atlikta literattiros analize bei rastais moksliniais straipsniais, autorinio tyrimu metu

buvo bandoma patvirtinti arba atmesti $ias tyrimo hipotezes (zr. 5 pav.):

Hz1: Stipri organizaciné kultiira daro teigiamgq jtakg darbuotojy jsitraukimui j darbg medienos

sektoriaus gamybinése jmonése.

Kity autoriy atliktuose tyrimuose buvo jrodyta , kad darbuotojy suvokiama stipri organizaciné
kultiira daro teigiamg poveikj jsitraukimui j darba (Abbas, 2017; Herminingsih, 2015). Sj rysj
patvirtino ir Brenyah ir Obuobisa-Darko (2017), kurio tyrimo objektas buvo vieSojo sektoriaus
jmongs, ir jis taip pat nustaté, kad pasiekimo, paramos kultiirg kurian¢ios jmonés turi teigiama stiprig
jtakg darbuotojy jsitraukimui j darba. Tiriant gamybines jmones irgi buvo patvirtintas egzistuojantis
teigiamas rySys tarp darbuotojy jsitraukimo ir Stiprios organizacinés kultiiros (Saxena ir Srivastava,

2015).

H»: Dalyvavimas daro teigiamgq jtakq darbuotojy jsitraukimui j darbg medienos sektoriaus

gamybinése jmonése.

Has: Nuoseklumas daro feigiamgq jtakq darbuotojy jsitraukimui j darbg medienos sektoriaus

gamybinése jmonése.

Ha: Prisitaikymas daro neigiamq jtakq darbuotojy jsitraukimui j darbg medienos sektoriaus

gamybinése jmonése.

Hs: Misija daro teigiamq jtakq darbuotojy jsitraukimui j darbg medienos sektoriaus

gamybinése jmonése.

Anot Denison ir kt. (1996, 2006), auksciausig jtaka darbuotojy pasitenkinimui ir jsitraukimui
turi stipriai iSreikstas dalyvavimas (jgalinimo, komandinio darbo, gebéjimy ugdymo charakteristikos)
ir nuoseklumas (pagrindinés vertybés, susitarimas, koordinavimas ir integracija). Jei jose yra auksti
respondenty vertinimai, darbuotojai dirba kokybiskiau, be klaidy, naSiai, gerai iSnaudodami turimus
resursus ir patirdami aukstesnj pasitenkinimg darbu ir labiau jsitraukdami j veikla. Be to, stiprios
organizacijos apjungia dalyvavimg ir nuosekluma j uzdarg cikla: dalyvavimo dimensijoje yra
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generuojamos id¢jos, o nuoseklumo — tos idéjos perkeliamos j apibréztus elgesio modelius (Gillespie
ir kt., 2008). Be to, kuo darbuotojai labiau supranta organizacijos, kurioje dirba, vertybes ir tikslus,
tuo didesné tikimybé, kad jie jausis jsitrauke j darba. Taip pat organizacijos, kurios efektyviai
formuoja ir komunikuoja apie jmonés strateginius uzdavinius, lemia aukstesnj darbuotojy jsitraukimag
j darba (Bindl ir Parker, 2010), taigi tikétina, kad misija turés teigiamg jtakg jsitraukimui ir
gamybinése jmonése. Bet konkurencingumas, orientacija veikti greiti, auksti rezultaty ltkesciai,
greitas reagavimas j pokycius turi neigiamg jtakg jsitraukimui j darba, nes darbuotojams tai kelia

papildomag stresg ir jtampa (Barbars, 2015).

Tyrimo etapai

[Teorinio konstrukto tyrimui sudarymas remiantis literatiiros analize J

Anketos klausimyno sudarymas. Tyrimo responenty ir imties nustatymas J

[Duomenq rinkimas. Apklausos ankety pateikimas respondentams J

[Duomenq analizé ir statistinis apdorojimas J

[Duomenq interpretavimas ir aprasymas ]

2.3. Tyrimo klausimynas ir instrumentai

Pirminiy duomeny rinkimui buvo pasirinktas kiekybinis tyrimo metodas - anketiné apklausa.

Kadangi tyrimas atliekamas verslo jmonése ir apklausiami skirtingy pareigy Zmonés, tikintis
tikslesniy atsakymy, buvo atsizvelgta j tai, kad vienas i§ anketinés apklausos privalumy yra jos
anonimiskumas, tai lemia respondenty saugumag ir tuo paciu atviresnj, nuoSirdesnj atsakymg i
klausimyne pateiktus klausimus. Tyrimo anketos struktiira pateiktas 7 lenteléje, visas klausimynas -

1 priede. Anketg sudaro 4 dalys.

7 lentelé. Tyrimo anketinio klausimyno struktiira

Eilés Anketos dalys | Metodika Klausimy Skalés

nr. sk.

1. Patikslinamasis | - 1 -
klausimas
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7 lentelés tesinys. Tyrimo anketinio klausimyno struktiira

Eilés | Anketos dalys | Metodika Klausimy | Skalés

nr. sk.

2. Darbuotojy Utrechto jsitraukimo i darbg klausimynas | 17 eEnergingumas
jsitraukimas j | UWES-17 (ang. Utrecht Work Engagement e Atsidavimas
darba Scale) (Schaufeli ir Bakker, 2003). ePasinérimas

Lietuviska UWES-17 versija validuota

Lazauskaité-Zabielské, Urbanaviciuté,

Rekasitté-Balsiené, 2020)

3. Organizaciné | Denison organizacinés kultiiros vertinimo 60 ¢ Dalyvavimas (15 Kkl.)
kultiira modelis (skalé) (angl. Denison e Nuoseklumas (15 kl.)
Organizational Culture Scale — DOCS) o Prisitakymas (15 kI.)
(Denison ir Neale, 1996). Oficialus vertimas o Misija (15 kI.)
1 lietuviy kalba i$
www.denisonconsulting.com
4. Demografiniai | - 6 e Imoneés dydis,
klausimai ¢ Respondento
pareigos,

e Darbo stazas
dabartinéje jmonéje,
e [Ssilavinimas,
amzius,

o Lytis

Pirmoje anketos dalyje buvo uzduotas vienas kontaktinis uzdaro tipo klausimas, kuriuo buvo

pasitikslinta, ar respondentas dirba medienos sektoriuje (naudojama nominali dichotominé skalé).

Antroje anketos dalyje buvo matuojamas darbuotojuy isitraukimas i darba. Vienas

placiausiai pasaulyje naudojamy metody, skirty matuoti darbo ir darbuotojy jsitraukimui, yra Utrechto
jsitraukimo | darbag klausimynas (angl. Utrecht Work Engagement Scale, UWES 17), sukurtas
mokslininky Schaufeli ir Bakker (Schaufeli ir Bakker, 2003). Vieno i$ autoriy internetinéje svetainéje

(www.wilmarschaufeli.nl) yra nurodyta, kad UWES-17 lietuviSkos versijos klausimynas gali biti

nemokamai naudojamas nekomerciniais mokslo tikslais. Papildomo sutikimo ir leidimo gauti i§
autoriy nereikia. Sis klausimynas pasizymi aukstu statistiniu patikimumu, o be to, ios metodikos
psichonometrinés charakteristikos yra patikrintos Lietuvos imtyje ir validuoyas klausimyno vertimas

] lietuviy kalbg ir (Lazauskaité-Zabielské, Rekasiaté-Balsiené, Urbanaviciaté, 2015; Schaufeli ir
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Bakker, 2003; Lazauskaité-Zabielské, Urbanaviciuté, Rekasituté-Balsiené, 2020). Sis klausimynas turi
aukstg vidinj skalés suderinamumg, kadangi Cronbach's Alpha yra >0,7 (Pakalniskiené, 2012). [vairiy
moksliniy Saltiniy UWES-17 jsitraukimo | darbg klausimyno Cronbach‘s Alpha koeficienty
palyginimai pateikti 8 lenteléje.

8 lentele. UWES-17 klausimyno Cronbach Alfa reiksmés (sudaryta autorés, remiantis Schaufeli ir
Bakker, 2003; Lazauskaité-Zabielské ir kt., 2020)

UWES-17  klausimyno | UWES-17 (N =12 162), Cronbach‘s | UWES-17 (N=475), Cronbach‘s

dimensijos Alfa Europoje Alfa Lietuvoje
Isitraukimas j darba 0,93 0,76-0,90
UWES-17

Teiginiai pagal savo turinj yra i$skaidyti j 3 skales: energinguma (6 klausimai), atsidavima (5

klausimai) ir pasinérimg (6 klausimai) (Zr. 9 lentelé)

9 lentelée. UWES klausimyno klausimy grupavimas (Schaufeli, Bakker ir Salanova, 2006)

Dimensijos Eilés nr. klausimyne
Energingumas 1,4,8,12, 15,17
Atsidavimas 2,5,7,10,13
Pasinérimas 3,6,9,11,14, 16

Teiginiy atsakymams buvo naudojama originalioje versijoje esanti ranginé Likerto 7 baly
skalé, kur praSoma respondento jvertinti, kaip daznai jis jaucia nurodyta emocijg ir jausma btinant

darbe, kur 1 - niekada, o 7 - visada/kasdien.

Trecioje anketos dalyje buvo vertinama organizaciné kultiira ir jos dimensijos. Tyrimui

atlikti buvo pasirinktas D. R. Denison organizacinés kultiiros vertinimo modelio (skalé) klausimynas
(angl. Denison Organizational Culture Scale — DOCS). Klausimyng sudaro 60 uzdaro tipo teiginiy,
kurie yra matuojami originale pateiktoje ranginéje Likerto 5 baly skaléje: kur 1 — visiskai nesutinku,

0 5 — visiskai sutinku (Denison, Neale, 1996).

Klausimyne buvo vertinamos 4 dimensijos, kieckvienoje i$ jy — po 3 organizacinés kultiiros
charakteristikas: Dalyvavimas (15 klausimy, 1-15 klausimai anketoje): jgalinimas (1-5 klausimai);
komandinis darbas (6-10 klausimai); gebéjimy ugdymas (11-15 klausimai); Nuoseklumas (15

klausimy, 16-30 Klausimai anketoje): pagrindinés vertybés (16-20 klausimai); susitarimas (21-25
klausimai); koordinavimas ir integracija (26-30 klausimai); Prisitaikymas (15 klausimy, 31-45

klausimai anketoje): poky¢iai (31-35 klausimai); orientacija j klienta (36-40 klausimai); organizacinis
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mokymasis (41-45 klausimai); Misija (15 klausimy, 46-60 Klausimai anketoje): strateginés kryptys ir
ketinimai (46-50 klausimai); tikslai ir uzdaviniai (51-55 klausimai); vizija (56-60 klausimai).
Tolimesniame tyrime bus matuojamos tik organizacinés kulttiros vidurkis bei organizacinés kulttiros

dimensijos ir jy jtaka ir rySiai su jsitraukimu j darba.

Ivairiy moksliniy $altiniy ir autorinio empirinio tyrimo organizacinés kultiiros skalés ir jos

dimensijy Cronbach‘s Alpha koeficienty palyginimai pateikti 10 lenteléje.

10 lentelé. Denison organizacinés kulttiros vertinimo modelis klausimyno charakteristiky Cronbach'’s
Alpha koeficientai (Denison, Janovics, Young, Hee, Cho, 2006; Gillespie ir kt, 2008)

D. Denisono organizacinés kultiiros vertinimo Cronbach's Alpha vertés pasauliniuose
modelis (skalé) tyrimuose (N=35,474)

Dalyvavimas 0,89

Nuoseklumas 0,88

Prisitaikymas 0,87

Misija 0,92

BENDRAS 0,88 - 0,97

Klausimy formuluociy vertimas j lietuviy kalbg buvo pateiktas oficialiame puslapyje

www.denisonconsulting.com. Klausimy formuluotés, kurios naudojamos klausimyne, pavyzdziai:

LAtliekant darbus pirmenybé taikoma komandiniam darbui, o ne hierarchijai®, ,, Padarytas klaidas
traktuojame kaip galimybe mokytis ir tobuléti “, ,, Skirtingy kompanijos padaliniy darbuotojai dalijasi
bendra patirtimi *“ ir pan. Klausimyne buvo panaudoti 8 atvirkstiniai klausimai (angl. reverse), pateikti
originalioje versijoje. Jie skirti norint islaikyti respondento budrumg ir i§vengti automatinio klausimy
atsakymo zyméjimo. Tokio tipo klausimai yra 3 dalies klausimyne: 15, 25, 30, 33, 39, 45, 47, 60.
Pvz.: ,,Miisy organizacijoje trumpalaikis mgstymas daznai pakenkia ilgalaikei vizijai“; ,,Priimant

sprendimus daznai nepaisoma kliento interesy “ ir pan.

Ketvirtoje klausimyno dalyje respondenty buvo klausiama demografiniy charakteristiky,

klausimuose pateikti uzdaro tipo atsakymy variantai. Jais buvo i$siaiskinta: jmonés dydis (ranginé
skalé), respondento pareigos (nominali skal¢), darbo stazas jmonéje (ranginé skalé), iSsilavinimas

(nominali skal¢), amzius (ranginé skalé), lytis (nominali skalé).
Zvalgybinis tyrimas

Po klausimyno sudarymo, 2020 m. balandzio 28-30 dienomis buvo atliktas zvalgybinis

tyrimas medienos apdirbimo jmonéje UAB ,,Apvaliis medzio gaminiai®. Zvalgybinio tyrimo tikslas
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— i8siaiskinti sudaryto klausimyno anketos klausimy aiSkumg ir supratimg visose numatomose
apklausti respondenty grupése. Zvalgybinio tyrimo metu buvo apklausti 5 ekspertai, uzimantys Sias
pareigas jmonéje: gamybos vadovas, klienty aptarnavimo specialisté, sandélininkas, rasiuotoja,
autokrautuvo vairuotojas. Tyrimo eiga: pasirinktiems ekspertams isdalinti spausdinti klausimynai ir
paprasyta juos uzpildyti pasizymint klausimus anketoje, kurie jiems buvo nesuprantami, nepilnai ar
visiskai nesuprantami. Po ankety uzpildymo, klausimai su pazymétomis pastabomis buvo aptarti
zodziu su kiekvienu i§ eksperty, norint issiaiskinti, kas buvo nesuprantama ir ko jiems truko iki

aiskaus supratimo.

Po atlikto zvalgybinio tyrimo buvo minimaliai stilistiskai koreguoti 3 anketinés klausimyno
dalies (organizacinés kultiiros matavimo skalés) teiginiai: 4, 8, 10, 11, 12, 13, 16, 19, 24, 25, 29, 34,
35, 37, 38, 40, 44, 45, 46, 50, 56, 58, 59, 60. Teiginiy korekcijy pavyzdziai: 4 teiginio originali versija
— ,,Kiekvienas tiki, kad jis ar ji gali daryti teigiamg poveikj“, koreguota formuluoté — , Kiekvienas
imonés narys tiki, kad jis/ji gali daryti teigiamg poveikj organizacijai*; 11 teiginio originali versija —
,Darbai paskirstomi taip, kad darbuotojai gali dirbti vieni“, koreguota formuluoté — ,,Organizacijoje
darbai paskirstomi taip, kad darbuotojai gali dirbti savarankiSkai“; 25 teiginio originali versija —
»Daznai sunku pasiekti susitarimg svarbiausiais darbiniais klausimais.*, koreguota formuluoté —
,Mums daznai sunku pasiekti susitarimg svarbiausiais darbiniais klausimais‘; 29 teiginio originali
versija—,,Aiskus tiksly isdéstymas skirtinguose lygmenyse®, koreguota formuluoté —,,Organizacijoje
yra aiskus tiksly paskirstymas skirtinguose lygmenyse/padaliniuose®; 34 teiginio originali versija -
»Nuolat taikomi nauji ir patobulinti darbo atlikimo metodai, koreguota formuluoté — ,,Jmon¢je yra
nuolat taikomi nauji ir patobulinti darbo atlikimo metodai*; 45 teiginio originali versija — ,,Dauguma
dalyky Sioje organizacijoje pasimeta“, koreguota formuluoté — ,,Dauguma darby organizacijoje yra
uzmir§tami, numetami‘; 60 teiginio originali versija — ,,Trumpalaikis mastymas daznai pakenkia
ilgalaikei vizijai*, koreguota formuluoté¢ — ,Misy organizacijoje trumpalaikis mastymas daZnai

pakenkia ilgalaikei vizijai® ir pan.

2.4. Tyrimo respondentai ir eiga

Tyrimo vienetai

Tyrimo metu buvo apklausiami Lietuvos baldy gamybos, medienos gaminiy ir popieriaus
gamybos jmonése dirbantys darbuotojai. Respondentais buvo vadovai, specialistai/ vadybininkai ir
gamybinio cecho darbuotojai. Tyrimo metu norima suZzinoti, kaip organizacijoje gyvuojanti kultira

veikia visy 3 grupiy jsitraukima: vadovy ideologinis pagrindas pirmiausia suformuoja darbuotojy
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atrankos Kriterijus ir jmonés kultiiros pagrindg (Robbins, 2003), administracijos darbuotojai daznai
yra vieni ty, kurie aktyviai dalyvauja formuodami, vystydami organizacing kultiira, taip pat yra jos
puoselétojai. Tuo tarpu gamybinio cecho darbuotojai daznai nesupranta, nezino jmonés formuojamos
organizacinés kulturos prioritety dél informacijos stokos ar didesnés darbuotojy kaitos — tai kas yra

aktualu ir propaguojama administraciniame lygmenyje, jiems gali atrodyti priesingai.

Tyrimo imtis

Planuojant tyrimus, svarbu nustatyti reikalingg minimaly tyrimy skaiciy, kad biity galima
padaryti statistiSkai reikSmingas iSvadas, ir svarbu atkreipti démesj, kad tiriamosios grupés dydis
priklauso nuo tyrimo tikslo ir tiriamos populiacijos savybiy (Kardelis, 2002). Svarbiausias imties
kokybés pozymis — jos reprezentatyvumas — atrinktos visumos galimybé atspindéti generaling visuma,

visg populiacija (Mar¢inskas, 2012; cituojama 1§ Tamasevicius, 2015).

Reprezentatyvi autorinio tyrimo imtis Siam darbui buvo apskai¢iuota pagal Paniotto formulg
(Valackiené, 2007):

_ 1
A? +%
¢ia:
N — imties dydis;

A — imties paklaidos dydis arba ribiné atrankos paklaida (socialiniy moksly tyrimuose

priimtina 5-10 proc. paklaida, A = 0,05 iki 0,1)
N — tyrinéjamos visumos dydis.
Taigi pagal turimus duomenis buvo nustatyta reprezentatyvi imtis, kuri reikalinga tyrimui

atlikti. Tyrime bus taikoma 5% paklaida, tai yra A = 0,05, N=53.433 (medienos sektoriuje
dirbanciyjy skaicius 2020 m. pradzioje)

1 1
n= > 1: >
A +N 0,054+

— =397

53.443

Po atliktos imties jvertinimo, norint nevirSyti kad 5 proc. paklaidos, anketinés apklausos metu
reikia surinkti ne maziau kaip 397 respondenty atsakymy. Apklausos metu nustatytos imties nepavyko

surinkti — gauti 194 respondenty atsakymai, todél reprezentatyvi imtis su 5 proc. paklaida nepasiekta.
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Patikimumo procentas su 194 imtimi siekia 49 proc., o imties paklaidos dydis - 7 proc. (vietoje

numatyty 5 proc.).
Duomeny rinkimas

Duomenys buvo renkami 2 buidais: trumpas prisistatymas ir nuoroda j internete patalpinta

klausimynag (https://apklausa.lt/f/organizacines-kulturos-itaka-darbuotoju-isitraukimui-i-darba-

gamybinese-imone-sl76x48.fullpage ) siun¢iamas jmonés oficialiu nurodytu el. pasto adresu ir/ar

turimu jmonés kontaktiniu el. pasto adresu; tiesiogiai dalinant spausdintus klausimynus (gamybinio
cecho darbuotojams, susitarus su sutikusiy jmoniy personalo skyriumi). Respondentams, kuriems
anketos buvo i$siystos el. paStu, po savaités buvo nusiysti pakartotiniai priminimai uzpildyti anketas.

Anketinés apklausos duomenys buvo renkami 2020 spalio 6 d. iki 2020 lapkri¢io 20 d.

Medienos sektoriaus jmonés ir jy kontaktiné informacija buvo randama pasitelkiant paieska

vvvvv

jmonés islaikant jmonés dydziy (pagal darbuotojy skai¢iy) proporcijas medienos sektoriuje, kurios
yra pateiktos Lietuvos statistikos departamento (2020) veiklos raisiy registre (zr. 6 lentele). Apklausos
vykdymo eigoje dél vangaus ankety pildymo ir norint surinkti daugiau respondenty atsakymy, buvo
i$siysta daugiau ankety ijmonéms, kuriose dirba vir§ 250 darbuotojy, tikintis didesnio skai¢iaus ankety
uzpildymo. Siunciant anketinius klausimynus jmonéms, buvo laikomasi medienos sektoriaus jmoniy
proporcijy (Lietuvos statistikos departamentas, 2020): 52% jmoniy (77) apklausta i§ medienos
apdirbimo sektoriaus, 43% (64) - baldy gamybos jmonés, likusios 5% (9) jmonés - popieriaus ir
popieriaus gaminiy gamybinés jmonés. Remiantis auks$¢iau paminéta metodika nuorodos j anketinius
klausimynys issiystos 150 jmoniy ir jy darbuotojams, 3 jmonés sutiko padalinti spausdintas anketas

cecho darbuotojams.

2.5. Tyrimo metodai

Statistinis tyrimo duomeny paruosimas ir apdorojimas

Kiekybinio tyrimo metu surinkty duomeny statistiné analizé atlickama naudojant IBM SPSS
Statistics (angl. Statistical Package for the Social Sciences) 26.0 versijos programinj paketa.
Vaizdiniam, grafiniam ir diagraminiam, duomeny pateikimui buvo naudojama Microsoft Office Excel
(2013) programinis paketas. Tyrime naudojami konstruktai yra reflektyviniai, t.y., tame paciame
konstrukte atspindimas tas pats reiskinys ir vertinami to pacio reiSkinio skirtingi aspektai, todél tyrimo

analizéje buvo naudojami konstrukty vidurkiai. Tyrime pasirinktas reikSmingumo lygmuo o=0,05.
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Cronbach's Alpha koeficientas buvo naudojamas autorinio tyrimo klausimyny konstrukty
patikimumui ir vidinés skalés suderinamumui nustatymui. Moksliniuose tyrimuose yra priimta, kad
konstrukto patikimumo ir vidinio suderinamumo Cronbach‘s Alpha verté turéty buti daugiau nei 0,70
- kuo ar¢iau 1, tuo skalés yra patikimesnés (Pakalniskien¢, 2012). Atlikus anketing apklausg ir
jvykdZius konstrukto patikimumo tikrinimg, buvo nustatytas abiejy konstrukty aukstas patikimumas,
nes Cronbach‘s Alpha vertés virSijo 0,90, panasis patikimumo rezultatai buvo rasti ir kituose
moksliniuose Saltiniuose (Zr. 11 lentelé, 2 priedas).

11 lentele. Autorinio tyrimo konstrukty vidinis suderinamumas ir palyginimas su kt. moksliniais

Saltiniais
Konstrukto pavadinimas Empirinio autorinio | Moksliniuose tyrimuose  rastos
tyrimo Cronbach‘s | Cronbach‘s Alpha vertés
Alpha vertés N=194
Isitraukimas j darbg (Utrecht Work 0,96 0,76-0,93 (Schaufeli ir Bakker, 2003;
Engagement Scale, UWES 17) Lazauskaité-Zabielske ir kt., 2020)
D. Denisono organizacinés kultiiros 0,96 0,88-0,97 (Denison ir kt., 2006;
vertinimo modelis (skalé) Gillespie ir kt., 2008)
Dalyvavimas 0,92 0,89
Nuoseklumas 0,87 0,88
Prisitaikymas 0,81 0,87
Misija 0,91 0,92

Kolmogorov-Smirnov test ir Shapiro-Wilk test, histogramos, kvantiliniai grafikai,
asimetrijos koeficientas (angl. skewness), eksceso koeficientas (angl. kurtosis) buvo naudojami
duomeny pasiskirstymo normalumo vertinimui. Atlikus duomeny normalumo patikrinimg, buvo
nustatyta, kad misijos dimensijos skalés duomenys turi normaly pasiskirstyma pagal Kolmogorov-
Smirnov Z testg (p>0,05). Taliau jsitraukimo ] darbg, organizacinés kultaros ir dalyvavimo,
nuoseklumo, prisitaikymo skaliy pasiskirstymas yra statistiskai reik§mingai nutol¢ nuo normaliojo
skirstinio (p<0,05) (zr. 3 priedas, 1 lentel¢). Todél buvo buvo patikrintos asimetriSkumo (skewness)
ir eksceso koeficientai, pagal kuriuos matome, kad jsitraukimo j darbg, organizacinés kulttros bei
atskiry organizacinés kultiros dimensijy asimterijos koeficientas svyruoja nuo -0,479 iki -0,773, o
eksceso koeficientai nuo 0,439 iki 1,531, kadangi reiksSmés yra tarp -2 ir +2, tai duomenys laikomi
priimtinais, kad bty jrodytas normalus pasiskirstymas (zr. 3 priedo 1 lentele) (George ir Mallery,
2010). Skaliy duomeny parametriskumas dar kartg buvo patikrintas naudojant histogramas su teorine

normaligja (Gauso) kreive, vaizduojancia, kaip duomenys atrodyty, jei atitkty parametrinius
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duomenis (BekesSiené, 2015). Visy skaliy histogramos skalés i§ esmés turi ,,varpo* formas,
pasislinkusias j vieng ar kitg puses (zr. 3 priedo 1-6 pav.). Tyrime naudojamos skalés buvo
iSanalizuotos ir remiantis kvantiliniu grafiku (angl. Q-Q Plot), kuris yra vienas i§ tinkamiausiy
grafiniy atvaizdavimy duomeny parameriSkumui tikrinti (zr. 3 priedo 1-6 pav.). Grafinis
atvaizdavimas parodé, kad skaliy dauguma tasky yra iSsiméte ant normalumg vaizduojancios tiesés,
tik krastinés reikSmés nepatenka ant jos. Apibendrinant, nors duomenys pagal atliktus testus nors ir
néra pilnai parametriniai, bet jvertinus eskceso, asimetrijos koeficientus, histogramas su Gauso kreive
ir kvantilinius grafikus, tolimesniame tyrime bus daroma prielaida, kad duomenys yra artimi
normaliam pasiskirstymui, todél tyrime buvo naudojami parametriniy duomeny tyrimo metodai ir

testai.

ApraSomojoje statistikoje buvo naudojami Sie parametriniy duomeny reik§mingumo

testai:

- t-testas nepriklausomoms imtims (angl. Independent samples T-test) — organizacinés
kultiiros ir jsitraukimo j darba vertinimo skirtumy pagal respondenty lytj palyginimui;

- Vienfaktorinés dispersinés analizés (angl. One-Way ANOVA) ir Post Hoc Bonferroni testai
- organizacinés kultiros ir jsitraukimo j darbg vertinimo skirtumy pagal respondenty uzimamas
pareigas, patirtj, i$silavinimg, amziy palyginimui ir statistiniy reik§mingumo skirtumy jvertinimui.

Rysiy ir jtakos matavimui buvo naudojami Sie statistiniai testai ir metodai:

- Pearsono koreliacijos koeficientas (Pearson correlation coefficient) - organizacinés
kulttiros ir jis dimensijy rysiui su jsitraukimu j darbg nustatymui ir jo stiprumo jvertinimui;

- Tiesiné regresija (angl. Linear regression analysis) — organizacinés kultiros jtakos
jsitraukimui i darba nustatymui,

- Tiesiné daugianaré regresija (angl. Multiple linear regression analysis) — jsitraukimo j
darba prognozavimui pagal organizacinés kultiros dalyvavimo, nuoseklumo, prisitaikymo, misijos

dimensijas.
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3. ORGANIZACINES KULTUROS ITAKOS DARBUOTOJU
ISITRAUKIMUI I DARBA EMPIRINIO TYRIMO REZULTATAI

3.1. Tyrimo respondenty demografiniy charakteristiky apraSymas

Atliekant organizacinés kultiiros jtakos jsitraukimui tyrimg, anketinj klausimyng i$ viso
uzpildé 206 respondentai, taciau 12 i§ jy pazymejo, kad Siuo metu nedirba medienos sektoriaus
gamybinése jmonése, tad jie buvo eliminuoti i§ tyrimo. Tolimesniame tyrime dalyvavo 194
respondenty atsakymai. Apskaiciuota imtis sudaré 397 respondentai. Imties nepavyko surinkti, nes
didziosios jmonés (virS 250 darbuotojy) nesutiko pasidalinti anketa savo jmonés viduje, todél
reprezentatyvi imtis nepasiekta. Patikimumo procentas su 194 imtimi siekia 49 proc., 0 imties
paklaidos dydis yra 7 proc. (vietoj numatyty 5 proc.)

Daugiausiai apklausta darbuotojy i§ imoniy, kuriose dirba nuo 50 iki 249 darbuotojy (44,85
proc.), maziausiai buvo apklausta dirbanciyjy i§ jmoniy, kuriose dirba 1-9 darbuotojai (10,31 proc.)
(zr. 12 lentele). Galima teigti, kad surinkti duomenys pagal jmoniy dydj yra artimi Lietuvos medienos
sektoriaus imoniy statistiniy duomeny pasiskirstymui: 9 proc. dirbanc¢iyjy dirba jmonése turin¢iy nuo
1 iki 9 darbuotojy (tyrime - 10,31 proc.), 24 proc. — nuo 10 iki 49 darbuotojy (tyrime - 18,56 proc.),
34 proc. — nuo 50 iki 249 darbuotojy (tyrime - 44,85 proc.), 33 proc. — vir§ 250 darbuotojy (tyrime -
26,29 proc.) (Lietuvos statistikos departamentas, 2020). Tyrimo dalyviy pasiskirstymas pagal vyrus
ir moteris buvo apylygis: vyry respondenty dalis — 50,52 proc., motery — 49,48 proc. DidzZioji dalis —
39,69 proc. - apklaustyjy pateko j 26-35 mety amziaus grupg, taip pat nemaza dalis respondenty buvo
1§ 36-46 mety amziaus grupes (35,57 proc.), maziausiai apklaustyjy buvo vir§ 56 mety amziaus (4,64
proc.). Daugiausiai apklaustyjy turéjo aukstajj universitetinj i$silavinimg — 44,33 proc., didele dalj
sudaré ir su auk$tuoju neuniversitetiniu i8silavinimu — 29,38 proc., profesinj iSsilavinima turéjo 15,46
proc. respondenty, vidurinj — 10,85 proc. Apklaustyjy su pradiniu iSsilavinimu nebuvo, tad §i grupé
yra eliminuojama i§ tolimesnio tyrimo. Didzioji dalis apklaustyjy tyrimo metu uzémé
specialisto/vadybininko pareigas - 42,78%, darbininky/cecho darbuotojy buvo apie 34,54 proc.,
vadovaujancias pareigas uzimanciy respondenty dalis buvo 22,68 proc. Didzioji dalis tyrimo dalyviy
dabartingje jmong¢je buvo isdirbe nuo 1 iki 5 mety, jy dalis buvo 40,72 proc., maZziausiai — iSdirbusiyjy

iki 1 mety — 9,79 proc.

Visy apklausty medienos sektoriaus darbuotojy pasiskirstymas pagal socialines -

demografines charakteristikas pateiktas 12 lenteléje.
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12 lentelée. Tyrimo dalyviy pasiskirstymas pagal demografines charakteristikas (sudaryta autorés,

remiantis tyrimo rezultatais)

Apklausos dalyviy socialiniai - demografiniai duomenys Kiekis Santykis (%0)
Darbuotojy skaicius organizacijoje 1-9 20 10,31
10-49 36 18,56
50-249 87 44,85
250 ir daugiau 51 26,29
Uzimamos pareigos Vadovas 44 22,68
Specialistas/vadybininkas 83 42,78
Darbininkas/cecho darbuotojas 67 34,54
Darbo_ pat_i_rti_s dabartinéje Iki1m. 19 9,79
organtzactiole Nuo 1 iki 5 m. 79 40,72
Nuo 5 iki 10 m. 41 21,13
Virs 10 m. 55 28,35
I8silavinimas Aukstasis universitetinis 86 44,33
Aukstasis neuniversitetinis 57 29,38
Profesinis 30 15,46
Vidurinis 21 10,82
Pagrindinis 0 0,00
Amzius 18-25 m. 11 5,67
26-35 m. 77 39,69
36-45 m. 69 35,57
46-55 m. 28 14,43
56 m. ir daugiau 9 4,64
Lytis Vyrai 98 50,52
Moterys 96 49,48

Apibendrinus galima teigti, kad respondenty pasiskirstymas yra pakankamai tolygus
kiekvienoje demografinéje grupéje - atsakymai buvo gauti visose jsivardintose grupése, respondenty
kiekvienoje is grupiy virsijo 9 (t.y. daugiau nei 5 respondentai), tad visos demografinés grupés yra
statistiskai reiksmingos dél pakankamo atsakymy kiekio. Toliau einanciame skyriuje bus nustatyta,
kaip yra vertinamas jsitraukimas i darbg ir organizaciné kultiara, kokie yra jsitraukimo j darbg ir
organizacinés kultiros vertinimo reiksmingi skirtumai tarp demografiniy grupiy medienos

gamybiniame sektoriuje.
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3.2. Demografiniy charakteristiky jtaka organizacinei kultarai ir jsitraukimui j darba

Isitraukimo j darba ir organizacinés kultiiros vertinimas

Bendras jsitraukimo j darbg V=5,01 (SN=1,15), tai reiskia, kad jtraukiancias emocijas darbe
medienos gamybinio sektoriaus darbuotojai patiria daznai — bent kartg per savait¢. Organizacinés
kulttros vertinimo vidurkis V=3,4, (SN=0,52), dalyvavimo, nuoseklumo, prisitaikymo, misijos
vidurkiai svyruoja nuo 3,36 iki 3,46 (zr. 13 lentele).

13 lentelé. Isitraukimo j darbg ir jos dimensijy bei organizacinés kultiiros ir jos dimensijy vidurkiai,

standartiniai nuokrypiai (sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais)

Min-Max reik§meés
Rodikliai N Minimum Maximum V SN
Isitraukimas i darba 194 1,18 7,00 5,01 1,15
Organizaciné kultira 194 1,38 470 3,40 0,52
Dalyvavimas 194 1,20 5,00 3,38 0,66
Nuoseklumas 194 1,27 4,67 3,36 0,56
Prisitaikymas 194 1,53 4,67 3,40 0,47
Misija 194 1,40 4,87 3,46 0,60

V = vidurkis; N = imtis; SN = standartinis nuokrypis

Organizacinés kultiiros misijos aukstesnis vidurkis parodo (V=3,46, SN=0,60), kad medienos
sektoriaus jmones darbuotojai supranta jmonés strategines kryptis, tikslus, vizija. PanaSy vertinimo
vidurkj turintis prisitaikymas (V=3,4, SN=0,47) parodo, kad darbuotojai supranta klienty poreikius ir
teigia sutinkantys, kad jmoné prisitaiko prie klienty ir rinkos poreikiy. Zemesnj vidurkj turintis
dalyvavimas (V=3,38, SN=0,66) rodo, kad medienos sektoriaus jmonése triksta laisvés imtis
iniciatyvos, savarankiskai galéti atlikti savo darbus, komandiskumo dvasios. Zemiausia vidurkj
turintis nuoseklumas (V=3,36, SN=0,56) atskleidzia, kad medienos gamybinio sektoriaus jmonése
darbuotojams yra nepilnai aiSkios organizacijos vertybés ir veiklos sistemos, kuriais remiantis
sickiama organizacijos tiksly, 0 tai i§ esmés sudaro organizacinés kultiiros pagrindg. Vertinant
organizacing kultlirg esminio nuomoniy skirtumo nebuvo nustatyta, nes standartinis nuokrypis
svyruoja saglyginai nedaug (SN=0,52). Labiausiai nuomonés iSsiskyré vertinant dalyvavimag
(SN=0,66), maziausiai — prisitaikyma (SN=0,47). Buvo nustatyta, kad organizacinés kultiiros
minimumo ir maksimumo reikSmes patekto j 1-5 baly Likerto skalg, jsitraukimo j darba - visos

reikSmés patekto j 1-7 baly Likerto skalg.

Apibendrinant galima teigti, kad darbuotojai jtraukiancias emocijas patiria bent kartg per

savaite (V=5,01, SD=1,15). Medienos sektoriaus darbuotojy organizacinés kultiiros vertinimas
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V=3,4 (SN=0,52), 0 organizacinés kultiiros dimensijos yra vertinamos labai panasiai — auksc¢iausiai
balais vertinama misija (V=3,46, SN=0,60) ir pirisitaikymas (V=3,40, SN=0,47), silpniau vertinamos
dalyvavimas (V=3,38, SN=0,66) ir nuoseklumas (V=3,36, SN=0,56). Taigi galima teigti, kad
medienos sektoriaus jmoniy kultiira yra labiau orientuota j iSore — organizacijos prisitaikymgq prie

iSorinés aplinkos ir tiksly siekimgq, bet silpniau isvystyta vidinés jmoniy kultiros pusé, kuri susieta su

Isitraukimo | darba ir organizacinés kultiiros palyginimas pagal respondenty lytj

Norint i$siaiskinti, ar yra statistiS$kai reik§Smingas skirtumas tarp vyry ir motery jsitraukimo j
darbg ir organizacinés kultiros, buvo atliktas Independent Samples T test. Remiantis Levene
dispersijy lygybés testu nustatyta, kad néra statistiskai reik§mingo skirtumo tarp duomeny eiluciy
dispersijos iSsimétymo tarp vyry ir motery tiek jsitraukime j darbg (t=-0,876, p=0,865), tiek
organizacinéje kulturoje (t=-0,894, p=0,514) (p>0,05) (Zr. 14 lentelé) (zr. 4 prieda).

14 [entele. Isitraukimo ] darbg ir organizacinés kultiiros palyginimas pagal respondenty lytj

(sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais)

Vyrai Moterys Levene test p t test t testo p
A verte verté verté
Rodikliai
N| V |SN|N| V | SN
Isitraukimas j darbg | 98 | 4,93 | 1,11 | 96 | 5,08 | 1,20 0,865 -0,876 0,382
Organizaciné kultiira | 98 | 3,37 | 0,52 | 96 | 3,44 | 0,52 0,514 -0,894 0,373

N=imtis, V = vidurkis; SN = standartinis nuokrypis, reikmsmingumo lygmuo p < 0,05

Po atlikto tyrimo nustatyta, kad néra statistiS8kai reikSmingy skirtumy tarp vyry (V=4,93,
SN=1,11) ir motery (V=5,08, SN=1,2) (t=-0,876, p=0,382, p>0,05) ir jsitraukimo j darba, taigi tiek
vyrai, tieck moterys yra vienodai jsitrauke j darbg medienos sektoriaus gamybinése jmonése. Vertinant
vyry ir motery organizacinés kultiiros vertinima, statistiSkai reikSmingy skirtumy taip pat nebuvo rasta

tarp vyry (V=3,37, SN=0,52) ir motery (V=3,44, SN=0,52) (t=-0,894, p=0,373, p>0,05).

Apibendrinant galima teigti, kad tiek moterys, tiek vyrai moterys vienodai yra jsitrauke j
darbg, ir taip vertina organizacing kultiirg medienos sektoriaus jmonése. Vertinant pagal vidurkius
motery jsitraukimas j darbg (V=35,08, SN=1,2) ir organizacinés kultiros vertinimas (V=3,44,
SN=0,52) yra Siek tiek aukStesnis nei vyry (jsitraukimas V=4,93, SN=1,11; organizaciné kultiira
V=3,37, SN=0,52).
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Isitraukimo j darbg ir organizacinés kultiiros palyginimas pagal respondenty amziy

Po One-Way Anova atliktos vienfaktorinés dispersinés analizés, buvo nustatyti statistiSkai
reik§mingi skirtumai vertinant organizacine kultirg (F=2,605, p=0,037) ir jsitraukimg j darbg
(F=6,034, p=0,00) pagal respondenty amziy (p<0,05) (zr. 15 lentele, 5 priedas).

15 lentelé. Isitraukimo } darbag ir organizacinés kultiiros palyginimas pagal respondenty amziy

(sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais)

Rodikliai Isitraukimas j darba Organizaciné kultiira
AmZius N V SN N V SN
18-25 m. 11 3,82 1,53 11 3,11 0,72
26-35m. 77 4,87 1,19 77 3,35 0,55
36-45m. 69 5,04 1,01 69 3,39 0,50
46-55 m. 28 5,60 0,79 28 3,63 0,39
56 m. ir daugiau 9 5,52 1,16 9 3,54 0,34
Bendras 194 5,01 1,15 194 3,40 0,52
F testo verté 6,034 2,605
p 0,000 0,037

N=imtis, V = vidurkis; SN = standartinis nuokrypis, reikm$mingumo lygmuo p < 0,05

Norint nustatyti statistiskai reik§mingus skirtumus tarp skirtingy amziaus grupiy respondenty,
buvo panaudotas Post Hoc Bonferroni kriterijaus testas (zr. 16 lentele). Organizacinés kultiiros ir
jsitraukimo j darbg One-Way Anova rezultatai, Post Hoc Bonferrono kriterijaus rezultatai pateikti 5

priede.

16 lentelé. Isitraukimo j darbg ir organizacinés kultiiros vertinimo vertinimo pagal amziy One-Way

Anova ir Bonferroni kriterijaus rezultatai (sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais)

Post Hoc Bonferroni rezultatai
Rodikliai F p AmZius (I) | AmZius (J) Vidurkiy skirtumai (I-J)
0,034 | 18-25 m. 26-35 m. -1,050*
0,008 | 18-25 m. 36-45 m. -1,212*
0,000 | 18-25 m. 46-55 m. -1,775*
0,007 | 18-25 m. 56 m. ir daugiau | -1,699*
Isitraukimas j darba 6,034 | 0,031 | 26-35m. 46-55 m. -0,725*
Organizaciné kultara | 2,605 | 0,037 | - - Nenustatyta

*Vidurkiy skirtumai statistiskai reikimingi, p < 0,05

Post Hoc Bonferroni kriterijaus analizés rezultatai parod¢, kad jsitraukimas i darbg statistiskai

reikSmingai skiriasi tarp 18-25 mety amziaus respondenty ir visy likusiy amziaus grupiy: 26-35 mety
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(vidurkiy skirtumas=-1,050, F= 6,034, p=0,034), 36-45 mety (vidurkiy skirtumas =-1,212, F= 6,034,
p=0,008), 46-55 mety (vidurkiy skirtumas =-1,775, F= 6,034, p=0,000), vir§ 56 mety (vidurkiy
skirtumas =-1,699, F= 6,034, p=0,007). Taip pat jsitraukimas j darbg statistiskai reik§Smingai skiriasi
tarp 26-35 mety respondenty ir 46-55 mety respondenty (vidurkiy skirtumas =-0,725, F= 6,034,
p=0,031). Didziausias skirtumas tarp vidurkiy nustatytas tarp 18-25 mety respondenty ir 46-55 mety
respondenty (vidurkiy skirtumas=-1,775). Nors organizacinés kultiiros One-way Anova pagal F testo
p=0,037 (p<0,05) rodo turint bati skirtumy tarp amziaus grupiy, Bonferroni kriterijaus testas $iy

skirtumy neaptiko.

Apibendrinant galima teigti, kad yra statistiskai reiksmingi skirtumai tarp jsitraukimo j darbg
ir amziaus (F=6,034; p=0,000): nustatyta, kad 18-25 mety darbuotojai (V = 3,82; SN = 1,53) yra
maziausiai jsitrauke lygiant su kt. amzZiaus grupémis: 26-35 mety (V= 4,87, SN = 1,19) (F=6,034,
p=0,034); 36-45 mety (V=5,04, SN=1,01) (F=6,034, p=0,008); 46-55 mety (V=5,6, SN=0,79)
(F=6,034, p=0,000); 56 ir daugiau (V=5,52, SN=1,16)(F=6,034, p=0,007). Taip pat jsitraukimas j
darbg skiriasi lyginant 26-35 mety darbuotojus (V= 4,87; SN = 1,19) su 46-55 mety darbuotojais
(V=5,6, SN=0,79) (F=6,034, p=0,031). Galima teigti, kad kuo vyresni yra darbuotojai, tuo jie yra

labiau jsitraukeé j darbg medienos sektoriuje.

Rasti statistiskai reikSmingi skirtumai \r tarp organizacinés kultiros vertinimo ir amzZiaus
grupiy (F=2,605; p=0,037), taciau Post Hoc Bonferroni Kriterijaus testas skirtumy tarp grupiy
neaptiko. Remiantis vidurkiais, 18-25 mety darbuotojai vertina kultiirg kaip silpniausiq (V = 3,11;
SN = 0,72), stipriausiai organizacine kultira vertina 46-55 darbuotojai (V= 3,63; SN = 0,39) ir
darbuotojai virs 56 mety (V=3,54, SN=0,34). Galima teigti, kad kuo vyresni yra darbuotojai, tuo

palankiau jie vertina jmonés, kurioje dirba, organizacine kultiirg.
Isitraukimo | darba ir organizacinés kultiros palyginimas pagal respondenty
iSsilavinima

Isitraukimo ] darbg ir organizacinés kultiiros skirtumams pagal respondenty iSsilavinima
nustatyti pasirinkta vienfaktoriné dispersiné analizé (angl. One-Way ANOVA). Ir buvo nustatyti
statistiSkai reik§mingi skirtumai vertinant organizacing kulttra (F=4,096, p=0,008) ir jsitraukimg j

darbg (F=17,011, p=0,000) pagal respondenty i$silavinimg (p<0,05) (zZr. 17 lentele, 6 priedas).
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17 lentelé. Isitraukimo ] darbg ir organizacinés kultiiros palyginimas pagal respondenty iSsilavinimag

(sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais)

Rodikliai Isitraukimas j darbg Organizaciné kultira
ISsilavinimas N V SN N V SN
Aukstasis universitetinis 86 5,28 0,96 86 3,45 0,56
Aukstasis neuniversitetinis 57 5,30 1,07 57 3,51 0,45
Profesinis 30 4,58 1,22 30 3,22 0,54
Vidurinis 21 3,67 0,90 21 3,16 0,39
Bendras 194 5,01 1,15 194 3,40 0,52
F testo verté 17,011 4,096
p 0,000 0,008

N=imtis, V = vidurkis; SN = standartinis nuokrypis, reikm$mingumo lygmuo p < 0,05

Norint nustatyti skirtumus respondenty grupése pagal iSsilavinima, buvo panaudotas Post Hoc
Bonferroni kriterijy testas, kuris i§skyré esminius skirtumus (zr. 18 lentele). Organizacinés kultiiros,
jsitraukimo j darbg One-Way Anova rezultatai, Post Hoc Bonferroni Kriterijaus rezultatai pateikti 6

priede.

18 lentelé. Isitraukimo  darbg ir organizacinés kulttiros vertinimo pagal i$silavinimg One-Way Anova

ir Bonferroni Kriterijaus rezultatai (sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais)

Post Hoc Bonferroni rezultatai
Issilavinimas Vidurkiy skirtumai (I-
Rodikliai F p ISsilavinimas (I) (J) J)

0,010 | Aukstasis universitetinis | Profesinis 0,670*

0,000 | Aukstasis universitetinis | Vidurinis 1,612*
Aukstasis

0,014 | neuniversitetinis Profesinis 0,717*
Aukstasis

Isitraukimas 0,000 | neuniversitetinis Vidurinis 1,629*

darba 17,011 0,013 | Profesinis Vidurinis 0,912*
Organizaciné Aukstasis

kultiira 4,096 0,041 | neuniversitetinis Vidurinis 0,357*

*Vidurkiy skirtumai statistiskai reik§mingi, p < 0,05

Post Hoc Bonferroni kriterijaus rezultatai parodé, kad jsitraukimas j darba statistiskai
reikSmingai skiriasi tarp respondenty su auks$tuoju universitetiniu ir profesinj iSsilavinima turinéiy
respondenty (vidurkiy skirtumas=0,670, F=17,011, p=0,010) bei vidurinj iSsilavinimg jgijusiy
respondenty (vidurkiy skirtumas=1,612, F=17,011, p=0,000). Be to, rasti statistiSkai reikSmingi
skirtumai tarp respondenty su aukStuoju neuniversitetiniu iSsilavinimu ir profesiniu iSsilavinimu

(vidurkiy  skirtumas=0,717, F=17,011, p=0,014) bei viduriniu issilavinimu (vidurkiy
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skirtumas=1,629, F=17,011, p=0,000). Taip pat reikSmingai skiriasi jsitraukimas j darbg tarp
apklaustyjy, turinéiy profesinj ir vidurinj iSsilavinimg (vidurkiy skirtumas=0,912, F= 17,011,
p=0,013). Organizacinés kultiros vertinimas statistiSkai reik§mingai skyrési tarp turin¢iy aukstaji
neuniversitetinj iSsilavinimg bei turin¢iy vidurinj i$silavinimg (vidurkiy skirtumas=0,357, F= 4,096,
p=0,041). Nors tarp kity grupiy neaptikti statistiSkai reikSmingi skirtumai vertinant organizacing

kultiira.

Rasti statistiSkai reikSmingi skirtumai tarp jsitraukimo j darbq ir iSsilavinimo (F=17,011;
p=0,000): nustatyta, kad aukstqjj universitetinj issilavinimq jgije darbuotojai (V=5,28, SN=0,96) yra
labiau jsitrauke j darbg lyginant su turinciais vidurinj issilavinimg (V=3,67, SN=0,90) (F=17,011;
p=0,000) ir profesinj issilavinimg (V=4,58, SN=1,22) (F=17,011; p=0,010). Aukstqji neuniversitetinj
issilavinimg  jgije (V=5,30, SN=1,07) taip pat yra labiau jsitrauke nei su viduriniu (V=3,67,
SN=0,90) (F=17,011; p=0,000) ir su profesiniu issilavinimu (V=4,58, SN=1,22) (F=17,011,;
p=0,014). Turintys profesinj issilavininimg (V=4,58, SN=1,22) rodo aukstesnj jsitraukimq j darbg
nei turintys vidurinj issilavinimg (V=3,67, SN=0,90) (F=17,011; p=0,013). Apibendrinant galima
teigti, kuo aukstesnis yra issilavinimas, tuo yra aukstesnis jsitraukimas j darbg medienos sektoriaus

jmonése.

Taip pat rasti statistiskai reikSmingi skirtumai tarp organizacinés kultiros ir issilavinimo
(F=4,096; p=0,008): organizacing kultirg palankiausiai vertino aukStgji neuniversitetinj turintys
darbuotojai (V=3,51, SN=0,45), ir reiksmingai skyrési nuo turinciy vidurinj issilavinimg (V=3,16,
SN=0,39) (F=4,096, p=0,041). Tarp kity grupiy reiksSmingi skirtumai nerasti. Vertinant pagal
vidurkius, auksStgji universitetinj issilavinimg (V=3,45, SN=0,56) turintys panasiai palankiai vertina
organizacing kultiirg kaip ir turintys aukstqjj neuniversitetinj issilavinimg (V=3,51, SN=0,45), o
profesing issilavinimgq jgije organizacine kultiirq vertina kaip maziau stiprig (V=3,22, SN=0,54), kaip
ir vidurinj iSsilavinimgq turintys respondentai (V=3,16, SN=0,39). Apibendrinant galima teigti, kuo
aukStesnis yra iSsilavinimas, tuo yra palankesnis organizacinés kultiros vertinimas medienos

sektoriuje.

Isitraukimo j darba ir organizacinés kultiiros palyginimas pagal respondenty patirtj
imonéje

Norint nustatyti jsitraukimo } darbg ir organizacinés kulttiros skirtumams pagal respondenty
patirt] dabartin€¢je organizacijoje pasirinkta vienfaktoriné dispersin¢ analizé¢ (angl. One-Way
ANOVA). Remiantis analizés rezultatais buvo nustatyti statistiSkai reikSmingi skirtumai vertinant
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jsitraukimg j darbg (F =5,276, p=0,002) ir organizacing kultiirg (F=5,003, p=0,002) pagal respondenty
patirtj (p<0,05) (zr. 19 lentele, 7 priedas).

19 lentelé. Isitraukimo ] darbg ir organizacinés kultiiros palyginimas pagal respondenty iSsilavinima

(sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais)

Rodikliai Isitraukimas j darba Organizaciné kultiira
Patirtis dabartinéje jmonéje N V SN N \Y SN
1ki 1 mety 19 5,49 1,21 19 3,69 0,57
Nuo 1 iki 5 mety 79 4,73 1,25 79 3,25 0,60
Nuo 5 iki 10 mety 41 4,80 1,09 41 3,46 0,40
Vir§ 10 mety 55 5,38 0,88 55 3,47 0,41
Bendras | 194 5,01 1,15 194 3,40 0,52
F testo verté 5,276 5,003
p 0,002 0,002

V = vidurkis; SN = standartinis nuokrypis, reik§mingumo lygmuo p < 0,05

Norint nustatyti skirtumus tarp skirtingos respondenty patirties jmongje, buvo panaudotas Post
Hoc Bonferroni kriterijy testas, kuris iS§skyré¢ esminius skirtumus (Zr. 20 lentelg). Organizacinés
kultiros, jsitraukimo j darbg One-Way Anova rezultatai, Post Hoc Bonferroni kriterijaus rezultatai

pateikti 7 priede.

20 lentele. Isitraukimo j darbg ir organizacinés kulttiros vertinimo pagal patirt] dabartin¢je imonéje

One-Way Anova ir Bonferroni kriterijaus rezultatai (sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais)

Post Hoc Bonferroni rezultatai
Patirtis Patirtis
dabartinéje dabartinéje
Rodikliai F p | jmonéje (1) jmonéje (J) Vidurkiy skirtumai (I-J)
Isitraukimas j darbg | 5,276 | 0,007 | Nuo 1 iki 5 mety | Vir§ 10 mety -0,648*
Organizaciné kultiira | 5,003 | 0,005 | Iki 1 mety Nuo 1 iki 5 mety 0,441*

*Vidurkiy skirtumai statistiskai reik§mingi, p < 0,05

Post Hoc Bonferroni kriterijaus rezultatai parodé, kad jsitraukimas j darbg statistiSkai
reik§mingai skiriasi tarp respondenty iSdirbusiy jmonéje nuo 1 iki 5 mety bei tarp i8dirbusiy vir§ 10
mety (vidurkiy skirtumas=-0,648, F=5,276, p=0,007). Nors tarp Kity grupiy neaptikti statistiSkai
reik§mingi skirtumai vertinant jsitraukima j darba, bet pagal vertinimo vidurkius galime matyti, kad
jsitraukimas j darbg aukstesniais balais yra vertinamas tarp i8dirbusiy iki 1 mety (V=5,49, SN=1,21)
ir vir§ 10 mety (V=5,38, SN=0,88) (zr. 19 lentel¢). Vertinant organizacing kultiirg rasti statistiSkai
reik§mingi skirtumai tarp iSdirbusiy imonéje iki 1 mety ir nuo 1 iki 5 mety (vidurkiy skirtumas=0,441,

F= 5,003, p=0,005). Pagal vertinimo vidurkius auks$ciausiais balais organizacing kultiirg vertino
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18dirbe jmonéje iki 1 mety (V=3,69, SN=0,57), vir§ 10 mety (V=3,47, SN=0,41), Zemiausias vidurkis
buvo i8dirbusiy nuo 1 iki 5 mety (V=3,25, SN=0,60).

Apibendrinant rezultatus daroma iSvada, kad yra statistiSkai reiksmingi skirtumai tarp
isitraukimo j darbgq ir patirties jmonéje (F =5,276, p=0,002): nustatyta, kad darbuotojai isdirbe nuo
1 iki 5 mety turi Zemiausiq jsitraukimq j darbg (V=4,73, SN=1,25) ir statistiskai reiksmingai skiriasi
nuo isdirbusiyjy virs 10 mety (V=5,38, SN=0,88) (F =5,276; p=0,007). Taigi medienos sektoriaus

jmonése jsitraukimas j darbg auga kartu su isdirbtais metais.

Tai pat rasti statistiskai reikSmingi skirtumai tarp organizacinés kultiiros vertinimo ir patirties
jmonéje (F =5,003, p=0,002): nustatyta, kad darbuotojai isdirbe nuo 1 iki 5 mety Zemiausiai vertina
organizacing kultiurg (V=3,25, SN=0,60) ir statistiSkai reikSmingai skiriasi nuo auksciausiai
organizacing kultira vertinanciyjy, kurie yra isdirbe iki 1 mety (V=3,69, SN=0,57) (F =5,003;
p=0,005). Nors Bonfenrroni kriterijus neparodé statistiskai reiksmingy skirtumy, pagal vidurkius
matome, kad organizaciné kultiira vél pradeda biiti vertinama palankiau isdirbus 5- 10 mety (V=3,46,
SN=0,40) ir virs 10 mety (V=3,47, SN=0,41). Taigi organizacinés kultiros vertinimas j darbg

auksciausias biina tarp isdirbusiyjy iki I mety ir kurie jau dirba nuo 5-10 mety ir virs 10 mety.
Isitraukimo j darbg ir organizacinés kultiiros palyginimas pagal uZimamas pareigas
imonéje
Po atliktos atliktos vienfaktorinés dispersinés analizés (angl. One-Way Anova), buvo nustatyti

statistiSkai reik§mingi skirtumai vertinant organizacing kultirg (F=8,876, p=0,000) ir jsitraukimg

(F=18,891, p=0,000) j darbg pagal uzimamas pareigas (p<0,05) (Zr. 21 lentelé, 8 priedas).

21 lentelé. Isitraukimo j darbg ir organizacinés kultiiros palyginimas pagal respondenty uZimamas

pareigas (sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais)

Rodikliai Isitraukimas j darba Organizaciné kultiira
Pareigos N \Y SN N \Y SN

Vadovas 44 5,58 0,82 44 3,56 0,47
Specialistas/Vadybininkas 83 5,19 0,95 83 3,48 0,54
Darbininkas/cecho darbuotojas 67 4,40 1,30 67 3,20 0,48
Bendras 194 5,01 1,15 194 3,40 0,52

F testo verté 18,891 8,876

p 0,000 0,000

V = vidurkis; SN = standartinis nuokrypis, reik§mingumo lygmuo p < 0,05

53



Norint nustatyti skirtumus tarp uZzimamy pareigy ir jsitraukimo j darbg bei organizacinés
kulttiros, buvo panaudotas Post Hoc Bonferroni kriterijy testas, kuris i§skyré esminius skirtumus (zr.
22 lentele). Organizacinés kulttros, jsitraukimo j darbg One-Way Anova rezultatai, Post Hoc

Bonferroni kriterijaus rezultatai pateikti 8 priede.

22 lentelé. Isitraukimo i darbg ir organizacinés kultiiros vertinimo pagal uzimamas pareigas jmongje

One-Way Anova ir Bonferroni kriterijaus rezultatai (sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis)

Post Hoc Bonferroni rezultatai
Vidurkiy
skirtumai (I-
Rodikliai F p Pareigos (I) Pareigos (J) J)
Darbininkas/cecho
0,000 | darbuotojas Vadovas -1,185*
Isitraukimas j Darbininkas/cecho
darba 18,89 0,000 | darbuotojas Specialistas/Vadybininkas -0,797*
Darbininkas/cecho
0,001 | darbuotojas Vadovas -0,366*
Organizaciné Darbininkas/cecho
Kultiira 8,876 0,002 | darbuotojas Specialistas/Vadybininkas -0,286*

*Vidurkiy skirtumai statistiskai reik§mingi, p < 0,05

Post Hoc Bonferroni kriterijaus analizés rezultatai parodé, kad jsitraukimas j darbg statistiSkai
reikSmingai skiriasi tarp darbininky/cecho darbuotojy ir specialisty vadybininky (vidurkiy
skirtumas=-0,797, F= 18,89, p=0,000) bei darbininky/cecho darbuotojy ir vadovy (vidurkiy skirtumas
=-1,185, F= 18,89, p=0,000). Organizacinés kultiiros vertinimas statistiSkai reik§Smingai skyrési tarp
ty paciy grupiy, kaip ir jsitraukimo j darba: darbininky/cecho darbuotojy ir specialisty vadybininky
(vidurkiy skirtumas=-0,286, F= 8,876, p=0,002), bei darbininky/cecho darbuotojy ir vadovy (vidurkiy
skirtumas=-0,366, F= 8,876, p=0,001).

Rasti statistiskai reikSmingi skirtumai tarp jsitraukimo j darbg ir uZimamy pareigy
(F=18,891, p=0,000): nustatyta, kad vadovo pareigas uzimanciy respondenty (V=5,58, SN=0,82)
sitraukimas yra aukstesnis lyginant su cecho darbuotojais (V=4,40, SN=1,3) (F=18,891, p=0,000),
taip pat respondentai, jmonéje dirbantys vadybininkais/specialistais (V=5,19, SN=0,95), yra labiau
jsitrauke j darbg nei cecho darbuotojai (V=4,40, SN=1,3) (F=18,891, p=0,000). Taigi, kuo Zemesnes

pareigas uzima darbuotojas, tuo yra mazesnis jo yra jsitraukimas j darbq.

Rasti statistiSkai reiksmingi skirtumai organizacinés kultiiros vertinime priklausomai nuo
uzimamy pareigy (F=8,876, p=0,000): nustatyta, kad vadovo pareigas uzimanciy respondenty
(V=3,56, SN=0,47) organizacinés kultiiros vertinimas yra stipresnis lyginant su cecho darbuotojais
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(V=3,2, SN=0,48) (F=8,876, p=0,001), taip pat respondentai, jmonéje dirbantys
vadybininkais/specialistais (V=3,48, SN=0,54), palankiau vertina organizacing kultiirg nei cecho
darbuotojai (V=3,2, SN=0,52) (F=8,876, p=0,002). Taigi kuo aukstesnes pareigas uzima

darbuotojas, tuo jis vertina organizacine kultiirq kaip stipresne.

Apibendrinus Sio skyriaus rezultatus, galima teigti, kad medienos sektoriuje organizacinés
kultiros dimensijos yra vertinamos labai panasiai, auksciausiai vertinamos misija ir pirisitaikymas
parodo, kad jmoniy kultira turi iSorine orientacijq — gebéjimq prisitaikyti prie rinkos poreikiy ir
uzsibrézty tiksly pasiekimg. Nustatyta, kad tiek moterys, tiek vyrai moterys yra vienodai jsitrauke j
darbg, ir taip pat vienodai vertina organizacing kultiirg medienos sektoriaus gamybinése jmonése.
Buvo nustatyti reikSmingi skirtumai tarp jsitraukimo j darbq ir organizacinés kultiros vertinimo
pagal amzZiaus grupes: jsitraukimas j darbg ir organizaciné kultira yra Zemiausiai vertinami
Jjauniausiy 18-25 mety respondenty, auksciausiai jsitraukimgq j darbg ir organizacing kultiirg vertina
respondentai 45-55 mety ir virs 56 mety, tad kuo vyresni darbuotojai — tuo aukstesnis jsitraukimas ir
stipresnis organizacinés kultiros vertinimas. O aukstgjj universitetinj issilavinimg ir auksStgjj
neuniversitetinj issilavinimq jgyje darbuotojai rodo aukstesnj jsitraukimg j darbg bei vertina
organizacing kultiirg palankiau nei respondentai, turintys profesinj ir vidurinj iSsilavinimg, taigi
galima daryti isvadg, kad kuo aukstesnis yra iSsilavinimas, tuo yra aukStesnis jsitraukimas j darbg ir
stipresnis organizacinés kultiiros vertinimas. Paaiskéjo, kad yra didelé atskirtis tarp administracijos
darbuotojy - vadovy ir vadybininky specialisty - bei cecho darbuotojy/darbininky: vadovo ir
vadybininky specialisty pareigas uzZimantys darbuotojai yra Zenkliai labiau jsitrauke j darbq ir
stipriau vertina organizacing kultiirg lyginant su cecho darbuotojais, tad daroma isvada, kad kuo
aukstesnés uzimamos pareigos jmonéje, tuo aukStesnis jsitraukimas j darbg ir tuo stipresnis
organizacinés kultiiros vertinimas medienos gamybiniame sektoriuje. O Sekanciame skyriuje bus
nustatomos sqsajos tarp organizacinés kultiiros ir jsitraukimo j darbgq, taip pat iSmatuojamas rysio

Stiprumas tarp organizacinés kultiiros, jos dimensijy ir jsitraukimo j darbg.

3.3. Sasajos tarp organizacinés kultuiros ir jsitraukimo j darba
Norint i§matuoti organizacinés kultiiros ir jos dimensijy rySius su jsitraukimu j darba, buvo
atlikta Pirsono koreliaciné analizé (angl. Pearson correalation). Koreliacijos koeficiento svyravimai
galimi nuo -1 (atvirkstiné priklausomybé) iki +1 (tiesiné priklausomybé), 0 verté rodo, kad
koreliacijos néra. Koreliacijos koeficiento reikSmés, kurios naudojamos tyrime (Williams, Monge,

2001, cituojama i$ Bekesien¢, 2015): nuo 0 iki 0,2 — labai silpna koreliacija (ry$io néra); nuo 0,2 iKi
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0,4 — silpna koreliacija (silpnas rySys); nuo 0,4 iki 0,7 — vidutiné koreliacija (vidutinis ry8ys); nuo 0,7

iki 0,9 — stipri koreliacija (stiprus rySys); daugiau nei 0,9 — labai stipri koreliacija.

Atlikus Pirsono koreliacing organizacinés kultiros ir jos dimensijy su jsitraukimu rySio

analizg, buvo gautos Pirsono koreliacijos koeficientai (zr. 23 lentele, 9 priedas).

23 lentelé. Organizacinés kultiiros, jos dimensijy ir jsitraukimo ] darbg rysSiai (sudaryta autorés,

remiantis tyrimo rezultatais)

Kintamieji Isitraukimas j darba
Organizaciné kultiira (bendras) 606"
0,000
194
,584™
0,000
194
536"
0,000
194
531"
0,000
194
,560™
0,000
194

r — Pirsono koreliacijos koeficientas, **statistiskai reik§mingos koreliacijos, N=imtis

Dalyvavimas

Nuoseklumas

Prisitaikymas

Misija

Zo |- |1ZEe|T|IZ@E | T|IZE |t |Z2B T

Po atliktos koreliacinés analizés buvo nustatytos teigiamos, statistiskai reik§mingos

koreliacijos tiek tarp organizaciné kultiiros, tiek tarp organizacinés kulttiros dimensijy ir jsitraukimo
] darbg (p=0,000, p<0,05).

Analizuojant dalyvavimo, nuoseklumo, prisitaikymo ir misijos rysius su jsitraukimu j darba,
buvo nustatyta, kad jos turi statistiskai reik§mingg tiesing vidutiniskai stiprig koreliacija su jsitraukimu
] darbg — dalyvavimu (r=0,584, p=0,000), nuoseklumu (r=0,536, p=0,000), prisitaikymu (r=0,531,
p=0,000), misija (r=0,560, p=0,000). Kaip galima matyti, stipriausia koreliacijg su jsitraukimu j darbg
turi dalyvavimo ir misijos dimensijos. Apibendrinant galima teigti, kad stipréjant organizacinés

kultaros misijai, dalyvavimui, nuoseklumui, dalyvavimui, aukstéja jsitraukimas j darbg.

Vertinant organizacinés kultiiros rysj su jsitraukimu j darba, buvo nustatyta, kad tarp Siy
kintamyjy yra statistiSkai reikSmingas tiesinis vidutiniSkai stiprus koreliacinis rySys su jsitraukimu j

darbg (r=0,606, p=0,000), taigi stipré¢jant bendrai organizacinei kultiirai jsitraukimas j darbg aukstéja.
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Nustatyta, kad koreliacinis rysys tarp bendros organizacinés kultiiros ir jsitraukimo j darbg
yra stipresnis nei tarp atskiry organizacinés kultiros dimensijy — dalyvavimo, nuoseklumo,
prisitaikymo ir misijos. Taigi jmonése, turinciose bendrai stiprig organizacing kultiirg, jsitraukimas j
darbg auga labiau, nei tose, kuriose yra isvystytos tik kai kurios organizacinés kultiiros dimensijos.
Sekanciame skyriuje bus matuojama, kokiq jtakq daro organizaciné kultiira jsitraukimui j darbg ir

kaip organizacinés kultiros dimensijos prognozuoja jsitraukimgq i darbg.

3.4. Organizacinés kultiiros ir dimensijy jtaka jsitraukimui j darba

Organizacinés kulturos jtaka jsitraukimui j darba

Norint patvirtinti hipoteze Hq: Stipri organizaciné kultira daro teigiamgq jtakq jsitraukimui j
darbg medienos sektoriaus gamybinése jmonése buvo atlikta tiesiné regresiné analizé (angl. Linear

regression). Tiesinei regresijos lygéiai sudaryti naudojamas matematinis modelis:
Y=C+pX+e

Y - priklausomas kintamasis (jsitraukimas j darbg) C - konstanta, - regresijos koeficientas,

X - nepriklausomas kintamasis (organizaciné kultiira), e - atsitiktiné paklaida).

Atlikus tiesing regresing analiz¢ buvo nustatyta, kad duomenys yra tinkami regresinei analizei
(zr. 24 lentele, 10 priedas). Irodyta, kad regresijos modelis statistiSkai reikSmingas (F=111,325,
p=0,000, t.y., p<0,05). Koreguotas determinacijos koeficientas R?=0,364, >0,25, kas jrodo, kad
priklausoma kintamajj galima pakankamai tiksliai apskaiciuoti i§ nepriklausomo kintamojo, taigi
regresijos modelis yra tinkamas (Bekesiené, 2015). Durbin-Watson koeficientas 1,982, taigi patenka

tarp dviejy reikSmiy (1,5<d<2,5), kurios jrodo, kad autokoreliacijos néra.

24 lentele. Organizacinés kultiiros jtakos jsitraukimui j darbg tiesinés regresinés analizés jverciai

(sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais)

. . Modelio suvestiné Anova
Koeficientai X
R R? Koreg. R? Durbin-Watson F p
Modelis* 0,606 0,367 0,364 1,982 111,325 0,000

*Priklausomas kintamasis: Jsitraukimas j darbg; Nepriklausomi kintamieji: konstanta (C), organizaciné kultiira

Vertinant regresijos koeficientus buvo nustatyta, kad konstanta (C) netenkina statistinio
reik§mingumo salygy (t=1,075, p=0,284), nes jos p>0,05 (zr. 25 lentel¢). Organizaciné kultiiros
koeficientas yra statistiSkai reik§mingas (t=10,551, p=0,000), nes p<0,05. Kadangi duomenys yra

artimi parametriniams, modelio tinkamumas dar kartag buvo jvertintas pagal Bootsrap pasitikéjimo
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intervalus. Jie atskleidé, kad j kintamojo (organizacinés kultiros) B nestandartizuoto koeficiento
zemutinio ir aukstutinio lygio pasitikéjimo intervalg (ZLPI=1,022, ALPI=1,682) yra nejtraukta nulin¢
verté, tad Sis koeficientas yra statistiSkai reikSmingas ir bus jtrauktas j regresing lygti. Tuo tarpu
konstantos (C) B nestandartizuoto koeficiento zemutinio ir aukStutinio lygio pasitikéjimo intervalas
(ZLPI=-0,579, ALPI=1,440) apima ir nuline verte, tad konstanta (C) yra statistiskai nereik§minga ir
bus eliminuojama i$ regresinés lygties. Regresinéje lygtyje naudojamas organizacinés kultiiros
kintamojo P regresijos koefcientas dél skirtingy konstruktuose taikomy skaliy ir palyginti nedidelies
imties (Field, 2018).

25 lentelé. Organizacinés kultiiros jtakos jsitraukimui j darbg tiesinés regresijos modelio koeficienty

jver€iai (sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais)

Nestandartizuoti Standartizuoti
koeficientai koeficientai Boostrap pasitikéjimo intervalai
Modelis* B SP B t p ZLPI ALPI
Konstanta 0,468 0,435 1,075 | 0,284 -0,597 1,440
Orgimlzacmé 1,334 0,126 0,606 | 10,551 | 0,000 1,022 1,682
kultara

* Priklausomas kintamasis: [sitraukimas j darba, Nepriklausomi kintamieji: konstanta (C), organizaciné kultira; SP-standartiné
paklaida, ZLPI-zemutinio lygio pasitikéjimo intervalas, ALPI-aukstutinio lygio pasitikéjimo intervalas. Bootstrap rezultatai yra pagristi

1000 bandymy

Gauta tiesinés regresijos lygtis Y reik§mei prognozuoti:
Y (Isitraukimas i darbg) = 0,606(Organizaciné kultiira)+e

Buvo bandoma jrodyti, kad stipri organizacin¢ kultiira turés teigiamg jtaka darbuotojy
jstraukimui ] darbg gamybinése jmonése. Tiesinés regresijos lygtimi Si poveikj pavyko jrodyti.
Regresijos koeficientas B (organizaciné kulttira) su pliuso zenklu jrodo, kad stipréjant organizacinei
kultiirai, auga darbuotojy ijsitraukimas j darbg. Organizacinés kultliros stiprumui iSaugus vienu
vienetu, jsitraukimas | darbg padidéja 0,606 procentine dalimi. Koreguotasis determinacijos
koeficientas R?=0,364 parodo, kad organizaciné kultiiros stiprumas paaiskina 36,4 proc. darbuotojy
isitraukimo j darba dispersijos, likusius 63,6 proc. isitraukimo i darbg lemia kiti, nenustatyti, veiksniai.
Taip pat nustatyta, kad tarp jsitraukimo j darbg ir organizacinés kultiiros egzistuoja statistisSkai
reikSmingas teigiamas vidutiniSkai stiprus koreliacinis rySys (p=0,000, R=0,606), ir jrodo, kad kuo

stipresn¢ organizacin¢ kulttira, tuo auksStesnis jsitraukimas j darbg.

Tyrime iSkelta hipotezé¢ Hi: Stipri organizaciné kultira daro teigiamgq jtakq jsitraukimui j
darbg medienos sektoriaus gamybinése jmonése yra patvirtinama.
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Apibendrinant galime teigti, pateiktas regresijos modelis paaiskina jsitraukimo j darbq net
36,4 proc. duomeny variacijos, galima teigti, kad organizaciné kultira yra pakankamai reiksmingas
kintamasis prognozuojant jsitraukimq j darbq. Visgi ganétinai didelé 63,6 proc. duomeny dispersijos
dalis lieka nepaaiskinta, taigi reikalingi tolimesni tyrimai, kurie padéty atrasti kitus kintamuosius,

kurie daro jtakq jsitraukimui j darbq.
Dalyvavimo, nuoseklumo, prisitaikymo, misijos jtaka jsitraukimui j darba

Norint i$siaiskinti, kokig jtaka darbuotojy jsitraukimui j darba daro dalyvavimas,
nuoseklumas, prisitaikymas, buvo atlikta daugianaré tiesiné regresiné analizé (angl. Multiple Linear
regression). Remiantis Sia analize buvo suformuota regresiné lygtis, nusakanti dalyvavimo,
nuoseklumo, prisitaikymo ir misijos jtaka prognozuojant jsitraukimg j darbg. Daugialypei tiesinei

regresijos lygc¢iai sudaryti buvo naudojamas matematinis modelis:
Y =C+p1X1+P2X2+B3Xs+pfaXa+e

Y - priklausomas kintamasis (jsitraukimas j darba), C - konstanta, P, B2, B3, P4 — regresijos
koeficientai, X1, X2, X3, X4 - nepriklausomi kintamieji(dalyvavimas, nuoseklumas, prisitaikymas,

misija), e - atsitiktiné paklaida.

Atlikus daugianare tiesing regresing analize su 4 kintamaisiais (dalyvavimu, nuoseklumu,
prisitaikymu, misija) nustatyta, kad duomenys yra tinkami regresinei analizei (Zr. 26 lentele, 11
priedas). [rodyta, kad modelis statistiskai reikSmingas (F=28,112, p=0,000, t.y., p<0,05). Koreguotas
determinacijos koeficientas R?=0,36, >0,25, kas jrodo, kad priklausomg kintamajj galima pakankamai
tiksliai apskaiCiuoti i§ nepriklausomo kintamojo, taigi regresijos modelis yra tinkamas (BekeSieng,
2015). Durbin-Watson koeficientas 2,016, taigi patenka tarp dviejy reikSmiy (1,5<d<2,5), kurios

irodo, kad autokoreliacijos néra.

26 lentele. Dalyvavimo, nuoseklumo, prisitaikymo, misijos jtakos jsitraukimui j darba daugianarés

regresinés analizés jverciai (sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais)

Modelio suvestiné Anova
R R? Koreg. R? Durbin-Watson F p
Modelis* 0,611 0,373 0,360 2,016 28,112 0,000
*Priklausomas kintamasis: [sitraukimas j darba; Nepriklausomi kintamieji: Konstanta (C), Misija, Prisitaikymas,

Koeficientai

Dalyvavimas, Nuoseklumas
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Pastebéta, kad nuoseklumas netenkina multikolinearumo salygy (VIF=4,004, >4), taigi
stipriausiai i§ visy kintamyjy koreliuoja su kitais kintamaisiais, taip pat yra maziausiai statistiskai
reik§mingas lyginant su Kkitais kintamaisiais (t=0,445, p=0,657) (zr. 27 lentel¢). Taigi daroma iSvada,

kad nuoseklumas neturi statistiS$kai reikSmingos jtakos prognozuojant jsitraukimui j darbg.

27 lentele. Dalyvavimo, nuoseklumo, prisitaikymo, misijos jtakos jsitraukimui j darbg daugianarés

tiesinés regresijos modelio koeficientai (sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais)

. Nestandartizuoti koeficientai Standartizuoti koeficientai
Modelis t p VIF
B SP B
Konstanta (C) 0,629 0,488 1,290 | 0,198
Dalyvavimas 0,551 0,189 0,314 | 2,915 | 0,004 | 3,488
Nuoseklumas 0,106 0,239 0,051 | 0445 | 0,657 | 4,004
Prisitaikymas 0,283 0,258 0,116 | 1,095 | 0,275 | 3,358
Misija 0,346 0,212 0,180 | 1,629 | 0,105 | 3,687

* Priklausomas kintamasis: [sitraukimas j darba; Nepriklausomi kintamieji: konstanta (C), Misija, Prisitaikymas,
Dalyvavimas, Nuoseklumas; SP — standartiné paklaida

Remiantis atlikta analize, hipotezé - Hz: Nuoseklumas daro teigiamgq jtakq darbuotojy
jsitraukimui j darbg gamybinése jmonése — yra atmetama. Buvo tikimasi, kad nuoseklumas turés
statistiskai teiQiamq jtakq jsitraukimui j darbg, nes stipriai isreikstas nuoseklumas suteikia
organizacijos nariams aisky vertybinj pamatg, kuo remiantis darbuotojams suteikiamos gairés, kaip
atlikti savo pareigas, kaip pasiekti susitarimg komandoje kylant diskusijoms, visa tai gali buti
vertinama kaip organizaciné parama darbuotojams, kas daro jtakq jsitraukimui j darbg (Denison ir
kt.., 2006; Saks, 2006; Shuck, 2011), taciau paaiskéjo, kad medienos gamybiniame sektoriaus
darbuotojy imtyje Si dimensija turi nereikSmingq jtakq jsitraukimui j darbg ir neprognozuoja

jsitraukimo j darbg.

Dar kartg buvo atlikta daugianaré tiesiné regresija paSalinus nuoseklumo kintamajj. Pakartojus
daugianarg tiesing regresing analiz¢ su 3 Kkintamaisiais (dalyvavimu, prisitaikymu, misija) buvo
nustatyta, kad duomenys yra tinkami regresinei analizei (zr. 28 lentele, 12 priedas). Irodyta, kad
regresijos modelis statistiSkai reikSmingas (F=37,576, p=0,000, t.y., p<0,05). Koreguotas
determinacijos koeficientas R?=0,362, >0,25, kas jrodo, kad priklausomg kintamajj galima
pakankamai tiksliai apskaiciuoti 1§ nepriklausomo kintamojo, taigi regresijos modelis yra tinkamas
(Bekesiené, 2015). Durbin-Watson koeficientas 2,033, taigi patenka tarp dviejy reiksmiy (1,5<d<2,5),

kurios jrodo, kad autokoreliacijos néra.
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28 lentelé. Dalyvavimo, prisitaikymo, misijos jtakos jsitraukimui j darbg daugianarés regresinés

analizés jverciai koeficienty jverciai (sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais)

. . Modelio suvestiné Anova
Koeficientai ]
R R? Koreg. R? Durbin-Watson F p
Modelis* 0,610 0,372 0,362 2,033 37,576 0,000

*Priklausomas kintamasis: Isitraukimas j darba; Nepriklausomi kintamieji: Konstanta (C), Misija, Prisitaikymas,

Dalyvavimas

Po atliktos analizés nustatyta, kad visi Kintamieji tenkina multikoliniarumo salygas
(dalyvavimas VIF=3,108, prisitaikymas VIF=2,822, misija VIF=3,403, t.y. < 4) (29 lentel¢). Taciau
pastebéta, kad prisitaikymo (t=1,391, p=0,166) ir misijos (t=1,828, p=0,069) kintamieji netenkina
statistinio reikSmingumo salygy. Nuspresta pakartoti daugialype tiesing regresija eliminavus
prisitaikymo kintamajj, kurio statistinis reik§mingumas maziausias (t=1,391, p=0,166). Galima daryti
iSvadg, kad prisitaikymas medienos gamybinio sektoriaus jmonése néra statistiSkai reikSmingas

darant jtaka jsitraukimui j darba.

29 lentelé. Dalyvavimo, prisitaikymo, misijos jtakos jsitraukimui j darba daugianarés regresinés

analizés koeficientai (sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais)

. Nestandartizuoti koeficientai Standartizuoti koeficientai
Modelis t p VIF
B SP B
Konstanta (C) 0,646 0,485 1,331 | 0,185
Dalyvavimas 0,579 0,178 0,329 | 3,252 | 0,001 | 3,108
Prisitaikymas 0,328 0,236 0,134 | 1,391 | 0,166 | 2,822
Misija 0,372 0,204 0,194 | 1,828 | 0,069 | 3,403

* Priklausomas kintamasis: Isitraukimas j darbg; Nepriklausomi kintamieji: Konstanta (C), Misija, Prisitaikymas,

Dalyvavimas; SP — standartiné paklaida

Taigi remiantis atlikta analize, hipotezé - Ha: Prisitaikymas daro neigiamgq jtakq darbuotojy
jsitraukimui | darbg gamybinése jmonése — yra atmetama. Buvo tikimasi, kad prisitaikymas turés
statistiskai reikSmingq neigiamq jtakq jsitraukimui j darbg. Prisitaikymas rodo organizacijos
orientacijq j klientus ir jy poreikiy tenkinimq, mokéjimq reaguoti j rinkos siunciamus signalus,
paversti juos pokyciais jmonéje, Kartu didinant rinkos dalj - visa tai kelia papildomg stresq
organizacijos nariams, nes reikalauja proaktyvumo, orientacijos i rezultatq ir gebéjimo greitai
keistis, 0 tai yra neigiamai jsitraukimq veikiantys veiksniai (Denison ir kt., 2006; Barbars, 2015).
Taciau medienos gamybinio sektoriaus darbuotojy imtyje Si hipotezé nepasitvirtino, nes parode, kad
Sis kintamasis néra statistiSkai reiSmingas prognozuojant jsitraukimq j darbq.
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Dar karta buvo atlikta daugianaré tiesiné regresija pasalinus prisitaikymo kintamajj.
Pakartojus daugianare tiesing regresing analiz¢ su 2 Kintamaisiais (dalyvavimu, misija) paaiskéjo, kad
duomenys yra tinkami regresinei analizei (zr. 30 lentele, 13 priedas). Irodyta, kad regresijos modelis
statistiSkai reikSmingas (F=55,126, p=0,000, t.y., p<0,05). Koreguotas determinacijos koeficientas
R?=0,359, >0,25, kas jrodo, kad priklausoma kintamajj galima pakankamai tiksliai apskai¢iuoti i$
nepriklausomo kintamojo, taigi regresijos modelis yra tinkamas (Bekesiené, 2015). Durbin-Watson
koeficientas 2,045, taigi patenka tarp dviejy reikSmiy (1,5<d<2,5), kurios jrodo, kad autokoreliacijos

néra.

30 lentele. Dalyvavimo, misijos jtakos jsitraukimui j darbg daugianarés regresinés analizés jverciai

koeficienty jverciai (sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais)

. . Modelio suvestiné Anova
Koeficientai :
R R? Koreg. R? Durbin-Watson F p
Modelis* 0,605 0,366 0,359 2,045 55,126 0,000

*Priklausomas kintamasis: [sitraukimas j darba; Nepriklausomi kintamieji: Konstanta (C), Misija, Dalyvavimas

Po atliktos analizés nustatyta, kad Kintamieji tenkina multikoliniarumo salygas (VIF=2,739,
ty. < 4) (31 lentel¢). Vertinant regresijos koeficientus buvo nustatyta, kintamieji yra statistiskai
reikSmingi: konstanta (C) (t=2,649, p=0,009), dalyvavimas (t=3,964, p=0,000), misija (t=2,716,
p=0,007). Kadangi duomenys yra artimi parametriniams, modelio tinkamumas dar karta buvo
jvertintas pagal Bootsrap pasitikéjimo intervalus. Jie atskleidé, kad dalyvavimo ir misijos kintamyjy
ir konstantos (C) B nestandartizuoto koeficienty zemutinio ir aukstutinio lygio pasitikéjimo intervalai
neapima nulinés vertés, tad jie yra statistiS$kai reik§mingi ir bus jtraukti j regresine lygtj (dalyvavimo
Z1P1=0,322, ALPI=0,974, misijos ZLPI=0,158, ALPI=0,864, konstantos ZLPI=0,106, ALPI=1,896)
(zr. 31 lentelg).

31 lentele. Dalyvavimo, misijos jtakos jsitraukimui j darba daugianarés regresinés analizés

koeficientai (sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais)

Nestandartizuoti | Standartizuoti
Modelis* koeficientai koeficientai t p VIF | Boostrap pasitikéjimo intervalai
B SP p ZLPI ALPI
Konstanta (C) 1,042 0,393 2,649 | 0,009 0,106 1,896
Dalyvavimas 0,664 0,168 0,378 | 3,964 | 0,000 | 2,739 0,322 0,974
Misija 0,497 0,183 0,259 | 2,716 | 0,007 | 2,739 0,158 0,864

* Priklausomas kintamasis: [sitraukimas j darbg; Nepriklausomi kintamieji: Konstanta (C), Misija, Dalyvavimas; SP—standartiné
paklaida, ZRPI-zemutinio lygio pasitikéjimo intervalas, ALPI-aukStutinio lygio pasitikéjimo intervalas. Bootstrap rezultatai yra pagrjsti

1000 bandymy
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Regresingje lygtyje bus naudojami dalyvavimo ir misijos B regresijos koefcientai dél skirtingy

konstruktuose taikomy skaliy ir palyginti nedidelies imties (Field, 2018).
Gauta daugianaré tiesiné regresijos lygtis Y reikSmei prognozuoti:
Y (Isitraukimas j darbg)= 1,042+0,378(Dalyvavimas)+0,259(Misija)+e

Buvo bandoma jrodyti, kad dalyvavimas, nuoseklumas, misija turi teigiama, o prisitaikymas
—neigiamg jtakg darbuotojy jstraukimui j darbg gamybinése jmonése. Daugianarés tiesinés regresijos

lygtis parodé, kad statistiSkai reikSminga jtaka prognozuojant jsitraukimg j darba daro tik du

kintamieji — dalyvavimas ir misija. Regresijos koeficientai  su pliuso Zenklu tiek dalyvavime, tiek
misijoje jrodo, kad stipréjant Sioms organizacinéms kultiros dimensijoms, auga darbuotojy
isitraukimas j darba. Dalyvavimas turi stipresn¢ teigiamg jtaka jsitraukimui j darbg — dalyvavimui
padidéjus vienu vienetu, jsitraukimas j darbg padidéja 0,378 procentine dalimi, 0 misijai padidéjus
vienu vienetu jsitraukimas | darba padidéja 0,259 procentine dalimi. Koreguotasis determinacijos
koeficientas R?=0,359 parodo, kad misija ir dalyvavimas paaiskina 35,9 proc. darbuotojy jsitraukimo

] darbg dispersijos, likusius 64,1 proc. jsitraukimo j darbg lemia kiti, tyrime nenagrinéti, veiksniai.
Taigi remiantis atliktu tyrimu hipotezés:

H2: Dalyvavimas daro teigiamgq jtakq darbuotojy jsitraukimui j darbg gamybinése jmonése

— yra patvirtinama.

Hs: Misija daro teigiamg jtakq darbuotojy jsitraukimui j darbg gamybinése jmonése — yra

patvirtinama.

Buvo tikimasi, kad dalyvavimas turés teigiamq jtakq darbuotojy jsitraukimui j darbg.
Dalyvavimas parodo organizacijos lankstumg - darbuotojai yra aktyviai veikiantys organizacijoje,
Jjiems suteikti jgaliojimai savarankiskai atlikti savo pareigas, jei jauciasi bendradarbiaujantys Su
kolegomis, ir visa tai daro teigiamq jtakq jy jsitraukimui j darbg - tai pasitvirtino medienos
gamybinio sektoriaus darbuotojy imtyje. Taip pat tikétasi, kad misija turés teigiamq jtakq darbuotojy
sitraukimui j darbg ir tai pasitvirtino medienos gamybinio sektoriaus darbuotojy imtyje. Misija ne
tik nurodo organizacijos strategine kryptj, bet tuo paciu sutelkia organizacijos narius siekti bendry
tiksly, kiekvienam suteikiamos gairés, kaip jis gali prisidéti prie to, tai suteikia darbuotojams

prasmingumo ir stabilumo, kas daro jtakq jsitraukimui j darbg (Denison Nieminen ir Kotrba, 2012).
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Apibendrinant galime teigti, kad pateiktas regresijos modelis su dviem kintamaisiais — misija
ir dalyvavimu - paaiskina jsitraukimo j darbg 35,9 proc. duomeny variacijos, taigi jsitraukimgq j darbg
dalyvavimas ir misija apibréZia maziau nei bendrai organizaciné kultira (36,4 proc.). Tyrimo metu

paaiskéjo, kad nuoseklumas ir prisitaikymas nedaro reiksmingos jtakos jsitraukimui j darbq.

3.5. Tyrimo rezultaty aptarimas

Autoriniame tyrime nustatyta, kad Lietuvos medienos gamybinio medienos sektoriaus
jsitraukimas j darbg V=5,01, tuo tarpu tyrime, atliktame 2015 m. 30 Europos valstybiy, teigiama, kad
gamybiniame sektoriuje jsitraukimas j darbg yra Zemiausias lyginant su kt. veiklos sritimis, jis siekia
apie V=5,38 (5 baly Likerto skal¢je — 3,85), o kitose veiklos sektoriuose jsitraukimas j darba
(finansiniy paslaugy, socialiné/medicinos paslaugos) siekia net V=5,64 (5 baly Likerto skaléje —4,04)
(Hakanen, Ropponen, Schaufeli ir De Witte, 2019). Kadangi yra teigiama, kad néra reikSmingy
skirtumy tarp Europos ir Lietuvos jsitraukimo rodikliy (Lazauskaité-Zabielské ir kt., 2015), galima
daryti iSvada, kad darbuotojy jsitraukimas j darbg medienos gamybiniame sektoriuje yra mazesnis nei
bendrai gamybiniame sektoriuje. Lietuvos medienos gamybinis sektorius demonstruoja pasisekimg ir
verzluma Zengiant | uZsienio rinkas, kas darbuotojams suteikia didesnj prasmés pojiitj, bet tuo paciu
tai lemia ir didesnius darbo poreikius, kurie reikalauja nuolatiniy aukStesniy fiziniy ir/arba
psichologiniy pastangy ar jgidziy, reikalingy darbo reikalavimams atlikti, kas neigiamai veikia

jsitaukimg j darba.

Lietuvos medienos gamybiniame sektoriuje vyry ir motery jsitraukimas j darbg nesiskiria,
motery jsitraukimo vidurkis yra Siek tiek aukstesnis nei vyry. Gauti rezultatai sutampa su kity autoriy
atliktais tyrimais: skirtumai tarp vyry ir motery jsitraukimo j darbg yra statistiSskai nereikSmingi, Siek
tiek auks$ciau j darbg jsitraukusios moterys yra P. Afrikoje, Ispanijoje, Olandijoje (Schaufeli ir kt.,
2006; Tshilongamulenzhe ir Takawira, 2015). Tyrime, atliktame 2015 m. 30 Europos valstybiy
jvairiuose sektoriuose (taip pat ir gamybiniame), reik§mingy skirtumy tarp vyry ir motery jsitraukimo
] darbg taip pat nerasta, 0 motery jsitraukimo j darbg vidurkis buvo Siek tiek aukstesnis nei vyry
(Hakanen ir kt., 2019). Taigi galima pasidziaugti, kad ir Lietuvos medienos sektoriaus tendencijos
atitinka ES valstybiy tendencijas, ir kad medienos sektoriaus gamybinése jmonése néra atskirties
pagal lytj. Lietuvos medienos sektoriuje jsitraukimas j darbg su amziumi auga: 18-25 mety grupé
buvo maziausiai jsitraukusi, o auks¢iausiai jsitrauke j darbg buvo vyresni darbuotojai (nuo 46 iki 55
mety ir vir§ 56 mety). Kituose tyrimuose yra patvirtinama ta pati iSvada: nustatyta, kad kuo vyresnis
darbuotojas, tuo aukstesnis jo jsitraukimas (Schaufeli ir Bakker, 2003; Hakanen ir kt., 2019). Sj

skirtumg galima paaiSkinti tuo, kad jaunesni respondentai tik pradéje profesine karjera uzima
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zemesnes pareigas, gauna paprastesnes uzduotis, tai lemia menkesnj turimy jgiidziy panaudojima, taip
pat jiems reikia jrodyti verte, kad sulaukty karjeros galimybiy, kolegy pripazinimo ir aukstesnio
atlygio, visi Sie veiksniai jtakoja jy zemesnj jsitraukimg j darbg (Bakker ir kt., 2014), o vyresni
respondentai yra savo karjeros pikg pasiek¢ darbuotojai, atrade sau tinkancig darbo vietg, joje
realizuoja savo asmeninius saviraiSkos poreikius, gaunantys vadovy palaikyma ir kolegy jvertinima,
tad jy jsitraukimas j darbg yra auk§¢iausias. Zinant, kad jaunoji karta 18-25 mety yra ateities
darbuotojai, tai kelia i$8tikj Zzmogiskyjy iStekliy specialistams — kokiomis priemonémis pakelti jy
jsitraukimg j darbg, kaip paskatinti jaunaja karta biiti labiau jsitraukusiais Sioje pramonéje. Lietuvos
medienos sektoriuje aukstajj (universitetinj ir neuniversitetinj) i$silavinima turintys respondentai yra
labiau jsitrauke j darba nei vidurinj ir profesinj iSsilavinimg jgij¢ darbuotojai. Kity autoriy atliktuose
tyrimuose buvo patvirtinta, kad auksStesnis iSsilavinimas yra vienas i§ veiksniy, kuris lemia
jsitraukimo augima, ir teigia, kad kuo zemesnis i$silavinimas, tuo zZemesnis ir jsitraukimas j darbg
(Hakanen ir kt., 2019). Tyrimo metu nustatyta, kad Lietuvos medienos sektoriaus administracijoje
dirbantys darbuotojai — vadovai, vadybininkai, specialistai — turi zenkliai aukstesn;j jsitraukimo lygj
ir statistiSkai reikSmingai skiriasi nuo cecho darbuotojy. Panasiis skirtumai pastebéti ir kituose
moksliniuose $altiniuose - zemiausias jsitraukimas j darbg yra tarp cecho darbininky, o auks¢iausig
jsitraukima rodo vadovai, nedaug nuo jy atsilieka ir Kiti administracijos darbuotojai. Sie skirtumai
pastebimi jvairiose Salyse, tick gamybiniame, tiek paslaugy sektoriuje (Schaufeli ir kt., 2006;
Hakanen ir kt., 2019). Aukstesnio iSsilavinimo ir auks$tesniy pareigy jsitraukimo j darbg skirtumai su
Zemesnémis pareigomis ir iSsilavinimu yra aiSkinami per darbo poreikiy-iStekliy model; (angl. Job
Demands-Resources) - administracijoje ir ceche dirbantys bei skirtingg iSsilavinimg turintys
darbuotojai gauna skirtingus darbo iSteklius (Hakanen ir kt., 2019; Bakker ir kt., 2014). Buvo jrodyta,
kad darbo istekliai (pvz. darbo autonomija, karjeros galimybés, igtidziy jvairove, griZztamasis rysys,
vadovy ir bendradarbiy parama ir pan.) yra pagrindiniai jsitraukimo j darbag veiksniai: vadovai ir
specialistai bei turintys aukstesnj i$silavinima turi daugiau galimybiy pasinaudoti $iais darbo
iStekliais, o ceche dirbantieji ir su Zemesniu i$silavinimu jy gauna maziau, o tai ir lemia jy zemesnj
jsitraukimg j darbg (Hakanen ir kt., 2019). Vertinant darbing patirtj ir jsitraukimg j darba, Zemiausias
isitraukimas pastebimas darbuotojy, iSdirbusiyjy imonéje nuo 1-5 mety, tuo tarpy isitraukimas j darba
i8dirbusiyjy iki 1 mety ir vir§ 5 mety ir daugiau, yra beveik vienodas. Kity autoriy atlikti tyrimai
atskleidé, kad §i tendencija validi ir Europoje: jsitraukimo j darbg vidurkis yra Zemiausias tarp
18dirbusiy nuo 2 iki 5 mety, o jsitraukimo j darbg vidurkiai yra vienodi tarp iSdirbusiy iki 1 mety ir

nuo 5 ir daugiau mety — taigi teigiama, kad jsitraukimas j darba aukstéja priklausomai nuo daugiau
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i8dirbty mety jmonégje (Hakanen ir kt., 2019; Ching-Fu ir Ya-Ling Kao, 2012). Norint paaiskinti,
kodél skiriasi darbuotojy jsitraukimas priklausomai nuo isdirbty mety, galima pasiremti traukos-
atrankos-trinties (anlg. attraction-selection-attrition) teorija, kuri teigia, kad yra labai svarbus yra
asmeninis-organizacinis suderinamumas — darbuotojai, turintys Zemesnj asmeninj-organizacinj
sutapimg, palieka darboviete per pirmuosius darbo metus, o jmonés nariai, kurie turi geresnj
suderinamuma su organizacija, ne taip intensyviai reaguoja j organizacijos neispildytus likescius,
pazadus ir klaidas, ir tai nedaro kritinés neigiamos jtakos jy jsitraukimui j darbg ar ketinimui iSeiti i$
darbo - sie ilgameciai darbuotojai jauciasi organizacijos dalimi ir jauciasi jsipareigoje ilgalaikiems
organizacijos tikslams, nepaisant pacios organizacijos elgesio (Feldman ir kt., 2010, cituojama i$ Bal
De Cooman ir Mol, 2011).

Organizacinés kultliros vertinime buvo nustatyta, kad auks¢iausiais balais yra vertinama
misija ir prisitaikymas, o dalyvavimas ir nuoseklumas — zemesniais. Anot Denisono, Neale (1996),
misijos ir prisitaikymo auksStesnis vertinimas rodo kulttros iSorinj fokusa, tokios organizacijos yra
orientuotos j pelno siekima, apyvartos ir rinkos dalies didinima, klienty poreikiy i$pildyma. Kadangi
Lietuvos medienos sektoriaus jmonés yra sekmingos eksportuotojos, sugebéjusios jeiti | skirtingas
rinkas ir pritraukti Klienty, tai dar kartg patvirting, kad Sio sektoriaus jmonése organizacinés kultiiros

stiprybé slypi stiprioje misijoje ir prisitaikyme.

Lietuvos gamybiniame medienos sektoriuje tiek vyrai, tiek moterys vienodai vertina
organizacing kultlirg, moterys organizacing kultiirg vertino netgi Siek tiek palankiau. Tyrimo metu
pastebeta, kad kuo jaunesni respondentai, tuo zemesniais balais vertina organizacing kultiirg. PanaSios
iSvados prigjo ir kiti mokslininkai - remiantis jau atliktais metaanalizés tyrimais buvo nustatyta, kad
vyresni darbuotojai turi daugiau teigiamy nuostaty tiek apie pati atlickamg darbg, tiek apie
organizacijg ir jos vertybes, todél tai lemia aukStesn] organizacinés kultiiros vertinimg (Gielnik ir
Zacher, 2014; Mohelska ir Sokolova, 2018). Jauniausiy respondenty atotriikj nuo kity grupiy lemia
tai, kad Sios grupés darbuotojai yra tik pradéje savo darbing karjera, turi maziau patirties, gauna
paprastesnes uzduotis, jiems reikia laiko jrodyti savo verte biiti paaukStintiems, o buvo jrodyta, kad
2017). Lietuvos medienos sektoriuje aukstesnj iSsilavinimg turintys darbuotojai organizacing kultiirg
vertina kaip stipresng, lyginant su jgijusiais profesinj ar vidurinj i$silavinimg. Atliktuose tyrimuose
buvo nustatyta, kad kuo homogeniSkesnés yra grupés pagal iSsilavinimg, tuo yra panaSesni jy
organizacinés kulttiros vertinimai (Belias ir Koustelios, 2014). Tyrimo metu taip pat buvo nustatyta,

kad administracijos darbuotojai (vadovai ir vadybininkai/specialistai) vertina organizacine kultirg
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kaip stipresne¢ lyginant su gamybinio cecho darbininkais. Vadovai ir vadybininkai/specialistai,
aktyviau prisideda prie organizacinés kultiiros formavimo ir vystymo, tad jy organizacinés kultiros
vertinimas yra stipresnis nei gamybinio cecho darbininky (Robbins, 2003). Cecho darbuotojai
menkiau suvokia pacig organizacinés kultturos turinj dél reikalingy kompetencijy trikumo, galimai
per mazo organizacinés kultiiros svarbos akcentavimo ir puosel€¢jimo gamybiniame ceche. Norint Sig
atskirt] mazinti, butina skirti didesnj démesj veiksmy paieskai, kaip organizacing kulttirg stiprinti
gamybiniame ceche.

Lietuvos medienos sektoriuje tarp jsitraukimo j darba ir organizacinés kulttiros, ir tarp
jsitraukimo ] darbg ir atskiry organizacinés kultiros dimensijy — dalyvavimo, nuoseklumo,
prisitaikymo ir misijos — rastas vidutiniskai stiprus teigiamas rySys. Taciau paminétina, kad stipri
organizaciné kulttira, kaip vienas kintamasis, turi statistiSkai stipresnj teigiama rysj su jsitraukimu }
darbg nei su atskiromis jos dimensijomis. Tuo tarpu kituose tyrimuose, kur buvo tirtos IT jmonés,
nustatyta, kad organizacinés kultiros dimensijos, kaip konkurencingumas, taip pat dideli veiklos
lukesciai, prisitaikymas prie rinkos neigiamai koreliuoja su jsitraukimu j darbg, Kitos dimensijos
koreliavo teigiamai (Barbars, 2015). Lietuvos medienos sektoriuje prisitaikymas turéjo ne neigiama,
0 teigiama rysj, kurj galima paaiskinti tuo, kad Sio sektoriaus imonés yra stipriai orientuotos j iSorinj
augima, klienty poreikiy patenkinima, ir darbuotojams tai suteikia papildomy i$8tikiy ir saviraiskos,
labiau realizuojant save darbe ir jauciantis labiau jsitraukusiais. Lietuvos medienos sektoriuje butina
Zitiréti | organizacing kultiirg kaip j visumg ir stengtis sistemingai stiprinti visas keturias dimensijas,

nes Vvisos jos turi teigiama rysj su jsitraukimu j darba.

Tyrime buvo nustatyta, kad stipri organizaciné kultiira turi teigiama, statistiskai reik§minga
itaka darbuotojy isitraukimui i darba, taigi hipotezé - Hi: Stipri organizaciné kultiira daro teigiama
jtakg jsitraukimui j darbg medienos sektoriaus gamybinése jmonése - buvo patvirtinta. Tg pacia jtaka
nustaté ir kiti mokslininkai, kurie jrodé, kad organizaciné¢ kultiira daro teigiama, statistiSkai
reik§mingg jtaka jsitraukimui j darba, tyrimuose tik skiriasi jtakos stiprumas (Brenyah ir Obuobisa-
Darko, 2017; Herminingsih, 2015; Abbas, 2017; Alarcon ir kt., 2010). Sio poveikio buvimas
grindZiamas tuo, Stipri organizacin¢ kultira kuria bendruomeniskumo jausma, puosel¢ja darbo
prasmingumo pojiitj - tad kuo labiau darbuotojai iSsiaiskina organizacijos, kurioje dirba, vertybes ir
tikslus, ir kuo labiau su jomis susitapatina ir jas palaiko, tuo didesné tikimybé, kad jie jauciasi jsitrauke
1 darbg (Pratt ir Ashforth, 2003).
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Lietuvos medienos sektoriaus jmonése teigiama, statistiSkai reikSmingg jtaka jsitraukimui }
darbg turi tik du Kintamieji — dalyvavimas ir misija, tuo tarpu prisitaikymas ir nuoseklumas neturi
statistiSkai reikSmingos jtakos jsitraukimui j darbg. Taigi pasitvirtino 2 iSsikeltos hipotezés — ,,Hz:
Dalyvavimas daro teigiamg jtakg darbuotojy jsitraukimui j darbg gamybinése jmonése* ir ,,Hs: Misija
daro teigiamg jtaka darbuotojy jsitraukimui j darbg gamybinése jmonése®. Likusios dvi hipotezés
buvo atmestos: ,,Hs: Nuoseklumas daro teigiama jtakg darbuotojy jsitraukimui j darbg gamybinése
jmonése® Ir ,,Ha: Prisitaikymas daro neigiamg jtaka darbuotojy jsitraukimui j darbg gamybinése
jmongése*‘. Nors moksliniuose Saltiniuose buvo teigiama, kad visos organizacinés kultiiros dimensijos
turi jtakg (neigiamg ar teigiamg) jsitraukimui j darba, Lietuvos medienos sektoriaus darbuotojy imtyje
Ji nepasitvirtino. Viena i§ priezasCiy - VisOS organizacinés kultiros dimensijos yra labai stipriai
susijusios: jei viena i§ dimensijy vertinama pozityviai, tikétina, kad ir likusias vertins aukstesniais
balais (Denison ir kt., 2006), todél daugianaréje regresijoje veiksniai netenkino multikolinearumo
kriterijy. Pats konstrukto kuréjas Denison teigé, kad dalyvavimas ir nuoseklumas yra pagrindinés
dimensijos, darancios jtakg darbuotojams, nes jy sgveika parodo jmonés viding orientacijg: stipry
vertybinj pagrinda, aiSkuma atliekant kasdienines funkcijas (Denison ir Neale, 1996). Taciau tiriant
Lietuvos medienos sektoriy paaiskéjo, kad stipriausia jtaka daranti dimensija yra dalyvavimas — jis
daro jtaka darbuotojy jsitraukimui, nes jie jauciasi galintys daryti jtaka sprendimams, turintys poveikj
jmonei, dél to jauciasi svarbis, tokiose organizacijose ugdomi geb¢jimai ir stiprinamas nuosavybés
jausmas - visa tai formuoja pagrindg jsitraukimui j darba, nes darbuotojai jaucia jiems suteikiamag
organizacijos parama ir pasitikéjima; 0 misija tuo tarpu nurodo organizacijos kryptj, kas suteikia
atliekamo darbo reik§més pojutj, ikvépima ir pasididziavima dirbti Sioje jmonéje, prisidéti siekiant
imonés ilgalaikiy tiksly, o prasmés pajautimas tuo paciu lemia ir didesnj jsitraukima j darba (Denison
ir kt., 2006).

Apibendrinant galima teigti, kad nors atskiros organizacinés kultiiros turi teigiamas sqsajas
Ir su jsitraukimu j darbq, o dalyvavimas ir misija daro teigiamq jtakq prognozuojant jsitraukimgq j
darbg, VisQi stipri organizaciné kultira kaip visuma turi didesnj poveikj darbuotojy jsitraukimui.
Organizacijos, norincios turéti labiau jsitraukusius darbuotojus, privalo gebéti buti prisitaikiusias
prie rinkos, taciau turéti nuoseklius ir aiskius vidinius procesus, kurie skatina darbuotojus aktyviai

dalyvauti jmonés veikloje ir tai daryti misijos ir apsibrézty tiksly ribose (Denison ir Neale, 1996).
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TYRIMO APRIBOJIMAI

e Nepasiekta nusistatyta empiriniam tyrimui reikalinga reprezentatyvi imtis. Rezultaty
validavimui reikalingas pakartotinas tyrimas su didesne tiriamyjy imtimi, kad bty galima gauti
iSsamesnius ir tikslesnius rezultatus apie Lietuvos medienos sektoriaus organizacinés kulttiros jtaka
jsitraukimui ] darbg;

e Tyrime jsitraukimo j darbg matavimui buvo panaudotas saves vertinimo Klausimyno
konstruktas, kas lemia tyrimo rezultaty iSvady ribotumg dél tikétino subjektyvumo faktoriaus. Norint
gauti tikslesnes iSvadas, ateityje bty tikslinga j tyrimg jtraukti kity organizacijos nariy, pvz. vadovo
ar kolegy, vertinimus nustatant darbuotojy jsitraukimg j darba.

e Tyrime buvo tirta organizacinés kulttros jtaka jsitraukimui j darba, taciau norint placiau
atskleisti organizacinés kultiiros poveikj jsitraukimui j darbg, ] konceptualy tyrimo model;j reikéty
jtraukti papildomy kintamyjy, turin¢iy sgsajy su jsitraukimu j darbg ir organizacine kulttra (pvz.
lyderystés stilius, pripazinimas ir apdovanojimai, organizacinis teisingumas) ir istirti jy tarpusavio

sgveika.
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ISVADOS

1. Remiantis atlikta literatiros analize, paaiSkéjo, kad jsitraukimo ir organizacinés kultiiros
sgveika paremta socialiniy mainy teorijos modeliu (angl. SET- social exchange theory). Jei
organizacijos nariai gauna s3ziningus ir teisingus ekonominius ir socialinius-emocinius isteklius, jie
jaucia pareigg atsilyginti organizacijai, o vienas i§ biidy atsilyginti organizacijai yra per jsitraukimg.
Kai darbuotojai suvokia organizacing kultirg kaip jiems suteikian¢ig parama, jtraukiancig ir
investuoti savo laika, energija bei jsitraukti psichologiskai j atliekama darba.

2. Atlikus tyrimg Lietuvos medienos gamybinio Sektoriaus jmonése, buvo nustatyti
reik§mingi skirtumai tarp jsitraukimo j darbg ir uzimamy pareigy (F=18,891, p=0,000): nustatyta, kad
vadovo pareigas uzimanciy respondenty (V=5,58, SN=0,82) isitraukimas yra Zenkliai aukstesnis
lyginant su cecho darbuotojais (V=4,40, SN=1,3) (F=18,891, p=0,000), taip pat respondentai, jmong¢je
dirbantys vadybininkais/specialistais (V=5,19, SN=0,95), yra labiau jsitrauk¢ j darbg nei cecho
darbuotojai (V=4,40, SN=1,3) (F=18,891, p=0,000). Organizacinés kultiiros vertinimas taip pat
priklauso nuo uzimamy pareigy (F=8,876, p=0,000): nustatyta, kad vadovo pareigas uzimanciy
respondenty (V=3,56, SN=0,47) organizacinés kultliros vertinimas yra stipresnis lyginant su cecho
darbuotojais (V=3,2, SN=0,48) (F=8,876, p=0,001), taip pat respondentai jmoné¢je dirbantys
vadybininkais/specialistais (V=3,48, SN=0,54) stipriau vertina organizacing kultirag nei cecho
darbuotojai (V=3,2, SN=0,52) (F=8,876, p=0,002). Taigi kuo aukstesnes pareigas uzZima darbuotojas,
tuo jis vertina organizacing kultiirg kaip stipresne bei yra labiau jsitraukes i darba.

3. Nustatyta, kad tarp organizacinés kultiros ir jsitraukimo j darbg yra statistiSkai
reikSmingas tiesinis vidutiniSkai stiprus koreliacinis rySys (r=0,606, p=0,000), taigi stipré¢jant bendrai
organizacinei kultiirai jsitraukimas padidéja. VidutiniSkai stiprig koreliacijg su jsitraukimu j darba
turéjo ir visos organizacinés kultiros dimensijos - dalyvavimas (r=0,584, p=0,000), nuoseklumas
(r=0,536, p=0,000), prisitaikymas (r=0,531, p=0,000), misija (r=0,560, p=0,000), kaip galima matyti
stipriausig koreliacija su jsitraukimu j darbg turi dalyvavimo ir misijos dimensijos.

4. Nustatyta, kad medienos sektoriaus gamybinése jmoneése stipri organizaciné kultiira daro
teigiamg jtaka jsitraukimui j darba (kor. R?= 0,364, F=111,325, p=0,000). Organizacinés kultiiros
stiprumui iSaugus vienu vienetu, jsitraukimas j darbg padidéja 0,606 procentine dalimi ($=0,606,
t=10,551, p=0,000). Organizacinés kulttiros stiprumas paaiskina 36,4 proc. darbuotojy jsitraukimo j

darba duomeny dispersijos.
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5. [ISsiaiskinta, kad medienos sektoriaus gamybinése jmoneése statistiSkai reikSminga
teigiamg jtaka jsitraukimui j darba daro tik dvi organizacinés kultiiros dimensijos — dalyvavimas ir
misija (kor.R?=0,359, F=55,126, p=0,000). Dalyvavimas turi stipresne teigiamg jtaka prognozuojant
jsitraukimg ] darbg — dalyvavimui padidéjus vienu vienetu, jsitraukimas j darbg padidéja 0,378
procentine dalimi (=0,378, t=3,964, p=0,000), misijai padid¢jus vienu vienetu jsitraukimas j darbg
padidéja 0,259 procentine dalimi (f=0,259, t=2,716, p=0,007). Misija ir dalyvavimas paaisSkina 35,9
proc. darbuotojy jsitraukimo j darbg duomeny dispersijos.

6. Nors atskiros organizacinés kulttiros turi teigiamas sgsajas ir jtakg su jsitraukimu j darba,
o dalyvavimas ir misija daro teigiamg jtaka prognozuojant jsitraukimg j darba, bet bendrai stipri
organizaciné kultiira turi didesnj poveikj darbuotojy isitraukimui j darba. Norint didinti darbuotojy
jsitraukimg j darba medienos gamybiniame sektoriuje, turi biiti kuriama stipri organizaciné kulttira
kaip visuma, skiriant démesj kiekvienos i§ organizacinés kultiros dimensijy — dalyvavimo,

nuoseklumo, prisitaikymo, misijos — vystymui ir formavimui.
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REKOMENDACIJOS

Lietuvos medienos gamybinio sektoriaus jmoniy vadovams ir zmogiskyjy iStekliy valdymo
specialistams yra gyvybiskai svarbu turéti darbuotojy, kurie ir noréty, ir galéty pilnai investuoti save
1 atlickama darba, 0 stipri organizaciné kultiira yra vienas i§ veiksniy, kurie daro jtaka jsitraukimui j
darba. Remiantis atlikto tyrimo rezultatais pateikiamos gairés jmoniy vadovams, zmogisSkyjy istekliy
valdymo specialistams, kuriomis pasinaudojus galima jgyvendinti reikalingus poky¢ius stiprinant

organizacine kulttirg ir tuo paciu keliant darbuotojy jsitraukima j darba.

Lietuvos gamybiniame medienos sektoriuje maziausiai jsitrauke ir silpniausiai organizacing
kultirg vertina jauniausieji respondentai (18-25 mety), todél jmoniy zmogiskyjy istekliy skyriams
patartina adaptuoti organizacinés kultiiros ir jsitraukimo j darbg vystymo sistemas prie jaunosios
kartos, kuri ateityje sudarys pagrinding darbo jégos dalj: didesniy i$Stkiy suteikimas, atsakomybés
delegavimas, bendradarbiavimo iniciavimas tarp jaunesniy ir vyresniy kolegy, jtraukimas j priimamus
sprendimus, mokymosi ir tobulinimosi galimybiy uztikrinimas, jmonés strategijos ir asmeniniy tiksly
suderinimo atskleidimas ir iSaiSkinimas gali padéti jaunajai kartai padéti stipriau pajausti organizacing
kultirg, tuo paciu energingiau jsitraukti j vykdomas uzduotis. Medienos gamybinio sektoriaus
imonése pastebéta, kad cecho darbuotojai yra zymiai maziau jsitrauke darbg ir organizacing kultiirg
vertina silpniau nei administracijos darbuotojai: jmonése turéty bati sukurta skaidri komunikavimo
strategija, kaip perduoti organizacijoje gyvuojancig kultiirg ir jos stiprybes zemesniajai grandziai,
akcentuojant kiekvieno i§ dirbanciyjy verte ir jy daromg indélj jmoneés tiksly siekimui, kuriamg nauda
klientams, patariama daryti periodinius formalius ir neformalius susirinkimus pristatant jmonés
tikslus, esminés kulttiros vertybes, imonés pasiekimus bei sékmés istorijas - per prasmeés pajautima

bus auginamas darbuotojy jsitraukimas j darba.

Buvo nustatyta, kad bendrai stipri organizaciné kultiira daro didesng jtaka jsitraukimui j darba
nei atskiros dalys, tas zmogiskyjy iStekliy specialistams batina sukurti sistemg, kaip stiprinti
organizacing kulttirg kaip visumg. Dalyvavima stiprinti suteikiant darbuotojams daugiau jgaliojimy ir
laisves savarankiskai atlikti uzduotis, jtraukiant visy lygiy darbuotojus j priimamus sprendimus,
skatinant komandinj darba, puoseléjant mokymosi kultiirg. Nuosekluma stiprinti sukuriant ir vieSinant
imonés etikos kodeksa, kuriuo remiantis dirbama ir bendraujama, skatinant organizacijos standartus
atitinkancia veikla per atlygj ir pripazinima. Prisitaikyma stiprinti kuriant mokymosi i§ klaidy kultiira,
skatinant dalinimasi patirtimis tarp kolegy, teikti nominacijas uz naujas idéjas, pardavimy skyriui

reguliariai informuoti kt. skyrius apie klienty likescius ir poreikius. Misijg stiprinti jtraukiant jvairaus
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lygmens organizacijos narius j misijos formavimg, jvardinant darbuotojams aiSkius organizacijos
lukescius, kiekvienam dirbanciajam jmongje turi biiti aiSkiai apibrézti tikslai, kaip jis prisidés prie

jmongés misijos jgyvendinimo.
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SANTRAUKA

77 puslapiai, 31 lentelés, 5 paveikslai, 129 literaturos Saltiniai.

Magistro darbo tikslas — atskleisti, kokig jtaka daro organizaciné kultiira darbuotojy

jsitraukimui j darbg medienos sektoriaus gamybinése jmonése Lietuvoje.

Naudoti tyrimo metodai: Mokslinés literatliros sisteminé analizé ir sintezé angly ir lietuviy
kalbomis. Empirinis tyrimas: struktliruota anketiné apklausa. Statistiné tyrimo duomeny analizé:
duomeny statistiné analizé buvo atliekama naudojant IBM SPSS Statistics (angl. Statistical Package
For Social Sciences) 26.0 programos paketa. Vaizdiniy duomeny pateikimui buvo naudojamas
Microsoft Office Excel (2013) programinis paketas. Vidinio skaliy suderinamumo ir patikimumo
tikrinimo metodas Cronbach‘s Alpha. Duomeny pasiskirstymo normalumo vertinimas - Kolmogorov-
Smirnov, Shapiro—Wilk testai, histogramos, kvantiliniai grafikai. Nustatant kintamyjy rysius ir jtaka,
buvo naudojami S$ie statistiniai metodai: 1) Pirsono koreliacija (angl. Pearson correlation) — kintamyjy
tarpusavio rySiy analizei; 2) Tiesiné regresija (angl. Linear regression analysis) ir tiesiné daugianaré
regresija (angl. Multiple linear regression analysis) — jtakos tarp kintamyjy matavimui; 3) t-testas
nepriklausomoms imtims (angl. Independent samples T-test), vienfaktorinés dispersinés analizés

(angl. One-Way ANOVA) - kintamyjy demografiniy charakteristiky jtakos kintamiesiems analizé.

Magistro darbg sudaro 3 dalys. Pirmojoje dalyje yra pateikta literatiiros analizé: atskleidziama
organizacinés kultiiros samprata, jvardinami organizacinés dimensijos bei jy skirtumai ir panaSumai,

taip pat i$siaiSkinama darbuotojy jsitraukimo j darbg sgvoka ir jai darantys poveikj veiksniai. Pirmoji
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dalis yra uzbaigiama organizacinés kultdros ir jsitraukimo j darbg sgsajy jvardinimu. Antrojoje dalyje
yra pateikiama Lietuvos gamybinio medienos sektorius apzvalga ir statistika, suformuotas tyrimo
konceptualusis modelis, jsivardinami tyrimo tikslai ir uzdaviniai bei hipotezés, tyrimo vienetai, imtis,
tyrimo konstruktai, kurie naudojami anketinéje apklausoje bei tyrimo metodai. Tre¢iojoje dalyje yra
pateikiami tyrimo rezultatai bei tyrimo rezultaty aptarimas ir palyginimas su kt. moksliniais Saltiniais.
Magistro darbo iSvadose pateikiamas literatiiros analizés trumpas aptarimas, empirinio autorinio
tyrimo pagrindiniai rezultatai. Rekomendacijose jvardinamos pagrindinés jzvalgos, praktiniai
pasitlymai bei patarimai medienos gamybinio sektoriaus jmoniy vadovams, zmogisSkyjy istekliy
valdymo specialistams, kaip vystyti ir stiprinti organizacing kultira jmonése, kad ji skatinty

darbuotojus biiti labiau jsitraukusius j darbag.

Raktiniai Zodziai: darbuotojy isitraukimas, jsitraukimas ] darba, organizaciné kultira,
organizacinés kultiiros dimensijos, misija, dalyvavimas, prisitaikymas, nuoseklumas, gamybinés

jmongs, medienos sektorius, medienos pramoné.
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SUMMARY

77 pages, 31 tables, 5 pictures, 129 references.

The purpose of Master‘s Thesis — to reveal what impact does organizational culture on

employees work engagement in woodworking manufacturing companies in Lithuania.

Used research methods: Systematic analysis and synthesis of scientific literature in English
and Lithuanian. Empirical research: a structured questionnaire survey. Statistical analysis of the
survey data was performed using IBM SPSS Statistics (Statistical Package For Social Sciences) 26.0
software package. Microsoft Office Excel (2013) was used for visual presentation of data. Cronbach's
Alpha method used for checking the internal consistency and reliability of scales. Estimation of data
normality distribution - Kolmogorov-Smirnov, Shapiro - Wilk tests, histograms, Q-Q plots graphs.
The following statistical methods were used to determine the relationships and impact of the variables:
1) Pearson correlation - the relationships between the variables; 2) Linear regression analysis and
Multiple linear regression analysis - measurement of impact between variables; 3) Independent

samples T-test, One-Way ANOVA — measuring demographic characteristics impact on variables.

The Master's Thesis consists of 3 parts. The first part presents analysis of the literature: reveals
the concept of organizational culture, identifies dimensions of organizational culture, also differences
and similarities, as well it is described the concept of employee work engagament and the factors
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influencing it. The first part concludes ascertaining links between organizational culture and
employees work engagament. In the second part it is presented overview and statistics of the
Lithuanian woodworking sector, theoretical conceptual model of the research, it is drew up the
research goals, objectives and hypotheses, survey respondents and sample, constructs used in the
questionnaire survey, listed research methods. The third part reveals the results of the research,
introduces the discussion and comparison reasearch results with other scientific literature sources. In
the conclusions it is a brief presentation of the literature analysis, the main results of the empirical
author's research. In recommendations part it is identified key insights, practical suggestions and
advice for woodworking manufacturing industry ccompanies managers, human resource management
professionals how to develop and strengthen the organizational culture to encourage employees to be

higher work engaged.

Keywords: employee engagament, work engagement, organizational culture, organizational
culture dimensions, mission, involvement, adaptability, consistency, manufacturing companies,

woodworking sector, wood industry.
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PRIEDAI
1 priedas. Organizacinés kultiiros jtakos jsitraukimui j darbg gamybinése medienos sektoriaus

imonése tyrimo anketa

Gerb. apklausos dalyviai,

Esu Vilniaus Universiteto, Ekonomikos ir verslo administravimo fakulteto, Zmogiskyjy istekliy valdymo
magistro programos studenté. Rasau magistro darbg tema "Organizacinés kultiros jtaka darbuotojy jsitraukimui j

darbg gamybinése jmonése".

Noriu Jiasy paprasyti bendradarbiauti ir atsakyti j Zemiau pateiktos anketos klausimus. Anketos pildymas
uztruks 10-15 min.

Anketa yra anoniminé - Jiisy asmeniniai duomenys niekur nebus viesinami. Gauti rezultatai bus naudojami tik
apibendrinti ir tik tyrimo tikslams. Anketoje néra teisingy ir neteisingy atsakymy - atsakant j pateiktus klausimus
pasirinkite Jiusy asmening nuomone labiausiai atitinkantj teiginj.

Is anksto dékoju uz atsakymus!

1. Ar Jiis Siuo metu dirbate gamybinéje medienos sektoriaus jmonéje (medienos apdirbimo, baldy gamybos,

popieriaus gamybos)?
O Taip
O Ne

2. Zemiau pateikti 17 teiginiy yra apie tai, kaip jauciatés ir kq patiriate darbe. Prasome atidfiai perskaityti
kiekviengq teiginj ir nuspresti, ar darbas kelia Jums tokius jausmus. Jei niekada taip nesijautéte, paiymékite

"Niekada" (0). Jei esate taip jautesi, nurodykite kaip daZnai pagal pateiktus variantus.

Niekada
Kartais (keletg k./mén.)
Daznai (karta/savaite)

Beveik niekada (kelis k./metus)
Retai (karta/mén. ar reciau)

Labai daZnai (kelis k./savaite)
Visada (kasdien)

()
w
S
a1
o
~

1. | Savo darbe trykstu energija 1

N
()
w
S
a1
o
~

2. | Manau, kad mano darbas yra labai prasmingas ir tikslingas

3. | Kai dirbu, laikas béga nepastebimai

4. | Dirbdamas jauciuosi stiprus ir gyvybingas
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) 1 ]2 5
5. | Esu savo darbo entuziastas
1 ]2 5
6. | Dirbdamas pamir$tu visa kita aplink
1 ]2 5
7. | Mano darbas mane jkvepia
1 ]2 5
8. | Atsikeéles rytais noriu eiti j darba
1 ]2 5
9. | Jauciuosi laimingas dirbdamas intensyviai
1 ]2 5
10. | Didziuojuosi darbu, kurj dirbu
1 ]2 5
11. | Esu pasinéres | savo darbg
1 ]2 5
12. | AS galiu labai ilgai dirbti neatsitraukdamas
1 ]2 5
13. | Manau, kad mano darbe gausu i$stkiy
1 ]2 5
14. | Dirbdamas uzmirstu visa kita
1 ]2 5
15. | Darbe esu labai atsparus psichologiskai
1 ]2 5
16. | Man sunku atsitraukti nuo darbo
1 ]2 5
17. | AS visuomet dirbu atkakliai, net kai kas nors nesiseka

3. Zemiau jvardinti teiginiai apibiidina organizacinés kultiiros charakteristikas jmonéje, kurioje Jiis dirbate.

AtidZiai perskaitykite visus teiginius ir paZymékite, kiek sutinkate su pateiktais teiginiais nuo " VisiSkai nesutinku'

(1) iki "Visiskai sutinku™ (5)

VisiSkai nesutinku

Nesutinku

Nei sutinku, nei nesutinku

Sutinku

Visiskai sutinku

Daugelis Sios organizacijos darbuotojy yra labai jsitrauke i savo
darba.

Dazniausiai sprendimai priimami tik surinkus visa jmanoma
informacija.

Informacija yra placiai dalijamasi su darbuotojais, todél kiekvienas
gali gauti jam ar jai reikiama informacija.

Kiekvienas jmonés narys tiki, kad jis/ji gali daryti teigiama poveikj
organizacijai.

Verslo planavimas organizacijoje yra nuolat besivystantis procesas ir
kiekvienas darbuotojas tam tikrame lygmenyje gali dalyvauti Siame

5 | procese.
Skirtingy kompanijos padaliniy bendradarbiavimas yra aktyviai
6 | skatinamas.
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Darbuotojai, atlikdami darbg, jauciasi komandos dalimi.

8 | Komandos yra pagrindinis Sios organizacijos struktiiros elementas.
Atliekant darbus pirmenybé taikoma komandiniam darbui, o ne
9 | hierarchijai.
Darbas organizuojamas taip, kad kiekvienas darbuotojas gali matyti
10 | glaudy rysj tarp jo ar jos atliekamo darbo bei kompanijos tiksly.
Organizacijoje darbai paskirstomi taip, kad darbuotojai gali dirbti
11 | savarankiskai.
12 | Imonés darbuotojy jgtidZiai nuolat geréja.
13 | Organizacijoje nuolat investuojama j darbuotojy jgudziy gerinima.
Darbuotojy jgiidZiai jmong¢je laikomi svarbiu konkurenciniu
14 | pranasumo $altiniu.
Imonéje daznai kyla problemy, nes mes neturime jgiidziy, reikalingy
15 | darbui atlikti
Imonés vadovai ir tiesioginiai vadovai praktiskai pritaiko tai, ka
16 | sako.
17 | Imoné turi aiskig valdymo struktirg ir aiSky vadovavimo stiliy.
Vertybés, kuriomis vadovaujamasi organizacijoje, yra aiskios ir
18 | nuoseklios.
19 | Reikés pasiaiSkinti, jei ignoruosite esmines organizacijos vertybeés.
Darbe mes vadovaujamés etikos kodeksu, kuris nurodo, kaip turime
20 | elgtis — kas yra gerai, 0 kas blogai.
I8kilus nesutarimams sunkiai dirbame, kad rastume abi puses
21 | tenkinantj sprendima.
22 | Kompanijos darbo kultira yra aiskiai apibrézta.
Lengva rasti bendra sprendima, net iskilus sudétingiems
23 | nesutarimams.
Organizacijoje yra aiSkiai numatyta riba tarp tinkamai ir netinkamai
24 | atliekamo darbo.
Mums daznai sunku pasiekti susitarima svarbiausiais darbiniais
25 | klausimais.
26 | Musy poziiris j verslo vystyma yra pastovus ir i§ anksto Zinomas.
27 | Skirtingy jmonés padaliniy darbuotojai dalijasi bendra patirtimi.
28 | Lengva paskirstyti darbus tarp skirtingy kompanijos padaliniy.
Organizacijoje yra aiskus tiksly paskirstymas skirtinguose
29 | lygmenyse/padaliniuose.
Dirbti su darbuotoju i8 kito padalinio yra tas pats, kas dirbti su kitos
30 | jmonés darbuotoju.
31 | Siekdami tikslo, lanks¢iai ir lengvai galime keisti darbo eiga.
Mes nuosekliai stebime konkurentus ir reaguojame j pokycius verslo
32 | rinkoje.
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Bandymai pakeisti $ig organizacija paprastai susiduria su

33 | pasiprieSinimu.
Imonéje yra nuolat taikomi nauji ir patobulinti darbo atlikimo
34 | metodai.
Skirtingi organizacijos padaliniai daznai bendradarbiauja kurdami
35 | jvairias naujoves.
36 | Klienty pageidavimai bei rekomendacijos daznai veda prie pokyc¢iy.
37 | Klientai daro tiesioging jtaka jmon¢je priimamiems sprendimams.
Imonéje yra skatinamas tiesioginis klienty ir darbuotojy
38 | bendravimas.
39 | Priimant sprendimus daznai nepaisoma kliento interesy.
Kiekvienas organizacijos narys visiSkai supranta kliento
40 | reikalavimus bei poreikius.
41 | Padarytas klaidas traktuojame kaip galimybg mokytis ir tobuléti.
42 | Naujovés bei prisiimama rizika yra skatinama ir vertinama.
43 | Mokymasis yra labai svarbus kasdieniame musy darbe.
Imonéje yra uztikrinama, kad visi biity informuoti apie tai, kas
44 | vyksta organizacijoje.
45 | Dauguma pradéty darby organizacijoje yra uzmirStami, numetami
Imonéje yra duodami ilgalaikiai nurodymai ir numatomi ilgalaikiai
46 | tikslai.
47 | Man neaiski Sios organizacijos strateginé kryptis.
Misy kompanijos strategija vercia kitas kompanijas ieSkoti naujy
48 | konkuravimo budy.
Mes turime aiskia misijg, kuri jprasmina misy darba bei nurodo
49 [ darbo atlikimo metodus.
50 | Turime aiSkiag jmonés strategija ateiciai.
51 | Mes visi sutariame dél kompanijos keliamy tiksly.
52 | Vadovai iskelia ambicingus, taciau jgyvendinamus tikslus.
Sios organizacijos darbuotojai supranta, ka reikia padaryti, kad
53 | pasisekty ilgalaikéje perspektyvoje.
54 | Vadovai aiskiai nurodo tikslus, kuriuos stengiamasi pasiekti.
55 | Siekdami uzsibrézty tiksly, nuolat darome pazangsg.
Organizacijoje turime bendrg vizija, kaip kompanija turi atrodyti
56 | ateityje.
57 | Imonés vadovai pasizymi ilgalaikiu pozitriu.
Organizacijoje galime jgyvendinti trumpalaikius uzdavinius
58 | nepakenkdami ilgalaikei vizijai.
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59

Miisy organizacijos vizija kelia entuziazma bei motyvuoja miisy
darbuotojus.

60

Masy organizacijoje trumpalaikis mastymas daznai pakenkia
ilgalaikei vizijai.

4. Darbuotojy skaicius jmonéje, kurioje Jiis dabar dirbate:
O 1-9 darbuotojai
O 10-49 darbuotojai
[ 50-249 darbuotojai
O 250 ir daugiau
5. Jasy uZimamos pareigos dabartinéje darbovietéje:
O Vadovas
[0 Specialistas/VVadybininkas
O Darbininkas/Cecho darbuotojas
6. Jasy patirtis dabartinéje organizacijoje:
O ki 1 mety
0 Nuo 1 iki 5 mety
[ Nuo 5 iki 10 mety
O Virs 10 mety
7. Jisy iSsilavinimas:
O Aukstasis universitetinis
O Aukstasis neuniversitetinis
O Profesinis
O Vidurinis
O Pagrindinis
8. Jusy amZius:
O 18-25 m.
O 26-35 m.
O 36-45 m.
O 46-55 m.
O 56 m. ir daugiau
9. Jusy lytis:
O Vyras
O Moteris
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2 priedas. Tyrime naudojamy skaliy vidinio suderinamumo vertinimas

1 lentelé. Utrechto jsitraukimo j darbg klausimynas (UWES-17)

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of ltems
1959 17

2 lentelé. D. Denisono organizacinés kulttiros vertinimo modelio (skalés) vidinis suderinamumas

Organizaciné kultiira (bendras)

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of ltems
964 60

Dalyvavimo dimensija

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of ltems

917 15

Nuoseklumo dimensija

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of ltems

870 15

Prisitaikymo dimensija

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of tems

813 15

Misijos dimensija

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of tems

910 15




3 priedas. Duomeny normalumo tikrinimas

1 lentelée. Normalumo testai, asimetrijos ir eksceso koeficientai

Skewness ir Kurtosis koef. Normalumo testy koeficientai
Skalés Asimetrijos | Eksceso Kolmogorov- Shapiro-Wilk
koeficientai | koeficientai Smirnov p-verté
p-verté
Isitraukimas i darba -0.773 0.467 0,009 0,000
Organizacine kultura -0.740 1.294 0,008 0,000
Dalyvavimas -0.711 1.199 0,024 0,000
Nuoseklumas -0.664 0.866 0,007 0,001
Prisitaikymas -0.698 1.531 0,001 0,000
Misija -0.479 0.439 0,081 0,020

1 paveikslas. Jsitraukimo j darbg skalés normalumo skirstinio histograma ir

Isitraukimo j darbg normalumo skirstinio histograma

Frequency

200 4,00

Expected Normal

Normal Q-Q Plot of Isitraukimas Bendras

500 8,00

Isitraukimas Bendras

Observed Value

2 paveikslas. Organizacinés kultiiros skalés normalumo skirstinio histograma

Organizacines kulturoes normalumeo skirstinio histograma

100 200

3,00

Mean = 3,40
Std. Dev.'= 523
N=184

Expected Normal

4,00 500

Normal Q-Q Plot of Organizacine kultura Bendras

Organizacine kultura Bendras

Observed Value
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3 paveikslas. Dalyvavimo skalés normalumo skirstinio histograma

Dalyvavimo normalumo skirstinio histograma

Normal Q-Q Plot of Dalyvavimo dimensija

Frequency

100 2,00 300 400 500 500
3 4 B °

Dalyvavimo dimensija
Observed Value

4 paveikslas. Nuoseklumo skalés normalumo skirstinio histograma

Nuoseklumo dimensijos normalumo skirstinio histograma

# oy i Normal Q-Q Plot of Nuoseklumo dimensija

1 2 3 4 H

Nuoseklumo dimensija Observed Value

5 paveikslas. Prisitaikymo skalés normalumo skirstinio histograma

skirstinio his
30 Mean = 3,40
Std. Dev, = 472
N=194
Normal Q-Q Plot of Prisitaikymo dimensija
o
20 2l
&
10 g 2|
4
o
0
100 200 300 400 500 1 2 3 4 s
Prisitaikymo dimensija Observed Value
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6 paveikslas. Misijos skalés normalumo skirstinio histograma

Frequency

Misijos di

300

Misijos dimensija

Expected Normal

Normal Q-Q Plot of Misijos dimensija

3 4

Observed Value

4 priedas. Organizacinés kultiiros, jos dimensijy ir jsitraukimo j darba palyginimas pagal
respondenty lytj (SPSS apdoroti duomenys)

1) Organizacinés kultiiros palyginimas pagal lyt]
Std. Std. Error
Jusu lytis: N Mean Deviation Mean
Organizacine kultura Bendras Vyras 98 3,3684 0,52350 0,05288
Moteris 96 3,4356 0,52394 0,05347

Independent Samples Test

Levene's Test
for Equality
of Variances

t-test for Equality of Means

Sig 95% Confidence Interval
- Mean Std. Error of the Difference
F Sig. t df tailed) | Difference | Difference Lower Upper
Organizacine | Equal 0,427 | 0,514 -0,894 192 | 0,373 -0,06722 0,07521 -0,21556 0,08111
kultura variances
Bendras assumed
Equal -0,894 | 191,911 | 0,373 -0,06722 0,07521 -0,21556 0,08111
variances
not
assumed
2) Isitraukimo ] darbg palyginimas pagal lytj
Std. Error
Jusu lytis: N Mean Std. Deviation Mean
Isitraukimas Bendras Vyras 98 4,9346 1,10746 0,11187
Moteris 96 5,0797 1,19861 0,12233
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Independent Samples Test

Levene's Test

for Equality
of Variances t-test for Equality of Means
Sig. 95% Confidgnce Interval
(- Mean Std. Error of the Difference
F Sig. t df tailed) | Difference | Difference Lower Upper
Isitraukimas | Equal 0,029 | 0,865 | -0,876 192 | 0,382 -0,14508 0,16564 | -0,47178 0,18162
Bendras variances
assumed
Equal -0,875 | 190,114 | 0,383 -0,14508 0,16577 | -0,47207 0,18191
variances
not
assumed

5 priedas. Organizacinés kultiiros ir jsitraukimo j darbg vertinimas pagal amzZiy One-Way
Anova reik§mingumo testai (SPSS apdoroti duomenys)

1) Isitraukimo j darbg vertinimas pagal amziy
Isitraukimas Bendras
95% Confidence Max
Std. Lower Upper | Minimu | imu
N Mean Deviation Std. Error | Bound | Bound m m
18-25 m. 11 3,8235 1,52511 0,45984| 2,7989 4,8481 1,24] 5,94
26-35m. 77 4,8732 1,18619 0,13518| 4,6040 5,1424 1,18/ 7,00
36-45 m. 69 5,0358 1,01245 0,12188| 4,7926 5,2790 2,47/6,88
46-55 m. 28 5,5987 0,78823 0,14896| 5,2931 5,9044 3,35/ 6,94
56 m. ir daugiau 9 5,5229 1,15960 0,38653| 4,6315 6,4142 3,47|7,00
Total 194 5,0064 1,15277 0,08276| 4,8431 5,1696 1,18/ 7,00
ANOVA
Isitraukimas Bendras
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 29,042 4 7,261 6,034 0,000
Within Groups 227,431 189 1,203
Total 256,473 193
Dependent Variable:
95% Confidence Interval
(1) Jusu amzius: J Mean Difference (1-J) | Std. Error | Sig. | Lower Bound | Upper Bound
Bonferroni | 18-25 m. 26-35 m. -1,04966" 0,35358 | 0,034 -2,0540 -0,0453
36-45 m. -1,21228" 0,35614 | 0,008 -2,2238 -0,2007
46-55 m. -1,77521" 0,39035 | 0,000 -2,8839 -0,6665
56 m. ir daugiau -1,69935" 0,49305 | 0,007 -3,0998 -0,2989
26-35 m. 18-25 m. 1,04966" 0,35358 | 0,034 0,0453 2,0540
36-45 m. -0,16262 0,18184 | 1,000 -0,6791 0,3539
46-55 m. -,72555" 0,24208 | 0,031 -1,4132 -0,0379
56 m. ir daugiau -0,64969 0,38644 | 0,944 -1,7473 0,4479
36-45 m. 18-25 m. 1,21228" 0,35614 | 0,008 0,2007 2,2238
26-35 m. 0,16262 0,18184 | 1,000 -0,3539 0,6791
46-55 m. -0,56293 0,24580 | 0,231 -1,2611 0,1352
56 m. ir daugiau -0,48707 0,38877 | 1,000 -1,56913 0,6172
46-55 m. 18-25 m. 1,77521" 0,39035 | 0,000 0,6665 2,8839
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26-35m. ,72555" 0,24208 | 0,031 0,0379 1,4132
36-45 m. 0,56293 0,24580 | 0,231 -0,1352 1,2611
56 m. ir daugiau 0,07586 0,42033 | 1,000 -1,1180 1,2698
56 m. ir daugiau | 18-25 m. 1,69935" 0,49305 | 0,007 0,2989 3,0998
26-35m. 0,64969 0,38644 | 0,944 -0,4479 1,7473
36-45 m. 0,48707 0,38877 | 1,000 -0,6172 1,5913
46-55 m. -0,07586 0,42033 | 1,000 -1,2698 1,1180
*. The mean difference is significant at the 0.05 level.
2) Organizacing¢ kultiiros vertinimas pagal amziy
Descriptives
Organizacine kultura Bendras
95% Confidence Interval for Mean
N Mean Std. Deviation Std. Error Lower Bound Upper Bound Minimum Maximum
18-25 m. 11 3,1091 0,71528 0,21567 2,6286 3,5896 1,90 4,05
26-35 m. 77 3,3517 0,54674 0,06231 3,2276 3,4758 1,72 4,33
36-45 m. 69 3,3932 0,50302 0,06056 3,2724 3,5141 1,38 4,70
46-55 m. 28 3,6286 0,39113 0,07392 3,4769 3,7802 2,78 4,32
56 m. ir daugiau 9 3,5444 0,34400 0,11467 3,2800 3,8089 3,10 4,17
Total 194 3,4016 0,52345 0,03758 3,3275 3,4758 1,38 4,70
ANOVA
Organizacine kultura Bendras
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 2,764 4 0,691 2,605 0,037
Within Groups 50,118 189 0,265
Total 52,881 193
Dependent Variable:
95% Confidence Interval
Upper
(1) Jusu amzius: | J Mean Difference (1-J) | Std. Error | Sig. | Lower Bound Bound
Bonferroni | 18-25 m. 26-35m. -0,24264 0,16598 | 1,000 -0,7141 0,2288
36-45 m. -0,28415 0,16718 | 0,908 -0,7590 0,1907
46-55 m. -0,51948 0,18324 | 0,051 -1,0400 0,0010
56 m. ir daugiau -0,43535 0,23145 | 0,615 -1,0928 0,2221
26-35m. 18-25 m. 0,24264 0,16598 | 1,000 -0,2288 0,7141
36-45 m. -0,04151 0,08536 | 1,000 -0,2840 0,2010
46-55 m. -0,27684 0,11364 | 0,158 -0,5996 0,0459
56 m. ir daugiau -0,19271 0,18140 | 1,000 -0,7080 0,3225
36-45 m. 18-25 m. 0,28415 0,16718 | 0,908 -0,1907 0,7590
26-35m. 0,04151 0,08536 | 1,000 -0,2010 0,2840
46-55 m. -0,23533 0,11538 | 0,428 -0,5631 0,0924
56 m. ir daugiau -0,15121 0,18250 | 1,000 -0,6696 0,3672
46-55 m. 18-25 m. 0,51948 0,18324 | 0,051 -0,0010 1,0400
26-35m. 0,27684 0,11364 | 0,158 -0,0459 0,5996
36-45 m. 0,23533 0,11538 | 0,428 -0,0924 0,5631
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56 m. ir daugiau 0,08413 0,19732 | 1,000 -0,4763 0,6446
56 m. ir daugiau | 18-25 m. 0,43535 0,23145 | 0,615 -0,2221 1,0928
26-35m. 0,19271 0,18140 | 1,000 -0,3225 0,7080
36-45 m. 0,15121 0,18250 | 1,000 -0,3672 0,6696
46-55 m. -0,08413 0,19732 | 1,000 -0,6446 0,4763

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

6 priedas. Organizacinés kultiiros ir jsitraukimo j darba vertinimas pagal iSsilavinimg One-
Way Anova reik§mingumo testai (SPSS apdoroti duomenys)

1)

Isitraukimo j darbg vertinimas pagal iSsilavinima

Descriptives

Isitraukimas Bendras

95% Confidence
Std. Interval for Mean
Deviatio Std. Lower Upper Minimu Maximu
N Mean n Error Bound Bound m m
Aukstasis 86 5,2839 0,96223 0,10376 | 5,0776 5,4902 1,82 6,65
universitetinis
Aukstasis 57 5,3013 1,06726 0,14136 | 5,0182 5,5845 2,18 7,00
neuniversitetini
S
Profesinis 30 4,5843 1,22311 0,22331 | 4,1276 5,0410 1,18 7,00
Vidurinis 21 3,6723 0,90282 0,19701 | 3,2613 4,0832 1,24 4,65
Total 194 5,0064 1,15277 0,08276 | 4,8431 5,1696 1,18 7,00
ANOVA
Isitraukimas Bendras
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Between 54,302 3 18,101 17,011 0,000
Groups
Within Groups 202,171 190 1,064
Total 256,473 193
Multiple Comparisons
Dependent Variable:
Mean 95% Confidence Interval
Difference Lower Upper
Jusu issilavinimas: | J (1-J) Std. Error Sig. Bound Bound
Bonferroni Aukstasi | Aukstasis -0,01748 0,17618 1,000 -0,4872 0,4522
S neuniversiteti
universit | nis
etinis Profesinis ,69954" 0,21873 0,010 0,1164 1,2827
Vidurinis 1,61159" 0,25108 0,000 0,9422 2,2810
Aukstasi | Aukstasis 0,01748 0,17618 1,000 -0,4522 0,4872
S universitetinis
Profesinis ,71703" 0,23267 0,014 0,0967 1,3374
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neuniver | Vidurinis 1,62907" 0,26332 0,000 0,9270 2,3311
sitetinis
Profesini | Aukstasis -,69954" 0,21873 0,010 -1,2827 -0,1164
S universitetinis
Aukstasis -,71703" 0,23267 0,014 -1,3374 -0,0967
neuniversiteti
nis
Vidurinis ,91204" 0,29349 0,013 0,1295 1,6945
Vidurinis | Aukstasis -1,61159" 0,25108 0,000 -2,2810 -0,9422
universitetinis
Aukstasis -1,62907" 0,26332 0,000 -2,3311 -0,9270
neuniversiteti
nis
Profesinis -,91204" 0,29349 0,013 -1,6945 -0,1295
*. The mean difference is significant at the 0.05 level.
2) Organizacinés kultiros vertinimas pagal iSsilavinima
Descriptives
Organizacine kultura Bendras
95% Confidence
Interval for Mean
Std. Std. Lower | Upper
N Mean Deviation Error Bound Bound | Minimum | Maximum
Aukstasis 86 3,4517 0,56291 | 0,06070 | 3,3311 3,5724 1,38 4,70
universitetinis
Aukstasis 57 3,5135 0,44829 | 0,05938 | 3,3945 | 3,6324 1,72 4,20
neuniversitetinis
Profesinis 30 3,2172 0,53970 | 0,09853 | 3,0157 3,4187 1,77 4,32
Vidurinis 21 3,1563 0,38950 | 0,08500 | 2,9791 3,3336 1,90 3,72
Total 194 3,4016 0,52345 | 0,03758 | 3,3275 | 3,4758 1,38 4,70
ANOVA
Organizacine Kultura Bendras
Mean
Sum of Squares df Square F Sig.
Between Groups 3,212 3 1,071 4,096 0,00
Within Groups 49,669 190 0,261
Total 52,881 193
Multiple Comparisons
Dependent Variable:
95% Confidence
Mean Interval
Difference Std. Lower Upper
Jusu issilavinimas: | J (1-J) Error Sig. Bound Bound
Bonferroni Aukstasis Aukstasis -0,06171 | 0,08733 1,000 | -0,2945 0,1711
universitetinis neuniversitetinis
Profesinis 0,23452 | 0,10841 0,191 | -0,0545 0,5236
Vidurinis 0,29539 | 0,12445 0,112 | -0,0364 0,6272
Aukstasis Aukstasis 0,06171 | 0,08733 1,000 | -0,1711 0,2945
neuniversitetinis | universitetinis
Profesinis 0,29623 | 0,11533 0,066 | -0,0113 0,6037
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Vidurinis ,35710" | 0,13052 0,041 0,0091 0,7051
Profesinis Aukstasis -0,23452 | 0,10841 0,191 | -0,5236 0,0545

universitetinis

Aukstasis -0,29623 | 0,11533 0,066 | -0,6037 0,0113

neuniversitetinis

Vidurinis 0,06087 | 0,14547 1,000 | -0,3270 0,4487
Vidurinis Aukstasis -0,29539 | 0,12445 0,112 | -0,6272 0,0364

universitetinis

Aukstasis -,.35710" | 0,13052 0,041 | -0,7051 -0,0091

neuniversitetinis

Profesinis -0,06087 | 0,14547 1,000 | -0,4487 0,3270

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

7 priedas. Organizacinés kultiiros ir jsitraukimo j darba vertinimas pagal patirtj dabartinéje
imonéje One-Way Anova reik§mingumo testai (SPSS apdoroti duomenys)

1)

Isitraukimo j darbg vertinimas pagal patirtj dabartinéje organizacijoje

Descriptives

Isitraukimas Bendras

95% Confidence Interval
for Mean
Std. Lower Upper
N Mean Std. Deviation Error Bound Bound Minimum | Maximum
Iki 1 metu 19 5,4892 1,21284 | 0,27825 4,9046 6,0737 1,18 6,47
Nuo 1 iki 5 79 4,7342 1,24822 | 0,14044 4,4546 5,0138 1,24 7,00
metu
Nuo 5 iki 10 41 4,8034 1,08820 | 0,16995 4,4600 5,1469 2,65 6,47
metu
Virs 10 metu 55 5,3818 0,87534 | 0,11803 5,1452 5,6185 3,35 7,00
Total 194 5,0064 1,15277 | 0,08276 4,8431 5,1696 1,18 7,00
ANOVA
Isitraukimas Bendras
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Between 19,723 3 6,574 5,276 0,002
Groups
Within 236,750 190 1,246
Groups
Total 256,473 193
Dependent Variable:
Jusu patirtis dabartineje 95% Confidence Interval
organizacijoje: Mean Std. Lower Upper
| J Difference (1-J) Error Sig. Bound Bound
Bonferroni Iki 1 metu Nuo 1 iki 5 0,75499 | 0,28523 0,053 -0,0055 1,5154
metu
Nuo 5 iki 0,68572 | 0,30980 0,168 -0,1402 1,5117
10 metu
Virs 10 0,10735 | 0,29705 1,000 -0,6846 0,8993
metu
Iki 1 metu -0,75499 | 0,28523 0,053 -1,5154 0,0055
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Nuo 5 iki -0,06927 | 0,21486 1,000 -0,6421 0,5036
Nuoliki5 | 10 metu
metu Virs 10 _64764" | 0,19603 0,007 ~1,1703 -0,1250
metu
NUo 5 iki Iki 1 metu -0,68572 | 0,30980 0,168 -1,5117 0,1402
10 metu Nuo 1 iki 5 0,06927 | 0,21486 1,000 -0,5036 0,6421
metu
Virs 10 0,57837 | 0,23032 0,077 -1,1924 0,0357
metu
Virs 10 Iki 1 metu -0,10735 | 0,29705 1,000 -0,8993 0,6846
metu Nuo 1 iki 5 64764" | 0,19603 0,007 0,1250 1,1703
metu
NUuo 5 iki 0,57837 | 0,23032 0,077 -0,0357 1,1924
10 metu

2)

Organizacinés kulttiros vertinimas pagal patirtj dabartinéje organizacijoje

Organizacine kultura Bendras

Descriptives

95% Confidence Interval
for Mean
Std. Lower Upper
N Mean Std. Deviation Error Bound Bound Minimum | Maximum
Iki 1 metu 19 3,6904 0,57156 | 0,13112 3,4149 3,9658 1,77 4,32
Nuo 1 iki 5 79 3,2492 0,59838 | 0,06732 3,1151 3,3832 1,38 4,33
metu
Nuo 5 iki 10 41 3,4634 0,39518 | 0,06172 3,3387 3,5881 2,73 4,70
metu
Virs 10 metu 55 3,4748 0,40720 | 0,05491 3,3648 3,5849 2,52 4,32
Total 194 3,4016 0,52345 | 0,03758 3,3275 3,4758 1,38 4,70
ANOVA
Organizacine kultura Bendras
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Between 3,872 3 1,291 5,003 0,002
Groups
Within 49,010 190 0,258
Groups
Total 52,881 193
Dependent Variable:
(1) Jusu patirtis dabartineje 95% Confidence Interval
organizacijoje: Mean Std. Lower Upper
| J Difference (1-J) Error Sig. Bound Bound
Bonferroni Iki 1 metu Nuo 1 iki 5 ,44119% | 0,12977 0,005 0,0952 0,7872
metu
Nuo 5 iki 0,22694 | 0,14095 0,654 -0,1489 0,6027
10 metu
Virs 10 0,21550 | 0,13515 0,675 -0,1448 0,5758
metu
Nuoliki5 | Ikilmetu -,44119" | 0,12977 0,005 -0,7872 -0,0952
metu Nuo 5 iki -0,21426 | 0,09776 0,178 -0,4749 0,0464
10 metu
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Virs 10 -0,22569 | 0,08919 0073 |  -0,4635 0,0121
metu

Nuo5iki | Iki 1 metu -0,22694 | 0,14095 0654 | -0,6027 0,1489

10 metu Nuo 1 iki 5 0,21426 | 0,09776 0,178 -0,0464 0,4749
metu
Virs 10 -0,01143 | 0,10479 1,000 | -0,2908 0,2680
metu

Virs 10 Iki 1 metu -0,21550 | 0,13515 0675 | -0,5758 0,1448

metu Nuo 1 iki 5 0,22569 | 0,08919 0073 | -0,0121 0,4635
metu
Nuo 5 iki 0,01143 | 0,10479 1,000 | -0,2680 0,2908
10 metu

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

8 priedas. Organizacinés kultiiros ir jsitraukimo j darba vertinimas pagal uZimamas pareigas
One-Way Anova reik§mingumo testai (SPSS apdoroti duomenys)

1) Isitraukimo j darbg vertinimas pagal uzimamas pareigas
Descriptives
Isitraukimas Bendras
95% Confidence
Interval for Mean
Uppe
r
Std. Std. Lower Boun | Minimu | Maxim
N Mean Deviation Error Bound d m um
Vadovas 44 5,5816 0,81963 | 0,12356 5,3324 | 5,830 3,47 6,88
7
Specialistas/VVadybin 83 5,1935 0,94924 | 0,10419 4,9862 | 5,400 1,82 7,00
inkas 8
Darbininkas/cecho 67 4,3968 1,29886 | 0,15868 4,0800 | 4,713 1,18 7,00
darbuotojas 7
Total 194 5,0064 1,15277 | 0,08276 4,8431 | 5,169 1,18 7,00
6
ANOVA
Isitraukimas Bendras
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Between Groups 42,355 2 21,177 18,891 0,000
Within Groups 214,118 191 1,121
Total 256,473 193
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Multiple Comparisons
Dependent Variable:

95% Confidence
Interval
Lowe
Mean r
Difference Std. Boun | Upper
(1) Jusu uzimamos pareigos dabartineje darbovieteje: (1-J) Error Sig. d Bound
Bonferroni Vadovas Specialistas/Vad 0,38807 | 0,19745 0,152 - 0,8650
ybininkas 0,088
8
Darbininkas/cec 1,18471" | 0,20545 0,000 | 0,688 | 1,6809
ho darbuotojas 5
Specialistas | Vadovas -0,38807 | 0,19745 0,152 - | 0,0888
/Vadybinin 0,865
kas 0
Darbininkas/cec ,79664" | 0,17389 0,000 | 0,376 | 1,2166
ho darbuotojas 6
Darbininka | Vadovas -1,18471" | 0,20545 0,000 - | -0,6885
s/cecho 1,680
darbuotojas 9
Specialistas/Vad -,79664" | 0,17389 0,000 - | -0,3766
ybininkas 1,216
6
*. The mean difference is significant at the 0.05 level.
3) Organizacinés kultiiros vertinimas pagal uzimamas pareigas

Descriptives
Organizacine kultura Bendras

95% Confidence
Interval for Mean
Lower Upper | Minimu | Maximu
N Mean Std. Deviation Std. Error Bound Bound m m
Vadovas 44 3,5617 0,46667 0,07035 3,4199 | 3,7036 2,52 4,33
Specialistas/VVadybin 83 3,4825 0,54035 0,05931 3,3645 | 3,6005 1,38 4,70
inkas
Darbininkas/cecho 67 3,1963 0,47796 0,05839 3,0797 | 3,3129 1,77 4,15
darbuotojas
Total 194 3,4016 0,52345 0,03758 3,3275 | 3,4758 1,38 4,70
ANOVA
Organizacine kultura Bendras
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 4,497 2 2,248 8,876 0,000
Within Groups 48,385 191 0,253
Total 52,881 193
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Multiple Comparisons
Dependent Variable:
95% Confidence
(1) Jusu uzimamos pareigos dabartineje Mean Interval
darbovieteje: Difference (I- Lower Upper
[ J J) Std. Error Sig. Bound Bound
Bonferroni Vadovas Specialistas/V 0,07921 0,09386 1,000 -0,1475 0,3059
adybininkas
Darbininkas/c ,36547" 0,09766 0,001 0,1296 0,6014
echo
darbuotojas
Specialistas/ | Vadovas -0,07921 0,09386 1,000 -0,3059 0,1475
Vadybininka — -
N Darbininkas/c ,28626 0,08266 0,002 0,0866 0,4859
echo
darbuotojas
Darbininkas/ | Vadovas -,36547" 0,09766 0,001 -0,6014 -0,1296
h
g‘;fbgotojas Specialistas/V -28626° 0,08266 0002 | -0,4859 | -0,0866
adybininkas
*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

9 priedas. Pearsono koreliacijos koeficientai tarp jsitraukimo j darba, organizacinés kultiiros
ir jos dimensiju (SPSS apdoroti duomenys)

Correlations

Isitraukimas | Organizackultura | Dalyvavimas | Nuoseklumas | Prisitaikymas | Misija
Isitraukimas Bendras Pearson 1 ,606™ ,584™ 536" 5317 | ,560™
Correlation
Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,000 0,000 | 0,000
N 194 194 194 194 194 194
Organizacine kultura Pearson ,606™ 1 ,921™ ,923™ ,895™ | ,922™
Bendras Correlation
Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,000 0,000 | 0,000
N 194 194 194 194 194 194
Dalyvavimas Pearson ,584™ ,921™ 1 ,794™ 748™ | 797
Correlation
Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,000 0,000 | 0,000
N 194 194 194 194 194 194
Nuoseklumas Pearson 536" ,923™ ,794™ 1 ,803™ | ,795™
Correlation
Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,000 0,000 | 0,000
N 194 194 194 194 194 194
Prisitaikymas Pearson ,531™ ,895™ 748" ,803™ 1| 773"
Correlation
Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 194 194 194 194 194 194
Misija Pearson ,560™ ,922™ 797 ,795™ 773 1
Correlation
Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 194 194 194 194 194 194

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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10 priedas. Organizacinés kultiiros jtakos jsitraukimui j darba tiesiné regresiné analizé (SPSS
apdoroti duomenys)

Model Summary®

Adjusted R Std. Error of the Durbin-
Model R R Square Square Estimate Watson
1 ,606% 0,367 0,364 0,91953 1,982
a. Predictors: (Constant), Organizacine kultura Bendras
b. Dependent Variable: Isitraukimas Bendras
ANOVA?
Sum of

Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 94,130 1 94,130 111,325 ,000°

Residual 162,343 192 0,846

Total 256,473 193
a. Dependent Variable: Isitraukimas Bendras
b. Predictors: (Constant), Organizacine kultura Bendras

Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics

Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 0,468 0,435 1,075 0,284

Organizacine 1,334 0,126 0,606 10,551 0,000 1,000 | 1,000

kultura Bendras
a. Dependent Variable: Isitraukimas Bendras

Bootstrap for Coefficients
Bootstrap?
BCa 95% Confidence
Sig. (2- Interval

Model B Bias Std. Error tailed) Lower Upper
1 (Constant) 0,468 -0,035 0,566 0,406 | -0,597 1,440

Organizacine 1,334 0,010 0,157 0,000 1,022 1,682

kultura Bendras

a. Unless otherwise noted, bootstrap results are based on 2000 bootstrap samples

11 priedas. Misija, Prisitaikymas, Dalyvavimas, Nuoseklumas jtakos jsitraukimui j darbag
daugianaré tiesiné regresiné analizé (SPSS apdoroti duomenys)

Model Summary®

Adjusted R Std. Error of the Durbin-
Model R R Square Square Estimate Watson
1 ,6112 0,373 0,360 0,92239 2,016

a. Predictors: (Constant), Misija, Prisitaikymas, Dalyvavimas, Nuoseklumas

b. Dependent Variable: Isitraukimas Bendras
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ANOVA?

Sum of

Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 95,672 4 23,918 28,112 | ,000°

Residual 160,801 189 0,851

Total 256,473 193
a. Dependent Variable: Isitraukimas Bendras
b. Predictors: (Constant), Misija, Prisitaikymas, Dalyvavimas, Nuoseklumas

Coefficients?
Standardized Collinearity
Unstandardized Coefficients Coefficients Statistics

Model B Std. Error Beta t Sig. | Tolerance VIF
1 (Constant) 0,629 0,488 1,290 | 0,198

Dalyvavimas 0,551 0,189 0,314 2,915 | 0,004 0,287 | 3,488

Nuoseklumas 0,106 0,239 0,051 0,445 | 0,657 0,250 | 4,004

Prisitaikymas 0,283 0,258 0,116 1,095 | 0,275 0,298 | 3,358

Misija 0,346 0,212 0,180 1,629 | 0,105 0,271 | 3,687

a. Dependent Variable: Isitraukimas Bendras

12 priedas. Misija, Prisitaikymas, Dalyvavimas jtakos jsitraukimui j darba daugianaré tiesiné
regresiné analizé (SPSS apdoroti duomenys)

Model Summary®

Adjusted
R R Std. Error of | Durbin-
Model R Square Square | the Estimate | Watson
1 ,6102 0,372 0,362 0,92044 2,033
a. Predictors: (Constant), Misija, Prisitaikymas, Dalyvavimas
b. Dependent Variable: Isitraukimas Bendras
ANOVA?
Sum of Mean
Model Squares df Square F Sig.
1 Regression 95,503 3 31,834 | 37,576 ,000P
Residual 160,970 190 0,847
Total 256,473 193
a. Dependent Variable: Isitraukimas Bendras
b. Predictors: (Constant), Misija, Prisitaikymas, Dalyvavimas
Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Std.
Model B Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 0,646 0,485 1,331 0,185
Dalyvavimas 0,579 0,178 0,329 3,252 0,001 0,322 3,108
Prisitaikymas 0,328 0,236 0,134 1,391 0,166 0,354 2,822
Misija 0,372 0,204 0,194 1,828 0,069 0,294 3,403
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a. Dependent Variable: Isitraukimas Bendras

Bootstrap for Coefficients

Bootstrap?

BCa 95% Confidence Interval

Model B Bias | Std. Error | Sig. (2-tailed) Lower Upper
1 | (Constant) 0,629 | -0,009 0,614 0,302 -0,560 1,787
Dalyvavimas | 0,551 | -0,008 0,191 0,005 0,164 0,914
Nuoseklumas | 0,106 | 0,013 0,226 0,635 -0,318 0,598
Prisitaikymas | 0,283 | -0,008 0,314 0,373 -0,326 0,890
Misija 0,346 | 0,005 0,197 0,078 -0,047 0,745

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

Model Summary®

13 priedas. Misija, Dalyvavimas jtakos jsitraukimui j darba daugianaré tiesiné regresiné
analizé (SPSS apdoroti duomenys)

Adjusted R Std. Error of the Durbin-
Model R R Square Square Estimate Watson
1 ,6052 0,366 0,359 0,92269 2,045
a. Predictors: (Constant), Misija, Dalyvavimas
b. Dependent Variable: Isitraukimas Bendras
ANOVA?
Sum of

Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 93,864 2 46,932 55,126 ,000°

Residual 162,609 191 0,851

Total 256,473 193
a. Dependent Variable: Isitraukimas Bendras
b. Predictors: (Constant), Misija, Dalyvavimas

Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics

Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 1,042 0,393 2,649 0,00

Dalyvavimas 0,664 0,168 0,378 3,964 0,000 0,365 | 2,739

Misija 0,497 0,183 0,259 2,716 0,007 0,365 | 2,739

a. Dependent Variable: Isitraukimas Bendras
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Bootstrap for Coefficients

Bootstrap?
95% Confidence
Sig. (2- Interval
Model B Bias Std. Error tailed) Lower Upper
1 (Constant) 1,042 -0,008 0,471 0,024 0,106 1,896
Dalyvavimas 0,664 -0,015 0,171 0,001 0,322 0,974
Misija 0,497 0,017 0,180 0,005 0,158 0,864

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