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SANTRAUKA

Etiskos lyderystés ir organizacinio teisingumo reikSmé suvoktai diskriminacijai dél
amziaus ir jos rySys su darbuotojy jsitraukimu j darbg bei jsipareigojimu organizacijai, Bernadeta

Dik¢iate, Vilnius, Vilniaus universitetas, 2021, 59 psl.

Sio tyrimo tikslas — i§tirti darbuotojy diskriminacijos dél amZiaus suvokima salygojancius
veiksnius ir jos rySius su darbuotojy jsitraukimui j darbg ir emociniu jsipareigojimu organiacijai.
Tyrime dalyvavo 387 respondentai: 299 (77,2 %) moterys ir 88 (22,8 %) vyrai. Respondenty amzius:
(M =39,51, SD = 12,39). Tirty veiksniy vertinimui buvo naudoti $ie instrumentai: etisko lyderystés
stiliaus skalé (ELS), suvokto bendrojo organizacinio teisingumo skalé, saviveiksmingumo skalé,
trumpoji jsitraukimo j darbg skalé (UWES-3), emocinio jsipareigojimo skalé (ACS). Darbuotojy savo
paciy suvokiamos profesinés kompetencijos buvo vertintos vieno klausimo teiginiu, j kurj atsakydami
respondentai turéjo pabaigti teiginj labiausiai jiems tinkanciu atsakymy variantu. Tyrimo duomeny
analizei taikyti lyginamosios analizés, koreliacijos, daugianarés tiesings regresijos metodai. Taip pat
kai kuriy tirty veiksniy tarpusavio sasajy nustatymui atliktos mediacijos ir moderuojancios mediacijos
analizés, naudojant IBM SPPS PROCESS macro modelj. Gauti rezultatai parodé, kad diskriminacija
dél amziaus labiausiai jaucia darbuotojai, kurie yra jaunesni nei 24 m. ir vyresni nei 55 m. amziaus ir
/ arba yra tur¢je ankstesnio su esamo darbo pobiidZiu susijusio darbo patirties. Suvokiamg darbuotojy
diskriminacijg dél amZiaus tiesiogiai prognozuoja darbuotojy suvoktas organizacijos teisingumas ir
per tarpininkaujantj organizacinj teisingumg netiesiogiai prognozuoja vadovy etiska lydertysté.
Saveika tarp darbuotojy suvokiamo orgazinacijos teisingumo ir suvokiamos diskriminacijos d¢l
amziaus moderuoja darbuotojy saviveiksmingumas ir savo paciy profesiniy kompetencijy vertinimas.
Isitraukimg ] darbg teigiamu rySiu prognozuoja vadovy etiSka lyderysté, darbuotojy
saviveiksmingumas ir savo kompetencijy vertinimas. Taip pat neigiamu rySiu jsitraukimg j darba
prognozuoja suvokta darbuotojy diskrinimacija dél amZiaus. Emocin;j jsipareigojimg organizacijai
teigiamais rySiais prognozuoja darbuotojy suvoktas organizacijos teisingumas, vadovy etiska

lyderyste ir jsitraukimas j darba.

Raktiniai Zodziai: darbuotojy diskriminacija dél amziaus, suvoktas organizacijos
teisingumas, etiSka lyderysté, saviveiksmingumas, jsitraukimas j darbg, emocinis jsipareigojimas

organizacijai



SUMMARY

The Role of Ethical Leadership and Organizational Justice for Perceived age
Discrimination and its Relationships with Employees ‘Work Engagement and Organizational

Commitment, Bernadeta Dik¢iate, Vilnius, Vilnius University, 2021, 59 p.

This paper aims to study the factors that determine the perception of employees’ age
discrimination and its connections with employee involvement in work and emotional commitment
to the organization. 387 number of respondents participated in the study: 299 (77,2 %) were women,
and 88 (22,8 %) were men. Age of respondents: (M = 39,51, SD = 12,39). The following instruments
were used to assess the factors: The Ethical Leadership Style Scale (ELS), the Perceived General
Organizational Justice Scale, the Self-Effectiveness Scale, the Short Job Engagement Scale (UWES-
3), and the Emotional Commitment Scale (ACS). Employees' own perceived professional
competencies were assessed by a one-question statement, which respondents had to end with the most
appropriate answer. Comparative analysis, correlation, and multivariate linear regression techniques
were used for the analysis of research domains. In addition, for some of the studied factors to
determine the interrelationships, mediation and moderated mediation analysis, using IBM SPPS
PROCESS macro model, were applied. The results showed that age discrimination is most felt by
workers under the age of 24 and older than 55 and/or those who have previous work experience
related to the nature of the current job. Perceived employee age discrimination is directly predicted
by the employees’ perceived organizational justice and indirectly by the ethical leadership of
managers through mediated organizational justice. The interaction between employees® perceived
organizational justice and perceived age discrimination is moderated by employees' self-efficacy and
assessment of their professional competencies. Employee engagement is positively predicted by
ethical managerial leadership, employee self-efficacy, and assessment of their competencies. The
perceived employee age discrimination also predicts negative involvement in employment. The
perceived fairness of the organization positively predicts emotional commitment to the organization

by employees, managers' ethical leadership, and their involvement in the work.

Keywords: workplace age discrimination, organizational justice, ethical leadership, self-

efficacy, work engagement, affective commitment



PRATARME

Pastaruoju metu ziniasklaidoje vis dazniau minimas Senéjancios visuomenés fenomenas
neaplenkia ir darbo rinkos aplinkos. Atsizvelgus j pastaraisiais deSimtmeciais sparciai besikeiciancig
demografing ir ekonoming situacija, Vakary Salyse, 0 taip pat ir Lietuvoje, yra keliama darbinio
amziaus riba. Taigi, pasikeitus darbinio amziaus ribg nustatantiems jstatymams, auga ir darbo rinkoje
dirbanciy vyresnio amziaus asmeny procentas. Su juo kartu auga ir darbuotojy amziaus skirtumai
organizacijose. Remiantis demografiniy skai¢iavimy prognozémis tikima, kad iki 2050 mety 55-65
mety amziaus darbuotojai sudarys 58,9 proc. visy Europos Saliy darbingo amziaus asmeny (Carone
& Costello, 2006). Vis délto, nors Lietuvos ir kity Vakary valstybiy nacionaliniai jstatymai jpareigoja
zmones dirbti ilgiau, mokslininkai, atranky ir jdarbinimo jmonés bei Zmogiskyjy istekliy specialistai
atkreipia démesj, kad vyresni ir karjerg pradedantys darbuotojai darbo rinkoje néra vertinami kaip
lygiaverciai jos dalyviai kity darbuotojy atzvilgiu. Darbo rinkoje vyresni ir jaunesnio amziaus

darbuotojai daznai yra nuvertinami, vadovaujantis visuomengje jy atzvilgiu gajais stereotipais.

Remiantis toliau Siame darbe apraSyta socialinio identiteto pozitirio teorija, didéjant
darbuotojy amziaus skirtumams organizacijoje, did¢ja ir jy skirstymasis | vyresniy ir jaunesniy
darbuotojy grupes. Toks darbuotojy skirstymasis pagal amziaus grupes, organizacijose stiprina
stereotipy apie jy narius formavimasi ir, be kita ko, diskriminacijos dél amziaus tikimybe. Svarbu
pastebéti, kad ankstesniuose tyrimuose aprasyta darbuotojy priskyrimo tam tikroms amziaus grupéms
tendencija néra vienareikSmé. Daugelyje ankscCiau atlikty darbuotojy diskriminacijos dél amziaus
tyrimy buvo nagriné¢jama biitent vyresnio amziaus darbuotojy padétis darbo rinkoje. Siuose tyrimuose
autoriai vyresniais darbuotojais laiké asmens nuo 50-55 mety amziaus ir juos lygino su visais Kitais
darbuotojais. Vis délto, manytina, kad ne visy jaunesniy nei 50 mety amziaus darbuotojy padétis
darbo rinkoje yra vienoda. Nepaisant to, jauny darbuotojy padét] darbo rinkoje analizavusiy tyrimy
yra atlikta itin mazai, o ir juose mokslininkai dazniausiai neskyré aiSkios amziaus ribos apibadindami
»jaunus darbuotojus®. Aiskios jauny darbuotojy amziaus ribos iSskyrimo mokslinéje literatiiroje
nepastebéjo ir kiti tyréjai (Finkelstein, & Farrell, 2007). Siekiant nustatyti galimus darbuotojy
padéties darbo rinkoje skirtumus, priklausomai nuo jy amziaus Lietuvoje, Siame tyrime buvo
lyginama visy amziaus grupiy darbuotojy suvokta diskriminacija dél amziaus ir jos sgsajos su kitais

organizaciniais veiksniais.



Tyrimo aktualumas:

ankstesniuose uzsienio ir Lietuvos tyrimuose buvo skirta nemazai démesio vyresnio
amziaus darbuotojy suvoktai diskriminacijai dél amziau ir Sio suvokimo rySio su Kkitais
organizaciniais veiksniais, mokslingje literatiiroje pastebima jauny darbuotojy patiriamos
diskriminacijos dél amziaus analizés spraga. Lietuvoje atlikta vos keletas jauny darbuotojy
diskriminacijg dél amziaus nagrinéjusiy tyrimy, dauguma jy 2007-2008 metais. Vis délto, pastebima,
kad darbo rinkoje vyresnio amziaus zmoniy daugéja, o jauny zmoniy procentas Vakary Salyse, o taip
pat ir Lietuvoje, mazéja. Todél jauny Zmoniy darbe patiriamos diskriminacijos tema ilgainiui tampa
vis aktualesné — jauni zmonés darbo Vvietose taip pat tampa socialine mazuma. Be kita ko, suvokta
diskriminacija dél amziaus yra sietina su daugeliu organizacijose nepageidaujamy pasekmiy,

lemian¢iy maZesnj darbuotojy produktyvuma ir ketinima iSeiti i§ darbo.

Be kita ko, Siame tyrime nagrinétos vadovy etiSkos lyderystés ir jsitraukimo j darba
sgsajos su darbuotojy suvokta diskriminacija dél amziaus, ankstesniuose tyrimuose i$vis beveik

nenagrinétos.



PAGRINDINES SAVOKOS

Suvokta darbuotojy diskriminacija — darbuotojy arba kandidaty darbo pareigoms uzimti suvoktas
neteisingas, SaliSkas elgesys pries vienai ar kelioms socialinéms grupéms priklausancius darbuotojus,
juos vertinant pagal asmenines savybes, kurios néra susijusios su darbo atlikimo kokybe (pavyzdziui,

amziy) (Chung, 2001).

Organizacinis teisingumas — darbuotojy suvokimas iStekliy skirtymo, bendravimo ir procediiry

vykdymo organizacijoje teisingumas.

EtiSka lyderysté —  normatyviai tinkamo elgesnio demostravimg asmeniniais veiksmais ir
bendraujant su kitais, kartu apibusiu bendravimu su savo pavaldiniais, paskatomis ir sprendimy

priémimu, skatinant darbuotojus taip pat elgtis tinkamai* (Brown, Trevifio, & Harrison, 2005).

Profesinis saviveiksmingumas — darbuotojy pasitikéjima savo jégomis gebéjimais atlikti uzduotis

ir tiké¢jimas, kad savo pastangomis gali pakeisti esamg darbing situacija.
Emocinis jsipareigojimas organizacijai — ,,darbuotojo emocinis prisiri§imas prie organizacijos,

susitapatinimas ir jsitraukimas j ja“ (Meyer & Allen, 1991), darbuotojo jautimasis, kad jis yra

organizacijos dalis (Hartmann & Bambacas, 2000).

Stereotipai — neteisingi generalizuoti jsitikinimai apie tam tikras socialines grupes arba atskirus jy
narius, paremti mastymo klaidomis, netinkamu priskyrimu arba racionalizavimu dél iSankstinio

nusistatymo arba i§ aplinkos issiskiriancio elgesio (Dovidio & Hebl, 2005).
Nuostatos — mintys ir jsitikinimai apie tam tikrus asmenis arba objektus (Dovidio & Hebl, 2005).

ISankstinis nusistatymas — i$ anksto atlickamas kity asmeny ar jy grupés vertinimas, remiantis savo

subjetyvia nuomone ar pozitriu (Rouse, Booker, & Stermer, 2011).



1. IVADAS

1.1. Darbuotojy diskriminacijos samprata

Suvokta darbuotojy diskriminacija gali biiti apibréZiama kaip darbuotojy arba kandidaty
darbo pareigoms uzimti suvoktas neteisingas, SaliSkas elgesys prie$ vienai ar kelioms socialinéms
grupéms priklausancius darbuotojus, juos vertinant pagal asmenines savybes, kurios néra susijusios
su darbo atlikimo kokybe (Chung, 2001). Jprastai darbuotojy diskriminacija darbovietéje pasireiskia
darbuotojy teisiy menkinimu arba atémimu, kitiems atviry galimybiy apribojimu arba nevienody
darbo salygy sudarymu (Lawthom; Myers, cit. i Zukauskas & Vveinhardt, 2008). Taip pat,
diskriminuojami asmenys pastebi jiems taikomg perdéta kontrolg, nuolating darbo rezultaty arba
asmens savybiy kritika, i$skirtinai didesnj darbo kravj, vertima dirbti jiems nepriklausantj darbg arba
uzsiimti veikla, kuri Zemina darbuotojo oruma (Zukauskas & Vveinhardt, 2008). Siuos
diskriminacinius veiksmus apras¢ autoriai pabrézia, kad darbuotojus diskriminuojantys asmenys
tokiu biidu iSreiSkia savo galios pozicija jy atzvilgiu, tokiu bidu demonstruojant, kad

diskriminuojamas asmuo ar jy grupé yra maziau vertinga organizacijos dalis.

Vis délto, nors diskriminuojantys veiksmai yra gana aiSkiai identifikuojami, literatiiroje
taip pat pastebima, kad patys darbuotojai kartais gali nesuvokti esg diskriminuojami arba
pasamoningai tai neigia, nenorédami sau ir kitiems pripazinti, kad pries juos yra nukreipti neigiami,
jy orumg zeminantys veiksmai (Allport, 1954; Magley, Hulin, Fitzgerald, & DeNardo, 1999). Saves
kaip diskriminuojamo asmens suvokimas gali priklausyti ir nuo asmens bendro saves vertinimo.
Inman (2001) pastebéjo, kad teigiamai save vertinantys zmonés, gave neigiama jvertinimg i$
aplinkiniy jauciasi labiau diskriminuojami nei tie, kuriy saves paciy vertinimas yra prastesnis. Vis
délto, tik suvokta diskriminacija gali biiti siejama su pasekmémis individualiai darbuotojy elgsenai,
pavyzdziui, darbiniu elgesiu, nuostatomis ir kt. (Ragins & Cornwell, 2001). Kadangi $io tyrimo metu
buvo siekiama patikrinti darbuotojy diskriminacijos ry$j su individualiu darbuotojy jsitraukimu j
darbg ir emociniu jsipareigojimu organizacijai, kurie taip pat yra siejami su pasekmes individualiam
darbuotojy elgesiui darbo aplinkoje, atliekant $j tyrimg daugiau démesio skirta suvoktai darbuotojy
diskriminacijai.

Literattroje iSskiriami trys pagrindiniai diskriminacijg lemiantys veiksniai: i§ankstinis
nusistatymas, nuostatos ir stereotipai apie tam darbuotojui arba darbuotojy grupei biidingas savybes

(Dovidio & Hebl, 2005). Kai zmonés neturi iSsamesnés informacijos apie kitus asmenis, jie yra labiau
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linkg vadovauti turimais stereotipais pagal socialines grupes, kurioms tie asmenys yra priskiriami
(Locksley, Borgida, Brekke, & Hepburn, cit. i§ Dovidio & Hebl, 2005). Vis délto, kiti autoriai
pastebéjo, kad zmonés turintys daugiau socialinio kontakto su jy socialinei grupei nepriklausanciais
zmonémis, jy iSankstinés nuostatos pries kitoms socialinéms grupéms priklausancius asmenis

sumazéja (Allport, 1954).

Zmoniy polinkis save ir kitus asmenis priskirti tam tikroms socialinéms grupéms
literatiiroje yra aiSkinamas socialinio identiteto pozitriu (angl. social identity approach). Socialinio
identiteto poziiiris apjungia dvi pagrindines socialinés psichologijos teorijas: socialinio identiteto

teorijg ir savikategorizacijos teorija (Zacher, Esser, Bohlmann, & Rudolph, 2018).

Socialinio identiteto teorijos pagrindiné aiskinamoji asis — darbuotojy polinkis save
priskirti socialinéms grupéms pagal tam tikrus faktinius iSorinius arba subjektyviai suvokiamus
bruozus. Faktiniais iSoriniais bruozais gali buti laikomi matomi isskirtinumai (amzius, lytis, rasé,
tautybeé ir kt.), o subjektyviai suvokiamais bruozais — asmenybés charakteristikos, elgesio ypatumai,
socialinis statusas ir kt. (Milliken & Martins, 1996). Atsizvelgdami j savo ir kolegy turimus pozymius
darbuotojai save ima suvokti kaip vienos ar kitos darbuotojy grupés narius. Darbuotojy identifikacija
su tam tikra socialine grupe padeda jiems geriau suprasti vienas Kkitg, jaustis organizacijos
bendruomenés dalimi. Priklausydami tam tikroms socialinéms grupéms darbuotojai yra linke priimti
grup¢je vyraujancias elgesio normas, 0 grupés nariy tarpusavio dinamika gali paveikti jy motyvacija,
darbovietéje vykstanéiy procesy suvokimg (Hornsey, 2008). Be kita ko, esant Zymesniam
pasiskirstymui pagal tam tikras socialines grupes, zmonés yra labiau suinteresuoti pateisinti savo
nusistatyma prie§ tam tikras socialines grupes, uzuot stengesi ji nuslopinti (Crandall & Eshleman,
2003).

Savikategorizacijos teorija tyrinéja priezastis, kurios lemia asmeny polinkj priskirti save
vienai ar Kitai socialinei grupei ir tokio pasiskirstymo nulemtas pasekmes, pavyzdziui, grupiné
sgveika, socialiné jtaka ir kolektyviniai veiksmai (Turner et al., cit. i§ Zacher et al., 2018). Pirmasis
savikategorizacios teorijg 1971 metais tyre ir jg aprasé J. C. Turner kartu su savo supervizoriumi
H.Tajfel (Turner & Reynolds, 2012). Turner (1985) pastebéjo, kad egzistuoja keli savikategorizacijos
lygmenys: individualus ,,as“, kuomet asmuo priskiria save kuriai nors grupei, ir kolektyvinis
socialinio identiteto, kuomet asmuo isskiria savo grupés narius, vadinamus ,,mes* nuo kity grupiy
nariy, jvardijamy ,,jie*. Iprastai organizacijose veikia kelios darbuotojy grupés. Kai skirtumai tarp
Zzmoniy néra vienareik§miSkai akivaizdiis, Zmonés skirstosi j grupes pagal tai, su kokiais Kitais
asmenimis skirtumai lyginamajame kontekste yra mazesni (Turner & Reynolds, 2012). Save tam

tikrai grupei priskyre asmenys yra linke sumazinti suvokiamus skirtumus tarp savegs ir savo grupés
10
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nariy, bet padidinti suvokiamus skirtumus tarp savo grupés ir kity grupiy nariy (Tajfel & Turner cit.
i§ Zacher et al., 2018). Be kita ko, save paskyre tam tikrai socialinei grupei, zmonés sau priskiria ir

tai jai tinkancius stereotipus (Turner, cit. i§ Turner & Reynolds, 2012).

Ankstesniuose savikategorizacijos teorijg ir grupiy dinamika nagrinéjusiuose tyrimuose
buvo pastebéta, kad tai paciai socialinei grupei priklausantiems nariams yra biidingas grupinis
favoritizmas (Haslam, et al., cit. i§ Zacher et al., 2018). Darbovietése tai paciai socialinei kategorijai
priklausantys darbuotojai vienas kitg yra linke vertinti pozityviau nei kitus, jy socialiniai kategorijai
nepriklausancius, darbuotojus. Savo socialinés grupés nariy SaliSkas vertinimas ypac pasireiskia
dviprasmiskose situacijose (Hewstone, Rubin, & Willis, 2002). Darbuotojy stereotipizavimas ir jo
nulempti diskriminaciniai veiksmai ypa¢ gali iSryskéti, jeigu pagal tam tikrus pozymius i§ kity
iSsiskirianéiy darbuotojy mazuma yra maza (15 proc. arba maziau visos darbuotojy grupés) (Young
& James, 2001). Tokiu atveju socialinei mazumai priklausantys darbuotojai gali susidurti su atskirtimi
nuo kity darbuotojy ir psichologiniu spaudimu atitikti kity darbuotojy pasiekiamus darbo rezultatus
(Riordan, Schaffer, & Stewart, 2004). Taigi, stipriai iSreikstas darbuotojy pasiskirstymas j grupes
darbovietéje gali lemti dalies darbuotojy stereotipizavima, pries juos nukreiptus veiksmus. Pavyzdziui,
jeigu darbovietéje arba jos skyriuose mazesnioji darbuotojy dalis iSsiskiria i§ kity darbuotojy pagal
kurig nors savybe, organizacijos arba skyriaus viduje gali atsirasti diferencijavimas, iSsiskirianéiy

nariy diskriminavimas.

Suvokta diskriminacija darbe gali buti vienas i$§ socialinio streso Saltiniy (Sonnentag &
Frese, 2003). AsmeniSkai patirta diskriminacija dazniau i$Saukia neigiamg darbuotojy elgesj darbo
aplinkoje nei diskriminacija, kuri buvo stebima netiesiogiai, t. y. nukreipta prie$ kitus darbuotojus

(Dhanani, Beus, & Joseph, 2018).

1.2. Darbuotojy diskriminacija dél amziaus

Atlikus literattiros analiz¢ buvo pastebéta, kad pagal amziy labiausiai stereotipizuojamos
darbuotojy grupés yra jauni, karjera pradedantys ir vyresni, karjeros pabaigos link artéjantys
darbuotojai. Pagal jaunesniems ir vyresniems darbuotojams priskiriamus stereotipus darbovietése taip
pat pastebimas jy skirstymasis j grupes ir grupinio favoritizmo reiskinys. Pasak ankstesniy tyrimy,
tiek karjera pradedantys, tiek ja baigiantys darbuotojai susiduria su diskriminacijos dél amZiaus
patirtimis, kuomet jy vertinimas ne visuomet priklauso nuo faktiniy kompetencijy, bet yra nulemtas
organizacijoje vyraujan¢iy stereotipy ar iSankstiniy nuostaty apie amziaus grupes, kurioms Sie

darbuotojai priklauso. Vis délto, nepaisant darbo rinkoje vyraujanciy stereotipy apie skirtingo
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amziaus darbuotojus, reikSmingo rysio tarp darbuotojy amziaus ir gebéjimy atlikti darbo uzduotis

moksliniuose tyrimuose nebuvo rasta (Shore & Goldberg, 2005; Zacher et al., 2018).

Dazniausiai darbo rinkoje pastebimi stereotipai apie darbuotojus: vyresni darbuotojai
pras¢iau atlicka paskirtus darbus (Hedge, Borman, & Lammlein, 2006), yra maziau kurybiski,
sunkiau prisitaiko prie kintanciy salygy (Chiu, Chan, Snape, & Redman, 2001), sunkiau mokosi ir
jsisavina naujg informacija, yra labiau priklausomi nuo jaunesniy darbuotojy (Zacher et al., 2018) ir
ekonomiskai maziau atsiperka organizacijai (Finkelstein & Burke, 1998). Jdarbinimo procese vyresni
darbuotojai taip pat yra vertinami kaip maziau rimti ir neambicingi (Craft et. al., cit i§ Shore &
Goldberg, 2005), tac¢iau bendraujantys Sil¢iau, esg nuoSirdesni, daugiau tolerantiski Kitiems (Fiske,
Cuddy, Glick, & Xu, 2002). Kita vertus, jauni, karjerg pradedantys darbuotojai suvokiami kaip
maziau emociSkai stabiltis (Gibson et. al., cit. i§ Bertolino, Truxillo, and Fraccaroli (2013), labiau
linke j neurotiSkuma (Bertolino et al., 2013), maziau lojalts (Rosen & Jerdee, 1976b) ir maziau
jsipareigojantys organizacijai (Craft et al., cit. i§ Bertolino et al., 2013). Pagal gerasias savybes
menancius stereotipus jauni darbuotojai yra vertinami kaip ambicingesni, labiau motyvuoti dirbti,
imlesni naujoms zinioms (Rosen & Jerdee, 1976b; Chiu et al., 2001; Britton & Thomas, 1973),
inovatyvesni, kiirybiSkesni, produktyviau, nasiau atliekantys savo darbg, atsparesni aukstai emocinei

jtampai, mastantys logiskiau nei vyresni darbuotojai (Rosen & Jerdee, 1976a).

Be kita ko, Posthuma ir Campion (2007) pasteb¢jo, kad kai kuriuose darbuose vyrauja
,teisingo amZiaus* nuostata, apibrézianti, kokio amziaus darbuotojai yra tinkami dirbti ta darba. Sis
vertinimas retai yra susietas su objektyviais asmens geb¢jimais ar sukaupta patirtimi, taciau jeigu
darbuotojo ar kandidato j darbo pozicija amziaus neatitinka ,,teisingo amziaus® nuostatos, neigiami
stereotipai §io zmogaus atzvilgiu gali sustipréti (Posthuma & Campion, 2007). Darbovietéje
vyraujant] suvokimg apie tai, koks darbas yra ,,tinkamas* tam tikro amZiaus darbuotojams i§ dalies
lemia vyraujantis tam tikro amziaus darbuotojy pasiskirstymas konkrecioje darbo pozicijoje
(Cleveland & Hollmann, 1990). Vyresnio amziaus darbuotojai dazniau yra suvokiami kaip
tinkamesni kompleksiSkiems, daugiau derybinio bendravimo jgiidZiy reikalaujantiems darbams (pvz.,
dalyvavimui susitikimuose su sprendimy priéméjais) (Cleveland & Hollmann, 1990), o jaunesni
darbuotojai laikomi tinkamesniais dirbti klienty aptarnavimo srityje: maitinimo jstaigose, vieSbuciy
aptarnavime (Lucas, cit. i§ Posthuma & Campion, 2007), mazmeningje prekyboje (Broadbridge,
2001), finansy ir draudimo srityse (McGoldrick & Arrowsmith, cit. i§ Posthuma & Campion, 2007).
Kai kuriose darbo srityse vyrauja stipresni amziaus stereotipai nei kitose. Darbuotojus dél amziaus
daZniau diskriminuojan¢ioms darbo sritims yra priskiriama: finansy, draudimo, maZmeninés

prekybos ir informaciniy technologijy industrijos (Arrowsmith & McGoldrick; Perry & Finkelstein,
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cit. i§ Posthuma & Campion, 2007). Neigiami stereotipai vyresniy darbuotojy atzvilgiu sustipréja
tuomet, kai jy uzimamos darbo pozicijos yra suvokiamos kaip maziau jiems tinkamos pagal amziy
(Perry ir kt., cit. i§ Posthuma & Campion, 2007). Remiantis logikos nuoseklumu, galima manyti, kad
atitinkama taisyklé turéty galioti ir jaunesniy darbuotojy atzvilgiu, kai jiems yra paskiriamos darbo
funkcijos yra suvokiamos kaip tinkamesnés vyresnio amziaus asmenims, t. y. amziaus kategorija
stereotipiskai pranokstantj darbg dirbantys jauni darbuotojai gali susilaukti daugiau neigiamy reakcijy
i$ kity kolegy ar vadovy. Be kita ko, jaunesni darbuotojai gali susidurti ir su kitomis diskriminacijos
dél amziaus apraiSkomis, pavyzdziui biti nedarbinami j pozicijas, kurios dazniausiai yra skiriamos
vyresniems kandidatams. Taigi, tam tikroms darbuotojy amziaus grupéms priskiriami stereotipai
kartais apriboja joms priklausanciy darbuotojy galimybes, gali uzkirsti kelig sékmingam jy

isidarbinimui, tobuléjimui, karjeros augimui.

Vis délto, svarbu pastebéti ir tai, kad darbuotojy stereotipizavimas ar skirtingas
vertinimas dél jy amziaus darbo rinkoje néra visuotinai vienareik§mis dalykas. Ankstesniy tyrimy
rezultatai parodé, kad skirtingas pareigas uzimantys darbuotojai gali skirtingai vertinti savo vyresnio
amziaus kolegas. Taip pat pastebétos savikategorizacijos teorijoje apraSyto favoritizmo apraiskos, kai
darbo vadovy ir jy pavaldiniy amzius sutampa. Italijoje atlikto tyrimo duomenimis, jaunesni
vertintojai jaunus darbuotojus vertina kaip labiau linkusius j altruistinj elgesj nei vyresnius, o vyresni
vertintojai, atvirksciai, pozityviau vertina vyresnio amziaus kategorijai priskirtus darbuotojus. Taip
pat vyresni darbuotojai mano, kad jy vyresni kolegos i§ esmés yra labiau atsidave organizacijai ir
linke dirbti ilgesnes darbo valandas nei jaunesni darbuotojai (Bertolino et al., 2013). Cumming et al.
(cit. i§ Milliken & Martins, 1996) tyrimo rezultatai, atskleidzia, kad savo amziumi nuo kolegy
besiskiriantys darbuotojai gaudavo neigiamesnius darbo jvertinamus, nei tie kolegos, kuriy amzius
sutapo su daugumos darbuotojy amziumi. Taip pat 1965-1954 metais atliktuose Kircher el. al. (cit. i§
Shore & Goldberg, 2005) tyrimuose pastebéta, kad pagal valanding darbo sutart] dirbantys
darbuotojai yra linkg teigiamiau vertinti vyresnio amziaus savo kolegas negu jy vadovai. Tokie patys

rezultatai buvo gauti ir véliau, pakartojus tyrimg po keliy deSim¢iy mety (Bird & Fisher, cit. i§ Shore
& Goldberg, 2005).

Amerikoje tyrimus atlike mokslininkai teigia, kad suvokta amziaus diskriminacija gali
skatinti darbuotojus jaustis nereikalingais, neturinciais galios ir yra siejama Su mazesniu pasitikéjimu
savimi (Butler; Cowgill; Hassell & Perrewe, cit. i§ Shore & Goldberg, 2005). Taip pat kai kuriy
mokslininky teigimu, suvokta darbuotojy diskriminacija yra susijusi su mazesniu jy emociniu ir

norminiu jsipareigojimu organizacijai, mazesniu pasitenkinimu darbu (Redman & Snape, 2006),
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mazesniu jsitraukimu j darbg (Bayl-Smith & Griffin, 2014; James, McKechnie, Swanberg, & Besen,
2013).

1.3. Su suvokta darbuotojy diskriminacija sietini organizaciniai veiksniai

1.3.1. Suvoktas organizacinis teisingumas (angl. perceived justice)

Remiantis diskiriminacijos sgvokos apibrézimu, diskriminacija savo atzvilgiu
suvokiantys darbuotojai mano, kad jy faktiniai geb¢jimai ir galimybés darbo rinkoje yra aukstesni
negu juos jvertina vadovai arba kiti kolegos. Toks diskriminacijos suvokimas yra artimas kito
organizacijose veikianc¢io konstrukto — organizacinio teisingumo — apibrézimui. Anks¢iau suvokiamo
organizacijos teisingumo ir darbuotojy suvokiamos diskriminacijos rysj tyrinéj¢ mokslininkai pazymi,
kad Siy konstrukty tarpusavio sgveika néra iki galo aiski. Autoriy teigimu, suvokta diskirminacija gali
sukurti neteisingos organizacijos jvaizdj arba atvirk§ciai — neteisingi jvykiai darbo aplinkoje gali
sustiprinti darbuotojy diskriminacijos suvokimg (Dhanani et al., 2018). Planuojant §j tyrima buvo
siekta patikrinti, diskriminacijos suvokimo sasaja su suvokiamu organizacijos teisingumu. Siejant
Siuos du konstruktus, vadovautasi id¢ja, kad darbuotojai, kurie suvokia savo organizacijg kaip labiau

teisinga, jausis ir maziau diskriminuojami.

Vienas pirmyjy suvokiamo organizacijos ir joje priimamy sprendimy teisingumo svarbg
savo lygybés teorijoje iSrySkino Adams (1963). Remiantis $ia teorija yra manoma, kad darbuotojai
yra linke lyginti savo organizacijos ar vadovy priimamus sprendimus su jy paciy suvokiamais
kriterijais, pagal kuriuos $ie sprendimai turéty biti priimti. Siuo atveju darbuotojai lygina savo padétj
kity darbuotojy atzvilgiu, Lyginimo kriterijais gali biiti laikomi tiek suvokiamas veiklos naSumas ir
indélis j organizacijos tiksly siekima, tiek darbuotojy manymu jiems vertés suteikiancios savybes —
i§silavinimas, amzius, lytis ar kt.

Suvokiamas organizacijos teisingumas yra skiriamas ] tris sudedamasias, tarpusavyje
sgveikaujancias, dimensijas: paskirstymo, procediirinj ir sgveikos (Fee Yean & Yusof, 2016).
Remiantis Fee Yean ir Yusof (2016) Sios trys organizacijos teisingumo dimensijos apibréziamos taip:

Paskirstomasis teisingumas (angl. distributive justice) daugiausiai démesio skiria
organizacijoje esanciy iStekliy paskirstymui. Remdamiesi Siuo teisingumo suvokimu darbuotojai
lygina savo padét] su kity darbuotojy padétimi pagal, pavyzdziui, gaunamg alga, priedus, fizines
darbo salygas ir pan. Vertindami, ar iStekliai buvo paskirstyti teisingai, darbuotojai remiasi
objektyviomis priezastimis, kodél jy ir kity darbuotojy padetis gali skirtis, t. y. darbuotojai gali tikétis,
kad produktyviau dirbantys darbuotojai gaus didesnius priedus prie algos, taciau jeigu jy subjektyviu
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vertinimu paskatinimg gauna pras¢iau uz juos dirbantys darbuotojai, §j vadovy sprendimg jie gali
vertinti kaip neteisingg.

Procedirinis teisingumas (angl. procedural justice) akcentuoja sprendimy priémimo
skaidruma, kokiais kriterijais jie yra paremti ir ar yra i§laikomi susitarimai. Procediirinio teisingumo
suvokimui yra ypa¢ svarbu, kad darbuotojai suprasty, kokiomis taisyklémis vadovaujasi jy vadovai
ir kuo remiantis yra priimami sprendimai.

Sgveikos teisingumas (angl. interactional justice) yra suvokiamas kaip darbuotojo
patiriamas vadovo elgesys perduodant reikiamg informacijg ir priimty sprendimy paaiskinimas (Bies
& Moag, cit. i§ Fee Yean & Yusof, 2016). Kai kurie autoriai saveikos teisingumg i$skiria j dar dvi
grupes: tarpasmeninj ir informacinj. Tarpasmeniniu teisingumu laikomas vadovo elgesys darbuotojy
atzvilgiu — rodoma pagarba, neSaliSkas bendravimas. Informacinis teisingumas vertinamas pagal i§
vadovo gaunamos informacijos adekvatumg esamai situacijai ir ar ji yra pateikiama laiku
(Cropanzano, Byrne, Bobocel, & Rupp, 2001).

Ankstesniy tyrimy metu buvo pastebéta, kad suvoktas organizacinis teisingumas turi
tiesioging sgsajg su darbuotojy motyvacija ir j organizacijg nukreiptais veiksmais (Adams, 1963).
Adams (1963) teigimu, darbuotojai, manantys, kad sprendimai jy atzvilgiu buvo priimti $aliskai,
iSgyvena socialinés neteisybés jausma, kuris gali paskatinti juos imtis prie§ organizacija nukreipty
destruktyviy veiksmy. Prie§ organizacija nukreipty veiksmy pobiidis priklauso nuo to, kokio lygio
neteisybe darbuotojas jaucia. Darbuotojai, manantys kad buvo nuvertinti, pavyzdziui, gauna
nepelnytai per mazg atlyginima, yra apkraunami netinkamais darbais ar pan., gali jausti pykti ir imtis
veiksmy neteisybei atitaisyti — atmestinai atlikti darbo uzduotis, véluoti j darba, daryti klaidas, imtis
veiksmy prie$ kitus kolegas arba sprendimg priémusj vadova. Kitu atveju, darbuotojas, jauciantis,
kad buvo pervertintas, pavyzdziui, gavo nepelnyta paaukstinimg pareigose, gali jausti kalte ir imtis

veiksmy ja atpirkti — dirbti vir§valandzius (Adams, 1963).

Atlikti moksliniai tyrimai patvirtino Adams (1963) apraSytas mintis ir jrodé, kad
darbuotojy suvoktas organizacinis teisingumas yra susijes su kitais svarbiais organizaciniai veiksniais.
Darbuotojy jvairovés valdymo strategijas taikan¢iose organizacijose procediirinis teisingumas buvo
jvertintas teigiamiau ir veiké kaip mediatorius organizaciniam jsipareigojimui (Magoshi & Chang,
2009), taip pat yra susijes su darbuotojy jsitraukimu j darbg (Ghosh, Rai, & Sinha, 2014). Lietuvoje
ankscCiau atlikti tyrimai taip pat patvirtina, kad darbuotojy manymas, jog darbovietés sprendimy
priémimo procediiros yra neteisingos, yra susij¢s su jy ketinimu keisti darbo vieta, mazesniu
jsipareigojimu organizacijai (Sinkievi¢, Valickiené, & Valickas, 2015; Lazauskaité-Zabielske, 2008).

Darbuotojai suvokiantys savo organizacija kaip teisingg, yra labiau patenkinti savo darbu, labiau
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pasitiki savo vadovais, pasizymi didesniu pilietiSkumu jai ir maZesniu ketinimu iSeiti i§ darbo
(Lazauskaité-Zabielské, 2011). Be kita ko, Lietuvoje atliktuose tyrimuose buvo pastebéta, kad
jauniems Lietuvos darbuotojams, prieSingai nei vyresniems, procedirinis organizacijos teisingumas
yra viena didziausiy su darbu susijusiy vertybiy (Rudzkiené ir Cernikovaité, 2013). Taigi, siekiant,
kad darbuotojai jausty pasitenkinimg darbu ir buity labiau jsitrauke j darbo procesus, svarbu, kad

organizacijos veiksmus darbuotojy atzvilgiu jie suprasty kaip teisingus.
1.3.2. Etiska lyderysté

Darbuotojy suvoktam organizaciniam teisingumui jtakos turi ir tai, kaip darbuotojai
suvokia savo vadovy teisinguma, jy atitikimg suvokiamoms etikos normos. NOrs organizacijos ir
vadovo teisingumas negali biti laikomi tapaciais konstruktais, vis délto organizacijoje esantys
vadovai savo pavaldiniams yra ir tiesioginiai organizacijos atstovai, kurie perne$a bendras
organizacijos vertybes ir nutarimus ] Zemesnius jos lygmenis. Dél savo uzimamy pareigy vadovai
organizacijose turi i$skirting galig kuriant teisingos, etiskos organizacijos jvaizdj, kai yra priimami
darbuotojams svarbiis sprendimai (Brown et al., 2005). Kadangi darbuotojai savo vadovus suvokia
kaip organizacijos atstovus, tai ir organizacijos bei joje vykstanCiy jvykiy teisingumg vertina
atsizvelgdami ir j tai, kiek jy manymu yra teisingi jy vadovai (Gilliland & Day, cit i§ Choi, 2008).
Taip pat pastebéta, kad jeigu darbuotojai organizacija arba savo vadova bendrai vertina kaip
neteisingg, jie jautriau reaguos j konkreciy jvykiy teisinguma, tikésis, kad ir organizacijoje vykstantys
jvykiai bus neteisingi (Choi, 2008). Pastaraisiais deSimtmeciais darbo aplinkoje ir moksliniuose
tyrimuose vis populiaréjant vadovy teisingumo ir etiSkumo temai, buvo pastebéta, kad ne visi vadovy
lyderystés stiliai gali buti laikomi etiskais, skatinanéiais organizacinio teisingumo suvokima.
Pazymétina, kad daugelyje anksCiau nagrinéty lydetystés stiliy apibrézimuose, net jeigu ir buvo
pastebima vadovo elgesio teisingumo svarba, ji nebuvo laikoma bitingja atitinkamo lyderystés
stiliaus identifikacijos salyga. Pastebéjus, kad ne visi organizacijy ar jy skyriy vadovai gali biti
laikomi etiSkais lyderiais, mokslinéje literatiroje buvo apibréztas atskiras — etiskos lyderystés —

konceptas.

Kone pirmieji etiskos lyderystés apibrézima pasiiilé Brown et al. (2005) §j vadovavimo
stiliy apibiiding kaip ,normatyviai tinkamo elgesio demonstravima asmeniniais veiksmais ir
bendraujant su kitais, kartu apibusiu bendravimu su savo pavaldiniais, paskatomis ir sprendimy
priémimu, skatinant darbuotojus taip pat elgtis tinkamai“. Sio apibréZimo autoriy teigimu, etiski

lyderiai pasizymi didesne orientacija ne j keliamus tikslus, bet j santykius su pavaldiniais, jy
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asmeniniy poreikiy patenkinimg (Tu, Lu, Choi, & Guo, 2019). Taip pat, etiski lyderiai yra laikomi
sgziningais, nuosirdziais ir patikimais vadovais, kuriems riipi kiti zmonés ir bendrai visuomené
(Brown & L. K. Trevifo, 2006). Savo kasdienéje komunikacijoje su pavaldiniais ir Kitais kolegomis
tokie vadovai jsitraukia j organizacijos komunikacinius procesus, taip siysdami aikig Zzinute
pavaldiniams apie organizacijos etines vertybes ir jy laikymosi svarbg (Trevifio, Brown, & Hartman,
2003). Be kita ko, etiskas lyderis savo elgesiu rodo pavyzdj kitiems, koks elgesys yra pageidaujamas
organizacijoje ir kaip jj pritaikyti darbo aplinkoje (Greenbaum, Quade, & Bonner, 2014). Pastebéje
neetiSka, normatyviai neteisingg elgesj, etiski vadovai jj sustabdo ir imasi drausminiy priemoniy
pagal organizacijose sutartas taisykles. Siekdami uzkirsti kelig galimiems etikos normy pazeidimams,
tokie lyderiai imasi proaktyviy veiksmy, aiSkesnj darbuotojy supratimg, kas yra etiskas,
organizacijoje pageidaujamas elgesys (Xu, Loi, & Ngo, 2014). Remiantis tokiu etisko lyderio
apibrézimu, etiski vadovai ir pati organizacija jos darbuotojy akyse turéty biiti suvokiami kaip teisingi
ir verti pasitikéjimo. Sia prielaida patvirtina ir ankstesni tyrimai (Xu et al., 2014). Tarpusavio
pasitikéjimas yra vienas kertiniy aspekty, kuriuo yra grindziami vadovy ir jy pavaldiniy santykiai, ir
kuris prisideda prie bendros organizacijos kultiiros formavimo (Martinez & Dorfman, 1998). Savo
vadovus patikimesniais laikanc¢ios komandos dirba produktyviau ir labiau pasitiki visa organizacija

(Lau & Liden, 2008; Choi, 2008).

Atsizvelge j etiSkiems lyderiams priskiriamas savybes, Brown et al. (2005) pastebéjo, kad
etiskos lyderystés stilius yra glaudziai susijes ir su Bandura (1977; 1986) pasitlyta socialinio
iSmokimo teorija. Remiantis Bandura (1986) socialinio iSmokimo teorija, zmonés mokosi ne tik i§
savo asmeniniy patir¢iy, bet ir stebédami aplinkiniy elgesj ir jy elgesio i§Sauktas pasekmes. Taigi,
tarp organizacijos nariy veikiant socialinio mokymosi konstruktui, etiSki lyderiai tampa soclialiniu
modeliu, kuris savo pavyzdziu gali daryti jtaka visy organizacijos nariy elgesiui ir jo etikai (Brown
et al., 2005). Biidami organizacijoje socialiai priimtino elgesio modeliais, savo veiksmy pavyzdziu
etiSki vadovai skatina darbuotojus taip pat vadovautis normatyviai tinkamo elgesio normomis, 0
nesivadovaujancius sudrausmina pagal organizacijoje priimtas procediiras (Trevifio et al., 2003).
Remiantis tokiu etiskos lyderystés stiliaus apibtidinimu ir socialinio iSmokimo teorija, galima manyti,
kad darbuotojai, kurie savo vadovus laiko etiskais lyderiais, yra maziau linke diskriminuoti kitus
kolegas, t. y. imtis uzgauliy, zeminanciy, ne pagal faktinius gebéjimus kitus asmenis i$skirianéiy
veiksmy. Sia prielaida patvirtina Hannah, Jennings, Bluhm, Peng, and Schaubroeck (2014) gauti
rezultatai, kuriuose pastebéta, kad etiSky lyderiy vadovavimas skatina pacius darbuotojus laikytis
etikos normy bei yra sietinas su jy pareigos jausmu organizacijai ir savo kolegoms. Be kita ko,

moksliniuose tyrimuose pastebéta, kad etisSka lyderysté teigiamai veikia pasitenkinimg vadovu,
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suvokiamg vadovo efektyvuma, jo teisinguma, darbuotojy polinkj jdéti daugiau pastangy j atlieckama
darbg ir pranesti apie problemas vadovybei (Brown & Trevifio, 2006). Taip pat, etiska lyderysté gali
zenkliai sumazinti destruktyvaus elgesio apraiSkas darbovietéje ir padidinti darbuotojy organizacinj
pilictiSkuma (Bian, 2021; Mayer, Kuenzi, Greenbaum, Mawritz, & Salvador, 2009; Choi, 2008).
Organizacijose esant etiskiems lyderiams, jy darbuotojai, susidiire su destruktyviu elgesiu, tokj elgesj
vertina kaip moraliai nepriimting, o su organizaciniu pilietiSkumu susijusius veiksmus, atvirksciai,

moraliai priimtinais (Resick, Hargis, Shao, & Dust, 2013).

Mokslinéje literatiiroje aprasomos etiskos lyderystés sgsajos ir su kitais svarbiais
organizaciniais veiksniais: didesniu bendru darbuotojy pasitenkinimu darbu (Sinkievi¢ et al., 2015),
mazesniu darbuotoju darboholizmu ir perdegimu (Morkevic¢iaté ir Endriulaitiene, 2017), didesniu
emociniu, testinumo ir norminiu jsipareigojimu organizacijai (Bahadori, Ghasemi, Hasanpoor,
Hosseini, & Alimohammadzadeh, 2021), saugumo jausmu darbe (Loi, Lam, & Chan, 2012); etisku
organizacijos klimatu (Demirtas & Akdogan, 2015). Chughtai (2015) pastebéjo, kad etiska lyderysté
susijusi su aukstesniu medicinos darbuotojy saviveiksmingumu ir darbo autonomiskumu, o pastarieji
veiksniai taip pat prognozavo didesnj darbo saugos reikalavimy laikymasi. Vis délto, stebina tai, kad
atlikus literatliros analize beveik nerasta tyrimy, tyrusiy etiSkos lyderystés sgsajas su darbuotojy
suvokta diskriminacija. Atsizvelgus j etiSkos lyderystés ir diskriminacijos apibrézimus, tikétina, kad

Sie konstruktai turéty buti glaudziai susije.

1.3.3. Profesinis saviveiksmingumas (angl. occupational self-efficiency) ir

darbuotojy savo paciy profesiniy kompetencijy vertinimas

Darbuotojy diskriminacijos suvokimui jtaka gali daryti ir bendras darbuotojy saves
suvokimas, tai kaip jie vertina patys save. Vienas svarbiausiy veiksniy saves suvokimui darbo
aplinkoje yra savo kompetencijy ir gebéjimy atlikti uzduotis vertinimas. Asmens pasitikéjimg savo
jégomis ir tikéjima, kad savo pastangomis gali pakeisti esamg situacijg vienas pirmyjy apra$é Bandura
(1997), tai pavadings saviveiksmingumu. Taip pat saviveiksmingumas gali biiti apibuidinamas, kaip
asmens suvokiamos galimybés siekti savo iSsikelty tiksly (Locke & Latham, 2002). Tyréjy teigimu
asmens suvokiamg saviveiksmingumg formuoja anksCiau panasiy situacijy patirtis. Jeigu asmuo
ankstesnése situacijose buvo iSsikéles aukStus tikslus ir jy pasiekti nepavyko, bisimy jvykiy
akivaizdoje jis bus linkes sau kelti Zemesnius tikslus, siekdamas i§vengti anks¢iau patirto nusivylimo

(Bandura, 1997). Be kita ko, jeigu asmeniui praeityje pavyko pasiekti savo iSsikeltus tikslus arba jis
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juos netgi pranoko, busimose situacijose jis savo galimybes vertins pozityviau ilaikys ta patj tiksly
lygj arba jj padidins (Bandura, 1997). Saviveiksmingumo suvokimas gali padéti individui optimaliai
jvertinti savo galimybes ir iSvengti nesé¢kmiy. Kiti autoriai, tyrin€j¢ Zmoniy saviveiksminguma darbo
rinkoje iSskyré profesinio saviveiksmingumo apibrézimg. Fasbender and Gerpott (2021) teigia, kad
profesinis saviveiksmingumas sieja socialines patirtis darbe ir kognityvinj j aplinkinius orientuotg
elgesj. Cia socialinémis patirtimis gali bati laikoma suvokta diskriminacija, i§ kolegy patirtas

darbuotojy geb¢jimy Zeminimas ir pan.

Taigi, remiantis Bandura (1997) saviveiksmingumo teorija, darbuotojy saviefektyvumo
vertinimas priklauso nuo jy paciy tikéjimo savo galimybémis susidoroti su tam tikromis darbinémis
uzduotimis. Darbuotojy savo galimybiy atlikti uZduotis vertinimui jtakos turi ir tai, kaip s€kmingai
anksciau jiems pavyko atlikti panasias uzduotis. Uzduo¢iy atlikimo sékme i§ dalies prognozuoja ir
pasirengimas joms atlikti, t. y. iSmokimas, turimos zinios ir kompetencijos, kurias darbuotojai
pritaiko savo darbo funkcijy iSpildymui. Atsizvelgus j turimy kompetencijy svarbg uzduociy atlikimo
sékmei, Siame tyrime daroma prielaida, kad darbuotojy saviveiksmingumas yra susij¢s ir su tuo, kaip
jie suvokia savo turimy kompetencijy lygio (kvalifikacijos) atitikimg turimai darbo pozicijai.
Manytina, kad darbuotojai, tikintys, kad jy turimos kompetencijos yra per Zemos turimam darbui
atlikti (jie dar turéty daugiau patobuléti), Sie darbuotojai ir savo saviveiksminguma vertina prasciau.
Savo turima kvalifikacijos lygj darbuotojai vertina atsizvelgdami j jgyta iSsilavinima, turimus

gebéjimus ir atliekamo darbo patirtj (Maynard, Joseph, & Maynard, 2006).

Triana, Trzebiatowski, ir Byun (2017) pastebéjo, kad darbuotojai, kurie mano, kad jy
turimos darbinés kompetencijos yra per auks$tos turimam darbui atlikti, jautriau reaguoja j patirta
diskriminacija dél amziaus nei tie, kurie savo darbines kompetencijas suvokia kaip tinkamas arba per
Zzemas turimam darbui atikti. Be kita ko, $iy autoriy teigimu, save itin kvalifikuotais suvokianciy
darbuotojy neigiama reakcija j suvoktg diskriminacijg dél amziaus pasireiké prastesniu jsitraukimu j
darba, daZnesniu pasitraukimu i§ darbo ir labiau iSreiStais somatiniais negalavimais. Taip pat,
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sulaukti daugiau pripazinimo (Triana et al., 2017).

Vis délto, darbuotojo saves paties suvokimui jtakos turi ir darbo rinkoje vyraujantys
steriotipai apie tam tikro amziaus darbuotojus. Stereotipais gristas SaliSkas darbo uzduociy
paskirstymas arba darbuotojy vertinimas ilgainiui gali versti darbuotojus abejoti savo suvokiamy
geb¢jimy tikrumu. Pavyzdziui, jeigu darbuotojas ilgg laikg yra vertinamas, kaip negalintis atlikti tam
tikry uzduociy dél kompetencijy stokos, ilgainiui jis gali pradéti save vertinti kaip maZiau

kompetentinga, nei tai jrodo objektyvis gebéjimai. Taigi, darbuotojai organizacijose gali biti ne tik
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diskriminuojami, bet ir linke patys save nuvertinti dél amziaus. Sig prielaida patirtina ir ankstesni
tyrimai. Chiesa et al. (2016); Fasbender ir Gerpott (2021) pastebéjo, kad dél amziaus
diskriminuojamy vyresnio amziaus darbuotojy profesinis saviveiksmingumas buvo maZesnis.
Vyresniy darbuotojy saviefektyvumas mazéjo ir tuomet, kai jie patys savo senéjimg Siejo Su
neigiamomis pasekmémis pagal darbo rinkoje vyraujancius stereotipus (Paggi & Jopp, 2015). Be kita
ko, mazesnis vyresniy darbuotojy saviveiksmingumas sietinas su mazesniu polinkiu dalintis savo
Ziniomis su jaunesniais organizacijos nariais (Fasbender & Gerpott, 2021), prastesniu mazo
kompleksiskumo darbo uzduociy atlikimu (Judge, Jackson, Shaw, Scott, & Rich, 2007), tikéjimu, kad
jie gali tobuléti (Maurer, Barbeite, Weiss, & Lippstreu, 2008) ir biti paaukstinti darbo pareigose
(Babalola, Stouten, & Euwema, 2016). Vis délto, atlikus literatiiros analize¢, tyrimy apie amziaus
stereotipy ar suvoktos diskriminacijos d¢l amziaus poveiki jauny darbuotojy saviefektyvumui nebuvo

pastebéta.

1.4. Darbuotojo suvoktos diskriminacijos rysys su

jsitraukimu j darbg bei jsipareigojimu organizacijai

1.4.1. Jsitraukimas j darbg

Isitraukimas j darbg apibréziamas kaip ,,teigiama, emociskai praturtinanti proto biisena,
pasireiSkianti energingumu, atsidavimu ir pasinérimu j darbg* (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-roma,
& Bakker, 2002). Siuos tris jsitraukima j darba apibiidinanius veiksnius detaliau apragé (Hakanen,
Ropponen, Schaufeli, & De Witte, 2018). Siy autoriy apibréZime energingumas apibidinamas kaip
aukstas energijos ir psichologinio atsparumo lygis, ketinimas labiau stengtis ir atkaklumas siekiant
darbo rezultaty. Atsidavimas darbui apibiidinamas kaip prasmeés, entuziazmo, jkvépimo ir
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koncentracija  darbg, laiko tékmés jausmo dirbant praradimas.

Isitraukimg | darbg lemiancius veiksnius galima iSskirti j dvi grupes: darbinius ir
asmeninius isteklius (Bakker & Demerouti, 2008). Abi jsitraukimg j darbg salygojanc¢iy veiksniy
grupés yra glaudziai susijusios ir pastiprina viena kitg (Bakker, Demerouti, & Sanz-Vergel, 2014).
Darbiniy iStekliy grupei gali biiti priskirti tokie veiksniai kaip: socialiné parama i$ kolegy, griztamasis
rySys, gaunama autonomija, mokymosi galimybés ir kt. Asmeniniy veiksniy grupei priskiriami
darbuotojy paciy vertinimas, kiek jiems pavyks atlikti uzduotj, jy atsparumas psichologinei jtampai
darbo metu, tikéjimas, kad jie patys gali kontroliuoti situacijg ir paveikti galimas pasekmes (Bakker
& Demerouti, 2008). Bakker ir Demerouti (2008) teigimu, organizaciniai iStekliai gali veikti tiek kaip
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vidiniai, tiek kaip iSoriniai motyvacijos $altiniai, o asmeniniai i$tekliai labiau sietini su darbuotojy
vidine motyvacija. Kai kuriy autoriy teigimu, darbiniai istekliai yra laikomi svarbiausiais jsitraukima
j darbg lemiancias veiksniais (Christian, Garza, & Slaughter, 2011). Atsizvelgus j tai, kad suvokta
diskriminacija gali biiti latkoma prieSingu veiksniu suvoktai kolegy paramai ir geriems santykiams
su vadovu, galima daryti prielaida, kad suvokta darbuotojy diskriminacija dél amZziaus neigiamai

veiks jy isitraukimg j darba.

Remiantis jsitraukimo j darbg apibrézimu, yra akivaizdu, kad jsitraukimas j darbg yra
ypac svarbus darbuotojy produktyvumui ir bendrai organizacijos veiklai. Anksc¢iau atlikti moksliniai
tyrimai taip pat patvirtina jsitraukimo j darbg sasajas su kone visais pozityviais organizaciniais
veiksniais. | darbg jsitrauke¢ darbuotojai yra sagmoningesni, organizuotesni, labiau apgalvoja savo
veiksmus, taip pat yra atviresni naujoms patirtims, pasizymi didesne iniciatyva mokytis ir yra linke
dirbti daugiau (Bakker et al., 2014). Be kita ko, jsitraukimas j darbg medijuoja sgveika tarp darbuotojy
suvoktos organizacinés paramos ir jy emocinio jsipareigojimo organizacijai (Gokul, Sridevi, &

Srinivasan, 2012).

Vis délto, atlikus literatiiros analiz¢ buvo rasta gana mazai tyrimy, kuriuose biity
nagrinétas jsitraukimo j darbg rySys su darbuotojy suvokta diskriminacija dél amziaus. Nerasta jokiy
tyrimy, kurie nagrinéty rysius tarp jauny, karjera pradedanciy darbuotojy suvoktos diskriminacijos ir
juy isitraukimo j darba. Bendraja darbuotojy diskriminacijg nagrinéje tyrimai parodé¢, kad suvokta
darbuotojy diskriminacija neigiamai veikia jy jsitraukimg j darbg ir yra susijusi su darbuotojy
perdegimo (angl. burnout) pasireiskimu (Adams, Meyers, & Sekaja, 2020). Kituose tyrimuose
pastebéta, kad suvokta vyresniy darbuotojy diskriminacija dél amziaus moderavo jsitraukimo j darba

mediacijg tarp suvoktos organizacinés paramos ir ketinimo iseiti ir darbo (Bentley et al., 2019).

1.4.2. Emocinis jsipareigojimas organizacijai

Porter, Steers, Mowday, and Boulian (1974) apibrézé, kad jsipareigojimg organizacijai
apibuidina tai, kaip stipriai esamuoju laiku darbuotojas identifikuojasi su organizacija ir jsitraukia j
jos veikla. Sie autoriai i§skyré tris bendrajj jsipareigojimo organizacijai konstrukta sudaranéius
veiksnius: 1) stiprus tikéjimas organizacijos tikslais ir vertybémis; 2) pasiryzimas daug stengtis dél
organizacijos; 3) stiprus noras biiti organizacijos nariu. Véliau kiti autoriai Meyer ir Allen (1991)
Jsipareigojima organizacijai apibiidino kaip ,psichologing biuseng, kuri apibiidina darbuotojo

santykius su organizacija ir daro jtakg sprendimui tgst ar nutraukti naryste organizacijoje®. Meyer ir
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Allen (1991) teigimu, jsipareigojimas organizacijai turi tris formas: emocinj, t¢stinj ir norminj. Visas
tris jsipareigojimo organizacijai formas detaliau apras¢ Meyer, Allen, ir Smith (1993). Autoriai
pastebéjo, kad emocinis jsipareigojimas organizacijai yra siejamas su emociniu prieraiSumu, i$§ vidaus
kylanciu noru likti organizacijos nariu. Testinis jsipareigojimas susij¢s su laikui einant organizacijoje
jgytu statusu ar gaunamais privalumais, kuriuos biity sunku gauti darbo vietai pasikeitus. Norminis
isipareigojimas yra siejamas su polinkiu likti organizacijoje ne dél asmeniniy noriy, bet dél to, kad
darbuotojui reikia islaikyti darba, stabilias pajamas ar pan. Norminis jsipareigojimas taip pat gali biiti
siejamas su pareigos arba skolos organizacijai jausmu, jeigu prie$ tai darbuotojas yra gaves
ipareigojancius paskatinimus (pvz., apmokymus arba iSmokas kompetencijoms kelti). Darbuotojo
isipareigojimas organizacijai gali pasireiksti visomis trejoms formomis, taciau jprastai jy iSreikStumas

tarpusavyje skiriasi ir gali lemti skirtingas darbuotojo elgesio pasekmes (Meyer et al., 1993).

Remiantis Mercurio (2015) atlikta ankstesniy jsipareigojimg organizacijai nagrinéjusiy
tyrimy apzvalga, emocinis jsipareigojimas organizacijai labiausiai nuspéja darbuotojy pasitraukimag
1§ darbo, pravaikstas, organizacinj pilietiSkuma. [verting visy trijy isipareigojimo organizacijai formy
sgsajas su kitais organizaciniais veiksniais, anks¢iau §j reiSkinj tyringje autoriai teigia, kad emocinis
jsipareigojimas yra pagrindiné sudedamoji jsipareigojimo organizacijai asis (Meyer & Herscovitch,
2001). Kity autoriy tyrimy rezultatai atskleidé, kad darbuotojy emocinj jsipareigojima organizacijoje
lemia teigiama jo patirtis dirbant joje (Meyer & Allen, 1991; Meyer et al., 1993). Atsizvelgus j Siame
darbe tirty konstrukty teorinj suderinamumg ir tai, kad suvokta darbuotojy diskriminacija labiausiai
sietina su kitais emociniais veiksniais, S$io darbo tyrime buvo pasirinkta naudoti emocinio

Isipareigojimo organizacijai konstrukta.

Remiantis ankstesniy tyrimy rezultatais, suvokta diskriminacija dél amZiaus neigiamai
veikia tiek jauny, tiek vyresniy darbuotojy emocinj jsipareigojima organizacijai (Snape & Redman,
2003; Redman & Snape, 2006; Kunze, Boehm, & Bruch, 2011; Rabl & Triana, 2013). Rabl ir Triana
(2013) pastebéjo, kad neigiamas suvoktos diskriminacijos dél amziaus poveikis emociniam
Isipareigojimui organizacijai buvo labiau iSreikStas tarp vyresniu nei jaunesniy darbuotojy (Siame
tyrime jaunesniais buvo laikomi darbuotojai iki 35 m., vyresniais — nuo 55 m. amziaus). Emocinis
jsipareigojimas organizacijai yra teigiamai susijes su ketinimu likti esamame darbe (Meyer et al.,
1993).

22



1.5. Tyrimo tikslas ir uzdaviniai

Tyrimo tikslas — istirti darbuotojy diskriminacijos dél amziaus suvokima sglygojancius

veiksnius ir jos rySius su darbuotojy jsitraukimui j darbg ir emociniu jsipareigojimu organiacijai.

Tyrimo uzdaviniai:

1. ISnagrinéti suvoktos diskriminacijos dél amziaus, etiSko lyderystés stiliaus, organizacinio
teisingumo, jsitraukimo ] darbg bei jsipareigojimo organizacijai raiSka ir sgsajas su
socialiniais-demografiniais rodikliais.

2. ISnagrinéti suvoktos diskriminacijos dél amziaus, etiSko lyderystés stiliaus, organizacinio
teisingumo, saviveiksmingumo, darbuotojy  savo  profesiniy  kompetencijy
vertinimo, jsitraukimo j darbg bei emocinio jsipareigojimu organizacijai tarpusavio sasajas.

3. Nustatyti suvoktos darbuotojy diskriminacijos dél amziaus prognozinius veiksnius.

4. Nustatyti darbuotojy jsitraukimo | darbg ir emocinio jsipareigojimo oOrganizacijai
prognozinius rysius.

5. Nustatyti darbuotojy saviveiksmingumo ir savo profesiniy kompetencijy vertinimo reikSme
etiSkos lyderystés, suvokiamo organzacijos teisingumo ir suvoktos diskriminacijos dél

amziaus ryS$iams.
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2. TYRIMO METODIKA

2.1. Tyrimo dalyviai

Tyrimo dalyviy atrinkimui taikyta netikimybine¢ patogioji atranka. Apklausos pradzioje
pateiktame kreipimesi ] respondentus ir jos platinimo metu buvo prasoma apklausg pildyti tik ne

vadovaujancéias pareigas uzimancius darbuotojams arba viduriniosios grandies vadovams.

I viso tyrime dalyvavo 387 respondentai, i$ kuriy: 299 moterys (77,2 proc.) ir 88 vyrai
(22,8 proc.). Respondenty amzius: 19-70 m. (M = 39,51, SD = 12,39). Respondenty pasiskirstymas
pagal amziaus grupes: 19-24 m. — 56 respondentai (14,5 proc.), 25-29 m. — 60 respondenty (15,5
proc.), 30-35 m. — 39 respondentai (10 proc.), 36-40 m. — 48 respondentai (12,4 proc.), 41-45 m. — 48
respondentai (12,4 proc.), 46-50 m. — 42 respondentai (10,9 proc.), 51-55 m. — 55 respondentai (14,2
proc.), 56-70 m. — 36 respondentai (9,3 proc.). Tyrimo anketoje respondenty buvo praSoma savo
amziy jrasSyti laisva forma. 3 respondentai savo amziaus nepateiké. Rezultaty analizés metu,
atsakiusieji buvo suskirstyti j amziaus grupes pagal amziaus intervalus, remiantis ankstesniuose
mokslininky tyrimuose naudotais amziaus skirsniais ir Lietuvos Respublikos jaunimo politikos
pagrindy jstatymu (2003-12-04, Nr. IX-1871, suvestiné redakcija nuo 2019-01-01 iki 2021-06-30),
kuriame jaunimu laikomi 14-29 mety asmenys. Jauny (14-29 m. amziaus) darbuotojy imdciai
priskiriama grupé tyrimo duomeny analizés metu buvo perskirta j dvi dalis (19-24 m. ir 25-29 m.)
atsizvelgus j tai, kad asmenys iki 25 m. jprastai dar studijuoja ir néra sukaupe darbo patirties, todél jy

situacija gali Siek tiek skirtis.

284 (73,4 proc.) atsakiusieji uzima ne vadovaujancias pareigas. 353 (91,2 proc.)
respondentai dirba pilnu etatu. Tarp vyresniy nei 40 m. amziaus respondenty ne maza dalis esamoje

darbovietéje dirba 20 mety ir daugiau.

Dauguma darbuotojy dirba privac¢iame (verslo) sektoriuje (N = 203, 52,5 proc.), likusi
dalis vieSajame sektoriuje (N =170, 43,9 proc.) ir apmokamai nevyriausybiniy organizacijy sektoriuje
(N = 14, 3,6 proc.). Pagal darbo ekonoming veiklos rii§j daugiausiai respondenty dirba Svietimo ir
mokslo srityje (N = 69, 17,8 proc.), informacijos ir informaciniy technologijy srityje (N = 37, 9,6
proc.), didmeningje ir mazmeningje prekyboje (N = 35, 9 proc.), sveikatos prieziiiros srityje (N = 34,
8,8 proc.), finansy ir draudimo veikloje (N = 32, 8,3 proc.). Detalesni duomenys apie respondenty

pasiskirstymg pagal jy darbo ekonoming veiklos rasj — 1 lenteléje.
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Pagal turimg i$silavinimg, dauguma respondenty yra jgij¢ aukstaji universitetinj (N = 295,
76,2 proc.) arba aukstesnjjj koleginj iSsilavinima (N =49, 12,7 proc.). 35 (9 proc.) respondentai atsakeé,
kad yra jgije tik vidurinj iSsilavinima, taciau i$ jy 24 Siuo metu studijuoja universitety arba kolegijy

studijy programose.

Pagal turimo iSsilavinimo susietumg su dirbamu darbu, 251 (64,9 proc.) respondenty
atsake, kad jy jgyto arba studijuojamo iSsilavinimo sritis yra tiesiogiai susijusi su jy dirbamu darbu
(studijose jgytos zinios ir kompetencijos yra pritaikomos atlieckant uzduotis darbe). Dauguma
respondenty (N = 298, 77 proc.) pazyméjo, kad prie§ pradédami dirbti dabartinj darbg jau buvo igije
ankstesnés apmokamo arba savanorisko darbo patirties, kurig gali tiesiogiai pritaikyti esamoje

darbovietéje.

1 lentelé. Respondenty pasiskirstymas pagal jy darbo ekonominés veiklos risj.

Ekonominés veiklos riiSis Respondenty skaicius Procentiné dalis
Svietimas, mokslas 69 17,8 %
Informacija ir rySiai, IT 37 9,6 %
Didmeniné ir mazmening prekyba 35 9%
Finansiné ir draudimo veikla 32 8,8 %
Sveikatos prieziiira 34 8,3%
Gamyba 25 6,5 %
Paslaugy verslas 25 6,5 %
VieSasis administravimas 22 57 %
Kultara 14 3,6 %
Apgyvendinimo ir maitinimo paslaugos 11 2,8%
Krasto apsauga 10 2,6 %
Transportas 7 1,8 %
Energetika 5 1,3%
Zemés iikis, zuvininkysté 5 1,3%
Statyba 1 0,3%
Kita veikla 55 14,2 %
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2.2 Tyrimo instrumentai

Suvokiamos diskriminacijos dél amziaus darbe vertinimui buvo naudota vienfakoriné
Marchiondo, Gonzales, ir Ran (2016) Diskriminacijos dél amziaus darbe skalé (angl. Workplace Age
Discrimination Scale (WADS)). Autoriai siiilo naudoti skale sudarytg i§ 9 teiginiy, kuriy jverciai
skalés validavimo metu buvo stipriausiai iSreiksti (pavyzdziui: ,,dél mano amziaus man buvo suteikta
maziau galimybiy reiksti savo id€jas‘). Atsizvelgus ] tyrimo id¢€jg ir Lietuvos darbo rinkos konteksta,
Siame tyrime prie skalés autoriy rekomenduoty 9 teiginiy buvo pridéti dar trys papildomi teiginiai i§
iSpléstinés autoriy skalés varianto (,,nerimavau, kad mane atleis dél mano amziaus®, ,,dél mano
amziaus man nebuvo pasitilyta dalyvauti sprendimy priémime taip daznai, kaip kitiems®, ,,dél mano
amziaus i$ mangs buvo atimtos atsakomybés®). Tyrimo dalyviai tur¢jo kiekvieng teiginj jvertinti 5
jver¢iy Likerto skaléje pagal teiginio atitikimg jy suvokiamai savo paciy padéciai darbo
organizacijoje nuo 1 — ,,niekada“ iki 5 — ,,labai daznai“. Analizuojant rezultatus skai¢iuojamas visy

dvylikos teiginiy jverciy vidurkis.

Originalios skalés versijos patikimumas: & = 0,93 (Marchiondo et al., 2016). Sio tyrimo
imtyje naudotos skalés patikimumas: a = 0,94. Atlikus faktoring analize su Verimax sukiniu gautas
KMO = 0,948. Faktorinés analizés metu visi skalés teiginiai sukrito j vieng bendra faktoriy taip, kaip
jos autoriai ir buvo numate. Duomeny sklaidos paaiSkinamumo procentas — 63,76 %. Faktoriy svoriai

—nuo 0,614 iki 0,898.

Su diskriminacijos suvokimo priezastimis sietiny reiSkiniy vertinimo skalés:

1) Etiskos lyderystés vertinimui buvo vienfaktoriné naudota Brown et al. (2005) Etisko lyderystés
stiliaus skalé¢ (angl. Ethical Leadership Scale (ELS)). Skalg sudaro 10 teiginiy (pavyzdziui:
»mano tiesioginiu vadovu galima pasitikéti®, ,,mano tiesioginis vadovas sudrausmina etikos
normas pazeidziancius darbuotojus‘).. Tyrimo dalyviai turéjo kiekvieng teiginj jvertinti 5 jveréiy
Likerto skaléje pagal teiginio atitikima jy darbo tiesioginio vadovo elgesiui nuo 1 — ,,visiSkai
nesutinku® iki 5 — ,,visiSkai sutinku“. Analizuojant rezultatus skai¢iuojamas visy deSimties
teiginiy jverciy vidurkis.

Originalios skalés versijos patikimumas: a = 0,92 (Brown et al., 2005). Sio tyrimo imtyje
naudotos skalés patikimumas: a = 0,94. Atlikus faktorine analiz¢ su Verimax sukiniu gautas
KMO = 0,946. Faktorinés analizés metu visi skalés teiginiai sukrito j vieng bendrg faktoriy taip,
kaip jos autoriai ir buvo numat¢. Duomeny sklaidos paaiskinamumo procentas — 63,92 %.

Faktoriy svoriai — nuo 0,598 iki 0,869.
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2)

3)

4)

Suvokto organizacinio teisingumo vertinimui buvo naudota vienfaktoriné Ambrose ir
Schminke (2009) Suvokto bendrojo organizacinio teisingumo skalé (angl. Perceived Overall
Justice scale). Skal¢ sudaro 6 teiginiai (pavyzdziui: ,,apskritai, mano organizacija su manimi
elgiasi teisingai®). Tyrimo dalyviai turéjo kiekvieng teiginj jvertinti 5 jveréiy Likerto skaléje
pagal teiginio atitikimg jy suvokiamam savo darbovietés teisingumui nuo 1 — , visiskai
nesutinku® iki 5 — ,,visiSkai sutinku®. Analizuojant rezultatus skai¢iuojamas visy deSimties
teiginiy jverciy vidurkis.

Originalios skalés versijos patikimumas: a = 0,92 (Ambrose & Schminke, 2009). Sio tyrimo
imtyje naudotos skalés patikimumas: a = 0,92. Atlikus faktoring analiz¢ su Verimax sukiniu
gautas KMO = 0,91. Faktorinés analizés metu visi skalés teiginiai sukrito j vieng bendrg faktoriy
taip, kaip jos autoriai ir buvo numate. Duomeny sklaidos paaiskinamumo procentas — 63,92 %.
Faktoriy svoriai — nuo 0,714 iki 0,908.

Profesinio saviveiksmingumo vertinimui buvo vienfaktoriné naudota Bakker (2014)
Saviveiksmingumo skalé (angl. self-efficiency scale). Skale sudaro 4 teiginiai (pavyzdziui: ,,esu
tikras (-a), kad galéciau efektyviai susitvarkyti su netikétais jvykiais darbe™). Siy teiginiy
atitikima jy suvokiamoms savo galimybéms respondentai tur¢jo jvertinti 4 jver¢iy Likerto skaléje
nuo 1 — ,,visiSkai nesutinku® iki 4 — , visiSkai sutinku. Analizuojant rezultatus skai¢iuojamas
visy keturiy teiginiy jverciy vidurkis.

Sio tyrimo imtyje naudotos skalés patikimumas: & = 0,82. Atlikus faktoring analize su Verimax
sukiniu gautas KMO = 0,777. Faktorinés analizés metu visi skalés teiginiai sukrito j vieng bendrg
faktoriy taip, kaip jos autoriai ir buvo numate. Duomeny sklaidos paaiskinamumo procentas —
65,65 %. Faktoriy svoriai — nuo 0,735 iki 0,838.

Darbuotoju savo paciy suvokiamos profesinés kompetencijos buvo vertintos vieno klausimo
teiginiu, ] kurj atsakydami respondentai turéjo pabaigti teiginj labiausiai jiems tinkanc¢iu
atsakymy variantu. Klausimo teiginio ir galimy atsakymy formuluotés buvo pateiktos taip:
,»Mano profesinés kompetencijos, kurios reikalingos darbui atlikti yra (pazymeékite vieng tinkama
atsakyma)... a) per Zemos, jauciu, kad dar turiu daug tobuléti; b) i§ esmés pakankamos, tatiau
turéciau tobuléti; ¢) pilnai atitinka darbo reikalavimus, yra pakankamos uzduotims atlikti; d) Siek

tiek per aukstos, dauguma uzduociy man yra per lengvos; e) Zenkliai per aukstos, turimos

VW —

Isitraukimo j darba ir emocinio jsipareigojimo organizacijai vertinimo skalés:

1)

Isitraukimo j darba vertinimui buvo naudota vienfaktoriné Schaufeli, Shimazu, Hakanen,
Salanova, ir De Witte (2017) trumpoji jsitraukimo j darbg skalé (angl Utrecht Work Engagement
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Scale (UWES-3)). Skalg sudaro 3 teiginiai (pavyzdziui: ,,savo darbe jauciuosi kupinas (-a)
energijos®). Tyrimo dalyviai turéjo kiekvieng teiginj jvertinti 7 jverciy Likerto skaléje pagal
teiginio atitikimg jy suvokiamam savo paciy biisenai darbe nuo O — ,niekada™ iki 6 —
,,visada/kasdien*. Analizuojant rezultatus skai¢iuojamas visy deSimties teiginiy jver¢iy vidurkis.
Originalios skalés versijos patikimumas: & = 0,95 (W. Schaufeli et al., 2017). Sio tyrimo imtyje
naudotos skalés patikimumas: « = 0,871.

Emocinio jsipareigojimo organizacijai vertinimui buvo naudota vienfaktoriné Meyer et al.
(1993) Emocinio jsipareigojimo skalé (angl. Affective Commitment Scale (ACS)). Skalg sudaro 6
teiginiai (pavyzdziui: ,,man §i organizacija labai daug ka reiskia®, ,,bui¢iau labai laimingas (-a),
galédamas (-a) dirbti Sioje organizacijoje iki karjeros pabaigos®). Tyrimo dalyviai turéjo
kiekvieng teiginj jvertinti 5 jverciy Likerto skal¢je pagal teiginio atitikima jy suvokiamam savo
darbovietés teisingumui nuo 1 — , visiSkai nesutinku* iki 5 — ,,visi8kai sutinku®. Analizuojant
rezultatus skai¢iuojamas visy deSimties teiginiy jverciy vidurkis.

Originalios skalés versijos patikimumas: ¢ = 0,85 (Meyer et al., 1993). Sio tyrimo imtyje
naudotos skalés patikimumas: a = 0,922. Atlikus faktoring analize su Verimax sukiniu gautas
KMO = 0,875. Faktorinés analizés metu visi skalés teiginiai sukrito j vieng bendrg faktoriy taip,
kaip jos autoriai ir buvo numat¢. Duomeny sklaidos paaiSkinamumo procentas — 65,509 %.

Faktoriy svoriai — nuo 0,683 iki 0,874.

2.3 Instrumenty autorinés teisés

Tyrime naudoti instrumentai publikuojami atvirojoje prieigoje internete. Dauguma jy

buvo gauti i§ Vilniaus universiteto déstytojy, gavusiy autoriy sutikimus Siuos instrumentus naudoti

moksliniams tikslams. Vadovy etiskos lyderystés stiliaus vertinimui skirta Etiskos lyderystés stiliaus

skalé (angl. Ethical Leadership Scale (ELS)) paimta i$ jos autoriy Brown et al. (2005) straipsnio, po

to, kai buvo gautas autoriy sutikimas skale i§versti naudoti $io baigiamojo darbo tyrime.

2.4 Instrumenty vertimas | lietuviy kalba

I lietuviy kalbg buvo verc¢iami §ie tyrime naudoti instrumentai: suvoktos diskriminacijos

del amziaus darbe skalé, etiSko vadovavimo skalé. Kiti, i§ Vilniaus universiteto déstytojy gauti

instrumentai, ] lietuviy kalbg jau buvo iSversti ankstesniy tyrimy metu. Verciant tyrime naudotus
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instrumentus | lietuviy kalba buvo atsizvelgiama ne tik j pazodinj vertima, bet ir lietuviy kalboje
vartojamy zodziy konteksta. Vis délto, visy instrumenty vertimo metu buvo siekiama kuo maziau

nukrypti nuo originalo kalbos sgvoky ir islaikyti sakiniy struktiira.

Atlikus instrumenty vertima | lietuviy kalba, teiginiy vertimai buvo pateikti keturiems su
tyrimu nesusijusiems taciau tiriamyjy kriterijus atitinkantiems asmenims, kuriy papraSyta pateikti
1zvalgas apie suvoktg teiginiy prasme¢. Pagal gautas jzvalgas dalis teiginiy buvo nezymiai pakoreguoti.
Gavus pirmuosius trisdeSimt atsakymy j elektroning apklausa, gauti rezultatai buvo i§imti ir panaudoti
tyrime naudojamy instrumenty patikimumo tikrinimui ir faktorinei analizei. Gauti rezultatai parode,
kad visi instrumentai yra patikimi, o jy teiginiai sukrenta j faktorius taip, kaip buvo numatyta. Toliau

apdorojant rezultatus buvo naudojami ir pirmyjy trisdesimt respondenty atsakymai.

2.5 Tyrimo eiga

Tyrimas vyko elektroninés apklausos btudu, platformoje apklausk.lt. Apklausa platinta
Facebook ir LinkedIn socialiniuose tinkluose. Praéjus apklausos pildymo terminui, apklausos

vieSumas buvo apribotas.

Tyrimo atlikimo metu buvo remtasi laisvo sutikimo dalyvauti ir konfidencialumo
uztikrinimo principais. Apklausos pradZioje pateiktame kreipimesi j respondentus buvo nurodytas
tyrimo tikslas, apklausos pildymo instrukcijos bei kontaktinis asmuo, j kurj, prireikus, galéjo kreiptis
respondentai. Tiriamieji buvo informuoti, kad apdorojant duomenis bus laikomasi konfidencialumo
ir analizéje bus pateikiami tik apibendrinti duomenys. Apklausoje nebuvo pateikta jokiy klausimy,
kuriy atsakymai leisty identifikuoti konkrety apklausg pildziusi asmenj arba galéty paveikti
respondenty psichologing gerove. Tyrimas vykdytas neturint jokiy neigiamy nuostaty pries

tirilamuosius.

2.6. Duomeny tvarkymas

Duomeny apdorojimui naudota IBM SPSS Statistics 22 programa su PROCESS macro
(Hayes, 2013) moduliu ir 75 modeliu. 4 modelis naudotas tiriant vadovy etiskos lyderystés vertinimo
prognozinj rysj suvoktai darbuotojy diskriminacijai dél amziaus. 4 modelis, kuris leidzia jvertinti
nepriklausomo kintamojo tiek tiesiogine, tiek ir netiesiogine saveika su priklausomu kintamuoju. 75

modelis naudotas analizuojant tyrimo duomenis pagal penktajj uzdavinj. 75 modelis leidZia jvertinti
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nepriklausomo kintamojo prognozinj rysj priklausomam kintamajam per medijuojantj kintamajj,
kartu jtraukiant du moderuojancius kintamuosius, kurie vertina moderuojantj efekta mediacijoms.
Statistiniy testy reikSmingumas buvo vertinamas papildomai atlickant Bootstrapping procediras,
skaiciuojant kiekvienam nestandartizuotam efektui 5000 bootstrapiniy im¢iy bei naudojant 95 %

patikimumo intervalg.

Skaliy normalumo jverciy vertinimui buvo naudojami Kolmogorovo-Smirnovo testai.
Atlikus skaliy normalumo jver¢iy analize, rezultatai parodé, kad visy tyrime naudoty skaliy rezultatai

yra pasiskirst¢ nenormaliai. Toliau pateikti iSsamesni skaliy normalumo jverc¢iy duomenys.

Suvokiamos diskriminacijos dél amziaus skalés normalumo reik§mingumo lygmuo —
0,000 (p < 0,05). Organizacinio teisingumo skalés normalumo reik§mingumo lygmuo — 0,000 (p <
0,05). Etiskos lyderystés skalés normalumo reik§mingumo lygmuo — 0,000 (p < 0,05).
Saviveiksmingumo skalés normalumo reik§mingumo lygmuo — 0,000 (p < 0,05). Isitraukimo j darba
skalés normalumo reik§mingumo lygmuo — 0,000 (p < 0,05). Emocinio jsipareigojimo organizacijai

skalés normalumo reik§mingumo lygmuo — 0,000 (p < 0,05).

Skaliy teiginiy pasiskirstymui j faktorius tikrinimui buvo atliktos faktorinés analizés.
Faktoriniy analiziy metu gauti rezultatai pateikti instrumenty apraSymuose. Galimy demografiniy
rodikliy sasajy su suvokiama darbuotojy diskriminacija dél amziaus, vadovy etiSka lyderyste,
darbuotojy suvoktu organizacijos teisingumu ir saviveiksmingumu tikrinimui buvo atlikti Kruskal
Wallis ir Mann-Whitney U testai.
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3. REZULTATAI

Tyrimo planavimo metu buvo iskelti 5 uzdaviniai. Jgyvendinant pirmajj uzdavinj buvo
atlikta lyginamoji analiz¢é, pritaikius Kruskal Wallis ir Mann-Whitney U testus. Antrojo uzdavinio
jgyvendinimui buvo atliktos Spearman koreliacijos. Treéiasis ir ketvirtasis uzdaviniai jgyvendinti,
atlikus tiesinés regresijos ir mediacijos analizes. Analizuojant rezultatus pagal penktajj uzdavinj taip

pat atlikta ir moderuotos mediacijos analizé.

Analizuojant duomenis pagal pirmgjj uzdavinj, siekta patikrinti darbuotojy suvoktos
diskriminacijos dél amziaus, suvokto organizacinio teisingumo, vadovy etiSkos lyderystés,
darbuotojy saviveiksmingumo sasajas su socialiniais-demografiniais rodikliais. Siy veiksniy
lyginamosios analizés pateikiamos paeiliui. Kadangi darbuotojy savo kompetencijy vertinimas yra
kategorinis kintamasis, ¢ia kartu buvo atlikta ir Sio kintamojo sgveikos su kitais organizaciniais

veiksnais lyginamoji analizé.

Suvokta diskriminacija dél amziaus ir socialiniai-demografiniai rodikliai

Pirmiausia buvo tikrinama, kokio amziaus darbuotojai darbo aplinkoje jauciasi labiausiai
diskriminuojami dél amziaus. Pritaikius Kruskal Wallis testa gautas rezultatas p = 0,000 (p < 0,05).
Gauti duomenys rodo, kad labiausiai diskriminacija dél amZiaus jaucia jaunesni nei 24 m. amZiaus
darbuotojai ir vyresni nei 55 m. amziaus darbuotojai. MaZiausiai diskriminuojami dél amziaus
jauciasi 36-40 m. respondentai. Detalesni duomenys apie diskriminacija dél amziaus jaucianciy

darbuotojy pasiskirstymg pagal amziaus grupes pateikti 2 lenteléje.

2 lentelé. Diskriminacijq dél amzZiaus jaucianciy respondenty pasiskirstymo pagal amziaus grupes

vidutiniai rangai

Tirty darbuotojy amZiaus Tirty darbuotojy kiekis AmzZiaus grupéje diskriminacija jaucianciy
grupés amZiaus grupéje darbuotojy vidutinis rangas
19-24 m. 56 respondentai 225,60
25-29 m. 60 respondenty 192,55
30-35m. 39 respondentai 190,04
36-40 m. 48 respondentai 152,46
41-45m. 48 respondentai 166,85
46-50 m. 42 respondentai 164,77
51-55 m. 55 respondentai 209,33
56-70 m. 36 respondentai 237,82

* pagal atsakymy kodavimg, didesni rangy skai¢iai rodo labiau isreik$tg diskriminacijos dél amziaus suvokimg
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Suvoktos darbuotojy diskriminacijos dél amziaus sgsajos su respondenty lytimi
nepastebéta. Atlikus lyginamajg analiz¢ pagal Mann-Whitney U testa gautas rezultatas p = 0,99 (p >
0,05).

Atlikus lyginamaja analize pagal darbuotojy organizacijoje iSdirbtg laikg ir organizacijos
sektorius, statistiskai reikSmingy skirtumy nepastebéta. Pritaikius Kruskal Wallis testa gauti rezultatai:
pagal organizacijoje i8dirbtg laika: p = 0,19 (p > 0,05), pagal organizacijos sektoriy: p = 0,11 (p >
0,05). Tikrinant galimus diskriminacijos dél amziaus suvokimo skirtumus priklausomai nuo jgyto
darbuotojy issilavinimo, darbuotojy jgyto iSsilavinimo atsakymai ¢ia ir toliau pergrupuoti | dvi
kategorijas: 1) turin¢ius aukstaji universitetinj arba aukstesnjji kolegijos iSsilavinimg ir 2) aukstojo
universitetinio arba aukstesniojo kolegijos i$silavinimo neturin¢ius. Pritaikius Mann-Whitney U testa
gautas rezultatas p = 0,478 (p > 0,05), taigi statistiSkai reikSmingy skirtumy nepastebéta. PanaSus
rezultatas gautas iStyrus ir Suvokiamos diskriminacijos dél amziaus sasajas su darbuotojy savo paciy
turimy kompetencijy vertinimu. Pritaikius Kruskal Wallis testg gautas rezultatas p = 0,545 (p > 0,05),
taigi statistiSkai reikSmingy skirtumy nepastebéta. Tiriant galimus diskriminacijos dél amziaus
suvokimo sgsajas su turima su esamo darbo pobtidziu susijusio darbo patirtimi, darbuotojy atsakymai
apie anksciau jgyta su atliekamu darbu susijusio darbo patirtj ¢ia ir toliau pergrupuoti j dvi kategorijas:
1) turin€ius ankstesnés su atlickamu darbu susijusios apmokamo arba savanoriSsko darbo patirties ir
2) neturin¢ius ankstesnés su atlickamu darbu susijusios patirties. Pritaikius Mann-Whitney U testa
gautas statistiSkai reikSmingo rysio rezultatas p = 0,025 (p < 0,05). Vis délto, Siuos rezultatus vertinti
reikéty atsargiai dél dideliy ankstesng su turimu darbu susijusig darbo patirtj turéjusiy ir neturéjusiy

darbuotojy im¢iy skirtumy. Detalesné informacija apie gautus rezultatus pateikta 3 lenteléje.

3 lentele. Diskriminacijq dél amziaus jaucianciy respondenty pasiskirstymo pagal anksciau jgytg Su

esamo darbo pobudziu SUsijusio darbo patirtj vidutiniai rangai

Tirty darbuotojy ankstesnio darbo Tirty darbuotoju kiekis Amziaus grupéje diskriminacija
patirtis kategorijoje jaucianciy darbuotojy vidutinis rangas
Turéjo ankstesnio darbo patirties 298 200,61

Neturéjo ankstesnio darbo patirties 89 171,88

* pagal atsakymy kodavimg, didesni rangy skai¢iai rodo labiau isreik$tg diskriminacijos dél amziaus suvokimg

Atlikus suvoktos diskriminacijos dél amziaus lyginamaja analize pagal darbuotojy

organizacijoje i8dirbta laika ir organizacijos sektoriy, statistiSkai reikSmingy skirtumy nepastebéta.
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Palyginimui pagal organizacijoje i8dirbta laika buvo taikytas Kruskal Wallis testas. Gautas rezultatas:
p = 0,19 (p > 0,05). Tiriant galimus suvoktos diskriminacijos dél amziaus sgsajas su skirtingais
organizacijy sektoriais, dél itin didelio im¢iy skirtumo, ¢ia ir kitur i§ lyginamosios analizés buvo
iS§imti nevyriausybinése organizacijose (NVO) dirbanéiy respondenty rezultatai (14 respondenty).
Atliekant suvoktos diskriminacijos dél amziaus lyginamaja analiz¢ pagal organizacijos sektoriy buvo
taikytas Mann-Whitney U testas. Gautas rezultatas: p = 0,11 (p > 0,05), taigi statistiSkai reikSmingos
sgsajos nerasta. Lyginant darbuotojy suvoktg diskriminacija dél amziau pagal darbo etata,
reik§mingos sgsajos nepastebéta. Atlikus lyginamajg analiz¢ su Mann-Whitney U testu gautas
rezultatas p = 0,67 (p > 0,05).

Darbuotojy suvoktas organizacijos teisingumas ir socialiniai-demografiniai rodikliai

Atlikus lyginamaja analize tarp darbuotojy suvokto organizacijos teisingumo ir
darbuotojy savo paciy kompetencijy vertinimo, gauti rezultatai parodé, kad savo organizacija
labiausiai neteisinga laiko tie darbuotojai, kurie mano, kad jy kompetencijos yra Zenkliai per Zemos
arba per auk$tos esamam darbui atlikti p = 0,038 (p < 0,05). Detalesné informacija apie gautus
rezultatus pateikta 4 lenteléje. Vis délto, atsizvelgus j netolygiai pasiskirs¢iusias tirty darbuotojy imtis

pagal savo kompetencijy vertinima, gautus rezultatus reikéty vertinti atsargiai.

4 lentelé. Savo organizacijgq kaip teisingq suvokianciy respondenty pasiskirstymo pagal jy savo paciy

profesiniy kompetencijy vertinimg vidutiniai rangai

Organizacijos teisingumo vertinimo
Tirty darbuotojy savo Tirty darbuotojuy kiekis pasiskirstymas pagal darbuotojy savo
kompetencijy vertinimas kategorijoje profesiniy kompetencijy vertinimg

vidutinis rangas

Kompetencijos per Zemos, reikia

10 184,35
daug tobuléti
Kompetencijos i§ esmés
‘ . ' 72 208,08
pakankamos, ta¢iau reikia tobuléti
Kompetencijos pilnai atitinka darbo
reikalavimus, yra pakankamos atlikti 207 202,59
uzduotis
Kompetencijos siek tiek per aukstos,
. 76 174,43
dauguma uzduociy per lengvos
Kompetencijos zenkliai per aukstos,
22 139,09

turimos uzduotys nekelia i88tukiy

* pagal atsakymy kodavimg, didesni rangy skai¢iai rodo labiau isreik$tg diskriminacijos dél amziaus suvokimg
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Suvokto organizacijos teisingumo sgsajy su darbuotojy jgytu issilavinimu, ir anks¢iau
igyta darbo patirtimi tyrimui taikytas Mann-Whitney U testas. StatistiSkai reik§mingos sasajos nerasta.
Gauti suvokto organizacijos teisingumo rezultatai pagal darbuotojy jgyta iSsilavinimg: p = 0,51 (p >
0,05), pagal anks¢iau jgyta darbo patirtj: p = 0,84 (p > 0,05).

Palyginus suvokta organizacijos teisinguma pagal respondenty amziaus grupes Kruskal
Wallis testu gautas rezultatas p = 0,007 (p < 0,05). Gauti rezultatai rodo, kad prasciausiai
organizacijos teisingumg vertina 41-50 m. amziaus darbuotojai. Geriausiai — jauni darbuotojai (19-
29 m.). Detalesni duomenys apie suvokto organizacijos teisingumo vertinimo pasiskirstyma pagal

respondenty amziaus grupes pateikti 5 lentel¢je.

5 lentelé. Suvokto organizacijos teisingumo vertinimo pasiskirstymo pagal respondenty amzZiaus

grupes vidutiniai rangai

Tirty darbuotojuy amziaus Tirty darbuotojuy kiekis Organizacijos teisingumo vertinimo
grupés amZiaus grupéje vidutinis rangas
19-24 m. 56 respondentai 239,29
25-29 m. 60 respondenty 215,05
30-35m. 39 respondentai 181,03
36-40 m. 48 respondentai 184,24
41-45m. 48 respondentai 178,85
46-50 m. 42 respondentai 164,83
51-55 m. 55 respondentai 188,24
56-70 m. 36 respondentai 162,56

* pagal atsakymy kodavima, didesni rangy skaiciai rodo teigiamesnj organizacijos teisingumo vertinimag

Suvoktas organizacijos teisingumas nuo darbuotojy lyties nepriklausé. Pritaikius Mann-

Whitney U testg gautas rezultatas p = 0,43 (p > 0,05).

Lyginant suvokta organizacinj teisinguma skirtinguose organizacijy sektoriuose buvo
vertintas tik vieSasis ir privatus sektoriai. Pritaikius Mann-Whitney U testg gautas rezultatas p = 0,08
(p < 0,05) rodo, kad privataus sektoriaus darbuotojai organizacinj teisinguma vertina teigiamiau.
Detalesni duomenys apie suvokto organizacijos teisingumo vertinimo pasiskirstyma pagal

organizacijy sektorius pateikti 6 lenteléje.
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6 lentelé. Suvokto organizacijos teisingumo vertinimo pasiskirstymo pagal organizaijy sektorius

vidutiniai rangai

Tirty darbuotojy kiekis Organizacijos teisingumo vertinimo
Organizacijy sektorius L S
kategorijoje vidutinis rangas
Viesasis sektorius 170 170,91
Privatus sektorius 203 200,47

* pagal atsakymy kodavima, didesni rangy skaiéiai rodo teigiamesnj organizacijos teisingumo vertinima

Organizacijos teisingumo vertinimo sgsajos su darbuotojy darbo etatu nepastebéta.

Atlikus lyginamaja analize¢ Mann-Whitney U testu, gautas rezultatas: p = 0,77 (p > 0,05).

Palyginus organizacijos teisingumo vertinimg pagal organizacijoje iSdirbta laika,
pastebéta, kad darbuotojai, kurie organizacijoje dirba iki 2 mety, savo vadovus laiko labiau etiskais.
Lyginamajai analizei taikytas Kruskal Wallis testas. Gautas rezultatas: p = 0,013 (p < 0,05). Detalesni
duomenys apie vadovy etiskos lyderystés vertinimy pasiskirstyma pagal darbuotojy organizacijoje

i8dirbg laikg pateikti 7 lenteléje.

7 lentelé. Organizacijos teisingumo vertinimy pasiskirstymo pagal darbuotojy organizacijoje isdirbtg

laikq vidutiniai rangai

Tirty darbuotoju Kiekis Organizacijos teisingumo vertinimo
Organizacijoje iSdirbtas laikas
kategorijoje vidutinis rangas

Iki 3 ménesiy 14 230,04
Nuo 4 ménesiy iki 1 mety 71 228,41
Nuo daugiau nei 1 mety iki 2 mety 71 206,38
Nuo daugiau nei 2 mety iki 5 mety 74 178,58
Nuo daugiau nei 5 mety iki 10 mety 49 175,22
Nuo daugiau nei 10 mety 20 mety 69 166,49
Virs 20 mety 38 192,41

* pagal atsakymy kodavima, didesni rangy skaiciai rodo teigiamesnj organizacijos teisingumo vertinima

Vadovuy etiska lyderysté ir socialiniai-demoagrafiniai rodikliai

Lyginamaja analize patikrtinus galimus vadovy etiskos lyderystés vertinimo skirtumus
pagal darbuotojy amziy, pastebéta, kad jauni, 19-29 m. amziaus darbuotojai vadovy lyderystés

etiSkumg vertina teigiamiau. Lyginamajai analizei buvo taikytas Kruskal Wallis testas. Gautas

35



rezultatas: p = 0,001 (p < 0,05). Detalesni duomenys apie vadovy etiskos lyderystés vertinimy

pasiskirstyma pagal darbuotojy amziaus grupes pateikti 8 lentel¢je.

8 lentelé. Vadovy etiskos lyderystés vertinimy pasiskirstymo pagal darbuotojy amZiaus grupes

vidutiniai rangai

Tirty darbuotojy amZiaus Tirty darbuotoju kiekis AmZiaus grupéje diskriminacija jaucianciy
grupés amZiaus grupéje darbuotojy vidutinis rangas
19-24 m. 56 respondentai 236,54
25-29 m. 60 respondenty 222,75
30-35m. 39 respondentai 157,94
36-40 m. 48 respondentai 175,93
41-45m. 48 respondentai 195,05
46-50 m. 42 respondentai 197,94
51-55m. 55 respondentai 176,47
56-70 m. 36 respondentai 147,85

* pagal atsakymy kodavima, didesni rangy skaiciai rodo teigiamesnj vadovy etiskos lyderystés vertinima

Atlikus vadovy etiSkos lyderystés vertinimo lyginamajg analiz¢ pagal jy organizacijos
sektoriy ir darbo etata, statistiSkai reikSmingy skirtumy nepastebéta. Palyginamajai analizei pagal
siuos rodiklius buvo naudotas Mann-Whitney U testas. Gauti rezultatai: lyginant pagal organizacijos
sektoriy p = 0,43 (p > 0,05), lyginant pagal darbo etata p = 0,5 (p > 0,05). Palyginus vadovy etiskos
lyderystés vertinima pagal organizacijoje iSdirbta laika, pastebéta, kad darbuotojai, kurie
organizacijoje dirba iki 2 mety, savo vadovus laiko labiau etiskais. Lyginamajai analizei taikytas
Kruskal Wallis testas. Gautas rezultatas: p = 0,007 (p < 0,05). Detalesni duomenys apie vadovy
etiskos lyderystés vertinimy pasiskirstyma pagal darbuotojy organizacijoje i8dirbg laika pateikti 9

lenteléje.
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9 lentelé. Vadovy etiskos lyderystés vertinimy pasiskirstymo pagal darbuotojy organizacijoje isdirbtg

laikq vidutiniai rangai

Organizacijoje ¥dirbtas laikas Tirty darbuotojy kiekis Vadovy etiSkos lyderystés vertinimo
kategorijoje vidutinis rangas
Iki 3 ménesiy 14 226,96
Nuo 4 ménesiy iki 1 mety 71 218,39
Nuo daugiau nei 1 mety iki 2 mety 71 221,82
Nuo daugiau nei 2 mety iki 5 mety 74 175,70
Nuo daugiau nei 5 mety iki 10 mety 49 188,58
Nuo daugiau nei 10 mety 20 mety 69 160,54
Virs 20 mety 38 182,61

* pagal atsakymy kodavimg, didesni rangy skai¢iai rodo teigiamesnj vadovy etiskos lyderystés vertinima

Vadowvy etiskos lyderystés vertinimas nuo darbuotojy lyties nepriklausé. Pritaikius Mann-
Whitney U testa gautas rezultatas p = 0,45 (p > 0,05).

Palyginus vadovy etiskos lyderystés vertinimg pagal darbuotojy igyta iSsilavinimag ir
ankscCiau jgyta darbo patirtj statistiskai reik§mingy skirtumy nepastebéta. Pritaikius Mann-Whitney
U testa, gauti rezultatai: pagal darbuotojy jgyta iSsilavinimg p = 0,49 (p > 0,05), pagal anksc¢iau jgyta
darbo patirtj p = 0,77 (p > 0,05). Taciau Kruskal Wallis testu atlikus vadovy etiskos lyderystés
vertinimo palyginima pagal darbuotojy savo paciy profesiniy kompetencijy vertinima, gauti rezultatai
parode, kad darbuotojai, savo profesines kompetencijas vertinantys kaip itin per zemas arba smarkiai
per aukstas turimo darbo uzduotims atlikti, vadovy etiSka lyderyste jvertino prasciau. Detalesni
duomenys apie vadovy etiskos lyderystés vertinimy pasiskirstyma pagal darbuotojy turimy savo
profesiniy kompetencijy vertinima pateikti 10 lenteléje.

Vis délto, gautus vadovy etiSkos lyderystés palyginimo pagal darbuotojy savo paciy
profesiniy kompetencijy vertinimg reikéty vertinti atsargiai — pastebimi dideli im¢iy skirtumai tarp
skirtingai savo profesines kompetencijas vertinusiy darbuotojy, o gautas reikSmingumo lygmuo gana

zemas: p = 0,04 (p <0,05).
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10 lentele. Vadovy etiskos lyderystés vertinimy pasiskirstymo pagal jy savo paciy profesiniy

kompetencijy vertinimg vidutiniai rangai

Vadovuy etiSkos lyderystés vertinimo
Tirty darbuotojy savo Tirty darbuotojy kiekis pasiskirstymas pagal darbuotojy savo
kompetencijy vertinimas kategorijoje profesiniy kompetencijuy vertinima

vidutinis rangas

Kompetencijos per Zemos, reikia

i 10 163,90

daug tobuléti
Kompetencijos i§ esmés

72 196,98
pakankamos, taciau reikia tobuléti
Kompetencijos pilnai atitinka darbo
reikalavimus, yra pakankamos atlikti 207 206,08
uzduotis
Kompetencijos $iek tiek per aukstos,

76 177,79
dauguma uzduocCiy per lengvos
Kompetencijos Zenkliai per aukstos,

22 140,23

* pagal atsakymy kodavima, didesni rangy skai¢iai rodo aukstesnj vadovy etiskos lyderystés vertinima.

Darbuotojy saviveiksmingumas ir socialiniai-demografiniai rodikliai

Darbuotojy saviveiksmingumo lyginamoji analizé buvo atlikta tik su $iais socialiniais-
demografiniais rodikliais: respondenty amziumi, lytimi, jgytu i$silavinimu, anksciau jgyta SU esamo
darbo pobtdziu susijusio darbo patirtimi ir organizacijoje dirbamu laiku. Statistiskai reik§mingi
darbuotojy saviveiksmingumo vertinimo skirtumai rasti tik pagal respondenty lytj ir savo
kompetencijy vertinima.

Palyginus darbuotojy saviveiksmingumo vertinimg pagal darbuotojy lytj Mann-Whitney
U testu, gauti rezultatai: p = 0,019 (p < 0,05). Rezultatai rodo, kad vyrai pasizymi aukstesniu
saviveiksmingumu. Vis délto, dél didelio respondenty imciy skirtumo pagal lyti, Siuos rezultatus
reikéty vertinti atsargiai. Detalesni duomenys apie darbuotojy saviveiksmingumo vertinimy

pasiskirstymg pagal jy lytj pateikti 11 lenteléje.
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11 lentelé. Darbuotojy saviveiksmingumo vertinimy pasiskirstymo pagal jy Iytj vidutiniai rangai

Tirty darbuotojy kiekis Saviveiksmingumo vertinimo
Respondenty lytis L S
kategorijoje vidutinis rangas
Moteris 299 187,08
Vyras 88 217,50

* pagal atsakymy kodavima, didesni rangy skaiciai rodo labiau aukStesnj saviveiksmingumo vertinima

Palyginus darbuotojy saviveiksmingumo vertinimg pagal darbuotojy savo kompetencijy

vertinimg Kruskal Wallis U testu, gauti rezultatai: p = 0,000 (p < 0,001). Rezultatai rodo, kad

darbuotojai, kurie mano, kad jy profesinés kompetencijos yra Zemos, pasiZymi Zemesniu

saviveiksmingumu. Vis délto, dél didelio respondenty imciy skirtumo pagal savo kompetencijy

vertinimg, S$iuos rezultatus reikéty vertinti atsargiai. Detalesni duomenys apie darbuotojy

saviveiksmingumo vertinimy pasiskirstyma pagal jy savo paciy kompetencijy vertinima pateikti 12

lenteléje.

12 lentelé. Darbuotojy saviveiksmingumo vertinimy pasiskirstymo pagal jy savo paciy profesiniy

kompetencijy vertinimg vidutiniai rangai

Saviveiksmingumo vertinimo

Tirty darbuotojy savo Tirty darbuotojuy Kiekis pasiskirstymas pagal darbuotojy savo

kompetencijuy vertinimas kategorijoje profesiniy kompetencijy vertinimg

vidutinis rangas

Kompetencijos per Zemos, reikia

10 96,85
daug tobuléti
Kompetencijos i$ esmés

72 175,02
pakankamos, taciau reikia tobuléti
Kompetencijos pilnai atitinka darbo
reikalavimus, yra pakankamos atlikti 207 184,50
uzduotis
Kompetencijos $iek tiek per aukstos,

76 236,65
dauguma uzduocCiy per lengvos
Kompetencijos zenkliai per aukstos,

22 242,36

turimos uzduotys nekelia i$§tkiy

* pagal atsakymy kodavima, didesni rangy skaiciai rodo aukstesnj darbuotojy saviveiksmingumo vertinima.

Antruoju tyrimo uzdaviniu buvo siekiama iSnagrinéti suvoktos darbuotojy

diskriminacijos dél amziaus, SUVOKtO organizacijos teisingumo, saviveiksmingumo, savo profesiniy
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kompetencijy vertinimo, vadovy etiSkos lyderystés, jsitraukimu j darbg bei jsipareigojimu

organizacijai tarpusavio s3sajas.

Analizuojant tyrimo rezultatus pagal antrajj uzdavinj, pirmiausia buvo atlikta Spearman
koreliacijy analizé tarp suvokiamos diskriminacijos dél amziaus, Suvokiamo organizacijos
teisingumo, saviveiksmingumo, savo profesiniy kompetencijy vertinimo ir vadovy etiskos lyderystés.
Gauti Spearman koreliacijy rezultatai rodo, kad su darbuotojy suvokta diskriminacija dél amziaus yra
stipriai neigiamai susijusi vadovy etiska lyderysté: rs = -0,260 (p = 0,00, p < 0,01), stipriu neigiamu
ry$iu yra susijes suvoktas organizacijos teisingumas: s = -0,309 (p = 0,00, p < 0,01), taip pat stipriu
neigiamu rySiu su suvokta darbuotojy diskriminacija dél amziaus yra susij¢s jy saviveiksmingumas
rs =-0,183 (p = 0,00, p < 0,01). Be kita ko, pastebéta, kad suvokta organizacijos teisingumg ir vadovy
etiska lyderyste taip pat sieja glaudus teigiamas rySys: rs = 0,715 (p = 0,00, p < 0,01). Kartu pastebéta,
kad tarp darbuotojy saviveiksmingumo ir etiSkos lyderystés yra stiprus teigiamas rySys: rs = 0,266 (p
= 0,00, p <0,01). Tarp saviveiksmingumo ir suvokto organizacijos teisingumo yra stiprus teigiamas
rySys: rs = 0,305 (p = 0,00, p <0,01). Saviveiksmingumas yra stipriai teigiamais susij¢s su darbuotojy
savo profesiniy kompetencijy vertinimu: rs = 0,244 (p = 0,00, p < 0,01). Darbuotojy savo profesiniy
kompetencijy vertinimas taip pat yra neigiamai susij¢s su suvoktu organizacijos teisingumu: rs = -
0,129 (p = 0,11, p < 0,05). Cia aprasyty kintamyjy koreliacijos koeficienty duomenys pateikti 13

lenteléje.

Taip pat buvo patikrinti darbuotojy suvoktos diskriminacijos dél amziaus, suvokto
organizacijos teisingumo, vadovy etiSkos lyderystés, saviveiksmingumo ir darbuotojy savo profesniy
kompetencijy vertinimo sgsajos su darbuotojy jsitraukimu ] darbg ir emociniu jsipareigojimu
organizacijai. Sasajy tarp Siy veiksniy tikrinimui buvo atliktos Spearman Kkoreliacijos. Gauti
Spearman koreliacijos rezultatai rodo, kad egzistuoja stipriis rysiai tarp visy tirty kintamyjy. Detalesni
duomenys apie Siy kintamyjy koreliacijos koeficientus pateikti 13 lenteléje. Koreliacijy
reik§mingumo lygmuo tarp darbuotojy savo profesiniy kompetencijy vertinimo ir jsitraukimo j darba:

p =0,29, p < 0,05, tarp visy kity ¢ia aptarty kintamyjy: p = 0,00, p < 0,01.
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13 lentelé. Suvokiamos diskriminacijos dél amziaus I SU ja sietiny kity organizaciniy veiksniy

koreliacijos koeficientai

Kintamieji 1. 2. 3. 4. 5. 6.

1. Suvokta diskriminacija -0,260**  .0,309**  -0,183** - -0,185**  -0,217**
2. Etiska lyderysté - 0,715** 0,266** - 0,336** 0,482**
3. Organizacijos teisingumas - 0,305** -0,129* 0,311** 0,489**
4. Saviveiksmingumas - 0,244** 0,333** 0,262**
5. Sﬁ-wT) kompetenciju - 0,111* 0,495+
vertinimas

6. Isitraukimas i darbg - -0,217**

Pastaba. *p<0,05; **p<0,01

Treciuoju uzdaviniu, buvo siekta nustatyti suvoktos darbuotojy diskriminacijos dél
amziaus prognozinius veiksnius. Tiriant darbuotojy suvokto organizacijos teisingumo,
saviveiksmingumo savo profesiniy kompetencijy vertinimo ir vadovy etiskos lyderystés prognozinius
rySius darbuotojy suvoktai diskriminacijai dél amziaus, regresijos analizé parodé, kad visi keturi
veiksniai paaigkina tik 13,5 % dispersijos (R? 0,135, F = 14,880, p < 0,001). Remiantis analizés
duomenimis, i§ $iy keturiy veiksniy suvokta darbuotojy diskriminacijg dél amZiaus neigiamu rysiu
tiesiogiai prognozuoja tik darbuotojy suvoktas organizacijos teisingumas (4 =-0,278, t = -3,897, p <
0,001, 95 % CI [-0,312, -0,096]). Nors Stjudento t testas rodo saviveiksmingumo sgsajg su suvokta
darbuotojy diskriminacijag dél amZiaus, dél nenormaliai pasiskirs€iusiy kintamojo duomeny
papildomai atlikus reikSmingumo vertinimg Bootstrapping procediira, gautas rezultatas rodo, kad
statistiSkai reikSmingos sgsajos tarp darbuotojy saviveiksmingumo ir suvoktos diskriminacijos dél
amziaus néra (f = -0,113, t = -2,146, p < 0,033, 95 % CI [-0,341, 0,028]). Suvoktos darbuotojy

diskriminacijos dél amziaus prognoziniy veiksniy regresijos duomenys pateikti 14 lenteléje.
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14 lentelé. Suvoktos darbuotojy diskriminacijos dél amziaus prognoziniai veiksniai

Nepriklausomi kintamieji Priklausomas kintamasis

Suvokta diskriminacija

Beta (8) p F p R?
Organizacinis teisingumas -0,278 <0,001 14,880 <0,001 0,135
Etiska lyderyste -0,045 0,524
Saviveiksmingumas -0,113 0,033
Savo profesini
P ! 0,052 0,303

kompetencijy vertinimas

Pastaba. StatistiSkai reikSmingi rezultatai pazyméti parySkintu Sriftu.

Atsizvelgus ] tai, kad koreliacijy analizés metu buvo gautas itin stiprus rySys tarp suvoktos
darbuotojy diskriminacijos dél amziaus ir vadovy etiSkos lyderystés, papildomai buvo atlikta

mediaciné analiz¢, naudojant IBM SPPS PROCESS macro modelj.

Atlikta mediaciné analizé patvirtino, kad vadovy etiska lyderysté prognozuoja suvokta
darbuotojy diskriminacija dél amziaus per suvokta organizacijos teisinguma. Vadovy etiska lyderysté
teigiamai veikia suvokta organizacijos teisinguma (b = 0,690, 95 % CI [0,6191, 0,7614], t = 19,084,
p < 0,001), R?= 0,555, F(5, 381) = 95,215, p < 0,001. Suvoktas organizacinis teisingumas neigiamu
rySiu tiesiogiai prognozuoja darbuotojy diskriminacijos dél amziaus suvokimg (b = -0,206, 95 % ClI
[-0,3046, -0,1074], t = 4,107, p < 0,001), Kaip ir pirmosios regresinés analizés metu, tiesioginio
vadovy etiskos lyderystés prognostinio rySio suvoktai darbuotojy diskriminacijai nepastebéta (b = -
0,030, 95 % CI [-0,1276, 0,0668], t = -0,615, p = 0,539). Taigi, gauti duomenys rodo, kad vadovy
etiSka lyderysté netiesiogiai prognozuoja darbuotojy diskriminacijos dél amziaus suvokima,
tarpininkaujant suvoktam organizaciniam teisingumui. Suvoktas organizacinis teisingumas tiesiogiai
prognozuoja suvoktg darbuotojy diskriminacijg dél amziaus. Organizacinio tesingumo medijacijos
vadovy etiskos lyderystés ir darbuotojy suvokto organizacinio teisingumo sgveikai duomenys pateikti

1 pav.
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Suvoktas organizacijos
teisingumas
0,690** -0,206**

Suvokta diskriminacija dél

Vadowy etiSka lyderysté amziaus

Pastaba: **p < 0,001

1 pav. Organizacinio teisingumo medijacija vadovy etiSkos lyderystés ir darbuotojy suvokto

organizacinio teisingumo sgveikai.

Ketvirtuoju tyrimo uzdaviniu buvo siekiama nustatyti darbuotojy jsitraukimo j darbg ir
emocinio jsipareigojimo organizacijai prognozinius rysius.

Analizuojant tyrimo rezultatus pagal ketvirtajj uzdavinj, atliktos dvi regresijos analizés.
Pirmiausia buvo tikrinami suvoktos darbuotojy diskriminacijos, suvokto organizacijos teisingumo,
saviveiksmingumo, savo profesiniy kompetencijy vertnimo ir vadovy etiskos lyderystés prognoziniai
ry$iai darbuotojy jsitraukimui j darba.

Paikrinus darbuotojy jsitraukimo j darbg prognozinius veiksnius, gauti rezultatai parodé,
kad visi penki prognoziniai veiksniai paaikina 23 % dispersijos (R>~ 0,23, F = 22,808, p < 0,001).
Nustatyta, kad stipriausig pronozine verté darbuotojy jsitraukimui j darbg turi saviveiksmingumas (5
= 0,215, t = 4,293, p < 0,001, 95 % CI [0,806, 1,240]) ir neigiamiu ry$iu — suvokta darbuotojy
diskriminacija dél amziaus (f =-0,166, t =-3,444, p = 0,001, 95 % CI [0,428, 2,337]). Kiek silpnesnis
teigiamas prognozinis rysys isryskéjo tarp darbuotojy jsitraukimo j darbg ir vadovy etiskos lyderystés
(6 =0,180,t = 2,724, p = 0,007, 95 % CI [0,461, 2,171]). Gana silpnas teigiamas prognozinis rysys
rastas tarp darbuotojy jsitraukimo j darbg ir savo kompetencijy verinimo (f = 0,110, t = 2,301, p =
0,022, 95 % CI [0,878, 1,139]). Tarp darbuotojy jsitraukimo j darbg ir suvokiamo organizacijos
teisingumo prognostiniy rysSiy nerasta. Darbuotojy jsitraukimo i darba prognostiniy veiksniy

regresijos duomenys pateikti 15 lenteléje.
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15 lentelé. Darbuotojy jsitraukimo j darbg prognostiniai veiksniai

Nepriklausomi kintamieji Priklausomas kintamasis

Isitraukimas j darbg

Beta (5) p F p R?
Suvokta diskriminacija -0,166 0,001 22,808 <0,001 0,23
Organizacinis teisingumas 0,094 0,172
Etiska lyderysté 0,180 0,007
Saviveiksmingumas 0,215 <0,001
Savo profesiniy 0.110 0.022

kompetencijy vertinimas

Pastaba. Statistiskai reik§mingi rezultatai pazymeéti paryskintu Sriftu.

Antrajame rezultaty analizés pagal ketvirtgjj uzdavinj etape, buvo tiriami darbuotojy
emocinio jsipareigojimo organizacijai prognoziniai veiksniai. Regresinés analizés rezultatai parodé,
kad suvokta darbuotojy diskriminacija dél amZiaus, suvoktas organizacijos teisingumas,
saviveiksmingumas, savo profesiniy kompetencijy vertinimas, jsitraukimas j darbg ir vadovy etiska
lyderysté paaiskina 42,4 % dispersijos (R?= 0,424, F = 46,683, p < 0,001). Stipriausig prognozine
verte darbuotojy emociniam jsipareigojimui organizacijai teigiamu rySiu turi darbuotojy suvoktas
organizacijos teisingumas (8 = 0,238, t = 3,996, p < 0,001, 95 % CI [0,426, 2,349]) ir jsitraukimas }
darbg (f = 0,377, t = 8,496, p < 0,001, 95 % CI [0,770, 1,299]). Kiek silpnesniu teigiamu rysiu
darbuotojy emocinj jsipareigojimg organizacijai taip pat prognozuoja vadovy etiska lyderysté (5 =
0,167, t = 2,885, p = 0,004, 95 % CI [0,452, 2,213]). Darbuotojy emocinio jsipareigojimo

organizacijai prognoziniy veiksniy regresijos duomenys pateikti 16 lenteléje.
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16 lentelé. Darbuotojy emocinio jsipareigojimo organizacijai prognostiniai veiksniai

Nepriklausomi kintamieji Priklausomas kintamasis

Emocinis jsipareigojimas

organizacijai

Beta (5) p F p R?
Suvokta diskriminacija -0,050 0,238 46,683 <0,001 0,424
Organizacinis teisingumas 0,238 <0,001
Etiska lyderysté 0,167 0,004
Saviveiksmingumas 0,018 0,683
SaV(.) Profesniq kompetencijy 0015 0.725
vertinimas
Isitraukimas j darba 0,377 <0,001

Pastaba. Statistiskai reikSmingi rezultatai pazyméti paryskintu $riftu.

Penktuoju uzdaviniu buvo siekiama nustatyti darbuotojy saviveiksmingumo ir savo
profesiniy kompetencijy vertinimo reikSme etiskos lyderystés, suvokiamo organizacijos teisingumo

ir suvoktos diskriminacijos dél amzZiaus rySiams.

Remiantis moksline literatiira, atliekant rezultaty analize pagal penktajj uzdavinj buvo
daryta prielaida, kad darbuotojy saviveiksmingumas ir savo profesiniy kompetencijy vertinimas kaip
moderatoriai gali bent vieng i8 rysiy tarp suvoktos darbuotojy diskriminacijos dél amzZiaus, suvokto
organizacijos teisingumo ir etiSkos lyderystés. Prielaidai tikrinti buvo atlikta moderuotos mediacijos
analizé. Atsizvelgus i tai, kad ankstesniuose skai¢iavimuose tiesioginio rysio tarp etiSkos lyderystés
ir suvoktos darbuotojy diskriminacijos dél amziaus nebuvo rasta, Sios analizés metu buvo tirti tik du

modeliai:

1) darbuotojy saviveiksmingumo ir savo profesiniy kompetencijy vertinimo moderacijos etiskos

lyderystés ir suvokto organizacijos teisingumo sagveikai,

2) darbuotojy saviveiksmingumo ir savo profesiniy kompetencijy vertinimo moderacijos suvokto

organizacijos teisingumo ir suvoktos darbuotojy diskriminacijos dél amziaus sgveikai.

Atlikus rezultaty analiz¢ moderacijos buvo rastos tik darbuotojy suvokto organizacijos
teisingumo ir suvoktos darbuotojy diskriminacijos dél amziaus sgveikai. Toliau aptariami Sios

moderacijos rezultatai.
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Atlikus moderuotos mediacijos analiz¢ pastebéta, kad darbuotojy saviveiksmingumas ir
savo profesiniy kompetencijy vertinimas veikia kaip moderatoriai suvokto organizacijos teisingumo
ir suvokiamos darbuotojy diskriminacija dél amziaus sgveikai. Darbuotojy saviveiksmingumas veikia
teigiamu rySiu (b = 0,324, 95 % CI [0,1777, 0,4702], t = 4,356, p < 0,001), o savo profesiniy
kompetencijy vertinimas veikia neigiamu rySiu (b =-0,108, 95 % CI [-0,1856, -0,0303], t =-2,732, p
= 0,006). Sagveika tarp darbuotojy suvokto organizacijos teisingumo ir suvoktos diskriminacijos dél
amziaus stipriausia tuomet, kai tiek jy saviveiksmingumas, tiek ir savo kompetencijy vertinimas yra
zemi. Esant aukStam darbuotojy saviveiksmingumui, sgveikos tarp darbuotojy suvokto organizacijos
teisingumo ir suvoktos diskriminacijos dél amziaus nebelieka. Detalesné informacija apie rysio tarp
suvokiamo organizacinio teisingumo ir suvokiamos darbuotojy diskriminacijos dél amziaus
priklausomybe nuo darbuotojy saviveiksmingumo iSreikStumo ir savo profesiniy kompetencijy

vertinimo lygio pateikta 17 lenteléje.

17 lentelé. Rysio tarp suvokiamo organizacinio teisingumo ir suvokiamos darbuotojy diskriminacCijos
del amzZiaus priklausomybé nuo darbuotojy saviveiksmingumo isreikStumo ir savo profesiniy

kompetencijy vertinimo lygio

RySys tarp suvokiamo org.
o ] Savo kompetencijy o . .
Saviveiksmingumas . teisingumo ir suvokiamos t p
vertinimas L
diskriminacijos

zemas zemas silpnas -2,8801 0,0042
zemas vidutinis stiprus -5,3975 <0,0001
zemas aukstas stiprus -5,7348 <0,0001
vidutinis zemas néra -1,6482 0,1001
vidutinis vidutinis stiprus -4,2309 <0,0001
vidutinis stiprus stiprus -4,961 <0,0001
aukstas zemas néra 0,7627 0,4461
aukstas vidutinis néra -0,8206 0,4124
aukstas aukstas néra -2,2856 0,0228

Pastaba. Statistiskai reik§mingi rezultatai pazyméti parySkintu Sriftu.
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4. REZULTATU APTARIMAS

4.1. Darbuotojy diskriminacijos dél amziaus

suvokimg sglygojantys veiksniai

Tyrimo metu buvo siekiama patikrinti, kokie veiksniai sglygoja darbuotojy suvokiama

diskriminacijg dé¢l amziaus.

Atlikus lyginamasias analizes pastebéta, kad labiausiai diskriminuojami dél amziaus
Lietuvoje jauciasi jaunesni nei 24 m. ir vyresni nei 55 m. amziaus darbuotojai. Gauti rezultatai atitinka
anksc¢iau kitose Salyse atlikty tyrimy rezultatus. Dauguma anks¢iau diskriminacija dél amziaus
nagrinéjusiy tyrimy tyré vyresniy darbuotojy padétj darbo rinkoje. Siuose tyrimuose pastebéta, kad
buitent vyresni nei 55 mety amziaus darbuotojai susiduria su labiau iSreikSta diskriminacija dél
amziaus nei visi kiti uz juos jaunesni darbuotojai (Rabl & Triana, 2013). Jaunesniy nei 24 mety
amziaus darbuotojy suvokiamos diskriminacijos dél amziaus rezultatai ankséiau atlikty tyrimy
rezultatams taip pat neprieStarauja. Gauti rezultatai patikslina, kad i§ visy jauny darbuotojy,
diskriminacija dél amziaus savo atzvilgiu labiausiai jaucia biitent karjera dar tik pradedantys
darbuotojai. VVokietijoje atliko (Rabl & Triana, 2013) tyrimo duomenimis, labiausiai diskriminuojami
dél amziaus jautési jauni darbuotojai iki 35 m. Be Kita ko, diskriminacijg dél amziaus yra labiau
jauCiama tarp anksCiau jgytos su esamo darbo pobiidZiu susijusio darbo patirties turéjusiy
respondenty. Tikétina, kad tokie rezultatai buvo gauti de¢l to, kad ankstesng darbo patirt] turéje
darbuotojai lygina savo ankstesnio darbo patirtj su esamu darbu ir dél to yra labiau pastabiis
diskriminacijos del amZiaus apraiSkoms. Taip pat gali buti, kad tokie darbuotojai kelia daugiau
reikalavimy biiti pripaZinti organizacijoje. Manytina, kad jvykus jvykiams, kurie juos privercia jaustis
nepripazintais, tokius jvykius darbuotojai grei¢iau palaiko patirtos diskriminacijos dél amziaus
jrodymu. Vis délto, gautus rezultatus reikéty vertinti atsargiai dél gana didelio im¢iy skirtumo tarp
ankstesné su esamo darbo pobudziu susijusio darbo patirtj turéjusiy (N = 298) ir neturéjusiy

respondenty (N = 89).

Atlikus darbuotojy suvokiamos diskriminacijos dél amZiaus prognoziniy veiksniy analizg,
regresijos analizé parodé, kad suvokta darbuotojy diskriminacijg dél amziaus neigiamu rySiu
tiesiogiai prognozuoja tik darbuotojy suvoktas organizacijos teisingumas. Taigi, esg diskriminuojami

dél amziaus labiau jauciasi tie darbuotojai, kurie mano, kad jy organizacija yra neteisinga.
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Analizuojant rezultatus, i§ pradziy nustebino tai, kad koreliacijos analizé parod¢ stiprig
sasaja tarp vadovy etiskos lyderystés ir darbuotojy suvoktos diskriminacijos dél amziaus, taciau
véliau atlikta regresijos analizé Sio rySio neparodé. Siekiant detaliau iSnagrinéti suvoktos darbuotojy
diskriminacijos dél amziaus sgsajas su suvoktu organizacijos teisingumu ir vadovy etiska lyderyste,
papildomai buvo atlikta mediacijos analizé. Atlikus suvoktos darbuotojy diskriminacijos dél amziaus
ir vadovy etiSkos lyderystés saveikos mediacijos analiz¢ per darbuotojy suvokta organizacijos
teisinguma, pastebéta, kad suvokiamg darbuotojy diskriminacijg dél amziaus tiesiogiai prognozuoja
darbuotojy suvoktas organizacijos teisingumas ir netiesiogiai prognozuoja vadovy etiska lydertysté,
tarpininkaujant organizaciniam teisingumui. Tokie rezultatai rodo, kad kai darbuotojai savo
organizacija suvokia kaip teisingg, jie maziau jaucia esg diskriminuojami dél amziaus. Be kita ko,
vadovy etiska lyderysté didina suvokiamg organizacijos teisinguma ir tokiu biidu taip pat netiesiogiai
prisideda prie maZiau suvokiamos darbuotojy diskriminacijos dél amziaus. Gauti rezultatai patvirtina
(Brown et al., 2005) aprasSytg etiSkos lyderystés teorinj modelj, kuriame yra teigiama, kad etiski
lyderiai savo pavaldiniams rodydami moralaus elgesio pavyzdj ir sudrausmindami neetiSko elgesio
apraiSkas, didina organizacijos etiS$ka klimata. Darbuotojy diskriminacija dé¢l amziaus gali buti
laikoma viena i§ neetiSko elgesio apraiSky. Taigi, etiSki lyderiai maZindami organizacijos
neteisinguma, taip pat sumazina ir darbuotojy suvokiamg diskriminacija dél amziaus. Be kita ko, Sioje
tyrimo dalyje gauti rezultatai papildo ankstesniy tyrimy rezultatus ir pateikia aiSkesne sgveika tarp
suvokiamos darbuotojy diskriminacijos, suvokiamo organizacijos teisingumo ir vadovy etiskos
lyderystés. Taip pat parodo, kaip etiska lyderysté yra susijusi su darbuotojy diskriminacijos dél

amziaus suvokimu.

Analizuojant duomenis pagal penktajj tyrimo uZdavinj gauti rezultatai rodo, kad
darbuotojy suvokiamo organizacijos teisingumo ir suvokiamos jy diskriminacijos dél amziaus
sgveika taip pat ir nuo darbuotojy saviveiksmingumo ir savo paciy kompetencijy vertinimo. Kai
darbuotojy saviveiksmingumas yra aukStesnis, silpnéja rySys tarp suvokiamo organizacijos
teisingumo ir suvokiamos darbuotojy diskriminacijos dél amZiaus. Be kita ko, kai darbuotojai, mano,
kad jy profesinés kompetencijos yra aukstos, rySys tarp suvokiamo organizacijos teisingumo ir
suvokiamos darbuotojy diskriminacijos d¢l amziaus stipréja. Svarbu pastebéti, kad esant aukStam
darbuotojy saviveiksmingumui, sgveika tarp suvokiamo organizacijos teisingumo ir suvokiamos

diskriminacijos dél amziaus i§ viso iSnyksta (16 lentel¢).

Mokslingje literatiiroje nebuvo rasta jokiy tyrimy, kuriose biity tiriama darbuotojy
saviveiksmingumo ir / arba savo suvokty kompetencijy vertinimo moderacija sgveikai tarp

suvokiamo organizacinio teisingumo ir suvokiamos diskriminacijos d¢l amziaus. Vis délto, galima
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manyti, kad aukstesnis darbuotojy saviveiksmingumas ir savo suvokty kompetencijy vertinimas yra
sietinas su teigiamesniu darbuotojo savo paties vertinimu. Inman (2001) pastebéjo, kad zmonés, kurie
save vertina teigiamiau, gave neigiamg jvertinimg i$ aplinkiniy jauciasi labiau diskriminuojami nei

tie, kuriy saves paciy vertinimas yra prastesnis.

Penktojo uzdavinio rezultatai i§ esmés paaiSkina anksciau atliktos darbuotojy suvokiamos
diskriminacijos dél amziaus ir suviamo organizacijos teisingumo lyginamyjy analiziy pagal
darbuotojy savo paciy kompetencijy vertinimg rezultatus. Todé¢l iy lyginamyjy analiziy rezultatai

toliau neaptariami.

Toliau buvo iStirti jsitraukimo j darbg ir emocinio jsipareigojimo organizacijai
prognoziniai veiksniai. Atlikta regresiné analizé parodé, kad jsitraukimg j darba teigiamu rySiu
prognozuoja vadovy etiSka lyderysté, darbuotojy saviveiksmingumas ir savo kompetencijy
vertinimas. Taip pat neigiamu rySiu jsitraukimg j darbg prognozuoja suvokta darbuotojy
diskriminacija dél amziaus. Gauti rezultatai reiskia, kad kai darbuotojai savo vadovus laiko etiskais
lyderiais, 0 darbuotojy saviveiksmingumas ir savo kompetencijy vertinimas yra auksti, tokie
darbuotojai yra linke labiau jsitraukti j savo darbg. Be kita ko, jeigu darbuotojai suvokia esg
diskriminuojami dél amziaus, jy jsitraukimas j darbg mazéja. Rezultatai anksciau atliktiems tyrimams
neprieStarauja. Mokslingje literatiiroje pastebéta, kad suvokta darbuotojy diskiriminacija yra susijusi

su mazesniu jsitraukimu j darbg (Bayl-Smith & Griffin, 2014; James et al., 2013).

Emocinio jsipareigojimo organizacijai prognoziniy veiksniy analizé parodé¢, kad emocinj
jsipareigojimg organizacijai teigiamais rySiais prognozuoja darbuotojy suvoktas organizacijos
teisingumas, vadovy etiSka lyderysté ir jsitraukimas j darbg. Gauti rezultatai reiskia, kad kai
darbuotojai savo organizacijg suvokia kaip teisinga, vadovus laiko etiSkais lyderiais ir yra labiau
isitrauke 1 darba, $iy darbuotojy emocinis jsipareigojimas organizacijai sustipréja. Rezultatai anksciau
atliktiems tyrimams nepriestarauja. Mokslingje literatliroje rasta patvirtinimy, kad procedirinis

teisingumas su darbuotojy jsipareigojimu organizacijai yra susijgs (Magoshi & Chang, 2009).

Tyrimo ribotumai ir rekomendacijos

Siame tyrime, analizuojat suvoktos darbuotojy diskriminacijos dél amZiaus prognozinius
veiksnius ir jos sgsajas su darbuotojy jsitraukimu i darbg bei emociniu jsipareigojimu organizacijai,
buvo tiriama bendra darbuotojy imtis. Gauti rezultatai parodé preliminarias suvoktos darbuotojy
diskriminacijos dél amziaus sgsajas su darbuotojy jsitraukimu j darbg bei emociniu jsipareigojimu
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organizacijai. Vis délto, respondenty imtys pagal organizacijos sektoriy ir ekonoming veikos rasj
pasiskirsté nevienodai. D¢l to, nebuvo galima jvertinti galimy suvokiamos diskriminacijos ir su ja
siejamy kity veiksniy skirtumy tarp organizacijy sektoriy ir vykdomos ekonominés veiklos rasies.
Nors suvoktos darbuotojy diskriminacijos dél amziaus skirtumai pagal Siuos rodiklius nebuvo Sio

tyrimo tikslas, j ateityje atlieckamus Sios temos tyrimus tokj palyginima biity galima jtraukti.

Vertinant Sio tyrimo rezultatus taip pat vertéty atsizvelgti, kad tirti veiksniai buvo
vertiniami respondenty savistabos ir savirefleksijos metodais. Pastebétina, kad pagrindiniai tyrime
nagrinéti veiksniai — suvokiama diskriminacija dél amziaus, suvokiamas organizacijos teisingumas ir
eitiSka lyderystés — yra gana neigiami veiksniai. Neigiamus veiksnius nagrinéjant savistabos ir
savirefleksijos metodais, padidéja rizika, kad respondenty atsakymus gali veikti socialinio
pageidaujamumo veiksnys. Vis délto, nors tyrime naudoti savistabos ir savianalizés metodai turi
trikumy, mokslingje literatiiroje jie vis dar yra jvardijami kaip galimai geriausi biidai jvertinti Zmoniy

subjektyviai jauciamas bei vertinamas biisenas (Sousa-Poza & Sousa-Poza, 2000).

Tyrimo metu buvo rasta darbuotojy saviveiksmingumo ir / arba savo kompetencijy
vertinimo moderacija sgveikai tarp suvokiamo organizacijos teisingumo ir suvokiamos
diskriminacijos dé¢l amziaus. Atlikus literatiros analize, nebuvo rasta jokiy tyrimy, kurie biity tyre
saviveiksmingumo ir / arba kompetencijy vertinimo rysj su suvokiamu organizacijos teisingumu ir /
arba suvokiamos diskriminacijos dél amziaus ne tiesiogiai, bet per moderacing saveika.
Rekomenduojama biisimuose moksliniuose tyrimuose detaliau istirti darbuotojy saviveiksmingumo
ir savo kompetencijy vertinimo moderacijg sgveikai tarp suvokiamo organizacijos teisingumo ir

suvokiamos diskriminacijos dél amZiaus.
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5. ISVADOS

Diskriminacijg dél amziaus labiausiai jaucia darbuotojai, kurie yra jaunesni nei 24 m. ir
vyresni nei 55 m. amzZiaus ir / arba yra turéje ankstesnio su esamo darbo pobudZziu Susijusio
darbo patirties.

Savo organizacijg labiausiai neteisinga laiko darbuotojai, dirbantys vieSojo sektoriaus
organizacijose ir / arba savo profesines kompetencijas vertinantys kaip Zenkliai per Zemas
arba per aukstas esamam darbui atlikti.

Savo vadovus labiau etiSkais laiko jauni, 19-29 m. amziaus darbuotojai, ir / arba
organizacijoje dirbantys ne ilgiau nei 2 mety. Taip pat tie darbuotojai, kurie savo profesines
kompetencijas vertinana kaip itin per Zemas arba smarkiai per aukstas turimo darbo uzduotims
atlikti.

Zemesniu saviveiksmingumu pasizyméjo moterys ir tie darbuotojai, kurie mano, kad jy
profesnés kompetencijos yra zemos.

Suvokiamg darbuotojy diskriminacija dél amziaus tiesiogiai prognozuoja darbuotojy suvoktas
organizacijos teisingumas ir per tarpininkaujantj organizacinj teisingumg netiesiogiai
prognozuoja vadovy etiska lydertysté.

Saveikg tarp darbuotojy suvokiamo orgazinacijos teisingumo ir suvokiamos diskriminacijos
dél amziaus moderuoja darbuotojy saviveiksmingumas ir savo paciy profesiniy kompetencijy
vertinimas.

Isitraukimg j darbg teigiamu rySiu prognozuoja vadovy etiSka lyderysté, darbuotojy
saviveiksmingumas ir savo kompetencijy vertinimas. Taip pat neigiamu rySiu jsitraukimg ]
darba prognozuoja suvokta darbuotojy diskrinimacija dél amziaus.

Emocinj jsipareigojimg organizacijai teigiamais rySiais prognozuoja darbuotojy suvoktas

organizacijos teisingumas, vadovy etiska lyderysté ir jsitraukimas j darba.
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