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SANTRAUKA

Siuolaikinés organizacijos veikia nuolat kintan¢ioje aplinkoje, kurioje joms keliami vis didesni
reikalavimai, todél svarbu vertinti, kaip atrodo vieni pagrindiniy organizacijy vidiniy procesy ir
tarpusavio santykiy rodikliy. Atlikto tyrimo tikslas — nustatyti organizacinio klimato, vadovo paramos,
jsitraukimo j darbg bei psichologinés sutarties iSpildymo 1§ darbuotojo ir darbdavio perspektyvy sasajas.
Tyrime dalyvavo 186 asmenys, dirbantys skirtingose kompanijose, jvairiose industrijose ir dirbantys
skirtingais budais (tik nuotoliniu ar misriu bei tik i$ ofiso). Dalyviy buvo prasoma uZzpildyti anketa, kuria
jie jvertino darbdaviy organizacinj klimatg, gaunamg vadovo parama, savo jsitraukimg j darbg bei
psichologingés sutarties iSpildyma tiek i8S savo, tiek 1§ darbdavio perspektyvos. Taip pat tiriamieji atsake
] demografinius bei socialinius klausimus. Tyrimas parodé¢, jog isitraukimas j darba yra tiesiogiai
prognozuojamas dviejy organizacinio klimato komponenty: darbuotojy dedamy pastangy ir didziavimosi
organizacija. Psichologinés sutarties iSpildymas i§ darbuotojo perspektyvos yra prognozuojamas
psichologinés sutarties iSpildymo i§ darbdavio pusés, o pastarasis tiesiogiai prognozuojamas

organizacinio klimato bendradarbiavimo komponento bei vadovo paramos.

Raktiniai ZodZiai: organizacinis klimatas, vadovo parama, jsitraukimas j darba, psichologinés

sutarties iSpildymas.



SUMMARY

Modern organizations operate in an ever-changing environment with increasing demands, so it is
important to assess what some of the key indicators of an organization’s internal processes and
interrelationships look like. The aim of the study was to determine the links between the organizational
climate, supervisor support, work engagement and the fulfillment of a psychological contract from the
perspective of the employee and the employer. Data were collected from 186 individuals working in
different companies, in different industries and working in different ways (remote or mixed only and
only from the office). Participants were asked to complete a questionnaire in which they assessed the
organizational climate of employers, the support received from the supervisor, their work engagement,
and the fulfillment of the psychological contract from both their own and the employer's perspective.
Participants also answered demographic and social questions. Study has shown that work engagement is
directly predicted by two components of the organizational climate: employee effort and their pride in
the organization. The results also revealed that fulfillment of the psychological contract from the
employee's perspective is predicted by the fulfillment of the psychological contract by the employer, and
the latter is directly predicted by the organizational climate cooperation component and supervisor

support.

Keywords: organizational climate, supervisor support, work engagement, psychological contract

fulfillment.



SVARBIAUSIOS SAVOKOS

Organizacinis klimatas (angl. Organizational climate) — tai darbo atmosfera, jtakojama
tarpasmeninio darbuotojy funkcijy atlikimo ir turinti ry$j su gaunamais bendrais organizacijos veiklos
rodikliais (Rekasiaté-Balsiené, 2005).

Vadovo parama (angl. Supervisor support / Manager support) — tai darbuotojy i§ vadovo
gaunamas palaikymas, siekiant jgyvendinti kylancias idéjas; laisvés veikti ir dirbti savarankiskai
suteikimas; bendradarbiavimo ir stiprios komandiSkumo dvasios paskatinimas (Schaufeli, 2015).

Isitraukimas j darba (angl. work engagement) - tai bisena, apimanti pasinérimg j atlickamg
veikla, energinguma ir atsidavimg atlickamam darbui (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Romé &

Bakker, 2002).

Psichologinés sutarties iSpildymas (angl. psychological contract fulfillment) — abipusiy

principy tarp organizacijos ir asmens laikymasis, jsipareigojant i$pildyti vienas kito liikesc¢ius, atneSant

savo indélj (Rousseau, 1989).



PRATARME

Sis laikas yra kupinas i$ikiy, su kuriais dabartinei visuomenei dar néra teke susidurti. Daugybé
zmoniy mokosi gyventi pagal naujus standartus, kurie dar prie§ pusantry mety biity buve nesuprasti ir
pernelyg svetimi. Lygiai taip pat ir darbo rinkoje, paskutiniai pora mety paskatino darbdavius ieSkoti
naujy darbo organizavimo biidy, tai kas palaikydavo darbuotojy motyvacija staiga tapo nebevertinga,
teko ieskoti naujy perspektyvy, kurios pritraukty darbuotojus.

Pernai mety vasaros pabaigoje Josh Bersin personalo vadovy akademija iSleido straipsnj, kuriame
jvairiais pjuviais analizavo kompanijy susigyvenimo su Covid-19 situacijas didziosiose pasaulio
kompanijose. Didzioji dalis tyrime dalyvavusiy kompanijy pasakojo apie tai, jog pagrindiné uzduotis
buvo padéti darbuotojams jsikurti nuotolines darbo vietas ir atrasti geriausius komunikacinius biidus
tarpusavio bendradarbiavimui. Lygiai taip pat nemaza dalis kompanijy turéjo pradéti ieskoti kaip telkti
komandas ne tik darbo klausimais, ta¢iau ir zmoniy priklausymo jausmo organizacijai skatinimo tikslais
(Bersin, et al. 2020). Ne veltui pats tyréjas §j savo darbg pavadino ,,didZiuoju restartu* — visa darbo rinka
apsiverté 180 laipsniy, ir teko j viskg pazvelgti nauju zvilgsniu.

Visi Sie pokyciai tik dar karta parodé, kokie svarbiis yra kompanijy vidiniai psichologiniai
rodikliai, kurie padeda tokiose situacijose komandoms islikti ir drauge atrasti veikimo principus,
iSvengiant nemazos dalies nesusipratimy. Vienas i§ plaiausiai organizacijos viding atmosfera
matuojanciy konstrukty — organizacinis klimatas. Jo déka kompanijos gali jsivertinti savo sukuriamg
pridétine verte darbuotojams ir galimybes jiems tobuléti organizacijos viduje. Tik puosel¢jant atvirg ir
aiSkiag komunikacija, pasakojant darbuotojams apie keliamus kompanijos tikslus ir padedant jiems
i8laikyti darbo ir gyvenimo balansa, organizacijos gali tikétis puikaus bendrojo organizacinio klimato
vertinimo i§ darbuotojy (Chen, 2019). Zvelgiant tolyn, vadovas yra vienas pirmyjy asmenuy, kuris gali
padeti kurti ir palaikyti organizacijos klimatg. Tuo tarpu kiekvienas darbuotojas 1§ savo vadovo tikisi tam
tikros pagalbos ar paramos, kuri padeda kurti tolimesn;j jy rySj bendrame organizacijos kontekste.

Vadovo parama reikalinga siekiant padéti darbuotojams augti, supazindinant juos su kompanijos
tikslais, didinant tarpusavio komunikacijos svarbg ir prijungiant | organizacijai svarbiy sprendimy
priémimg. Vadovai tampa tarsi kompanijos veidrodziais, kurie padeda suprasti darbuotojams visg
organizacijos kultirg ir tai, jog, dél kiekvieno asmens atneSamo indélio, kompanija gali tobuléti
(Ogbonnaya, 2019). Vadovo perduodamas indé¢lis daug lemia darbuotojo buvimui organizacijoje, o

sé¢kmingas vadovavimas paskatina ir darbuotojo jsitraukimg (Warshawsky, Havens, & Knafl, 2012).



Isitraukimas ] darbg paskatina darbuotojus daugiau ir aktyviau dirbti, nes darbas jiems tampa
idomus. Patys darbuotojai stengiasi aktyviai jsitraukti j jvairias su darbu susijusias uzduotis ir siekia
nuodugniai zinoti visas reikalingas detales. Ir, galiausiai, darbuotojai savo darbe jauciasi laimingi ir
uzsiimantys jiems patinkancia veikla, tad jy imlumas darbui tampa dar didesnis (Schaufeli, Salanova,
Gonzélez-Roma4, & Bakker, 2002). Didelis asmens jsitraukimas paprastai gali parodyti, jog jam keliami
lukesciai yra iSpildomi, tad Sioje vietoje atsiranda ir psichologinés sutarties iSpildymo veiksnys.

Psichologiné sutartis tarsi apjungia visus komponentus j teisine kalba neaprasytus jsipareigojimus
tarp darbdavio ir darbuotojo. Ji gali padéti apibrézti darbo uzduo€iy ribas bei keliamus likeséius tiek
darbuotojui, tiek darbdaviui (Rousseau & McLean Parks, 1993). IS kitos pusés, psichologiné sutartis gali
padéti labiau susitelkti j darbuotojy pasiekimus, jdedamas pastangas, ir skatinti teisingg atlygj uz jas bei
aktyvig tarpusavio komunikacija (Wang, 2015), o tai jau v¢l i§ dalies grazina démesio objekta prie keliy
organizacinio klimato komponenty.

Siame tyrime siekiama apzvelgti ir analizuoti kaip susij¢ tarpusavyje organizacinis klimatas,
vadovo parama, jsitraukimas j darbg ir psichologinés sutarties iSpildymas, bei nustatyti jsitraukimo |

darbg ir darbuotojy psichologinés sutarties iSpildymo vertinimo prognostinius veiksnius.



1. JVADAS

1. 1. Organizacinis klimatas — samprata ir teoriniai modeliai

Organizacinis klimatas yra vienas i§ placiausiy konstrukty, nagrinéjanc¢iy vidine organizacijos
bliseng. Jis tyrin¢jamas jau daugel} mety, tad galima stebéti, kaip vystési organizacinio klimato
sampratos bei jo tyrimy raida. Forehand ir Gilmer (1964) buvo vieni pirmyjy autoriy, kurie organizacinj
klimatg apibudino kaip organizacijos visumos charakteristikas. Taip pat Sie tyréjai teigé, jog
organizacinio klimato konstruktg galima istirti empiriniu biidu, kas atvéré galimybes patikrinti praktinj
teorijos pritaikomuma. Vieng pirmyjy klausimyny, skirty tirti organizacinj klimatg, 1968 metais sukiiré
Litwin ir Stringer. Jie iSskyré faktorius, kurie, jy manymu, apibtidina §j konstrukta: visiems darbuotojams
aiSkios kompanijos vertybés bei jos vizija, tikslios taisyklés ir darbo principai, atsakomybiy apibréztumas
ir teisingas atlygis uz atlickamg darba, darbuotojy tarpusavio bendradarbiavimo vertinimas (Litwin &
Stringer, 1968).

Literatiiroje galima rasti didel¢ organizacinio klimato apibrézimy jvairove. Dazniausiai tai jtakoja
aspektai, kuriais yra nagriné¢jamas organizacinis klimatas. Dalis tyréjy teigia, kad organizacinis klimatas
yra neatsiejama vidiniy organizacijos procesy dalis, tiesiogiai jtakojanti darbuotojus (Kasiulis ir
Barvydiené, 2015; Trinkner, Tyler, & Goff, 2016; Schneider & Barbera, 2014), o jo rodikliai kiekvienoje
organizacijoje gali biti specifiniai, be to, yra stabilis, ilgalaikiai ir jtakojantys Zmoniy jauseng ir elgesj
organizacijoje. (Kasiulis ir Barvydiené, 2015; Trinkner et al., 2016; Robbins, 2003). Remiantis
psichologiniu aspektu, anot Schneider (1983), organizacinis klimatas yra bendravimo biidas, parodantis
bendrystés rysius tarp darbuotojy bei jy klienty. Furhnam (1999) ir Robbins (2003) organizacinj klimata
jvardijo kaip visy organizacijos struktiiros daliy psichologing atmosfera, kurioje atsispindi darbuotojy
emocijos ir savijauta. Vveinhardt nuomone, organizacinis klimatas yra ,,organizacijos nariy, jskaitant ir
vadovus, tarpusavio santykiy padarinys ir reakcijy j Siuos santykius suma“ (Vveinhardt, 2009).

Svarbu paZzymeéti, kad organizacinis klimatas neapsiriboja vien tik kompanijos vidine sritimi, o
apima ir iSorin¢ aplinka: pasirenkamg komunikacija ir kompanijos vieSyjy rysiy programa, skirtingy
lygiy darbuotojy tarpusavio santykius bei klienty aptarnavimg ir jo jvertinimg (Vveinhardt, 2009;
Davidson, 2003; Koene, Vogelaar, & Soeters, 2002). Kai kuriuose tyrimuose iSorinei sriciai taip pat
priskiriami kompanijos vizijos jgyvendinimas, pagarba darbuotojams bei pasitikéjimas jais, inovatyviy
sprendimy priémimo skatinimas (Kangis & Gordon, 2000; Koene et al., 2002).

D¢l didelés organizacinio klimato teorijy jvairoves, jas galima sugrupuoti j tris atskiras grupes,

besiremiancias teoriniais modeliais. Pirmoje grupéje yra tos psichologinio klimato teorijos, kurios parodo
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klimato aplinkos suvokimg i§ organizacijos nariy perspektyvos. Socialinés, tarpusavio nariy rysiy,
psichologijos srities tyrimai skiriami antrajai grupei. Tuo tarpu treciajai grupei priskirtoS teorijos yra
susijusios su bendraja organizacijos visuma (organizacijos veikimo salygos ir principai, darantys jtaka
kiekvienam darbuotojui). Biitent Sios teorijy grupés ir padeda placiausiai apibiidinti organizacinj klimata
bei jo sudedamuosius kintamuosius. Atlickant organizacijy vertinimg, rekomenduojama remtis
organizacinj klimata bei jo sgsajas su organizacijos veiksniais labiausiai atspindiniu grupiy teorijy
modeliu (Rekasiute-Balsiené, 2005).

Lictuvoje struktiruoti organizacinio klimato tyrinéjimai buvo pradéti tik praeitame
deSimtmetyje. 2004 m. buvo sukurtas vienas pirmyjy Lietuvos organizacijoms pritaikyty organizacinio
klimato klausimyny, kurio tikrinimui skirtame tyrime dalyvavo 1299 asmenys i§ 36 jvairiy sriciy
(nevyriausybiniy, vyriausybiniy, verslo) organizacijy. Keliamos hipotezés teigé, jog organizacinis
klimatas — tai efektyvaus ir komandinio darbo prielaida bet kurioje organizacijoje. Gauti rezultatai
parodé, jog organizacinio klimato svarbos bendram darbui komandoje vertinimas priklauso nuo
uzimamo statuso (vadovy vertinimai buvo palankesni nei kity darbuotojy) ir stazo (ilga laika dirbantieji
organizacijoje vertina klimata palankiau nei naujai prisijunge kolegos). Taip pat buvo pastebéta, jog,
atliekant organizacinio klimato tyrima didelése organizacijose, nepaisant jo kompleksiskumo, kyla tam
tikry sunkumy rezultaty vertinime. Tad buvo nuspresta, jog siekiant tikslesniy rezultaty, reikalingi
tolimesni tyrimai, kurie daugiau orientuotysi tiek i1 bendryjy sgvoky apibrézima, tiek j atskirus
organizacijos komponentus (pavyzdziui, atskirus padalinius) (Merkys, Kalinauskaité, BeniuSiene,
Vveinhardt, & Dromantas, 2005).

Rekasitite-Balsieneé 2003 - 2004 m. atliko organizacinio klimato vertinimo tyrima, kurio metu
buvo siekiama patikrinti sukurta metodologija bei sudaryti pirmines gaires. Tyrimo dalyviais tapo $esiy
to meto geriausiy paslaugas teikian¢iy organizacijy atstovai. Sio tyrimo rezultatai parodeé, jog Lietuvoje
organizacijos susijusios panasiais ypatumais: visi tiriamieji aukS¢iausiai jvertino darbuotojy tarpusavio
santykius bei pagarba vieni kitiems, norg siekti bendry rezultaty, organizacijos svarbg darbuotojams. Tuo
tarpu prasciausiai jvertintos sritys buvo kasdienio darbo organizavimas ir darbo rezultaty vertinimas
(Rekasitté-Balsiené, 2005).

Kiek véliau Kalinauskaité (2007) savo tyrime parodé, kad tarpgeneraciniai santykiai turi sgsajg
su organizaciniu klimatu. Tyréjy gauti rezultatai patvirtino hipotezes, jog tarpgeneraciniy santykiy
rodiklis gali tapti atskiru organizacinio klimato jvertinimo faktoriumi. Tyréjai taip pat pastebéjo, jog

organizacinio klimato vertinimas stipriai priklauso nuo amziaus, kai yra vertinami didZiyjy organizacijy
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rodikliai — vyresnio amziaus darbuotojai organizacinj klimatg vertina palankiau, nei jaunesnio amziaus
kolegos (Kalinauskaité, 2007).

Vveinhardt (2009) atliko tyrima su mobingo uzuomazgas turin¢ia komanda ir jy kompanijos
organizaciniu klimatu. Gauti rezultatai parodé, jog diskriminuojantis elgesys gali neigiamai paveikti
darbuotojy tarpusavio veiksnius bei padaryti neigiamg jtakg bendram organizaciniam klimatui. Tokie
rodikliai gali tapti inspiracija tyrinéti mobingo kiirimasi ir jo kilme — prastéjantis klimatas gali tapti jj
skatinanciu veiksniu ar atvirk$¢iai (Vveinhardt, 2009).

Siuo metu organizacinio klimato tyrimai naudojami jvairiose organizacijose, dazniausiai siekiant
jvertinti kokia yra organizacijos bukleé, ir kokios galimos rekomendacijos organizacijos veiklos
efektyvumui gerinti. Pavyzdziui, Vveinhardt ir Skindaraité (2012) atliko kurortinio miesto sanatorijos
organizacinio klimato biiklés tyrima, kuriame dalyvavo 61 jvairiy lygiy sanatorijos darbuotojas. Tyrimo
rezultatai atskleide, jog darbuotojams yra svarbi darbo klimato aplinka, tarpusavio bendradarbiavimas,
pagarba, tai juos motyvuoja dirbti geriau, taCiau organizacijos vizija jiems neéra aiSki, neapibréztos
atsakomybés ribos, atlygio sistema, truksta konflikty prevencijos ir valdymo jgiidziy ir tai yra gairgs,
kaip galima tobulinti organizacijos veikla gerinant jos klimata.

Viename naujausiy organizacinio klimato sampratos tyrimy teigiama, jog “organizacinis klimatas
atspindi pagrindiniy vertybiy ir elgesio rinkinj, kuris gali biiti naudojamas jgyvendinant jrodymais
pagrista vadovavima ir valdymg dvideSimt pirmo amziaus kontekste. <...> Palaikantis ir konstruktyvus
klimatas organizacijoje motyvuoja darbuotojus <...> siekti geresniy darbo rezultaty, skatina lojalumg ir
yra stabilumo garantas” (Sein Myint, Kunaviktikul, & Stark, 2021). Galiausiai, organizacinis klimatas
padeda jvertinti organizacijoje vykstancius procesus bei atrasti geriausius veikimo biidus jos gerbiiviui
palaikyti.

1.2. Vadovo parama - samprata ir teoriniai modeliali

Vadovo paramg iSties galima vertinti kaip labai platy ir abstrakty dalyka, kurj kiekvienas asmuo
vertinty skirtingai, pagal sau patogy selektyvy asociacinj buida. Tuo tarpu analizuojant vadovo paramos
konstrukta, daZai jis yra susiejamas su tarpasmeniniais vadovo ir jam pavaldaus asmens santykiais (Tan,
2008). Tarpusavio santykio kiirimas gali padéti didinti pasitik€jimg vienas kitu, motyvuoti darbuotoja,
bei skatinti nuolatinj pavaldaus asmens augimg (Bigliardi, Petroni, & Dormio, 2005; Lee, 2005). Dar
1964 metais Blau, sukiiré 4 pakopy socialiniy mainy teorija, kuria remdamasis teigé, jog vadovams
parodant riipest] pavaldiniy darbu, pavaldiniai lygiai taip pat ims labiau stengtis ir tai paskatins jy
tarpusavio santykio kiirimg biitent esamoje organizacijoje ir pacios organizacijos pozityvy vertinimg

ateityje. Labai panaSis rezultatai buvo gauti Ahmad, Bibi ir Majid (2016) atliktame tyrime, kuris parodé,
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jog gave tinkamg vadovy palaikyma, darbuotojai pasizymi geresniu veiklos iSpildymo dél organizacijos
gerovés. 2013 metais buvo atliktas tyrimas, kuriame dalyvavo 154 pardavimy srityje, jvairiose
industrijose, dirbantys asmenys. Buvo siekiama nustatyti vadovo paramos rys] su darbuotojy emocine
gerove ir rezultatai parodé, jog kuo didesnis yra vadovo indélis kuriant santykj su darbuotoju ir paremiant
Ji, tuo darbuotojai geriau atliko savo darbg ir jy ateities likesciai buvo geriau iSpildomi (Kemp, Borders,
& Ricks, 2013).

Psichologijos srities tyréjams vien tik vadovo paramos suvokimo nepakako ir, pradéjus stebéti
jos apraiSkas, buvo nustatyta, jog ji aktyviai susijusi ir su keliomis gerai Zinomomis teorijomis. Pries§
kelerius metus Bakker ir Demerouti (2018) sukuré keliy lygiy darbo reikalavimy ir iStekliy teorija,
kurioje teigia, jog vadovo elgesys gali turéti jtakos jam pavaldziy asmeny savirealizacijai darbe bei
komandos ar asmeniniam darbo iStekliy panaudojimui. Svarbu paminéti, jog vadovo paramg autoriai
vertina 1§ transformacinés lyderystés pusés, kuri teigia, jog vadovas gali jkvepti ir paskatinti savo
darbuotojus ir padéti suzadinti jy jsitraukimg j darbg ar bendry kompanijos tiksly siekimg (Bass, 1985).
Buvo atliktas tyrimas, kurio metu 61 jiiry karys dalyvavo 34 dieny kelioné¢je laivu nuo Siaurinés Europos
dalies iki Siaurinés Amerikos ir jiems vadovavo transformacine lyderyste besiremiantis vadovas.
Kiekvieng dieng pildomos anketos rezultatai parodé, jog toks vadovavimas turéjo teigiamg jtaka
kasdieniy ir specifiniy uzduociy atlikimui, nes vadovai padéjo rasti vis naujus uzduociy atlikimo
resursus, kuriais galima pasinaudoti (pvz. skirtinga jranga treniruotéms vandenyje, laivo valdymo
subtilybés audry metu ir pan.) (Breevaart et al., 2014).

Vadovo parama gali biiti labai placiai taikoma skirtinguose tyrimuose, priklausomai nuo to, kg
konkreciai siekiama iSanalizuoti. Taciau beveik visuose tyrimuose vadovo parama yra tiriama drauge su

kitais su darbo veikla ar tarpusavio ry$iais susijusiais kintamaisiais.

1.3. Isitraukimas j darba — samprata ir teoriniai modeliai
Visi darbdaviai stengiasi pasiekti kuo geresniy rezultaty, o tai, Zinoma, priklauso nuo to, kaip jy
darbuotojai atlieka darbus. Kertinis dalykas, lemiantis ir gerus veiklos rezultatus organizacijoje, ir paties
asmens pasitenkinimg atlickamu darbu — jsitraukimas j jj. Bitent tai gali biiti jvardijama asmens gerovés
darbe dalimi (Bakker, 2011). Jsitraukimas j darbg gali bati apibréziamas kaip stiprus susikoncentravimas
] atlickamg darbg bei mégavimasis juo. (Hallberg & Schaufeli, 2006). Taip pat, jsitraukimas j darbg gali
buti apibiidinamas pastoviu pasitenkinimu atliekamu darbu, noru i ji sutelkti visg savo démes;j ir

teigiamas emocijas bei motyvuotu rezultaty siekimu. D¢l tokiy priezasciy, kaip stiprus démesio telkimas
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1 darbuotojy stiprybes, jy gebé&jimus, pilno potencialo panaudojimg ir s€kmingg patirt] darbe, jsitraukimas
] darbg mokslininky neretai priskiriamas pozityviosios psichologijos Sakai (Sweetman & Luthans, 2010).

Stebint i$ teorinés perspektyvos, siekiama suprasti tai, kaip matomas pats jsitraukimas, koks yra
jo vertinimas bei jj sudarancios sritys. Vertinant jsitraukimg j darbg praktinés analizés biidu, galima
nustatyti esminius veikimo taSkus, kurie gali padéti organizacijoms tiek auksty rodikliy puoseléjimo, tiek
zemy rodikliy priezas¢iy nustatymo klausimais. Kokie yra jsitraukimo j darbg pagrindai ir nuo ko jie
priklauso dar 1990 metais prad¢jo domeétis ir tirti Kahn. Biitent jis buvo vienos i$ pirmyjy §j konstrukta
apibiidinanciy teorijy autoriumi. Jis teige, jog visi asmenys su darbe atlickama role (vaidmeniu) yra susije
tieck kognityviSkai, tiek emociskai, tiek fiziskai. Jo teigimu, pats jsitraukimas j darbg gali virsti
motyvacine jéga pasiekti rezultaty (tiksly), kai fiziSkai imamasi atlikti uzduotj, kognityviskai
sudéliojamas veiksmy planas ir emociskai visa energija yra skiriama vykdomai uzduociai. Asmenis,
kuriy darbas proceso metu virsta jy paciy iSraiSkos priemone, Kahn laike labai kryptingai jsitraukusiais
Zmonémis.

Tik po kurio laiko, 2002 metais Schaufeli drauge su Bakker ir kitais tyréjais sukonstravo j Kahn
panasy jsitraukimo j darbg teorijos modelj, kuriame buvo isskirti kiek kitokie pagrindiniai jsitraukimo j
darbg komponentai. Jy nuomone, jsitraukimas j darbg galéty biiti apibréztas kaip biisena, teikianti
teigiamas emocijas ir skatinanti pasitenkinimg vykdomu darbu bei besalygisku démesio sutelkimu j jj.
Autoriai jvardijo pasinérimg j veikla, energija ir atsidavimg darbui kaip tris sritis, kurios, jy nuomone,
gali padéti jvertinti jsitraukimg j darba. Pasinérimg j darbg jie jvardijo kaip susitelkimg j darbing veikla
bei negebéjimg nuo to atitrukti, prarandant laiko nuovoka, kai tas darbas atliekamas. Asmens energija
yra sutelkiama j jo gebéjima aktyviai naudotis turimomis jégomis darbui, entuziazmg ir atkakluma, kai
tas darbas atliekamas ir siekiama susidoroti su kylanciais sunkumais. Paskutinis autoriy iSskirtas
jsitraukimo 1 darbg komponentas — atsidavimas darbui, kurj jie apibiidino kaip atlieckamo darbo prasmés
ir vizijos matyma, kai siekiant tiksly ir matant rezultatus jauc¢iamas pasididziavimas.

Pastaruoju metu, kai did¢ja visuomenés susidoméjimas jsitraukimu j darba, §i sgvoka vis dazniau
sutinkamas ir populiariojoje verslo, ir akademinéje srityse, kur bandoma suprasti, kokie yra paties
konstrukto veikimo principai ir kokios yra jo sasajos su kitomis sritimis. Siekiant iSanalizuoti konstrukto
sasajas su kitais aspektais, buvo atlikta daug tyrimy. Vienas i$ jy 2002 metais Harter kartu su Shmidt ir
Hayes atliktas didelés apimties tyrimas, j kurj buvo jtrauktos 36 kompanijos. Sio tyrimo metu buvo
siekiama rasti sarysj tarp jsitraukimo j darbg ir pasiekiamy rezultaty jame. Tyrimo rezultatai parodé, jog
pasiekiami finansiniai rezultatai, organizacijos sékmé, produktyvumas ir net darbe jvykstanciy

nelaimingy atsitikimy skaicius tiesiogiai priklauso nuo jsitraukimo j darba.

13



Po kurio laiku buvo pradéti tyrimai, kuriy tikslas buvo ne vien parodyti sgsajas tarp jsitraukimo }
darbg ir kity konstrukty, bet ir nustatyti, kokie yra jsitraukimo j darba pamatai. 2006 metais Saks atliko
tyrima, kuriame rémési socialiniy mainy teorija, teigiancia, kad atlieckamas darbas ir jo kompleksiskumas
turi bati tinkamai atlygintas, tam, kad darbuotojas galéty jaustis jvertintu, nes esant prieSingai situacijai,
jis organizacijoje neissilaikys ilga laika. Siame tyrime sudalyvavo 102 skirtingo pobtidZio organizacijose
dirbantys tiriamieji. Tyrimo metu autoriaus tikslas buvo nustatyti ir atlikti analize, vertinancig koks yra
santykis tarp vykdomam darbui keliamy uzdaviniy ir gaunamy rezultaty. Gauti rezultatai atskleidé, jog,
kiekvieno darbuotojo asmeninis jsitraukimas } darbg ir i§ organizacijos ateinantis siekis jtraukti
darbuotoja j jos veikla, turi biiti atskiriami, nepaisant to, kad abu yra teigiamai veikiami organizacijos
palaikymo darbo atlikties momentu. Tyrimas parodé, kad lojalumas savo darbdaviui, savgs matymas
neatsiejama organizacijos dalimi, kompanijos reprezentavimas taip pat yra susijg¢ su jsitraukimu j darba.

Viska jvertinus, galima teigti, jog beveik visi su darbu susije veiksniai, pradedant tokiais kaip
darbo priemonés ir jy panaudojimas, baigiant asmeniniais ir tarpasmeniniais psichologiniais veiksniais —
susije su jsitraukimu j darbg. Jis kai kuriy autoriy net laikomas ir vertinamas kaip produktyvumo dalis
(Erikson, 2006). Isitraukimas j darba gali buti laikomas vienu pagrindiniy aspekty, i kuriuos
organizacijos galés remtis priimdamos sprendimus tiek dél organizacijos aplinkos, darbo pozicijy, jy
aprasy, tick dél savo kaip organizacijos gerbuvio, todél jis neturéty buti vertinamas vien kaip bendras
konstruktas, bet veikiau analizuojama kiekviena jo dalis atskirai, siekiant geriau suprasti pagrindinius

motyvus, padedancius palaikyti auksStus jo rezultatus.

1.4. Psichologinés sutarties iSpildymas — samprata ir teoriniai modeliai
zmogiskyjy iStekliy valdymas. Dél intensyvios technologijy ir inovacijy plétros, didé¢jancio paslaugy
kokybés siekio, mobilumo galimybiy bei organizacinés struktiiros pokyciy, darbuotojai darbo
santykiuose vaidina vis didesnj vaidmenj (Rousseau, 2004; Rousseau, Hansen, & Tomprou, 2016). Jau
tapo jprasta ir tai, jog kinta poZiiiris j nuolating darbo jéga, kaip pagrinding ir Siuolaikinése organizacijose
vis dazniau taikoma pagal laikingsias sutartis jdarbinamo personalo praktika, be to, vyksta konkurencija
ne tik dél darbo viety, bet ir tarp organizacijy dél darbuotojy (Martinez-Ledn, 2012; Wellin, 2012). Salia
pagrindinés darbo sutarties, organizacijose atsiranda numanoma psichologiné sutartis, kuri apibrézia,
kokio indélio | organizacija tikimasi i§ darbuotojo, ir, atitinkamai, kokie yra darbuotojy lukesciai

organizacijos atzvilgiu (Rousseau, 2004; Rousseau, et al., 2016).
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Vienas pirmyjy psichologinés sutarties sgvoka 1960 m. savo tyrimuose pritaiké Argyris, taciau
Sios sgvokos teoretizavimui jis didelés reik§més neskyré (Conway & Briner, 2005). Psichologinés
sutarties sampratos koncepcija itin i$samiai iSplétojo Levinson su kolegomis. Sie autoriai aptaré
tokius psichologinés sutarties aspektus, kaip numanomi stabiliis likeséiai, kuriy iSpildymo sutarties
dalyviai tikisi i$ vieni kity, abipusiSkumas, kai stengiamasi atliepti tiek darbuotojy, tiek organizacijos
poreikius, sutarties dinamiSkumas, atsizvelgiant j kintan¢ias aplinkybes (Levinson, Price, Munden,
Mandl, & Solley, 1962). Schein taip pat akcentavo tai, jog psichologiné sutartis yra susijusi su niekur
oficialiai nejrasytais lukesciais, kurie iSrySkéja darbuotojy ir darbdavio santykiuose ir gali biiti derinami
atitinkamai pagal abiejy pusiy poreikius (Schein, 1965). Apskritai, ankstyvajai psichologinés sutarties
raidai labiau biidingas teoretizavimas, nei empirinis darbas, aiSkumo trikumas formuojant teorinj modelj
(nes buvo jtraukta pernelyg daug skirtingy mokslo sri¢iy) (Conway & Briner, 2005).

Esminé psichologinés sampratos rekonceptualizacija yra susijusi su Rousseau (1989) darbu.
Autor¢ pateikeé nauja pozitrj ] psichologinés sutarties sampratos suvokimg, psichologinés sutarties
veikimg ir buidus, kaip biity galima tai empiriSkai iStirti. Tai tapo atspirties tasku teoriniam sampratos
iSgryninimui ir atvéré empiriniy tyrimy galimybes (Conway & Briner, 2005). Pagal Rousseau,
psichologiné sutartis ,,apima jsitikinima, kad pazadas buvo duotas ir uz tai mainais sitilomas atlygis,
jpareigojantis abi Salis tam tikriems abipusiams jsipareigojimams® (Rousseau, 1989). Rousseau
psichologinés sutarties sampratoje ne tik fiksuoja sutart] kaip mainus, bet, tuo paciu, pabrézia ir
psichologinj jos pobiidj, nes Sig sutart] formuoja subjektyvus darbuotojo suvokimas, kurj jtakoja
socialinés normos, aukléjimas, ankstesné patirtis, individualios savybés (Rousseau, 2001; Conway &
Briner, 2005).

Kitas svarbus akcentas psichologinés sutarties sampratoje, Rousseau nuomone, yra tai, kad
sutartis gali sudaryti tik Zzmonés: organizacijos ,,negali suvokti “, nors atskiri jy vadovai, kaip asmenys,
psichologing sutart] su darbuotojais suvokia ir atitinkamai reaguoja (Rousseau, 1989). Autorés teigimu,
psichologing sutartj biity galima iSskirstyti j 4 tipus. Pirmosios, santykinés (angl., relational)
psichologinés sutarties, atveju, darbuotojai yra itin jsitrauke j organizacijos veiklas ir i§lieka jai lojalis.
Patys darbuotojai yra imliis pokyciams, gali dirbti didesniu kriiviu ir nesitikéti papildomo atlygio, jaucia
stiprig atsakomybe atlikti savo darbus, negalvodami apie sgnaudas, visuomet istiesia pagalbos ranka
kolegoms. Darbdavys, santykinés sutarties atveju jsipareigoja pasiiilyti ilgalaikj uZimtuma ir stabily
atlyginima. Antruoju, sandorio (angl., transactional) psichologinés sutarties atveju, orientuojamasi j tam
tikrg konkrecios srities pareigy poreikj ar ribotos trukmés darbo susitarimg. Darbuotojai, dirbantys pagal

tokio tipo sutart], yra labiau linke nedelsiant palikti kompanija, kai tik kyla nesklandumy. Tokios sutarties
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santykiai dazniausiai palaikomi tokiose pozicijose, kurios néra kertinés kompanijos veikimui ir galima
didesné darbuotojy kaita. TreCioji psichologinés sutarties rusis yra hibridiné — subalansuota (angl.,
balanced) sutartis. Jos pagrindinis principas — darbdavio ir darbuotojo tarpusavio santykio kiirimas,
kuriame vyksta bendras riziky valdymas ir lukesciy kélimas bei jy pildymas. Ir per tarpusavio likesc¢iy
iSpildyma siekiama ilgalaikiy rezultaty (Rousseau, 2000; Wellin, 2012). Ketvirtajj tipg — pereinamaja
(angl., transitional) sutartj, autorés teigimu, deréty laikyti ne sutartimi tiesiogine to ZodZio prasme, o
pazintiniu teiginiu, kuris atspindi neigiamus pokycCius darbuotojo ir darbdavio santykiuose,
prieStaraujanc¢ius anksciau nustatytai darbo tvarkai.

Be to, Rousseau pasiiilé psichologinés sutarties ,,pazeidimo* idéja, kurj apibiudino kaip
»organizacijy ar kity Saliy nesugebéjima reaguoti 1 darbuotojo indéli tokiu budu, kokiu, darbuotojo
nuomone, jie yra jsipareigoje’ (Rousseau, 1989). Jei ankstesniuose darbuose apie psichologinés sutarties
iSpildyma buvo kalbama apie darbuotojy indélio atitikimag su tuo, kg sitilo organizacija, tai Rousseau
pasitlé naudoti psichologinés sutarties ,,pazeidima‘ kaip pagrindinj mechanizma, kuris padéty susieti Sig
sutart] su rezultatais ir supaprastinty psichologinés sutarties bei jos rezultaty tyrimus (Rousseau, 2001;
Conway & Briner, 2005).

Apibendrindami jvairiy autoriy darbus, Conway ir Briner (2005) iSskyré pagrindinius
psichologinés sutarties bruozus: numanomas ir subjektyvus pobidis, suvoktas susitarimas, abipusiai
mainai, testinumas ir dinamiskumas.

Psichologinés sutarties iSpildymas lemia teigiamg darbuotojy pozitirj, didina jy pasitenkinima
darbu, pasitik¢jimg organizacija ir skatina darbuotojy motyvacija kuo geriau vykdyti savo darbinius
jsipareigojimus (Turnley, Bolino, Lester, & Bloodgood, 2003). Tokiu budu, organizacija, vykdydama
pazadus savo darbuotojams, savo ruoZztu jtakoja organizacijos veiklos rezultaty gerinima. Taciau, jei Sie
pazadai nevykdomi, psichologinés sutarties iSpildymas sutrinka, kitaip tariant, kai “darbuotojai suvokia
neatitikima tarp to, kas jiems buvo pazadéta, ir to, kg jie 1§ tikryjy gauna, jvyksta psichologinés sutarties
pazeidimas”. Tai gali sukelti neigiamy padariniy, tokiy, kaip pyktis, nepasitenkinimas, nepasitikéjimas
organizacija, darbo naSumo sumaz¢jimas. Tuo tarpu virSyti sutarties lukesciai jtakoja darbuotojy

lojalumg ir didesnj jy indélj siekiant organizacijos efektyvumo (Turnley et al., 2003).

1.4.1. Psichologinés sutarties iSpildymo i$ darbdavio perspektyvos sasajos su psichologinés
sutarties iSpildymu i§ darbuotojo perspektyvos
Tyrinédama psichologinés sutarties pazeidimus Robinson (1994) pri¢jo prie psichologinés

sutarties iSpildymo analizés 1§ skirtingy perspektyvy. Pirmosios, darbuotojo perspektyvos, tikslas yra
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stebéti, kaip darbuotojas vertina savo organizacijai keliamy likesc¢iy iSpildyma, o antrosios, darbdavio
perspektyvos - kaip darbuotojas i$pildo organizacijos jam keliamus liikeséius. Si analizé pamazu tapo
dar vienu psichologinés sutarties iSpildymo jvertinimo teoriniu modeliu (Robinson & Rousseau, 1994).

Tyré¢jai darbuotojg ir darbdavj siejancius liikesCius apibendrino ir suskirsté j dvi grupes.
Psichologinéje sutartyje darbuotojo perspektyva sudaro: karjeros ir tobul¢jimo galimybés, teisingas
atlygis, darbo pobiuidis, salygos ir aplinka, apriipinimas darbo priemonémis, jvairios iSmokos ir naudos,
ilgalaikis darbas. Darbdavio perspektyva sudaro: pageidaujamos darbuotojo asmeninés ir darbinés
savybés, pageidaujami darbuotojy komunikavimo ir organizaciniai geb¢jimai, darbuotojy nusistatymai
poky¢iy atzvilgiu, darbuotojo noras tobuléti, darbuotojo santykiai ir jsipareigojimai organizacijai (Guest,
1998; Herriot & Pemberton, 1997).

Jakimuk (2015), tyrinédamas psichologinés sutarties konstruktg, apibrézé, jog tai yra tarp
darbdavio ir darbuotojo veikiantys interesai — tarpusavio sistema. Prie ankstesniy tyréjy jau paminimy
lukesciy iSpildymo mainy charakteristiky, Jakimuk priduria, kad tiek darbdavi, tiek darbuotoja dar
papildomai paveikia ir suvokiamas teisingumas, pazady laikymasis ir pasitiké¢jimas vienas kitu.
Apibendrinant pastebima, jog pagrindinis lukes¢iy tarp darbdavio ir darbuotojo teorijos pagrindas yra

rezultatas, kuris gaunamas vertinant jy elgseng vienas kito atzvilgiu.

1.5. Organizacinio klimato, vadovo paramos, jsitraukimo i darbg ir psichologinés sutarties

iSpildymo tarpusavio rySiai

1.5.1. Organizacinio klimato sasajos su jsitraukimu j darba

Ne maza dalis tyréjy, tirdami organizacinj klimatg ir jsitraukimg j darbg, nustato stiprius jy
tarpusavio rySius. Daugelis savo tyrimuose patikslina, jog geras organizacinis klimatas gali tarpti
didesnio darbuotojy jsitraukimo priezastimi (Viitala, Tanskanen, & Santti, 2015; Haugsnes, 2016;
Rozman & Strukelj, 2020).

Organizacinio klimato bendradarbiavimo bei tarpusavio santykiy ir pagarbos faktoriai glaudziai
susieja ji su jsitraukimu j darbg. Lygiai taip pat ir kitas organizacinio klimato faktorius, darbuotojy
pastangos, atliepia ir ] jsitraukimo j darbg kintamajj. Gero organizacinio klimato sukiirimas darbe gali
padéti kurti geriausig motyvacing sistema, kurios déka did¢ja darbuotojy jsitraukimas j darbg bei siekiai
realizuoti vis geresnius ir aukstesnius rezultatus ne tik individualiame lygmenyje, bet ir organizaciniame

(Maslach, Schaufeli, & Leiter 2001). Taip pat tyrimuose apie bendradarbiavimg (komandinj darbg vardan
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bendry tiksly) pastebima, jog organizacijose, kuriose yra kuriamas stiprus ir glaudus darbuotojy
tarpusavio rysys, did¢ja ir darbo produktyvumas bei darbuotojy isitraukimas j darbg (Ford, 2011).

Tyrimai atskleidzia, jog teigiamas organizacinis klimatas gali tapti puikiy ne tik darbo, bet ir
kompanijos pasiekimy priezastimi. (Purohit & Wadhwa, 2012; Shuck, Adelson, & Reio, 2017; Schaufeli,
2016). Harter ir kiti tyr¢jai (2002) atliko tyrima, kuriame i$tyré beveik 8000 komandy skirtingy industrijy
organizacijose ir nustaté, jog darbuotojy jsitraukimas lemia geresnius kompanijos rezultatus, klienty
pasitenkinima, produktyvumg. Galima apibendrinti, jog organizacinis klimatas su jsitraukimu j darba
siejasi ir per pasiekimus, jeigu tik jie yra vienodi tiek i§ darbuotojo, tiek i$ organizacijos perspektyvos
(Shuck et al., 2017; Schaufeli, 2016).

2018 m. Irano Oazvin provincijoje buvo atliktas organizacinio klimato ir jsitraukimo j darbg
sasajy tyrimas, kuriame dalyvavo ligoninése dirbancios slaugytojos. Dalyvauti tyrime i§ kiekvienos
ligoninés atsitiktinés atrankos biidu buvo pasirinktas tam tikras tiriamyjy skaicius ir i$ viso buvo 340
dalyviy. Analizuojant rezultatus buvo pastebéta, jog organizacinis klimatas turi tiesioginj teigiamag
poveik] isitraukimui j darbg — kuo aukstesni organizacinio klimato rodikliai, tuo didesnis yra ir Zmoniy
jsitraukimas j darbg. Kitas tyréjy pastebétas aspektas — organizacinio klimato efektyvumas. Tyrimas
parodé, jog jis gali lemti dinamiskuma tarpusavio santykiuose, o kuo jo daugiau, tuo labiau Zmonés yra
linke prisiimti papildomy atsakomybiy bei siekti organizacinio lygmens tiksly. Turint omenyje, kad
sklandi ir pozityvi komunikacija bei gera psichiné ir fizin¢ paciy slaugytojy sveikata yra vieni esminiy
dalyky, siekiant pilnavertiskai dirbti, tyréjai teigia, kad tai pakeiiama j teigiamaja pus¢ pagerinant
organizacinio klimato kokybe (Kalhor, Khosravizadeh, Moosavi, Heidari, & Habibi, 2018).

2018 metais buvo atliktas tyrimas, kuriame buvo vertinamos organizacinio klimato ir jsitraukimo
1 darbg sasajos. Gauti rezultatai parod¢, jog tarp organizacinio klimato ir jsitraukimo j darba esantis rySys
skatina darbuotojy savarankiSkumg ir sprendimy priémimga, bendraja geroveg. Taciau jei organizacinis
klimatas bus remiamas veiklos efektyvinimu ir orientacija tik j tikslus — tuomet jsitraukimas j darbg gali
gery rezultaty ir neparodyti (Ancarani, Mauro, & Giammanco, 2018).

Organizacinis klimatas yra ganétinai platus ir daugelj sri¢iy organizacijos atmosferoje apimantis
konstruktas, tad, kaip ir parodo tyrimai, jsitraukimas j darbg yra vienas i§ labiausiai jo paveikiamy

konstrukty.
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1.5.2. Organizacinio klimato sasajos su psichologinés sutarties iSpildymu i§ darbuotojo
perspektyvos

Organizacinis klimatas tyrimuose daznai siejamas su jvairiais nuo jo priklausanciais
komponentais: pasiekimais, darbuotojy jsitraukimu j darbg, darbuotojy jgalinimu, priklausymu
organizacijai suvokimu, ta¢iau labai retai analizuojamas su psichologinés sutarties i$pildymu, nors ji ir
turi ypatingg reikSme darbdavio ir darbuotojo santykiams organizacijoje (Kasekende, Munene, Ntayi, &
Ahiauzu, 2014). Vienas pirmyjy bandymy surasti rysj tarp organizacinio klimato ir psichologinés
sutarties iSpildymo 1§ darbuotojo pusés buvo 2008 m., kai Gallagher nagrin¢jo psichologinés sutarties
pazeidimus, taciau jokio reikSmingo rySio tuo metu nebuvo rasta. 2010 m. Bal ir kity tyréjy atliktas
tyrimas nustaté teigiama rysj tarp psichologinés sutarties i$pildymo i§ darbuotojo pusés ir darbo nasumo.
I§ ankstesniy tyrimy buvo pastebéta, jog organizacinis klimatas taip pat turi teigiamas sgsajas su darbo
nasumu (Sturges, Conway, Guest, & Liefoogh, 2005), tad buvo padaryta iSvada, jog organizacinis
klimatas turi turéti teigiamas iSvadas su psichologinés sutarties iSpildymu i§ darbuotojo perspektyvos
(Kasekende et al., 2014).

Wasko ir Faraj (2005) nuomone, organizacinis klimatas lemia, kokios yra darbuotojy nuostatos
bei liikesciai jy veiklai organizacijoje. Kiekvienas darbuotojas ji supantj organizacinj klimatg supranta
skirtingai, remdamasis selektyviu suvokimu bei siedamas ji su savo asmeniniais patyrimais
organizacijoje (Shen, Schaubroeck, Zhao, & Wu, 2019). Bitent jis ir parodo, kaip darbuotojai reaguoja
] tam tikrus organizacijoje vykstancius jvykius, kuriuos jie laiko psichologinés sutarties vykdymo dalimi.
Tikétina, jog esant teigiamam organizaciniam klimatui, darbuotojai jvykdo savo psichologines sutartis,
kai tuo tarpu esant neigiamam organizaciniam klimatui rezultatai buty priesingi (Robinson & Morrison,
2000).

1.5.3. Vadovo paramos sasajos su jsitraukimu j darba

Kiekvienos efektyviai veikiancios organizacijos vadovai yra suinteresuoti, kad darbuotojai
puikiai atlikty savo darba, noréty tobuléti, biity pasiruose jveikti sunkumus ir susidoroti su i§§tkiais. Tuo
paciu kiekvienas darbuotojas i§ savo vadovo tikisi paramos, palaikymo ir atlikto darbo jvertinimo.
Darbuotojai yra linkg labiau jsitraukti j darba, kai vadovai supranta jy likescius ir sutaria su darbuotojais,
kaip Sie galety tuos liukesCius iSpildyti (Baumruk, 2006). Taigi, didZzia dalimi biitent organizacijos
vadovai yra atsakingi uz darbuotojo jsitraukima j darba.

Darbe turi buti sukurta tokia aplinka, kuri jkvépty darbuotojus dirbti su entuziazmu, o vadovai
savo pavyzdziu turéty demonstruoti darbuotojams tokj elgesj, kuris reikalingas organizacijos tikslams

pasiekti. Veikdami per tokius veiksnius, kaip darbo procesy organizavimas, atskaitomybe¢, pripazinimas,
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karjeros galimybés, vadovai gali padidinti arba iki kritinio lygio sumazinti darbuotojy jsitraukima j darba
(Baumruk, 2006). Pavyzdziui, 2019 metais tyréjai Melhem ir Qudah atliko tyrima apie pagarbos ir
jauciamo pasitikéjimo i§ vadovybés pusés jtaka jsitraukimui i darba. Buvo surinkti duomenys i§ 181
darbuotojo vienoje Jordanijos jmongje. Rezultatai parodé, kad i§ vadovy gaunama pagarba ir
pasitikéjimas turi teigiamg poveikj darbuotojy jsitraukimui j darbg (Melhem & Qudah, 2019). 2021
metais Lartey atliktame tyrime vienu i$ tyrimo komponenty buvo vadovo pripazinimo jtaka darbuotojo
isitraukimui j darba. Tyrime dalyvavo 120 mazy ir vidutiniy imoniy darbuotojy. Gauti rezultatai parodé,
kad darbuotojai, uz savo darbg nuolat sulaukiantys pripazinimo i§ vadovo, islaiko didelj jsitraukima }
darbg (Lartney, 2021).

Tyrimais yra jrodyta, kad darbuotojy jsitraukimui j darbg teigiamai veikia ir transformaciné
lyderysté. 2016 metais Breevart atliko tyrima, kuriame tyré kasdienio transformacinio vadovavimo rysj
su jsitraukimu j darbg. Tyrime dalyvavo 271 mokytojas, kurie 2 savaites i§ eilés po darbo pildydavo
apklausas internetingje erdvéje. Siame tyrime gauti rezultatai rodo, kad tomis dienomis, kai mokytojai
lyderystés principy laikymasis paskatino iSlaikyti jsitraukimg j darbg (Breevaart, 2017).

2013 metais atliktame tyrime buvo analizuojamas darbo grupés susitikimas kaip konkretus
kontekstas, kuriame gali biti skatinamas darbuotojy isitraukimas j darbg. Tyrimo metu buvo surinkta
319 darbuotojy apklausy. Gauti rezultatai parodé, kad egzistuoja rySys tarp vadovo tarpininkavimo
susitikimuose ir darbuotojy jsitraukimo j darbg. Taip pat rezultatai parod¢, kad vadovai gali veiksmingai
naudotis bendromis darbo veiklomis, pavyzdziui, darbo susitikimais, norédami skatinti darbuotojy
jsitraukima (Allen & Rogelberg, 2013). Tikétina, jog vadovai, kurie yra susipazing su visy organizacijos
grandziy darbo specifika, kurie domisi darbuotojy reikalais ir vertingu laiko kiekvieno darbuotojo indélj,

gali tikétis nuoSirdaus savo darbuotojy palaikymo ir jsitraukimo i darbg.

1.5.4. Vadovo paramos sasajos su psichologinés sutarties iSpildymu i$ darbuotojo perspektyvos
Veiksminga komunikacija organizacijoje gali tapti puikiy rezultaty, darbuotojy tarpusaviy rysiy
sustiprinimo, tiksly suprantamumo ar nesutarimy i$sprendimo dalimi (Marlow, Lacerenza, Paoletti,
Shawn Burke, & Salas, 2018). Vadovai tampa komunikacijos priemone pacioms organizacijoms
perduoti Zinig jos darbuotojams. Tyrimy rezultatai parodo, jog vadovo ir darbuotojo komunikaciniai
mainai yra susij¢ su psichologinés sutarties i§ darbuotojo perspektyvos iSpildymu ir emociniu
Jsipareigojimu organizacijai. Biitent vadovai skatina darbuotojy pasitikéjimg darbdaviu, parodydami jy

pripazinima, atliepdami j jy poreikius ir ripescius, kurdami abipusj ry$j ir leisdami darbuotojams priimti
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organizacijai svarbius sprendimus. Visa tai padidina paciy darbuotojy siekius iSpildyti ir jiems keliamus
lukescius (Agarwal & Bhargava, 2014). Abipusiai komunikaciniai mainai tarp vadovo ir darbuotojo gali
padéti numatyti tiek rezultatus, tiek psichologinés sutarties i$pildyma i§ darbuotojo pusés (Conway &
Coyle-Shapiro, 2011).

2018 metais buvo atliktas kokybinis tyrimas, kuriame dalyvavo 12 slaugytojy ir jy vadovai.
Tyrimo tikslas buvo nustatyti slaugytojy psichologinés sutarties iSpildyma per darbuotojo ir darbdavio
saveika. Slaugytojos dirbo pagal hibriding - subalansuotg psichologine darbo sutart] ir turé¢jo daug vadovo
palaikymo, lyderystés ir savarankiSko darbo poreikiy. Vadovy parama buvo vertinama atsizvelgiant i jy
rupest] slaugytojy gerove ir atviro bendravimo uZztikrinimg. Tyrimo rezultatai parod¢, jog slaugytojos,
gavusios palaikyma ir vadovo supratimg asmeniniu lygmeniu, buvo linkusios jvadinti tai kaip lukes¢iy
pranokima ir tai tur¢jo didelg jtaka jy tolimesniam jsipareigojimui organizacijai bei pilnavertiSkam
psichologinés sutarties i$pildymui (Corder & Ronnie, 2018).

Apibendrintai galima bty sakyti, jog vadovai yra tarsi psichologinés sutarties i§pildymo 18
darbdavio pusés jrankiai, taciau lygiai taip pat atlieka svarby vaidmen;j paskatinant darbuotojus atlikti

savo sutarties pusg.

1.5.5. Psichologinés sutarties iSpildymo i§ darbdavio perspektyvos sgsajos su jsitraukimu j darbg
Psichologinés sutarties iSpildymas i§ darbdavio perspektyvos néra daznai tyrimuose sutinkama
perspektyva, taciau, jei atliekami tyrimai, tuomet daznai zvelgiama per skirtingy darbdaviy atstovaujamy
psichologiniy sutar¢iy prizme.
2019 metais Soares ir Mosquera atliko tyrimg, kurio metu analizavo visy keturiy
Rousseau (2000) iSskirty psichologinés sutarties tipy sasajas su jsitraukimu j darbg karingje
organizacijoje Portugalijoje. Tyrimas atskleidé, jog sandorio (jai budingas trumpalaikio santykio su
darbuotoju sukiirimas d¢l tam tikry konkre¢iy uzduoc€iy ar konkretaus darbo laiko) ir pereinamosios (jai
buidingas neigiamas pokytis darbdavio ir darbuotojo santykiuose, kuris priestarauja ankstesnei darbo
tvarkai) psichologinés sutartys mazina darbuotojy jsitraukimg i darba, kai, tuo tarpu, santykinés
(pasizymi stipriu darbuotojy jtraukimu ir lojalumo didinimu) ir hibridinés — subalansuotos (kai rizikos ir
lukesciai valdomi darbdavio ir darbuotojo bendrai) psichologinés sutartys skatina dar didesnj darbuotojy
jsitraukimg. Kito tyrimo metu buvo nustatyti tie patys, santykinés ir hibridinés — subalansuotos
psichologings sutarties, darbuotojy jsitraukimo i darbg didinimo rodikliai, tik papildomai buvo pastebéta,
jog isitraukimas j darbg tampa tarpine grandimi tarp santykinés psichologinés sutarties iSpildymo ir

darbuotojy darbo nasumo (Yeh, 2012).
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Kitais atvejais psichologinés sutarties iSpildymas 1§ darbdavio perspektyvos vertinamas
per vadovy, kaip sutarties iSpildytojy, prizme. Tyrimuose minima, jog organizacijose yra itin svarbu, jog
vadovais zmongs biity paskiriami ne d¢l to, jog tai buty tolimesnis jy karjeros pasiekimas, taciau biitina
atsizvelgti | jy kompetencijas. Jie turi sugebéti suteikti paramg savo darbuotojams, jgalinti juos bei
paskatinti tobuléti. Ir, zinoma, neatsiejama vadovo pozicijos dalimi tampa darbuotojy jsitraukimo j darbg
didinimas. Organizacijose svarbu mokyti vadovus imtis aktyvios rolés jtraukiant darbuotojus ir kartu su
jais planuojant organizacijos darbg. O darbuotojams keliami jsitraukimo j jvairias veiklas uzdaviniai turi

biti jiems turintys prasme ir jgyvendinami (Naidoo, Abarantyne, & Rugimbana, 2019).

1.6. Tyrimo tikslas ir uZdaviniai
Tyrimo tikslas — nustatyti organizacinio klimato, vadovo paramos, jsitraukimo j darbg bei
psichologinés sutarties iSpildymo i§ darbuotojo ir darbdavio perspektyvy sasajas.
Tyrimo uzdaviniai:

1. ISanalizuoti organizacinio klimato, vadovo paramos bei psichologinés sutarties iSpildymo i
darbdavio ir darbuotojo perspektyvy sasajas su tyrimo dalyviy socialinémis ir demografinémis
charakteristikomis.

2. Nustatyti visy tyrimo kintamyjy (organizacinio klimato, vadovo paramos, psichologinés sutarties
i$pildymo i§ darbuotojo ir darbdavio perspektyvy ir jsitraukimo j darbg) tarpusavio rySius.

3. ISnagrinéti organizacinio klimato, vadovo paramos ir psichologinés sutarties iSpildymo i$
darbdavio perspektyvos reikSme darbuotojy jsitraukimui j darba.

4. ISanalizuoti organizacinio klimato, vadovo paramos ir psichologinés sutarties iSpildymo i$
darbdavio perspektyvos reikSme¢ psichologinés sutarties iSpildymui ir darbuotojo perspektyvos.
Zemiau I paveiksiélyje, pateikiama 3 ir 4 uzdaviniy schema.

5. ISnagrinéti organizacinio klimato ir vadovo paramos reikSme¢ psichologinés sutarties i§pildymui
1§ darbdavio perspektyvos.

Zemiau 2 paveikslélyje, pateikiama 5 uzdavinio schema
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Organizacinis klimatas

Vadovo parama

Isitraukimas j darbg

Psichologinés sutarties
i§pildymas i$ darbdavio
perspektyvos

/

Psichologinés sutarties
iSpildymas i$ darbuotojo
perspektyvos

1 pav. Tyrimo schema treciam ir ketvirtam uzdaviniui

Organizacinis klimatas

Vadovo parama

2 pav. Tyrimo schema penktam uzdaviniui.

Psichologinés sutarties
1Spildymas 1§ darbdavio
perspektyvos
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2. TYRIMO METODIKA
2.1. Tyrimo dalyviai

Tyrime dalyvavo 186 dirbantys asmenys i§ skirtingy Lietuvos miesty bei dirbantys jvairiose
imonése tiek vieSajame, tiek privaiame sektoriuose. Siam tyrimui duomenys buvo renkami patogiosios
atrankos metodu. Tyrime dalyvavo 144 moterys (77,4%) bei 42 vyrai (22,6% imties). Apklaustyjy
amzius svyruoja nuo 20 iki 69 mety (M = 33,15, SD = 10,29). Didzioji tiriamyjy dalis (150 asmeny,
80,65%) turi aukstaji universitetinj iSsilavinima, 15 zmoniy (8,06%) - aukstaji neuniversitetinj /
aukstesnjjj iSsilavinima, o likusieji 22 tiriamieji (11,29%) turi profesinj, vidurinj ar nebaigta vidurinj
i$silavinimg. Net 51 asmuo, dalyvaves tyrime jmonése dirba maziau nei metu laiko, tai sudaro 27,42%
bendrame tiriamyjy skai¢iuje. 24,19% dalyvavusiyjy (45 asmenys) darbo stazas yra daugiau nei 5 metai,
1 -2 mety stazg nurodé 41 tyrimo dalyvis ( 22,04% ). Likusieji 26,35% tiriamyjy (49 asmenys) imonése
dirba 2 — 5 metus. 164 asmenys (88,17%) dirba pilnu etatu, 156 asmenys (83,87%) uZima
nevadovaujancias pareigas. Tuo tarpu kalbant apie darbo biidg — duomenys pasiskirsto itin tolygiai: 64
asmenys (34,41%) dirba tik nuotoliniu btidu, 62 (33,33%) — miSriu biidu (dalinai ofise ir dalinai i§ namy)

bei 60 zmoniy (32,26%) tiriamyjy dirba tik ofise.

2.2 Tyrimo instrumentai

Visi duomenys surinkti internetinés apklausos biidu. Dalyviai buvo kvie¢iami uZpildyti anketa
pasidalinant jos nuoroda su jais jvairiose socialinése erdvése. Pacig anketa sudar¢ instrukcijos,
demografiniai klausimai apie jy amziy, lytj, iSsilavinimg, darbo pobiid; bei trukme, uZimamas pareigas
bei darbo etato dalj.

Tyrimo anketa sudaré 4 skalés, kuriomis vertinti organizacinis klimatas, vadovo parama,
jsitraukimas ] darbg bei psichologinés sutarties iSpildymas. Pirmiausiai buvo vertinamas visy skaliy
patikimumas (Cronbach o) bei validumas (principiniy komponenciy faktoriné analizé su varimax
sukiniu). Duomeny tinkamumas faktoriy analizei matuotas Kaizerio — Mejerio Olkino matu bei Bartleto
kriterijumi. Platesni visy skaliy duomenys pateikiami priedy skiltyje (2 priedas, 2.1. skiltis, lentelé).

Organizacinis klimatas vertintas R. Rekasittés Balsienés (2005) sukurtu klausimynu, kurj sudaro
36 teiginiai, suskirstyti j 8 poskales. Pirmoji — ,,Darbuotojy veiklos ir pastangy jvertinimas* - apima 8
teiginius (pvz., ,,Organizacijoje vienodai pripazjstami visas pareigas ar funkcijas atliekantys
darbuotojai®). Antraja — ,,Tarpusavio santykiai ir pagarba“, sudaro 6 teiginiai (pvz., ,,Tarpusavio
nesutarimai sprendziami teisingai®). Trecigja — ,,Organizacijos veiklos lankstumas ir kokybeé®, taip pat

sudaro 6 teiginiai (pvz., ,, Vadovai organizacijoje sugeba uztikrinti kokybiskag darbo atlikimg*). Ketvirtoje
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poskal¢je — ,,Darbuotojy pastangos®, yra 3 teiginiai (pvz., ,,Visi organizacijoje jaucia pareiga darbe
pasiekti uzsibréztus tikslus®), penktoje — ,, Tiksly zinomumas* yra 4 teiginiai (pvz, ,,Darbuotojai gerai
zino organizacijos veiklos tikslus®), SeStoje — ,,Didziavimasis organizacija“ yra 3 teiginiai (pvz.,
,Darbuotoji pritaria organizacijos artimiausiy mety veiklos tikslams®), septintoje poskaléje —
,Bendradarbiavimas* jtraukti 4 teiginiai (pvz., ,,Darbo uzduotys ir atsakomybiy sritys organizacijoje yra
aiSkiai apibréztos*). Paskutinioji aStuntoji poskalé¢ — ,,Darbo organizavimas®, apima 2 teiginius (pvz.,
,Organizacijoje operatyviai perduodama informacija, reikalinga darbui atlikti®). Originaliame
klausimyne tiriamyjy praSoma jvertinti, kiek kiekviename teiginyje minimi aspektai atitinka
organizacijg, kurioje jie dirba Siuo metu, Likerto 5 rangy skale, kurioje 1 reiSkia ,,atitinka®, o 5 atspindi
,heatitinka®. Jei ir Siame tyrime buty naudojama originali atsakymy j teiginius rangavimo skalé —
tikétina, jog buty gaunami rezultatai, kurie neigiamai koreliuoty su kity skaliy atsakymais. Siekiant to
iSvengti, tirilamiesiems buvo duodama apversto principo Likerto 5 rangy skalé, kurioje 1 reiskia
,heatitinka®, o 5 — . atitinka* ir tokiu biidu gaunami atsakymai atitinkantys ir kity skaliy vertinimy skales.
Siekiant jvertinti kiekvieng klimato aspekta, buvo vertinamas atsakymy j atitinkamos poskalés teiginius
baly vidurkis, kai jvertis ar¢iau 1 reisSkia Zemai iSreik$tg vertinamag klimato aspekta, o 5 balai — aukstai
iSreiksta. Tyrimo metu planuota 8 faktoriy struktiira nepasitvirtino — buvo gauti tik 5 faktoriai, taciau
tikétina, jog tai jvyko dél per mazos tiriamyjy imties (Sio tyrimo imtis — 186 respondentai). Todél
tolimesnéje analizéje nuspresta remtis teoriniu organizacinio klimato modeliu ir atsakymai j klausimyno
teiginius buvo skirstomi pagal jy priklausomybe konkreCiam faktoriui pagal teorinj klimato model;
(Rekasiiite Balsiene, 2005). Toliau tikrinami poskaliy vidinio suderinamumo rodikliai, lyginant juos su
pateiktais teorinio modelio apraSyme. Pirmosios poskalés Cronbacho a tyrime yra 0,903 (teoriniame
modelyje Cronbacho a = 0,855). Antrosios poskalés Cronbacho a tyrime yra 0,907 (teoriniame modelyje
Cronbacho a = 0,842). Treciosios poskalés Cronbacho o tyrime yra 0,893 (teoriniame modelyje
Cronbacho a = 0,776). Ketvirtosios poskalés Cronbacho a tyrime yra 0,807 (teoriniame modelyje
Cronbacho o = 0,676). Penktosios poskalés Cronbacho a tyrime yra 0,870 (teoriniame modelyje
Cronbacho o = 0,740). Sestosios poskalés Cronbacho o tyrime yra 0,793 (teoriniame modelyje
Cronbacho a = 0,597). Septintosios poskalés Cronbacho o tyrime yra 0,835 (teoriniame modelyje
Cronbacho o = 0,671). Ir paskutinios, aSuntosios poskalés Cronbacho a tyrime yra 0, 858 (teoriniame
modelyje Cronbacho a = 0,584).

Vadovo parama buvo vertinama Bakker (2014) skale, kuri yra dalis darbo reikalavimy-istekliy
klausimyno (angl. The Job Demands — Resources Questionnaire). Skale sudaro 3 teiginiai (pvz.,

,Prireikus galiu paprasyti savo vadovo pagalbos®). Atsakymai vertinami 5 baly rangine skale, kai 1 balas
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reiskia ,,nickada®, o 5 —,,Labai daznai. Visi trys teiginiai sudaro vieng faktoriy (2 priedas, 2.2.1. skiltis,
2 lentel¢), kuris paaiSkina 86% variacijos, skalés suderinamumo Cronbach a rodiklis lygus 0,912.

Isitraukimas j darbg vertintas Schaufeli, Shimazu, Hakanen, Salanova, & Witte (2017) parengta
trumpaja jsitraukimo ] darbg skale, kurig sudaro 3 teiginiai (pvz., ,,Savo darbe as jauciuosi kupinas/-a
energijos®). Atsakymai vertinami 7 rangy skale nuo 0 baly ,,Niekada“ iki 6 baly ,,Visada / Kasdien.
Tolimesniy skai¢iavimy metu, siekiant gauti tikslesnes ir rySkesnes koreliacijas tarp tyrimo komponenty,
skalés rezultatai buvo paverciami i$ jverciy nuo 0 iki 6 | duomenis nuo 1 iki 7. Skalés teiginiai sudaro
vieng faktoriy (2 priedas, 2.2.2. skiltis, 3 lentel¢), suderinamumo rodiklis Cronbacho a yra 0,900.

Psichologinés sutarties ispildymas buvo vertinamas atskiriant dvi poskales — psichologinés
sutarties iSpildyma i§ darbdavio perspektyvos ir psichologinés sutarties iSpildyma i§ darbuotojo
perspektyvos. Nepaisant to, jog pirmoji poskalé vertina, kiek darbdavys iSpildo savo pazadus
darbuotojui, taciau } abiejy poskaliy teiginius atsako pats darbuotojas. Poskalés sudarytos, remiantis
Robinson (2000) parengta psichologinés sutarties pazeidimo skale. Pirmoje poskaléje vertinamas
darbdavio psichologinés sutarties iSpildymas pagal Robinson modelj, o antroji poskalé buvo sudaryta
darbdavio sutarties iSpildymo teiginiy pagrindu, pakeitus terming ,,darbdavys® terminu ,as%, t.y.
darbuotojas. Kiekvieng poskalg sudaro 5 teiginiai (2 priedas, 2.2.3. skiltis, 4 ir 5 lentelés). Psichologinés
sutarties iSpildymo i§ darbdavio perspektyvos teiginio pavyzdys - ,,Beveik visi darbdavio pazadai
prilmant mane ] darba iki Siol buvo iSteséti“. Psichologinés sutarties iSpildymo i§ darbuotojo
Atsakymai ] teiginius vertinami Likerto skale nuo 1 ,,visiSkai nesutinku® iki 5 ,,visiSkai sutinku®.
Kiekvienos poskalés du teiginiai yra formuluojami neigiamai, tad jy jverciai tolimesniuose
skaiCiavimuose yra apveréiami (t.y. 1 jvertis virsta 5, 2-4, 4-2 ir 5-1). Kiekvienos poskalés teiginiai
atspindi po vieng faktoriy, psichologinés sutarties iSpildymo 1§ darbdavio perspektyvos poskalés
Cronbacho o = 0,898, psichologinés sutarties i$pildymo i§ darbuotojo perspektyvos poskalés Cronbacho
a =0, 811.

2.3. Tyrimo eiga

Tyrimo duomenys buvo renkami 2021 mety balandzio ménesj. Tyrimo anketos pradZzioje
pateikiamas kreipimasis ] tyrimo dalyvius ir trumpa instrukcija (Zr. PRIEDAI skiltyje, 1 priedas. Tyrimo
anketa). Kreipimesi minimas dalyviy anonimiskumo islaikymas, taip skatinant juos nuosirdziai atsakyti
1 klausimus, bei paminimi tyrimo vykdytoja, anketos pildymo tikslas, preliminarus anketos uzpildymo

laikas.
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Anketa buvo vieSinama socialinése erdvése (Facebook, LinkedIn) bei tiesiogiai siun¢iama

potencialiems respondentams asmeninémis zinutémis ar elektroniniu pastu.

2.4. Duomeny analizé
Tyrimo metu surinkti duomenys buvo apdorojami IBM SPSS 27 programa. Buvo skaiciuojami
skaliy patikimumo rodikliai (Cronbacho a), skaliy konstrukto validumas tikrintas tirian¢igja principiniy
komponenc¢iy faktoriy analize su Varimax sukiniu, skai¢iuoti kintamyjy vidurkiai, standartiniai
nuokrypiai. Kintamyjy vidurkiui palyginimui grupése pagal demografines charakteristikas naudotas
Stjudento t-testas nepriklausomoms imtims, o jy tarpusavio rySiui nustatyti — Pearsono koreliacijos.

Prognoziniai rySiai nustatyti, taikant tiesing regresija.
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3. REZULTATAI

Siame darbo skyriuje bus nagrinéjami visy keturiy pagrindiniy kintamyjy ir jy dimensijy raiska,

tarpusavio sgsajos bei prognostiniai rysiai. Atliekant rezultaty analize, buvo stengiamasi iSlaikyti

piltuvélio principg ir nuo bendryjy tiriamyjy grupei biidingy duomeny pereinama prie tiksliniy ir siaury.

Rezultatai pateikiami juos grupuojant pagal tyrimo uzdavinius.

1.

Analizuojamos organizacinio klimato, vadovo paramos bei psichologinés sutarties iSpildymo i§
darbdavio ir darbuotojo perspektyvy sasajos su demografinémis ir socialinémis
charakteristikomis;

Nustatomi visy tyrimo kintamyjy (organizacinio klimato, vadovo paramos, psichologinés
sutarties iSpildymo i§ darbuotojo ir darbdavio perspektyvy ir jsitraukimo j darbg) tarpusavio
rys$iai;

Nagrin¢jama organizacinio klimato, vadovo paramos ir psichologinés sutarties iSpildymo i$
darbdavio perspektyvos reikSmé darbuotojy isitraukimui j darba;

Analizuojama organizacinio klimato, vadovo paramos ir psichologinés sutarties iSpildymo i§
darbdavio perspektyvos reik§mé psichologinés sutarties i$pildymui i$ darbuotojo perspektyvos.
Nagrin¢jama organizacinio klimato ir vadovo paramos reikSmé psichologinés sutarties

iSpildymui i§ darbdavio perspektyvos.
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3.1. Tyrimo kintamyjy sasajos su demografinémis ir socialinémis charakteristikomis

Pirmiausia tyrime siekiama apzvelgti organizacinio klimato, vadovo paramos, jsitraukimo j darba
ir psichologinés sutarties iSpildymo sasajas demografiniais ir socialiniais rodikliais. 1 — oje lenteléje
pazymima tyrimo kintamyjy aprasomoji statistika (vidurkiai, standartiniai nuokrypiai, reikSmiy

amplitudés) bendroje tiriamyjy grupéje.

1 lentelé. Tyrimo kintamyjy aprasomoji statistika

Kintamieji Vidurkis SD | Rezultaty amplitudé

Organizacinis klimatas

1. Darbuotojy veiklos ir pastangy jvertinimas 3,72 0,97 1,00 -5,00
2. Tarpusavio santykiai ir pagarba 3,83 0,94 1,00 -5,00
3. Organizacijos veiklos lankstumas ir kokybé 3,66 0,95 1,00 - 5,00
4. Darbuotojy pastangos 4,01 0,82 1,00 - 5,00
5. Tiksly Zzinomumas 3,84 0,93 1,00 -5,00
6. Didziavimasis organizacija 4,06 0,91 1,00 -5,00
7. Bendradarbiavimas 4,02 0,88 1,00 - 5,00
8. Darbo organizavimas 3,68 1,10 1,00 -5,00
Vadovo parama 4,05 1,01 1,00 - 5,00
Isitraukimas j darba 5,02 1,35 1,00 -7,00
Psichologinés sutarties iSpildymas i§ darbdavio

perspektyvos 3,81 0,96 1,00 - 5,00
Psichologinés sutarties iSpildymas i§ darbuotojo 420 0.64 2,20 5,00

perspektyvos

Vertinant aukSciau / /enteléje pateiktus duomenis, galima pastebéti, jog visy 8 organizacinio
klimato poskaliy vidurkiai yra kur kas auksStesni uz reikSmiy vidurkj. Ypatingai galima biity iSskirti net
tris poskales, kuriy vidurkiai yra netgi vir$ 4, kai maksimalus jvertis gali biity 5: darbuotojy pastangos
(M =4,01), didziavimasis organizacija (M = 4,006) ir bendradarbiavimas (M = 4,02). Vadovo paramg bei
jsitraukima j darba tyrimo dalyviai taip pat jvertino kur kas auks¢iau, nei skaliy vidurkis — vadovo
paramos vidurkis yra 4,05, kai maksimalus jvertis yra 5, o tai reiSkia, jog asmenys labai daznai susilaukia
vadovo paramos, o jsitraukimo j darbg rezultaty vidurkis yra 5,02, kai vidutinis skalés jvertis yra 3,50 —
tai reiSkia, jog tyrimo dalyviai ganétinai daZnai jauciasi jsitrauke¢ j darbg. Psichologinés sutarties
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iSpildymo skalés vidurkiai yra ganétinai panaSus ] tikétinus skalés vidurkius pagal galima rezultaty
amplitudg.

Toliau pateikiami tyrimo rezultatai pagal iSskirtas demografines ir socialines charakteristikas, t.y.
vidurkiai palyginami grupése pagal lytj, uzimamas pareigas, stazg, darbo pobudj. ISsilavinimas j bendrus
duomenis nejtraukiamas, nes didzioji dalis tiriamyjy (N = 150) turi aukstgjj iSsilavinima, o kitose srityse
pasiskirsto like 36 rezultatai, to nepakanka duomeny platesnei analizei.

Organizacinio klimato poskaliy vidurkiai grupése pagal auksciau iSvardintas demografines bei
socialines charakteristikas pateikiami 2 lenteléje. Siekiama jvertinti, ar yra tam tikry skirtumy tarp

tiriamyjy grupiy ir organizacinio klimato kintamyjy.

2 lentelé. Organizacinio klimato jverciy vidurkiai grupése pagal Iytj, uZimamas pareigas, stazq, darbo

pobiid.
Rodiklis Grupé N M SD p
1. Darbuotojy veiklos ir pastangu jvertinimo poskalés jverciai
_ Vyras 42 3,73 1,06
Lytis 0,889
Moteris 144 3,71 0,94
) Vadovai 30 3,97 0,83
Pareigos 0,131
Ne vadovai 156 3,68 0,99
Maziau nei 1m. 51 4,10 0,98
Stazas <0,001
1-2m. 135 3,58 0,92
Tik nuotoliniu budu 64 4,02 0,79
Darbo pobiidis 0,003
MiSriu budu arba ofise 122 3,57 1,01
2. Tarpusavio santykiy ir pagarbos poskalés jverciai
_ Vyras 42 3,80 0,98
Lytis 0,392
Moteris 144 3,94 0,93
) Vadovai 30 4,12 0,77
Pareigos 0,720
Ne vadovai 156 3,78 0,96
Maziau nei 1m. 51 4,25 0,92
Stazas i i <0,001
Daugiau nei 1 m. 135 3,68 0,90
Tik nuotoliniu budu 64 4,13 0,75
Darbo pobiidis 0,002
Misriu budu arba ofise 122 3,68 0,99
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3. Organizacijos veiklos lankstumo ir kokybés poskalés jverciai

_ Vyras 42 3,66 1,02
Lytis 0,938
Moteris 144 3,67 0,93
) Vadovai 30 3,83 0,90
Pareigos 0,303
Ne vadovai 156 3,63 0,96
Maziau nei 1m. 51 4,01 0,99
Stazas i i 0,002
Daugiau nei 1 m. 135 3,53 0,90
Tik nuotoliniu budu 64 3,96 0,81
Darbo pobudis 0,002
MiSriu budu arba ofise 122 3,51 0,98
4. Darbuotoju pastangu poskalés jverc¢iai
_ Vyras 42 4,03 1,07
Lytis 0,334
Moteris 144 3,89 0,74
) Vadovai 30 3,96 0,87
Pareigos 0,780
Ne vadovai 156 4,01 0,81
Maziau nei 1m. 51 4,31 0,77
Stazas 0,002
Daugiau nei 1 m. 135 3,88 0,81
Tik nuotoliniu budu 64 4,04 0,83
Darbo pobiidis 0,665
MiSriu budu arba ofise 122 3,98 0,82
5. Tiksly Zinomumo poskalés jverciai
Vyras 42 3,91 1,06
Lytis 0,060
Moteris 144 3,60 0,89
) Vadovali 30 3,85 0,92
Pareigos 0,984
Ne vadovai 156 3,84 0,94
Maziau nei 1m. 51 4,09 1,00
Stazas i i 0,024
Daugiau nei 1 m. 135 3,75 0,89
Tik nuotoliniu budu 64 3,94 0,83
Darbo pobidis i 0,321
Misriu budu arba ofise 122 3,79 0,98
6. DidZziavimosi organizacija poskalés jverciai
_ Vyras 42 4,07 0,99
Lytis 0,880
Moteris 144 4,04 0,89
Pareigos Vadovai 30 4,37 0,59 0,041
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Ne vadovai 156 4,00 0,94

Maziau nei 1m. 51 4,31 1,04

Stazas : i 0,220
Daugiau nei 1 m. 135 3,97 0,84
Tik nuotoliniu budu 64 421 0,78

Darbo pobiidis 0,098
MiSriu budu arba ofise 122 3,98 0,96

7. Bendradarbiavimo poskalés jverciai

Vyras 42 4,03 0,94

Lytis 0,989
Moteris 144 4,02 0,86
Vadovai 30 4,31 0,69

Pareigos 0,048
Ne vadovai 156 3,96 0,90
MazZiau nei 1m. 51 4,24 0,93

Stazas i i 0,041
Daugiau nei 1 m. 135 3,94 0,84
Tik nuotoliniu budu 64 421 0,82

Darbo pobudis 0,037
Misriu budu arba ofise 122 3,92 0,89

8. Darbo organizavimo poskalés jverc¢iai

_ Vyras 42 3,71 1,26
Lytis 0,549
Moteris 144 3,59 1,05
) Vadovai 30 3,65 1,23
Pareigos 0,848
Ne vadovai 156 3,69 1,08
Maziau nei 1m. 51 4,05 1,09
Stazas 0,004
Daugiau nei 1 m. 135 3,54 1,07
Tik nuotoliniu budu 64 3,90 1,00
Darbo pobiidis 0,048
Misriu budu arba ofise 122 3,56 1,14

2 lenteléje galima pastebéti, jog statistiSkai reikSmingi vidurkiy skirtumai tarp grupiy yra net tarp
keliy poskaliy rezultaty. Pastebima, jog vadovai kur kas labiau didZiuojasi organizacija, kurioje dirba
(p=0,041; p<0,05) bei stipriau jsitraukia j tarpusavio bendradarbiavimg organizacijoje (p=0,048; p<0,05)
nei nevadovaujancias pareigas uzimantys darbuotojai. Itin svarbu pastebéti, jog statistiSkai reikSmingi
vidurkiy skirtumai pastebéti beveik visose organizacinio klimato poskalése (iSskyrus didziavimasi
organizacija), jei lyginame staZo grupes (dirbantys maziau nei 1 metus ir daugiau nei 1 metus)

tarpusavyje. Visi pastebéti skirtumai rodo, jog p<0,05 ir naujai j organizacijg prisijungusiy darbuotojy
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klimato vertinimas yra kur kas geresnis nei daugiau nei metus organizacijoje dirbanciy darbuotojy. Tai
reiskia, jog naujai prisijunge darbuotojai geriau vertina tiek kompanijos veiklas, tiek tarpusavio
komunikacija, tiek kompanijos ivaizdj bendrgja prasme. Ir, galiausiai, pastaraisiais metais tapgs itin
svarbiu rodikliu, vertinant su darbu susijusius rodiklius — darbo pobiidis. Analizés metu pastebéta, jog
tik nuotoliniu badu dirbantys darbuotojai yra labiau patenkinti uz atlickamg darbg ir pastangas gaunamu
atlygiu (p=0,003; p<0,05), geriau vertina kompanijos bendravimo kokyb¢ bei vadovy autoritetingumag
(p=0,002; p<0,05), labiau vertina darbo kokybe bei organizacijos suteikiamy veiklos sistemy verte
(p=0,002; p<0,05), suteikia svarbg bendram darbui (p=0,037; p<0,05) bei jvertina darbo organizavimo
galimybes (p=0,048; p<0,05).

Vadovo paramos rodiklio vidurkiai grupése pagal demografines bei socialines charakteristikas

pateikiami 3 lenteléje.

3 lentelé. Vadovo paramos jverciy vidurkiai grupése pagal lytj, uzimamas pareigas, stazq, darbo

pobiid.
Rodiklis Grupé N M SD p
_ Vyras 42 4,03 111
Lytis 0,711
Moteris 144 4,10 0,98
) Vadovai 30 4,22 0,95
Pareigos 0,317
Ne vadovai 156 4,01 1,02
Maziau nei 1m. 51 4,28 0,97
Stazas i i 0,051
Daugiau nei 1 m. 135 3,96 1,01
Tik nuotoliniu budu 64 4,30 0,90
Darbo pobiidis 0,014
MiSriu budu arba ofise 122 3,92 1,04

Analizuojant vadovo paramos jverciy vidurkius tarp skirtingy grupiy pagal lytj, uZimamas
pareigas, darbo stazg bei darbo pobiid; 3 lenteléje buvo pastebéta, jog statistiSkai reikSmingi skirtumai
(p=0,014; p<0,05) yra tik tarp darbo pobtidzio grupiy. Tik nuotoliniu biidu dirbantys asmenys geriau
vertina i§ vadovo gaunamg parama, negu tie darbuotojai, kurie dalj ar visg darbo laikg praleidzia biidami
darbo vietoje ofise.

Isitraukimo j darbg rodiklio vidurkiai grupése pagal demografines bei socialines charakteristikas

pateikiami 4 lenteléje.
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4 lentelé. [sitraukimo j darbg jverciy vidurkiai grupése pagal lytj, uzZimamas pareigas, stazq, darbo

pobudj.
Rodiklis Grupé M SD p
_ Vyras 42 4,97 1,40
Lytis 0,449
Moteris 144 5,15 1,33
) Vadovai 30 5,38 1,03
Pareigos 0,102
Ne vadovai 156 4,94 1,39
MazZiau nei 1m. 51 5,16 1,53
StaZas i i 0,373
Daugiau nei 1 m. 135 4,96 1,27
Tik nuotoliniu budu 64 5,02 1,23
Darbo pobiidis 0,993
Misriu budu arba ofise 122 5,01 1,40

Vertinant jsitraukimo j darbg vertinimo palyginimg pagal demografines ir socialines tiriamyjy

grupes, 4 lenteléje matyti, jog statistikai reik§mingy skirtumy tarp jy nebuvo (p>0,05). Vadinasi

isitraukimo  darbg konstruktas visy tyrimo dalyviy buvo vertinamas panasiai, be jokiy i$skirtiniy grupiy

iSraisky.

Psichologinés sutarties iSpildymas buvo vertinamas i§ dviejy perspektyvy: psichologinés sutarties

iSpildymas i§ darbdavio perspektyvos (Zr. 5 lenteléje) ir psichologinés sutarties iSpildymas i§ darbuotojo

perspektyvos (zr. 6 lenteléje).

5 lentelé. Psichologinés sutarties iSpildymo is darbdavio perspektyvos jverciy vidurkiai grupése pagal

demografines bei socialines charakteristikas

Rodiklis Grupé M SD p

_ Vyras 42 3,81 1,00

Lytis : 0,861
Moteris 144 3,78 0,94
Vadovai 30 4,03 0,93

Pareigos i 0,162
Ne vadovai 156 3,76 0,96
Maziau nei 1m. 51 4,08 0,94

Stazas 0,016
Daugiau nei 1 m. 135 3,70 0,94
Tik nuotoliniu budu 64 4,00 0,94

Darbo pobudis 0,042
Misriu budu arba ofise 122 3,70 0,95
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Apzvelgiant psichologinés sutarties iSpildymo i§ darbdavio perspektyvos vidurkiy palyginimg
pagal lyties, uzimamy pareigy, stazo ir darbo pobudzio rodiklius, 5 lenteléje matyti, jog statistiSkai
reik§mingi skirtumai buvo rasti dviejose srityse. Pastebima, jog maziau nei metus laiko dirbanciy asmeny
rezultatai rodo, jog jy darbdaviui keliami liikesciai yra iSpildomi s€kmingiau nei ty darbuotojy, kurie
organizacijose dirba ilgiau nei metus (p=0,016; p<0,05). Lygiai taip pat ir darbuotojai, kurie dirba tik
nuotoliniu biuidu, jvertina, jog jy darbdaviai sé¢kmingiau iSpildo jiems keliamus lukes¢ius nei ty

darbuotojy, kuri dirba misriu btidu ar nuolat biina darbo vietoje ofise (p=0,042; p<0,05).

6 lentelé. Psichologinés sutarties iSpildymo is darbuotojo perspektyvos jverciy vidurkiai grupése pagal

demografines bei socialines charakteristikas.

Rodiklis Grupé N M SD p

_ Vyras 42 4,20 0,64

Lytis 0,780
Moteris 144 4,17 0,64
) Vadovai 30 4,11 0,63

Pareigos 0,442
Ne vadovai 156 4,21 0,63
Maziau nei 1m. 51 4,29 0,65

Stazas 0,180
Daugiau nei 1 m. 135 4,15 0,63
Tik nuotoliniu budu 64 4,25 0,58

Darbo pobiidis 0,326
MiSriu budu arba ofise 122 4,16 0,66

Analizuojant 6 lenteléje esancius rodiklius, galima pastebéti, jog nebuvo rasta jokiy statistiSkai
reik§mingy skirtumy tarp psichologinés sutarties iSpildymo i§ darbuotojo perspektyvos rodikliy, kurie
gauti grupése pagal demografinius ir socialinius pozymius (p>0,05). Galima sakyti, jog visi tyrimo
dalyviai psichologinés sutarties iSpildyma 1§ savo perspektyvos vertino ganétinai panaSiai,
nepriklausomai nuo lyties, pareigy, darbo stazo ir darbo pobiidzio.

Kitas tikslas yra nustatyti apklausos dalyviy amziaus ir darbo stazo organizacijoje (dviejy
besitgsianciy ir nuolat did¢janciy rodikliy) sasajas su tyrime naudojamais kintamaisiais: organizaciniu
klimatu ir jo 8 faktoriais, vadovo parama, jsitraukimu j darbg bei psichologinés sutarties iSpildymu tiek

1§ darbdavio, tiek 1§ darbuotojo perspektyvy. Visi duomenys pateikiami 7 lenteléje.
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7 lentelé. Organizacinio klimato, vadovo paramos, jsitraukimo j darbg, psichologinés sutarties

iSpildymo sqsajos su tyrimo dalyviy amziumi ir darbo stazu dabartinéje organizacijoje.

: . Darbo stazas dabartinéje
Kintamieji AmZius -
organizacijoje

Organizacinis klimatas

1. Darbuotojy veiklos ir pastangy jvertinimas -0,216** -0,333**
2. Tarpusavio santykiai ir pagarba -0,189** -0,318**
3. Organizacijos veiklos lankstumas ir kokybé -0,192** -0,298**
4. Darbuotojy pastangos 0,016 -0,213**
5. Tiksly Zinomumas -0,017 -0,182*
6. Didziavimasis organizacija -0,005 -0,164*
7. Bendradarbiavimas -0,083 -0,192*
8. Darbo organizavimas -0,082 -0,176*
Vadovo parama -0,162* -0,219**
Isitraukimas i darba 0,147* 0,002
Psichologinés sutarties iSpildymas i§ darbdavio

perspektyvos 0,006 10,2037
Psichologinés sutarties iSpildymas i§ darbuotojo 0,042 0,066

perspektyvos

**p<0,01, * p=<0,05

Galima pastebéti, jog tiriamyjy amzius statistiSkai reikSmingai neigiamai koreliuoja su trimis
organizacinio klimato faktoriais: darbuotojy veiklos ir pastangy jvertinimu (t = -0,216, p < 0,01),
tarpusavio santykiais ir pagarba (t =-0,189, p < 0,01) bei organizacijos veiklos lankstumu ir kokybe (t =
-0,192, p < 0,01). Tai reiskia, jog vyresnio amziaus organizacijy darbuotojai pras¢iau vertina atlygj uz
savo gaunamag darbg, maZiau jiems reikalingi autoritetai ar tam tikras darbo atlikimo sistemiSkumas.
Lygiai taip pat statistiskai reik§mingai neigiamai amzius koreliuoja ir su vadovo parama (t = -0,162, p <
0,05). Vadinasi, vyresnio amziaus darbuotojams maziau reikalinga vadovo parama. O statistiskai reikSmingas
teigiamas amziaus rySys su jsitraukimu j darbg (t = 0,147, p <0,05) parodo, jog vyresnio amZiaus darbuotojai
yra labiau jsitrauke j darba.

Vertinant darbo staza dabartinéje organizacijoje ir jo sarysius su organizaciniu klimatu — visi 8
faktoriai pasizymejo statistiSkai reikSmingomis neigiamomis reikSmémis, kuriy p < 0,05. Apibendrintai

galima sakyti, jog did¢jant darbuotojo staZui organizacijoje, maz¢ja jo organizacinio klimato vertinimas
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ir svarba. Lygiai taip pat, kaip ir su amziumi, darbo stazui didé¢jant, vadovo parama tampa vis maziau
svarbi (t=-0,219, p<0,01). Taip pat galima pastebéti, jog darbo stazas statistiskai reikSmingai neigiamai
koreliuoja ir su psichologinés sutarties iSpildymu i§ darbdavio perspektyvos (t = -0,203, p < 0,01). Tai
reiskia, jog did¢jant darbo stazui ir ilgesnj laikg dirbant tam tikroje organizacijoje, mazéja organizacijai
keliamy likesciy iSpildymo vertinimas.

Apibendrintas tyrimo kintamyjy palyginimas tarp skirtingy grupiy.

Motery ir vyry grupiy palyginimas. Atlikto tyrimo metu nebuvo pastebéta jokiy skirtumy tarp
motery ir vyry grupiy su nei vienu i§ tyrime naudojamy komponenty.

UzZimamy pareigy grupiy palyginimas. Vadovai labiau didziuojasi savo atstovaujama
organizacija (p=0,041; p<0,05) bei stengiasi aktyviau jsitraukti j bendradarbiauti reikalaujancias
komandines veiklas (p=0,048; p<0,05) nei darbuotojai, uzimantys ne vadovaujanéias pozicijas.

Darbo stazo grupiy palyginimas. Darbuotojai, dirbantys organizacijoje trumpiau nei vienerius
metus jauciasi gaunantys teisingg atlygj uz atlickamg darbg (p<0,001; p< 0,01), remiasi autoritetais ir
noriai dalyvauja tarpusavio interakcijose (p<0,001; p< 0,01), labiau vertina darbo sistemiSkumg ir
palaiko jo kokybe (p=0,002; p<0,05), deda daugiau pastangy dél kompanijos gerovés (p=0,002; p<0,05),
stipriau remiasi keliamais tikslais ir prioritetais (p=0,024; p<0,05), aktyviau dalyvauja komandinése
veiklose (p=0,041; p<0,05) bei dirba organizuo¢iau (p=0,004; p<0,05), o jy likesciai, keliami
organizacijai, yra labiau i§pildomi (p=0,016; p<0,05) nei ilgesn;j laika dirban¢iy darbuotojy.

Darbo pobiidzio grupiy palyginimas. Tyrime dalyvave darbuotojai, dirbantys tik nuotoliniu biidu
yra labiau patenkinti gaunamu atlygiu uz jy atlickamg darbg (p=0,003; p<0,05), labiau remiasi
komunikacija su vadovais ir jy autoritetingumu (p=0,002; p<0,05), dirba sistemiskiau ir kokybiskiau
(p=0,002; p<0,05), labiau renkasi komandines uzduotis ir bendradarbiavimg (p=0,037; p<0,05), yra
labiau organizuoti (p=0,048; p<0,05), labiau siekia vadovo paramos (p=0,014; p<0,05) bei jaucia, kad jy
darbdavys geriau iSpildo jy organizacijai keliamus likes¢ius (p=0,042; p<0,05) nei tie, kurie dalj ar visa

darbo laika praleidZia dirbdami ofise.
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3.2. Tyrimo kintamyju tarpusavio rysSiy nustatymas
Tolimesnis tyrimo tikslas yra patikrinti, kaip tarpusavyje sgveikauja tyrime naudoti keturi konstruktai:
organizacinis klimatas, vadovo parama, jsitraukimas j darba bei psichologinés sutarties iSpildymas tiek
1§ darbdavio, tiek i§ darbuotojo perspektyvy - bendroje tiriamyjy grup¢je. Kintamyjy tarpusavio
koreliacijos pateikiamos tolimesniame lape, 8 lenteléje.
Pastebima, jog visos tyrime naudojami kintamieji koreliuoja tarpusavyje teigiamai ir statistiskai

reik§mingai. Gauty koreliaciniy sasajy p <0,01.
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8 lentelé. Tyrime naudoty komponenty bendrieji tarpusavio rysiai visai imciai.

1. 2. 3. 4, 5. 6. 7. 8. 9. 10. 11. 12.

1. ORG. KLIM. Darbuotojy veiklos ir pastangy 1
jvertinimas
2. ORG. KLIM. Tarpusavio santykiai ir pagarba ,815%* 1
3. ORG. KLIM. Organizacijos veiklos lankstumas ir

,830*%* | ,819** 1
kokybé
4. ORG. KLIM. Darbuotojy pastangos ,619%* | 664** | ,624** 1
5. ORG. KLIM. Tiksly Zinomumas ,699*%* | 645** | 691** | 685** 1
6. ORG. KLIM. Didziavimasis organizacija ,759** | [ 769** | 734** | 669** | ,748** 1
7. ORG. KLIM. Bendradarbiavimas ,808** | [784** | 777** | 645%* | [734** | [757** 1
8. ORG. KLIM. Darbo organizavimas ,156** | ,689** | ,735** | 550** | ,675** | ,688** | ,753** 1
9. VADOVO PARAMA B71%* | [726%* | ,637** | ,431** | b47** | 633** | ,675** | ,651** 1
10. ISITRAUKIMAS | DARBA ,530*%* | ,510*%* | ,522** | 520** | 536** | ,616** | ,524** | 497** | 445** 1
11. PSICHOLOGINES SUTARTIES ISPILDYMAS
N ,585** | 587** | 581** | 387** | 521** | 581** | ,638** | 595** | 649** | 445** 1
IS DARBDAVIO PERSPEKTYVOS
12. PSICHOLOGINES SUTARTIES ISPILDYMAS

,208** | | 256%* | ,238** | ,269** | \267** | \271** | 314** | 248** | ,266** | ,285** | ,398** | 1

IS DARBUOTOJO PERSPEKTYVOS

**) < 0,01

39



3.3. Isitraukimg j darbg prognozuojantys veiksniai

Treciuoju tyrimo tikslu siekiama nustatyti kaip 1 paveikslélyje (zr. 23 psl.) minimas jsitraukimas
yra prognozuojamas kity trijy veiksniy: organizacinio klimato, vadovo paramos bei psichologinés
sutarties iSpildymo i§ darbdavio perspektyvos.

Daugialypés regresinés analizés metu demografiniai ir socialiniai kintamieji paliekami kaip
kontroliniai kintamieji, skirti pastebéti grupiniams polinkiams. Prie§ analizuojant regresinius duomenis,
galima paminéti, jog &8 lenteléje priklausomas kintamasis, jsitraukimas j darba, koreliuoja su visais
nepriklausomais (demografiniais ir socialiniais, organizaciniu klimatu, vadovo parama, psichologinés
sutarties iSpildymu i§ darbdavio perspektyvos) kintamaisiais statistiSkai reikSmingais teigiamais rysiais,

todél jie visi buvo jtraukti j regresinj modelj tolimesnéje 9 lenteléje.

9 lentelé. [sitraukimgq j darbg prognozuojantys veiksniai.

Priklausomas kintamasis
Nepriklausomi kintamieji Isitraukimas j darba F P R?
R (beta) p
Demoarafiniai Lytis 0,111 0,072 9,815 | <0,001 | 0,446
- Socgia”niai Pareigos 20,045 0,474
. - Stazas 0,064 0,311
kintamieji —
Darbo pobiidis 0,114 0,067
DarbuotOJ.ut Ve'lk'IOS ir 0.623 0,237
pastangy jvertinimas
Tarpusavio santykiai ir 0,752 0.453
pagarba
Organizacijos veiklos
Organizacinis g J . ) 0,722 0,471
Klimatas lankstumas ir kokybé
Darbuotojy pastangos 0,199* 0,030
Tiksly zinomumas 0,081 0,436
Didziavimasis organizacija 0,330** 0,003
Bendradarbiavimas -0,950 0,439
Darbo organizavimas 0,062 0,543
Vadovo parama 0,400 0,671
Ps1ch010g1nes sutarties iSpildymas iS 0.120 0,146
darbdavio perspektyvos

*p < 0,05, **p < 0,01
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Tam, kad daugialypés regresijos modelis biity tinkamas, R? turi biiti daugiau arba lygu 0,20
(Cekanavicius ir Murauskas, 2014). Sio tyrimo metu, R? = 0,446, tad jis yra tinkamas tirti turimus
duomenis. Anova p reik§mé yra <0,001, tad turime statistiskai reik§Smingus duomentis.

Zvelgiant | 9 lentelés duomenis, galima sakyti, jog jsitraukima j darba prognozuoja tik 2
kintamieji: organizacinio klimato darbuotojy pastangy faktorius (p=0,030, p<0,05) bei organizacinio
klimato didziavimosi organizacija faktorius (p=0,003, p<0,01). Tiek vienas, tiek kitas organizacinio

klimato faktorius su jsitraukimu j darbg susij¢ teigiamu prognostiniu rysiu.

Organizacinis klimatas.
Darbuotojy pastangos ’=0,199*

Isitraukimas j darbg

Organizacinis klimatas.
Didziavimasis organizacija =0,330**

Pastaba: *p < 0,05, **p < 0,01

3 pav. Isitraukimo j darbg prognostiniai veiksniai

Organizacinio klimato darbuotojy pastangy faktorius paaiSkina 19,9 proc. (8=0,199%), o
organizacinio klimato didziavimosi organizacija faktorius — 33 proc. ($=0,330**) jsitraukimo j darba.

Likusieji nepriklausomi kintamieji negali tiesiogiai nusakyti jsitraukimo j darbg rodiklio.

3.4. Psichologinés sutarties iSpildyma iS darbuotojo perspektyvos prognozuojantys veiksniai
Ketvirtuoju tyrimo tikslu yra siekiama iSanalizuoti psichologinés sutarties iSpildymo 1§
darbuotojo perspektyvos prognostinius veiksnius. Grjztant prie / paveikslélyje pateiktos schemos — bus
analizuojama kaip organizacinis klimatas, vadovo parama bei psichologinés sutarties iSpildymas i$
darbdavio perspektyvos prognozuoja psichologinés sutarties iSpildyma i§ darbuotojo puses.
Kaip ir jsitraukimo i darbg prognostiniy veiksniy tyrimo metu, $ioje tyrimo dalyje bus paliekami
demografiniai ir socialiniai kontroliniai kintamieji bendrosios grupés polinkiy stebé&jimui. Sugrjzus prie
8 lenteléje esancios informacijos, matyti, jog priklausomas kintamasis, psichologinés sutarties
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iSpildymas i§ darbuotojo perspektyvos, koreliuoja su visais nepriklausomais (demografiniais ir
socialiniais, organizaciniu klimatu, vadovo parama, psichologinés sutarties iSpildymu i§ darbdavio
perspektyvos) kintamaisiais statistiSkai reikSmingais teigiamais ry$iais, tod¢l jie visi buvo jtraukti j

regresin] modelj tolimesnéje 10 lenteléje.

10 lentelé. Psichologinés sutarties iSpildymgq is darbuotojo perspektyvos prognozuojantys veiksniai

Priklausomas
kintamasis
Psichologinés
Nepriklausomi kintamieji sutarties iSpildymas F P R2
iS darbuotojo
perspektyvos
R (beta) p
Demoarafiniai Lytis -0,003 0,964 | 3,185 |<0,001 | 0,217
- Soé’ianniai Pareigos 0,096 | 0,204
. ... Stazas -0,017 0,824
kintamieji —
Darbo pobudis -0,047 0,526
Darbuoto_].q Ve'lk'IOS ir 0,244 0.109
pastangy jvertinimas
Tarpusavio santykiai ir 0,110 0.946
pagarba
- Orgamzacugs velklo§ 10,440 0.761
Organizacinis | lankstumas ir kokybé
klimatas Darbuotojy pastangos 0,153 0,161
Tiksly Zinomumas 0,008 0,947
Didziavimasis 0045 | 0,735
organizacija
Bendradarbiavimas 0,212 0,148
Darbo organizavimas -0,046 0,703
Vadovo parama 0,010 0,928
Pswhologmes sutarties iSpildymas is 0,369%** | <0001
darbdavio perspektyvos

*kp < 0,001

Psichologinés sutarties iSpildymag i§ darbuotojo perspektyvos prognozuojanciy veiksniy
regresijos modelis yra tinkamas, nes R?=0,217, R? >0,20. Anova p reiksmé yra <0,001, tad turime

statistiSkai reikSmingus duomenis.
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Analizuojant 10 lentelés duomenis galima sakyti, jog psichologinés sutarties iSpildyma i$
darbuotojo perspektyvos prognozuoja tik psichologinés sutarties iSpildymas i§ darbdavio pusés

(p<0,001).

. .. . 3=0,369*** . .. .
Psichologinés sutarties Psichologinés sutarties
iSpildymas i§ darbdavio | iSpildymas i§ darbuotojo

perspektyvos perspektyvos

Pastaba: ***p < 0,001

4 pav. Psichologinés sutarties ispildymo is darbuotojo perspektyvos prognostinis veiksnys

Psichologinés sutarties iSpildymas i$ darbdavio perspektyvos paaiskina 36,9 proc. (3=0,369***),
kai, tuo tarpu, likusieji nepriklausomi kintamieji negali prognozuoti psichologinés sutarties i§pildymo i$

darbuotojo puses.

3.5. Psichologinés sutarties iSpildyma i§ darbdavio perspektyvos prognozuojantys veiksniai

Penktuoju tyrimo tikslu yra siekiama iSnagrinéti psichologings sutarties iSpildymo 1§ darbdavio
perspektyvos prognostinius veiksnius. 2 paveiksiélyje pateikta schema nurodo, jog analizuojama
organizacinio klimato ir vadovo paramos reikSmé psichologinés sutarties iSpildymui i§ darbdavio
perspektyvos prognozavimui.

Kaip ir kity kintamyjy prognostiniy veiksniy tyrimo metu, demografiniai ir socialiniai
kontroliniai kintamieji paliekami bendryjy grupés tendencijy steb¢jimui. Analizuojant 8 lentelg, galima
pastebeti, jog, priklausomas kintamasis, psichologinés sutarties iSpildymas 1§ darbdavio perspektyvos,
koreliuoja su nepriklausomais (demografiniais ir socialiniais, organizacinio klimato ir vadovo paramos)
kintamaisiais statistiSkai reikSmingais teigiamais ry$iais, tad 1/ lenteléje pateikiamas regresinis modelis

Su jais visais.
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11 lentelé. Psichologinés sutarties iSpildymgq is darbdavio perspektyvos prognozuojantys veiksniai

Priklausomas
kintamasis
Psichologinés
Nepriklausomi kintamieji sutarties iSpildymas F P R2
iS darbdavio
perspektyvos
R (beta) p
.. | Lytis -0,021 0,714 | 14,282 |<0,001 | 0,519
[)Ii'?:g;ifr':;?' Pareigos 0,045 | 0,436
. _— Stazas -0,076 0,190
kintamieji —
Darbo pobiidis -0,026 0,653
DarbuotOJ‘u[ Ve.lk‘IOS ir 0,064 0,588
pastangy jvertinimas
Tarpusavio santykiai ir 0,056 0,651
pagarba
Organizacijos veiklos 0.084 0.451
Organizacinis | lankstumas ir kokybé ' '
klimatas Darbuotojy pastangos -0,105 0,214
Tiksly zinomumas 0,039 0,682
Didziavimasis 0126 | 0,220
organizacija
Bendradarbiavimas 0,264* 0,019
Darbo organizavimas 0,118 0,211
Vadovo parama 0,349*** | <0,001

*p < 0,05, *** p < 0,001

Psichologinés sutarties i$pildymo i§ darbdavio perspektyvos prognozuojamy veiksniy regresijos
modelis yra tinkamas, nes R?=0,519, R?>0,20. Anova p reikmé yra<0,001, tad duomenys yra statistiskai
reikSmingi.

Nagrin¢jant /1 lentelés duomenis galima pastebéti, jog psichologinés sutarties iSpildyma 18
darbdavio perspektyvos teigiamai prognozuoja organizacinio klimato bendradarbiavimo faktorius

(p=0,019, p<0,05) ir darbuotojui teikiama vadovo parama (p<0,001).
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Organizacinis klimatas.
Bendradarbiavimas

Vadovo parama

R=0,264*

3=0,349***

Psichologinés sutarties
iSpildymas i§ darbdavio
perspektyvos

Pastaba: *p < 0,05, *** p <0,001

5 pav. Psichologinés sutarties iSpildymo ir darbdavio perspektyvos prognostiniai veiksniai.

Organizacinio klimato bendradarbiavimo faktorius paaiskina 26,4 proc. (3=0,264*), o vadovo

parama 34,9 proc. (B=0,349***) psichologinés sutarties iSpildymo i§ darbdavio perspektyvos. Likusieji

nepriklausomi kintamieji tiesiogiai neprognozuoja psichologinés sutarties iSpildymo i§ darbdavio

perspektyvos.
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4. REZULTATU APTARIMAS

Atlikto tyrimo tikslas buvo nustatyti organizacinio klimato, vadovo paramos, jsitraukimo j darba
bei psichologinés sutarties iSpildymo i§ darbuotojo ir darbdavio perspektyvy sasajas. Tyrimo pradzioje
buvo nustatyta tyrimo schema, pagal kurig buvo atlickama rezultaty analizé. Buvo tikrinamos
organizacinio klimato, vadovo paramos ir psichologinés sutarties iSpildymo (kaip nepriklausomy
kintamyjy) sasajos su jsitraukimu j darbg ir psichologinés sutarties iSpildymu i§ darbuotojo perspektyvos
(priklausomi kintamieji). Véliau buvo tikrinamos ir organizacinio klimato ir vadovo paramos
(nepriklausomy kintamyjy) sgsajos su psichologinés sutarties iSpildymu i darbdavio perspektyvos
(priklausomas kintamasis).

Tolimesni rezultatai aptariami priklausomy kintamyjy tyrimo analizés tvarka: 1) jsitraukimo }
darba veiksniai; 2) psichologinés sutarties iSpildymo i§ darbuotojo perspektyvos veiksniai; 3)
psichologings sutarties iSpildymo i§ darbdavio perspektyvos veiksniai.

1. Isitraukimq j darbq veikiantys kintamieji.

Isitraukimui j darba poveikj daro 2 organizacinio klimato komponentai: darbuotojy dedamos
pastangos ir didziavimasis organizacija. Pagal tyrimo rezultatus galima sakyti, jog kuo aukstesni yra
darbuotojy dedamy pastangy ir didziavimosi organizacija rodikliai, tuo labiau jie yra jsitrauke j darba.

Darbuotojy dedamos pastangos parodancios kiek dél savo organizacijy stengiasi patys
darbuotojai (Rekasitté-Balsiené, 2005), beveik savaime parodo darbuotojo jsitraukimg. Daugumos
tyréjy nuomone, jdedamos pastangos atlickamo darbo atlikimui atsispindi ir véliau gaunamuose geruose
rezultatuose (Maslach et al., 2001; Harter et al., 2002; Purohit & Wadhwa, 2012; Shuck et al., 2017;
Schaufeli, 2016). Tuo tarpu jsitraukimas j darba lygiai taip pat sicjamas su mégavimusi atlickamomis
uzduotimis, stipria koncentracija ir motyvacija pasiekti rezultatus (Hallberg & Schaufeli, 2006;
Sweetman & Luthans, 2010). Tiek finansiniai, tiek kiti darbo rezultatai parodo, kad jsitraukimas j darba
tampa jy priezastimi (Harter et al., 2002), tad galima biity teigi, jdedamos pastangos paskatina asmens
jsitraukima j darbg ir tuomet jgyvendinamas bendrasis tikslas — sékmingas darbuotojui priskiriamo darbo
atlikimas.

Antrasis komponentas, didziavimasis organizacija, yra labiausiai su kompanijos bendrgja veikla
siejamas kintamasis. Tyrimuose teigiama, jog, siekiant didinti Zmoniy jsitraukimg j darba, reikia,
pirmiausia, analizuoti organizacijos misija. Butent ji suteikia prasme darbuotojy atliekamam darbui ir tai
tampa ne tik uzduociy atlikimu, bet ir papildomai kuriama nauda. IS to ateina ir antrasis démesio vertas
aspektas, skatinantis didziavimgsi organizacija — klientams sukuriama nauda ir verté. Kuo labiau

darbuotojai tai pastebi, tuo labiau yra suinteresuoti jsitraukti ir prisidéti prie kity klienty geroveés
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sukiirimo lygiai taip pat. O visa tai jgyvendinama dirbant ne po vieng, o komandoje, tad svarbu yra
atsizvelgti ir | kiekvieno darbuotojo atneSama pridéting verte komandos perspektyvoje. Tai reiskia
visiS8kg skaidrumg ir atvirg komunikacija kompanijos viduje. Matydami pilng pasitikéjimg jais ir
komandos telkima, jie didziuojasi ne tik savo padaromu darbu, bet ir bendru kompanijos rezultatu, o tali,
galiausiai, atliepia ne tik kaip vieno zmogaus jsitraukimas j darbg, taCiau tai tampa organizacijos mastu
buidingas kintamasis (Solis & Lavoy, 2015).

2. Psichologinés sutarties ispildymq is darbuotojo perspektyvos veikiantys kintamieji.

Psichologinés sutarties iSpildyma i§ darbuotojo perspektyvos veikia tik vienas tyrimo kintamasis
— psichologinés sutarties iSpildymas is darbdavio perspektyvos. Pagal tyrimo rezultatus galima sakyti,
jog kuo geriau darbdavys laikosi savo psichologinés sutarties ir iSpildo jdarbinant darbuotoja jam
suteikiamus pazadus, tuo labiau ir pats darbuotojas Sios sutarties laikosi ir tesi savo pazadus darbdaviui.

Gauti rezultatai puikiai atspindi ir psichologinés sutarties teorinj modeli, kuriame teigiama, jog
tai yra vienas kitg nuolat veikiantys konstruktai — tarpusavio sistema (Jakimuk, 2015). Jei darbdavys,
rinkdamasis darbuotojg, atsizvelgia ] jam reikalingas kandidaty savybes, komunikacinius ir
organizacinius, darbo iSpildymo gebé¢jimus, lankstumg ir atviruma pokyciams, suteikia proga tobuléti,
tai lygiai taip pat teigiamai veiks ir pats pasamdytas darbuotojas atéjes | organizacija. Darbuotojui svarbu
augti ir tobuléti, buti teisingai jvertintam uz pasiekimus, dirbti tokj darba, kuris buvo Zadamas nuo pat
pradziy, gauti reikiamas darbo priemones ir mokymus, o tuomet tikéti, jog jo psichologiné sutartis su
organizacija tesis ilgg laikg ir bus kei¢iama, priklausomai nuo asmens karjeros perspektyvy (Guest, 1998;
Herriot & Pemberton, 1997).

3. Psichologinés sutarties ispildymgq is darbdavio perspektyvos veikiantys kintamieji.

Psichologinés sutarties i$pildymg i§ darbdavio perspektyvos veikia organizacinio klimato
bendradarbiavimo komponentas ir vadovo parama. Matant tyrimo rezultatus galima teigti, jog kuo
aukStesni yra organizacinio klimato bendradarbiavimo ir vadovo paramos jverciai, tuo geresni yra
psichologings sutarties iSpildymo i§ darbdavio perspektyvos rodikliai.

Labai panaSiai, kaip ir organizacinio klimato veikimo su psichologinés sutarties iSpildymu i$
darbuotojo perspektyvos literatiiroje, rySys su psichologinés sutarties iSpildymu i§ darbdavio pusés yra
siejamas per darbuotojy ir darbdavio interakcijas (Kasekende et al., 2014). Organizacinis klimatas
apibréziamas kaip kompanijos atmosfera bei ,,organizacijos nariy, jskaitant ir vadovus, tarpusavio
santykiy padarinys® (Furhnam, 1999; Robbins, 2003; Vveinhardt, 2009), o vadovo parama yra tarsi
bendradarbiavimo jrankis (Tan, 2008), su kuriuo galima paveikti psichologing sutartj. Darbdavio

perspektyvos psichologinés sutarties iSpildymas yra jgyvendinamas vadovy déka, kurie perduoda
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darbuotojams informacija apie kompanijg ar atspindi jos klimatg perteikdami tam tikrus veiklos principus
ir jvertindami rezultatus (Robinson & Morison, 2000; Patrick, 2008). Tad galima sakyti, jog priklausomai
nuo to, kaip bus atlickamas vadovy darbas ir jy komandos bendradarbiavimo skatinimas, taip bus

iSpildoma psichologiné sutartis i§ darbdavio pusés.
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TYRIMO RIBOTUMAI IR REKOMENDACIJOS ATEITIES TYRIMAMS

Apzvelgiant surinktus duomenis, pastebima, kad anketg pildé asmenys, dirbantys skirtingy
industrijy organizacijose, uzimantys skirtingas pareigas ir dirbantys skirtingais buidais. Jei dalintume imtj
pagal vienijancias kategorijas (lytj, amziaus grupes, pareigas, stazg ir t.t.) — visais atvejais grupiy dydis
nebiity lygus, tad butina paminéti, jog Sio tyrimo metu gautos iSvados gali atspindéti tik tyrime
dalyvavusiy asmeny rezultaty tendencijas, o ne reprezentuoti bendra visuomene. Siekiant gauti
reprezentacinj tyrimg — reikeéty rinktis tikslines Zmoniy grupes ir jy atstovus, o ne atlikti tyrimg su
patogigja imtimi.

Vertinant tiriamyjy pasiskirstymg pagal demografiniy ir socialiniy rodikliy grupes, buvo
pastebéta, jog beveik visy tyrimo komponenty rezultatai statistiSkai reikSmingai skyrési pagal darbo
pobtidzio grupes (tik nuotoliniu biidu dirbantys darbuotojai ir misriu bidu ar tik ofise dirbantys
darbuotojai). Tad, ypatingai pandemijos laikotarpio kontekste, kai ne maza dalis Zmoniy dirba i§ namy,
tyrimy ateityje metu vertéty atsizvelgti ir jvertinti visus tyrime tirtus kintamuosius atsizvelgiant btent }
darbo pobiidzio skirtumus. Tikétina, jog biity rasta daugiau statistiniy skirtumy bei tokie tyrimai padéty
organizacijoms geriau orientuotis ] tai, kas reikalinga darbuotojams ir kaip iSpildyti jy lukescius, Kali
dirbama skirtingais biidais.

Sio tyrimo metu buvo naudota Rekasitités-Balsienés (2005) organizacinio klimato vertinimo
skalé, kurios panaudojimui teko mechaniSkai iSskirstyti teiginiy jvercius prie atitinkamy faktoriy. Dél
per mazos tiriamyjy imties duomenys i8sidiferencijavo tik i 5 faktorius, o ne 8, tad ateities tyrimy metu,
siekiant tirti organizacinj klimata, vertéty surinkti daugiau duomeny.

Ateities tyrimy metu rekomenduojama tikrinti ne tik pradinio tyrimo modelio sasajas, taciau ir
kity komponenty tarpusavio rysius, nes, kaip matoma ir Siame tyrime, jo eigoje gali atsirasti kintamyjy,
kurie priklausomi tik nuo 1 kito kintamojo, tad svarbu patikrinti ir jy sgsajas su kitais kintamaisiais.

Organizacinis klimatas, jsitraukimas j darbg ar vadovo parama yra ganétinai daZnai tyrimuose
sutinkami konstruktai, taciau psichologiné sutartis ir jos sgsajos tiriamos rec¢iau. ApZzvelgus literatiirg
galima drasiai teigti, jog triiksta tyrimy, kuriuose bty tiriama psichologiné sutartis ir jos i§pildymas, tad

tai galéty tapti ir ateities tyrimy objektu.

49



ISVADOS

1. Atsizvelgiant  tyrimo dalyviy socialines demografines charakteristikas, nustatyta:

a. vyry ir motery grupése gauti tiriamy reiskiniy vertinimai statistiSkai reikSmingai nesiskyre¢;

b. vadovaujanCias pareigas uzimantys darbuotojai yra link¢ labiau didziuotis savo darbdaviu,
lyginant su nevadovaujanciais darbuotojais;

C. Mmaziau nei metus laiko organizacijoje dirbantys darbuotojai organizacinj klimata, bei darbdavio
psichologinés sutarties iSpildyma vertina geriau nei darbuotojai, joje dirbantys ilgesnj laika;

d. nuotoliniu bidu dirbantys darbuotojai geriau vertina organizacinj klimatg (gaunama atlygj,
bendradarbiavima ir tarpusavio komunikacija, veiklos lankstuma bei darbo organizavimg), vadovo
paramg bei organizacijos psichologinés sutarties i$pildyma, lyginant su misriu biidu ar tik ofise
dirbanciais darbuotojais;

e. vyresnio amziaus darbuotojai Zemiau vertina apdovanojama uz atlikta darbg, veiklos lankstuma
bei tarpusavio santykius;

f. ilgesnj laika dirbantys organizacijoje darbuotojai Zemiau vertina organizacinj klimata (Darbuotojy
veiklos ir pastangy jvertinima; Tarpusavio santykius ir pagarba; Organizacijos veiklos lankstuma
ir Kkokybe; Darbuotojy pastangas; Tiksly zZinomuma; Didziavimgsi organizacija;
Bendradarbiavima; Darbo organizavimag) vadovo paramg bei darbdavio psichologinés sutarties
1Spildyma.

2. Visi tyrime nagrinéti rei$kiniai - organizacinis klimatas, vadovo parama, jsitraukimas j darba,
psichologinés sutarties iSpildymas - tarpusavyje yra susije teigiamais koreliaciniais rySiais: didéjant
vieno kintamojo jveréiui, kyla ir kity rodikliy reikSmeés.

3. Darbuotojy jsitraukima j darbg prognozuoja organizacinio klimato darbuotojy pastangy ir vadovo
paramos vertinimai: darbuotojai, kurie auks$ciau vertina kolegy pastangas bei patys gauna reikalingg
vadovo parama, yra labiau jsitrauke i darba.

4. Psichologings sutarties iSpildyma 1§ darbuotojo perspektyvos prognozuoja tik psichologinés sutarties
iSpildymas i§ darbdavio perspektyvos: darbuotojai, kurie aukS¢iau vertina darbdavio jsipareigojimy
1Spildyma, ir patys labiau siekia i8pildyti jam keliamus liikesc¢ius bei jsipareigojimus darbdaviui.

5. Psichologinés sutarties iSpildyma iS darbdavio pusés prognozuoja organizacinio klimato
bendradarbiavimo ir vadovo paramos vertinimai: auksCiau vertina psichologinés sutarties i§
darbdavio pusés iSpildymg tie darbuotojai, kurie auk$¢iau vertina bendradarbiavimo klimatg ir

vadovo teikiamg parama.
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PRIEDAI

1 Priedas. Tyrimo anketa
Mielas dalyvi,
Esu Guoda Konciuté, Vilniaus Universiteto Organizacinés psichologijos magistrantiiros programos
studenteé ir Siuo metu atlieku baigiamgqjj magistro tiriamgji darbq. Kvieciu Jus dalyvauti darbuotojy
nuomonés tyrime, kuriame analizuojamas darbuotojy poziiris j darbq bei organizacijg. UZztikrinu
duomeny konfidencialumgq bei anonimiskumgq. Tyrimui bus naudojami tik apibendrinti rezultatai, tad
Jiisy nuomoné yra itin svarbi!
Anketos pildymo laikas — apie 20 min. AtidzZiai perskaitykite pateiktus klausimus ir pasirinkite Jums
tinkamiausius atsakymus. Anketoje néra nei klaidingy, nei teisingy atsakymy — teisingas yra tas, kurj
pasirinksite Jiis. Kai kurie teiginiai yra panasis, taciau prasau atsakyti j kiekvieng, t.y. nepraleisti nei
vieno teiginio.
Kilus klausimams galite su manimi susisiekti el. pastu: guoda.konciute@gmail.com

I§ anksto dékoju uz atsakymus ir tyrimui skirtq laikq!

1. Ar Sioje organizacijoje dirbate pilnu etatu?
Taip [ ] Ne []

2. Ar uzimate vadovaujancias pareigas?
Taip [ ] Ne []

3. Kiek mety dirbate Sioje organizacijoje?

[ ] MaZiau nei 1 metus

[ ]1-2metus
[ ]2—3metus
[ ]3—4 metus
[ ]4—5metus

[ ] Daugiau nei 5 metus
4. Jusy lytis:

[ ] Moteris

[ ] Vyras

5. Jusuy amzZius (jrasykite metus):
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6. Jusy iSsilavinimas:
[ ] Aukstasis universitetinis
[ ] Aukstasis neuniversitetinis / auk§tesnysis
[ ] Profesinis
[ ] Vidurinis
[ ] Nebaigtas vidurinis
7. Jus dirbate:
[ ] Tik nuotoliniu badu
[_] Misriu buidu (dalj laiko nuotoliniu, dalj — darbo vietoje)
[ ] Nenuotoliniu biidu, darbo vietoje
8. Atsakydami j toliau pateiktus klausimus, pagalvokite apie savo organizacija ir kiek jai budingi

kiekviename teiginyje iSreiksSti aspektai. Pazymeékite, kiek pritariate kiekvienam teiginiui.

1 2 3 4 5
Neatitinka IS dalies Nei atitinka, IS dalies Atitinka
neatitinka  nei neatitinka atitinka
Darbuotojai turi galimybiy biiti paaukstinti ClJ1 | 2 (3|04 L5

Darbuotojy darbas yra vertinamas pagal aiskiai

01| D2 | O3 | 4| [O5

zinomus kriterijus

9. Toliau pateikiami klausimai apie vadovavima Jusy darbui. Atsakinédami j klausimus remkités
savo patirtimi ir individualia nuomone. Atsakykite j kiekvieng teiginj, paZzymédami labiausiai

tinkantj atsakymo varianta

1 2 3 4 5
Niekada Retai Kartais Daznai Labai daznai
Prireikus galiu paprasyti savo vadovo pagalbos CJa (02 (03| [LJ4 | L5

Galiu tiketis vadovo paramos, kai kyla sunkumy darbe L1123 | []4 |15
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10. Zemiau pateikiami dar Keli teiginiai apie Jaisy savijauta dirbant. Pasirinkite Jums

tinkamiausius atsakymy variantus.

0 1 2 3 4 5 6
Niekada Beveik Retai/ Kartais/ Daznai/ Labai Visada/
niekada/ Karta per Keleta Karta per daznai/ Kasdien
Kelis ménesj ar karty savaite Kelis
kartus per reciau per ménesj kartus
metus ar per savaite
reciau

Savo darbe a$ jauciuosi kupinas/-a 0o |01 |02 |O3 |(O4 (O5 |O6e6
energijos

11. Ivertinkite, kiek sutinkate su Zemiau pateiktais teiginiais apie Jusy organizacija/darbdavij.

1 2 3 4 5
Visiskai Nesutinku Nei sutinku, nei Sutinku  Visiskai sutinku
nesutinku nesutinku

Beveik visi darbdavio pazadai priimant mane j darba iki Siolbuvo | [ ]1 |[ ]2 |[ ]3| ]4|[]5

1Steséti

Mano darbdavys padaré viska tesédamas pazadus, duotus | [ ]1 |[ ]2 |[J3|[]4]|[]5

priimant mane j darbg
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12. Jvertinkite, kiek sutinkate su Zemiau pateiktais teiginiais apie tai, kaip Jiis ivykdote

isipareigojimus darbdaviui.
1 2 3
Visiskai Nesutinku Nei sutinku, nei

nesutinku nesutinku

4

Sutinku

5

Visiskai sutinku

Beveik visus savo jsipareigojimus darbdaviui iki $iol iSteséjau.

[]1

[]2

[]3

[]4

[15

Padariau viska, tesédamas pazadus, kuriuos daviau priimant

mane ] darbg.

[]1

[]2

[]3

[]4

[15

61



2 Priedas. Faktorinés analizés duomenys

2.1. Skaliy faktoriy tinkamumo testy reikSmés

1 lentelé. Skaliy faktoriy tinkamumo duomenys, faktoriy tikrinés reiksmés, dispersijos, vidinio

suderintumo rodikliai (Cronbach a)

Bartleto Faktoriy vidinio
KMO Dispersija | suderinamumo
Skalé sferiSkumo . tikrinés -
testas rodiklis eikimés proc. rodiklis
(Cronbach a)
Organizacinis klimatas: p <0.001 0.906 (F1) | 4.807 (F1) 60.10 (F1) | 0.903 (F1)
1 Fakt. Darbuotojy veiklos ir | (F1 — F8) 0.883 (F2) | 4.142 (F2) | 69.00 (F2) | 0.907 (F2)
pastangy jvertinimas 0.870 (F3) | 3.954 (F3) | 65.90 (F3) | 0.893 (F3)
2 Fakt. Tarpusavio santykiai 0.692 (F4) | 2.188 (F4) | 72.93 (F4) | 0.807 (F4)
ir pagarba 0.784 (F5) | 2.890 (F5) | 72.25 (F5) | 0.870 (F5)
3 Fakt. Organizacijos veiklos 0.691 (F6) | 2.125 (F6) | 70.82 (F6) | 0.793 (F6)
lankstumas ir kokybé 0.814 (F7) | 2.703 (F7) | 67.57 (F7) | 0.835 (F7)
4 Fakt. Darbuotojy pastangos 0.500 (F8) | 1.752 (F8) | 87.61 (F8) | 0.858 (F8)
5 Fakt. Tiksly zinomumas
6 Fakt. Didziavimasis
organizacija
7 Fakt. Bendradarbiavimas
8 Fakt. Darbo organizavimas
Vadovo parama p <0.001 0.754 2.567 85.58 0.912
Isitraukimas j darba p <0.001 0.707 2.518 83.92 0.900
Psichologinés sutarties p <0.001 0.786 3.633 72.66 0.898
iSpildymas iS darbdavio
perspektyvos
Psichologinés sutarties p <0.001 0.750 3.064 61.29 0.811

iSpildymas iS darbuotojo

perspektyvos
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2.2. Skaliy faktoriy svoriai

2.2.1. Vadovo paramos skalé

2 lentelé. Vadovo paramos skalés faktorinés analizés duomenys

Vadovo parama

Teiginiai Faktoriy svoriai
1 teiginys 0.916
2 teiginys 0.938
3 teiginys 0.920

2.2.2. Isitraukimo j darbg skalé

3 lentelé. [sitraukimo j darbg skalés faktorinés analizés duomenys

Isitraukimas j darba
Teiginiai Faktoriy svoriai
1 teiginys 0.906
2 teiginys 0.950
3 teiginys 0.891

2.2.3. Psichologinés sutarties iSpildymo skalés
4 lentelé. Psichologinés sutarties iSpildymo is darbdavio perspektyvos skalés faktorinés analizes

duomenys

Psichologinés sutarties iSpildymas i§ darbdavio perspektyvos

Teiginiai Faktoriy svoriai
1 teiginys 0.917
2 teiginys 0.924
3 teiginys 0.925
4 teiginys 0.712
5 teiginys 0.759




5 lentelé. Psichologinés sutarties iSpildymo is darbuotojo perspektyvos skalés faktorinés analizés

duomenys

Psichologinés sutarties iSpildymas i§ darbuotojo perspektyvos

Teiginiai Faktoriy svoriai
1 teiginys 0.867
2 teiginys 0.907
3 teiginys 0.895
4 teiginys 0.615
5 teiginys 0.558
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