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SANTRAUKA

Literatiiroje randamas triikumas vertinantis organizacinio teisingumo ir darbo istekliy ir resursy
modelio sgsajas. Atsizvelgiant | tai iSkeltas tyrimo tikslas — iStirti organizacinio teisingumo jtaka
darbo istekliy ir jsitraukimo j darba rySiui. Tyrimo duomenys surinkti i§ 106 dalyviy (amziaus
vidurkis - 27,39; SD - 4,6). Sis tyrimas atliktas naudojant kiekybinj klausimyny apklausos metoda.
Naudoti klausimynai: UWES, JD-R (tik istekliai), Organizacinio teisingumo klausimynas (angl.
Organizational Justice Scale), bei meistriSkumo dirbi klausimynas (angl. Job crafting scale).
Atliktos koreliacinés analize, regresinés analizés bei daugialypés regresinés analizés. Tyrimas
parodé jog darbo iStekliai prognozuoja jsitraukimg i darbg; jsitraukimas prognozuoja meistriSkuma
dirbi; organizacinis teisingumas prognozuoja jsitraukimg j darba; tik keli organizacinio teisingumo

dariniai moderuoja ry$j tarp darbo resursy ir jsitraukimo j darba.



SUMMARY

Literature research has shown a lack of research in searching connections between organizational
justice and job demands and recourses model. For this reason, the goas of this thesis — to research
organizational justice influence on the connection between job recourses and work engagement.
Data was collected form 106 respondents (average age - 27,39; SD — 4,6). This thesis used a
quantitative questionnaire survey. Questionnaires used: UWES, JD-R (only recourses),
Organizational Justice Scale, Job crafting scale. Correlation analysis, regression analyzes and
multiple regression analyzes were performed. Research has shown that job resources predict work
engagement; work engagement predicts job crafting; organizational justice predicts work
engagement; only a few subscales of organizational justice moderate the relationship between

work resources and engagement in work.



SAVOKU ZODYNAS

Organizacinis teisingumas (organizational justice) - nusako suvokiamg organizacijos
elgesio su darbuotojais teisingumg (Lazauskaité-Zabielske, Bagdzitiniené 2008).
MeistriSkumas dirbti (job crafting) — poky¢iai, kuriuos darbuotojas gali atlikti, sieckdamas
balansuoti darbo resursus bei reikalavimus atsizvelgiant | savo asmeninius gebéjimus,
poreikius (Tims ir kt. 2012)

Isitraukimas j darbg (work engagement) — su darbu susijusi pozityvi, savirealizacijos pojiit]
suteikianti psichologiné bisena, charakterizuojama energingumu (vigor), atsidavimu
(dedication), pasinérimu (absorption) (Schaufeli ir kt. 2002).

Darbo iStekliai (job resources) — fiziniai, socialiniai ar organizaciniai darbo aspektai kurie:
a) sumazina darbo reikalavimus ir su jais susijusius fiziologinius ar psichologinius kastus;
b) padeda siekiant uzsibrézty tiksly; c) skatina asmeninj augimg, mokymasi, tobuléjima

(Schaufeli ir Bakker 2004).



IVADAS

Aktualumas: Skirtingos darbovietés bei darbo sritys turi skirtingas darbo veiklos dinamikas,
siekiant uzsibrézty tiksliy ir darbuotojy patirties, geb&jimy poreikiy bei likes¢iy. Darbas bet
kokioje organizacijoje vienu atzvilgiu atspindi mainus tarp darbdavio ir darbuotojo. Organizacija
siekia i3sikelty tiksly jgyvendinimo, o darbuotojas nori, jog jam uZ tai biity tinkamai atlyginta. Sie
mainai palaipsniui tampa vis sudétingesni. Siais laikais darbuotojai organizacija mato ne tik kaip
objekta keliantj reikalavimus, uz kuriy jgyvendinima yra atlyginama, bet ir galimybe tobuléti, augti
bei realizuoti save (Gorgievski ir Hobfoll 2008). Pasitilyti tinkamas alternatyvas Siems reikalavimams

organizacijoms tampa vis sudétingiau, kadangi kiekvieno darbuotojo poreikiai yra skirtingi.

Balansuojant tarp organizacijos tiksly bei individualiy darbuotojy gebéjimy pritaikymo ir kity
darbuotojy lukes¢iy patenkinimo, organizacijos siekia inovatyvmo. Agarwal (2014) manymu,
viena i§ galimybiy organizacijoms tapti inovatyvesnémis - skatinti savo darbuotojus biuti
inovatyviais. Tai leisty individualesnj uzduociy ir organizacijos resursy pritaikyma kiekvienam

darbuotojui.

Siam tikslui pasiekti gali biiti naudojamas istekliy ir reikalavimo modelis (JD-R), kuris jtraukia
elementus aiskinancius, kodél darbuotojas gali jsitraukti ] darba, kaip ji gali koreguoti bei ka
organizacija gali ir turéty suteikti darbuotojui, kad jis galéty save realizuoti bet kokioje
darboviet¢je. Daugelis tyrimu jrodé modelio efektyvumg ir jo pritaikomumg praktikoje. Jame
jtraukiami organizacijos suteikiami resursai padedantys darbuotojui susidoroti su darbinémis
uzduotimis ir tobuléti asmeniSkai, reikalavimai verCiantys darbuotojus pasiekti organizacijos
uzsibréztus tikslus bei aplinkybés, kurios gali tai apsunkinti. Modelis turi darbuotojo jsitraukimo
komponenta, kuris pasireisSkia tinkamai subalansavus reikalavimus ir iSteklius. Taip pat darbo
nasumo vertinimo elementa, kuris daZniausiai naudojamas praktikoje - tikrinimas ar intervencija
atneSa apciuopiamg nauda. Taip pat meistriSkuma dirbti, kuris leidzia darbuotojui koreguoti savo
darbines veiklas, kad jos atitikty asmens motyvus, stiprigsias puses ir aistras. Tai savo ruoZtu
suteikia sklandesnj Zzmogiskyjy iStekliy pritaikyma ir panaudojima.

Kai kurie mokslininkai mano, jog meistriSkumas dirbti gali buti atsakymas j vis opesne zmogiskyjy
iStekliy problema — kaip sukurti 1§Stikius ir asmeninio augimo, tobulé¢jimo galimybes kiekvienam

darbuotojui (Gordon ir kiti 2018). Kadangi Sis darinys ,,jdarbina® darbuotojg proaktyviai siekti



koreguoti organizacijoje esancius reikalavimus bei iSteklius pagal savo gebéjimus ir likescius,
darbdavio investicijos | darbuotojo realizavimg sumazéja. Tad investicijos, ieSkant modelio
poveik] jtakojanciy veiksniy, gali atnesti praktinés naudos, siekiant maziau kasty reikalaujancio ir

nasesnio darbuotojy isitraukimo bei meistriSkumo dirbti.

Naujumas: Nors JD-R modelis taikomas placiai, klausimas kas dar jtakoja ir kaip gali paveikti
modelio veikimo principa, iSlicka (Gutermann ir kiti 2017). Bakker (2011) atkreipé démes;j |
trikumg tyrimy, nagrinéjanciy darbdaviy jtaka jsitraukimui j darbg ir bendrai visam modeliui.
Vadovaujancios grandies jtaka darbuotojui gali pasireiski jvairiais aspektais. Vienas i§ konstrukty,
kuris, 1§ esmés, yra kuriamas ,,i§ virSaus ] apacig®, yra organizacinis teisingumas. Tai yra vienas i§
veiksniy, jtakojanciy darbuotoja, kurio jis negali koreguoti, taciau su juo susiduria kiekvieng dieng.
Strom ir kiti (2014) daro prielaidg, kad organizacinis teisingumas yra viena i§ priezasciy,
itakojanciy jsitraukimg ] darbg. JD-R modelis jsitraukima j darba laiko tinkamy resursy
paskirstymo padariniu, organizacinis teisingumas atspindi kaip darbuotojas vertina resursy
paskirstymg. AiSkesné organizacinio teisingumo jtaka JD-R modeliui gali suteikti naudingas

izvalgas potencialioms implikacijoms, kurios padéty organizacijoms gerinti savo veiklos naSuma.

Pagrindinis Sio tyrimo klausimas: ar organizacinis teisingumas gali jtakoti rysj tarp darbo resursy

ir jsitraukimo j darba?



Tyrimo tikslas — iStirti organizacinio teisingumo jtaka darbo istekliy ir jsitraukimo j darbg rysiui.
Tyrimo objektas — darbo iStekliai, organizacinis teisingumas, jsitraukimas j darbg, meistriSkumas
dirbti.

Tyrimo uZdaviniai:

Nustatyti darbo iStekliy ir jsitraukimo j darbg sgsajas.

Nustatyti ry$j tarp jsitraukimo j darbg ir meistriSkumo dirbti.

Nustatyti organizacinio teisingumo ir darbo istekliy sarys;j.

Nustatyti organizacinio teisingumo ir jsitraukimo j darbg sarys;.

A

Nustatyti ar organizacinis teisingumas moderuoja santykj tarp darbo iStekliy ir jsitraukimo
] darba.
Tyrimo hipotezés:

1. Darbo istekliai turi prognostinj ry$j su jsitraukimu j darba.

Isitraukimas j darba turi prognostinj rysj su meistriSkumu dirbti.

Organizacinis teisingumas turi prognostinj rysj su isitraukimu i darba.

el

Organizacinis teisingumas moderuoja santykj tarp darbo istekliy ir jsitraukimo j darba.



1. LITERATUROS APZVALGA

1.1 Organizacinio teisingumo samprata

Akademiniu atzvilgiu, Sis konstruktas nagrin¢jimas jau daugiau nei penkis desimtmecius. Per §j
laikotarpj atliktas didelis kiekis tyrimy, kuriy viena svarbiausiy jzvalgy — Sis konstruktas gali
padéti paaiskinti variacijas darbuotojy pozidryje ir elgsenose. Siame sarase galima rasti
Jsipareigojimg organizacijai, pasitikéjimg vadovybe, pilietiSkg elgesj, kontraproduktyvy elgesi,
darbo nasuma (Colgqitt 2012).

Dvidesimto amziaus SeStame deSimtmetyje akademiky démesys buvo nukreiptas j dabar vadinama
»skirstymo teisinguma“. Pastebéta, kad Zmonés pasekmiy (outcome) arba resursy paskirstyma
vertina lygindami ji su savo ir jiems svarbiy asmeny indelio ir pasekmés (outcome) santykiu
(Colqitt 2012). Tai reiskia: jei balansas tarp mano ir mano kolegos indelio, atliekant uzduotj bei

pasekmés yra labai panasios ar tokios pat, vertinsiu, jog tai yra teisinga.

Skirstymo teisingumo iStakos kyla 1§ Adams teisingumo teorijos. Ji teigia, kad darbuotojai lygina
santykius tarp savo indélio ir gauto atpildo bei $io santykio skirtuma su kolegomis (Greenberg
1990). Pagal $ig teorijg,darbuotojai besijauciantys, jog jiems atlyginama neteisingai, sumazina ar
padidina savo indélj priklausomai nuo juntamos nelygybés. Esant zemesniam atlygiui, darbuotojai
sumazina savo ind¢lj, didesniam — didina (Greenberg 1990). Skirstymo teisingumas remiasi ta
pacia darbuotojo indelio ir atlygio lyginimo logika. Si teisingumo rii§is vertinamas pagal tris
prielaidas: jnasSo (indélis turi atitikti atlygj); lygybé (tas pat indélio ir atlygio santykis turi i$likti
pastovus visiems darbuotojams); poreikis (asmenys kuriems tuo metu atlygis yra reikalingiausias)

(Vermunt, Tornblom 1996).

Septintajame deSimtmetyje susiformavo pozilris, jog teisingumas turi biiti daugiamatis
konstruktas, jtraukiantis ne vieng salyga, kuri turi biiti tenkinama. ISkelta id¢ja, kad pasekmiy
(outcome) ar resursy paskirstymo teisingumo suvokimui svarbios procediiros bei laipsnis, kuriuo
jos gali bati kontroliuojamos. Kaip pavyzdziui: galimybé apskysti sprendima (Colqitt 2012). Si

id¢ja pridejo dabar vadinamg ,,procediirinj teisinguma*.
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Procediirinj teisinguma atspindintj suvoktg skirstymo teisinguma, priimant sprendimus susijusius
su darbuotoju (Colquitt 2001). Gairés, pagal kurais darbuotojas vertina teisingumg atspindi:
pastovumg (tos pacios procediros nekinta laike ir yra taikomos visiems darbuotojams);
nesaliSkumg (sprendimg priimantys asmenys yra nesaliski); informacijos tiksluma (priimant
sprendimg remiamasi tikslia informacija); galimybe keisti sprendimg (egzistuoja galimybé
pamatyti, prireikus “apskysti” sprendimg); reprezentavimag (visuose, sprendimo priémimo
procediiroje, atlickamuose veiksmuose atsizvelgiama j zmoniy grupés, kurig palies priimtas
sprendimas, nuomone); etiskuma (viso proceso metu laikomasi moralumo ir etikos normy). Sis
organizacinio teisingumo aspektas pazymi, kad darbuotojas yra vertinamas pagal grupe, kuriai jis
priklauso bei Sios grupés atstovus (Colquitt 2001). Apibendrinant, skirstymo teisingumas atspindi
suvokiamg gauto atpildo lygybe darbuotojy tarpe, procediirinis — suvokiamg lygybe priimant §j
sprendima (Folfer ir Konovsky 1989).

Devintajame deSimtmetyje atpaZinta tarpasmeninés komunikacijos ir veéliau informacijos
komponento reik§mé, jgyvendinant skirstymo ir procedirinj teisinguma. Sie teisingumo aspektai
buvo atpazinti supratus taktiSko, pagarbaus, atviro ir nuoSirdaus procediry bei sprendimy

priémimo aiskinimo ir pateikimo svarbg (Colqitt 2012).

Tarpasmeninis teisingumas iSskiria pagarby, mandagy ir tinkama (etiSka) elgesj. Tuo tarpu -
informacinis: atvirg, racionaly, specifiSka ir tinkamu laiku priimtg sprendimo pateikimg bei
pagrindima (Lazauskaité-Zabielsk¢ ir Bagdzitiniene¢ 2008). Colquitt (2001) teigimu, Sie
teisingumo aspektai turi skirtingg poveikj, nepriklausantj vienas nuo kito. Kitg vertus, lyginant su
skirstymo ir procediiriniu teisingumu, jie yra artimesni vienas kitam. Tad nenuostabu, jog ne visi
mokslininkai iSskiria informacinj bei tarpasmeninj teisinguma, anaiptol, subskalés daZnai

jungiamos ir sudaro sgveikos teisingumo darinj.

Apibendrinant Siuos darinius, galima juos apibiidinti taip: kas kg gauna (skirstymo teisingumas),
kaip tai yra paskirstoma (procediirinis teisingumas), kaip tai yra komunikuojama (sgveikos)
(Ghosh ir kt. 2014). Yra nuomoniy, jog organizacinis teisingumas bendrai gali buti nedalomas ir
priimamas kaip vienalytis darinys. Petel ir kiti (2012) pasteb¢jo, kad darbuotojai susidaro holistinj
organizacijos teisingumo vaizdg. Nors, esant reikalui, asmuo daZniausiai gali iSskirti atskirus
teisingumo Saltinius, taciau elgsenos pokycius ar veiklg jtakoja bendras teisingumo pojiitis (Lind

2001).
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1.2 Darbo iStekliai ir reikalavimai

Pirmieji straipsniai dedikuoti darbo iStekliams ir reikalavimams buvo pristatyti 2001 metais. Nuo
to laiko, idéja buvo pritaikyta ir naudota daugybéje organizacijy bei akademiniy leidiniy. Poreikis
sukurti §j konstrukta, atsirado dél padidéjusio darbuotojy, susidurianciy su perdegimu (burnout),
skaiciaus. Ieskant metody diagnozuoti Sio reiSkinio priezastis, mokslininkai pasteb¢jo, jog visi
darbai gali buiti skirstomi j dvi kategorijas: darbo reikalavimy ir iStekliy. (Bakker ir Demerouti
2016). Sios kategorijos yra universalios ir egzistuoja skirtingo pobiidzio darbuose (Bakker ir
Demerouti 2007). Véliau nustatyta, jog Sis skirstymas ir pagal jj sukurtas darbo iStekliy ir

reikalavimy (JD-R) modelis, pritaikomi itin placiai.

Darbo reikalavimai apibréziami kaip darbo aspektai, reikalaujantys valingai i§laikomy fiziniy ar
protiniy pastangy, taip juos siejant su psichologiniais ir fiziologiniais kastais. Darbo reikalavimus
galima suprasti kaip “nemalonias darbo detales”, kurios alina. Sie reikalavimai gali biti: laiko
stygius, itampa darbe, stresas, patiriamas bendraujant klientais, netinkama fizin¢ aplinka, didelis
darbo kriivis, konfliktai darbe, nepastovios darbo valandos ir pan. (Schaufeli 2017, Demerouti ir

Bakker 2011).

Darbo iStekliai yra psichologiniai, fiziniai ar socialiniai organizacijos aspektai, kurie atliekamo
darbo atzvilgiu: sukuria galimybe siekti su darbu susijusiy tiksly; maZina darbo reikalavimus bei
psichologinius ar fiziologinius kaStus susijusius su jais; prisideda prie asmeniniu augimo,
mokymosi ir tobul¢jimo (Demerouti ir Bakker 2011). IStekliai turi ne tik ,.kompensuoti*
fiziologinius ir psichologinius kaStus, mazindami psichologing ar fiziologing jtampa atsiradusia
paruosdami ji naujiems iSSiikiams darbe (Saari ir kiti 2017). Nepalaikant darbo iStekliy ir
reikalavimy balanso, aukSti darbo reikalavimai ilgainiui gali iSalinti darbuotojo energija, taip

privedant prie sveikatos problemy kaip, pavyzdZiui, prie perdegimo (Hakanen ir kiti 2008).

IStekliai gali pasireiksti jvairiuose organizacijos lygiuose. Organizaciniame lygmenyje (karjeros
galimybés, sauga darbe, atlyginimas), tarpasmeniniame lygyje (tiesioginio vadovo, kolegy
parama, vidinis klimatas), darbo veiklos (pareigybiy grynumas, dalyvavimas sprendimy
priémime), uzduoties atlikimo (uzduoties reikSmingumas, autonomijos lygis, atgalinis rySys)

(Demerouti ir Bakker 2011).
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Darbo istekliai svarbis ne tik palaikant balansg su darbo reikalavimais ar sukuriant galimybes
tobuléti, bet ir atliecka motyvacinj vaidmenj. IStekliai atspindi galimybe tobuléti, mokytis ir ,,augti®,
bei sukuria jrankius pasiekti Siems tikslams. Darbo aplinka, kuri gali pasitlyti gausius darbo
iSteklius, skatina investuoti pastangas ir gebéjimus atlickant darbines veiklas (Demerouti ir Bakker
2011). Istekliai taip pat gali suteikti galimybe patenkinti esminius Zmogaus poreikius, tokius kaip
autonomija, priklausymga grupei. Pastarasis gali biiti patenkinamas per grjztamajj rysj bei kolegy

ar vadovo palaikymg (Demerouti ir Bakker 2011).

1.3 Isitraukimas j darba

Kahn 90-aisis buvo vienas pirmyjy naudojes jsitraukimo j darbg terming. Jis §j konstrukta apibrézia
kaip darbuotojo saves fizinj, kognityvinj ir emocinj susietuma su darbo role (cit. Pgl. Bakker
2011). Vienas placiausiai $iuo metu naudojamy apibrézimy pateikiamas jsitraukima i darba kaip:
su darbu susijusj pozityvy savirealizacijos pojiitj suteikian¢ig psichologine biiseng. Maslach ir
Laier nurodo, kad jsitraukimas yra charakterizuojamas energingumu (vigor), atsidavimu

(dedication) ir pasinérimu | darbg (absorption) (Schaufeli ir kt. 2002).

Energingumas atspindi auksta aktyvuma ir energinguma atliekant darbing veikla, polinkj greitai
atgauti iSnaudotas ,,jégas“, atkaklumg sprendZiant problemas. Atsidavimas — tai entuziazmo,
Pasinérimas ] darbg apibiidina stadija, kuomet atliekama veikla yra démesio centre, pojitj, jog
laikas prabéga nepastebimai (Bakker ir kt. 2012). Apibendrinant - jsitraukimas pasireiSkia aukstu
susikoncentravimu ir susidoméjimu atliekamu darbu. Susiduriant su jsitraukimu, laikas eina

,hepastebimai®, atsitraukti nuo atliekamos veiklos tampa itin sunku (Schaufeli ir kt. 2002).

Isitraukimas j darbg gali priminti t¢kmeés (flow) biisena, taciau tai yra pastovesné, labai daznai
darbo vietoje pasikartojanti biisena (Bakker 2011). Si biisena gali biti veikiama objekty, asmeny,
ivykiy ar elgseny (Schaufeli ir kt. 2002). Kitaip tariant, jsitraukimas j darbg pasireiskia kaip

bendras, potraukio atliekamai veiklai, padarinys.

Sis konstruktas daznai traktuojamas kaip priesingas perdegimui (Schaufeli ir kt. 2002). Egzistuoja
nuomones, kad jsitraukimas j darbg ir perdegimas yra ne dvi atskiros, bet dviejuose skirtinguose

poliuose esancios to pacio konstrukto reikSmés. Taciau, véliau pastebéta, kad Sie konstruktai turi

13



savo iSskirtinius bruozus ir nors yra glaudziai susije, neturéty biiti laikomi to pacio darinio
ekstremumo reikSmémis. Nepaisant to, kai kurios metodikos placiai naudojamos praktikoje,
jsitraukimo nebuvima pritaiko kaip vieng i§ pagrindiniy faktoriy perdegimui nustatyti (OLBI arba

Oldenburg burnout inventory, Demerouti ir kiti).

JD-R metodikos atzvilgiu jsitraukimas j darbg ir perdegimas yra nuspé€jami skirtingy darbo istekliy
ir reikalavimy dariniy. IStekliai nuspéja jsitraukimg j darba, o auksti reikalavimai - perdegima.
Anot Hakanen ir kity (2008), esant silpnam istekliy dariniy iSreikStumui, jie nepavirsta |
reikalavimus, anaiptol, jie gali nuspéti atsitraukimg nuo darbo, kas yra isitraukimo j darba

preisingybeé.

1.4 MeistriSkumas dirbti

Didzioji dalis darbo pozicijy jtraukia didesnj ar mazesnj kiekj lankstumo, atliekamai veiklai
koreguoti, kad $i labiau atitikty darbuotojo motyvus, stiprigsias puses. MeistriSkumas dirbti yra

»irankis®, atspindintis kaip darbuotojui pavyksta iSnaudoti $ias galimybes (Berg ir kt. 2008).

Egzistuoja du populiariis meistriSkumo dirbti skirstymo budai. Pirmasis biidas pateiktas
Wrzesniewski ir Dutton (2001) - uZduoties ar darbo aplinkoje darbuotojo atliekami fiziniai,
kognityviniai pokyciai esantys darbuotojo galioje. Pagal §j apibréZima meistriSkumas dirbi gali
pasireiksti ir apimti tris skirtingas darbo koregavimo charakteristikas (Berg ir kt. 2008; Tims ir kt.
2013). Pirmoji - atliekamy uzduociy riby keitimas. Darbuotojas gali keisti savo atliekamg darbag
kiekybiSkai, prisiimti daugiau darby, ar kokybiskai, keisti uZduotis kitomis, kurios reikalauja naujy
igidziy. (Tims ir kt. 2013). Antroji — intrapersonaliniy santykiy savo darbovietéje koregavimas
(Berg ir kt. 2008). Kaip pavyzdziui, asmuo gali daZniau susitikti su vienais ar kitais kolegomis,
keisti darbo vieta, kuri leisty daZniau biiti Salia bendradarbiy, su kuriais nori pralesti daugiau laiko
ir panaSiai. Trecioji — kognityvinio poZiiirio keitimas } savo atliekama darbg (Berg ir kt. 2008).
Pavyzdziui: darbuotojas Zvelgiantis i specifine veikla, kaip j neidomia, gali pakeisti savo pozilrij |
Jja, kaip 1 svarbig savo asmeniniam tobuléjimui. Uzduotis nepakinta, taciau poZiiirio pakeitimas }

veikla, gali padaryti jg patrauklesne.
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Sis apibrézimas turi tam tikras limitacijas, pavyzdZiui, proaktyvus jgidziy tobulinimas, pagal §j
apibrézima, nebegali biiti laikomas kaip meistriSkumo dirbti aspektas. Tims ir kiti (2012) atkreipé
démesj i Sio konstrukto potencialg apimti platesnj spektra apraisky, susijusiy su darbu. Tad Tims
ir kiti (2012) pritaiké meistriSkumg dirbti darbo istekliy ir reikalavimy modeliui (JD-R). Tai yra

antrasis, placiai naudojamas, darbo iStekliy ir reikalavimy apibrézimo biidas.

MeistriSkumas dirbti - tai poky¢iai, kuriuos darbuotojas gali atlikti, sieckdamas subalansuoti darbo
resursus ir reikalavimus, atsizvelgdamas | savo asmeninius gebéjimus bei poreikius (Tims ir kiti
2012). Kitaip tariant, darbuotojo proaktyvi veikla, padedanti jam keisti darbovietéje esancius
reikalavimus ar iSteklius pagal savo jgudzius, poreikius, yra laikoma meistriSkumu dirbti.
Remiantis JD-R modeliu, meistriSkumas dirbti gali apsireiksti trimis aspektais: darbo iStekliy
didinimu, i88tkj kelian¢iy darbo reikalavimy didinimu, trukdanciy darbo reikalavimy mazinimu
(Tims ir kiti 2012). Visos trys charakteristikos gali biiti koreguojamos tam tikrose ribose, kurias

apibrézia darbo pobudis.

I8siikius kelian¢iy darbo reikalavimy didinimas, kaip, pavyzdziui, naujos uzduoties ar projekto
prisiémimas atsiranda, kai darbuotojas nori praplésti savo darbo spektra ar tiesiog nuobodziauja,
nes esamas krivis néra pakankamas. Darbo iStekliy didinimas (pavyzdziui: atgalinio rysio
siekimas) atsiranda, kai darbo reikalavimai yra auksti ar iStekliai per mazi. Trukdanciy darbo
reikalavimy maZzinimas (pavyzdZziui: elektroninio pasto tikrinimas tik karta dienoje) atsiranda, kai
darbo reikalavimai tampa per aukSti ir darbuotojas stengiasi sumazinti juos, natiiraliai

saugodamasis nuo perdegimo darbe (Gordon ir kiti 2018).

MeistriSkumas dirbti yra neatsiejama JD-R modelio dalis, nes jis nurodo biida, kaip darbuotojas
gali proaktyviai balansuoti savo darbo iSteklius ir reikalavimus, siekdamas pritaikyti darba prie

“saves” (Bruning ir Campion 2018).

1.5 JD — R modelio ir organizacinio teisingumo sasajos

Siekiant nustatyti, kokias sgsajas organizacinis teisingumas turi su kitais konstruktais, naudinga
naudoti Bakker & Demerouti (2008) Job demand and resciurces (JD-R) modelj (Zitréti 1

paveikslélj). Sis modelis kalba apie darbo isteklius bei apima jsitraukima j darba ir meistriskuma
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dirbti. Naudojant §j modelj, jau ne viename tyrime buvo atrastos sgsajos tarp darbo istekliy,

meistriSkumo dirbti, jsitraukimo j darbg ir kity konstrukty.

Darbo

reikalavimai

Darbo resursai

Darbo
nasumas

Jsitraukimas j
darba

Asmeniniai
resursai

Meistriskumas
dirbti

1 paveikslélis. JD-R modelis pagal Bakker & Demerouti (2008)

Bakker ir Demerouti (2008) nurodo kolegy atrastas teigiamas darbo resursy (kolegy ir vadovy
parama, griZztamasis rySys, autonomija, galimybeés tobuléti) sasajas su jsitraukimu j darbg. Haknen
ir kity (2006) atlikto tyrimo rezultatai rod¢ teigiama rysj tarp: darbo kontrolés, informavimo,
vadovy paramos, inovatyvaus bei teigiamo socialino klimato darbe ir jsitraukimo j darbg. Trumpai

tariant tyrimai rodo, jog darbo iStekliai skatina jsitraukima j darbg (Tims ir kiti. 2011).

Bakker ir Demerouti (2008) pasteb¢jo, kad tyrimai i$skiria darbo resursus, ne reikalavimus, kaip
jsitraukimo ] darbg prediktoriy. Verta paminéti, jog perdegimg gali sukelti aukSti darbo
reikalavimai ir mazi darbo iStekliai, prisidéti prie jsitraukimo j darbg - tik auksti darbo istekliai
(Schaufeli 2017). Tad jsitraukimui j darbg reikalingi darbo istekliai, sukuriantys galimybes ir
»irankius atlikti darbing veikla. Agarwal (2014) idé¢ja, kad jsitraukimas i darbg taip pat gali buti
laitkomas motyvaciniu konceptu, leidzia daryti prielaida, jog darbo resursai sukuria ,,dirva‘

motyvacijai pasireisti, o jstraukimas ] darbg realizuoja potencialg darbingje veikloje.
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Isitrauke j darbg asmenys néra pasyvi savo aplinkos dalis ir prireikus meégins jag keisti (Grant ir
Ashford 2008, Bakker 2012). Asmens pastangos keisti savo aplinkg gali pasireiksti jvairiais
aspektais. Petrou ir kity (2012) tyrimo iSvados rodo potencialy motyvacinj jsitraukimo j darba
indélj | meistriSkuma dirbti. Ghosh ir kity (2014) teigimu, jsitraukimas j darbg yra miltidimencinis,
latentinis, motyvacinis konstruktas.-MeistriSkumo dirbti konstruktas yra individualesnis darbo
koregavimo aspektas. Jis gali biiti laikomas proaktyviu elgesiu, kuris neprivalo biiti derinamas su
vadovais (Tims ir Bakker 2010). Tai leidzia kiekvienam darbuotoju igyvendinti pokyc¢ius grei¢iau
ir juos pritaikyti individualiai.

Zvelgiant j 1 paveiklsélj galime matyti, kad meistriskumas dirbti leidzia darbuotojams koreguoti
darbo resursus. Kaip Bakker (2011) teigia, meistriSkumas dirbti suteikia galimybe darbuotojams
pritaikyti savo darbg prie turimos patirties, igiidziy, geb&jimy. Pavyzdziui, darbuotojas gali kreiptis

1 savo kolegas ar vadova pagalbos, kai susiduria su sunkumais.

Organizacinio teisingumo sgsajos numatomos tarp darbo iStekliy ir jsitraukimo j darba. Macey cit
pagal. Agarwal (2014) teigia, kad darbuotojas bus jsitraukes | darba tik kai kolegy, vadovy
santykiai su juo bus Silti, palaikantys, ir jaus, jog atlygis, procediiros apsprendziancios atlygj bus
teisingos. Darbuotojai nebus linke jsitraukti darba, jei negalés pasitikéti organizacija. Tai galime
paaiskinti socialiniy mainy teorija. Schaufeli and Bakker cit. pagal (Ghosh et. al. 2014) jsitraukima
1 darba pateikia kaip psichologing stadija, kuri akomponuoja asmeninés energijos investicija ]
elgseng. Tai reiskia, kad darbuotojui tai ,,atsiliepia® jo energijos atzvilgiu. Tam kad jis buty linkes
investuoti | organizacijg reikalingas abipusis pasitikéjimas, tai yra, 1§ organizacijos ir 1§ darbuotojo
puses (Agarwal 2014). Atlikti tyrimai patvirtina prieZastinio rySio tarp organizacinio teisingumo

ir jsitraukimo j darbg egzistavima (Agarwal 2014, Wang ir kiti 2015).

Organizacinis teisingumas taip pat gali biiti laitkomas kaip ,,zadéty darbo resursy iSpildymas,
organizacijos ruoztu Agarwal (2014). Kadangi apstus iStekliy buvimas, nebitinai reiSkia teisingg
Ju paskirstymga ar pateikima. Tikslui pasiekti pasirinkta naudoti darbo iSteklius, jsitraukimg j darba,

meistriSkuma dirbti ir, Zinoma, organizacinj teisinguma.

Pirmiausia, darbo iStekliy, jsitraukimo j darbg ir meistriSkumo dirbti sgsajos bei priezastiniai rySiai
padés jvertinti surinkty duomeny atitikimg modelio sampratai. Antra pagrindiné tyrimo idéja —

patikrinti ar organizacinis teisingumas turi asociacijas su darbo iStekliais ir gali jtakoti rySio
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stipruma tarp darbo iStekliy ir jsitraukimo j darba, kuris savo ruoztu nulems meistriSkumga dirbti.

Teorinis modelis pateiktas 2 paveikslélyje.

Autonomija

Organizacinis teisingumas

+

Gryztamasis rysys

+

Galimybés tobuléti

Kolegy parama

Vadovo parama

:

|sitraukimas |
darbg

MeistriSkumas
dirbti

2 paveikslélis. Organizacinio teisingumo jtaka darbo istekliy ir jsitraukimo j darbg rysiui
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2. METODOLOGIJA

2.1 Tiriamieji

Sio tyrimo apklausg uzpildé 106 Zmonés. Visos, 106 dalyviy uZpildytos, anketos buvo jtrauktos j
tolimesne analizg. IS 106 respondenty, 68 buvo moterys (64,2%) ir 38 vyrai (35,8%). Didzioji
dauguma (72,7%) dalyviy pateko j amziaus grup¢ nuo 21 iki 29 mety. Visoje imtyje amzius
svyravo nuo 19 iki 41 mety, vidurkis 27,39 standartinis nuokrypis 4,6. 31 apklaustasis (29,2%),
organizacijoje kurioje Siuo metu dirba, pakeité savo darbo specifika. 56,6% respondenty
dabartinéje organizacijoje dirba nuo 1 iki 3 mety, verta paminéti, jog 17% dirba ilgiau nei penkis

metus.
Tiriamieji atrinkti tikslinés patogiosios atrankos budu.
Tikslinés grupés kriterijai:
e Darbuotojo darbiné veikla jtraukia darba su organizacijos klientais;

e Darbuotojas neuzima vadovaujancios pozicijos;

e Darbuotojas dirba ne valstybinéje organizacijoje.

2.2 Tyrimo metodikos

2.2.1 Demografiniy duomeny rinkimas

Anketoje rinkti Sie demografiniai klausimai:

o Lytis;

e Amzius;

e Laikas dirbtas dabartinéje organizacijoje;

e Ar darbuotojas pakeité pareigas dirbdamas toje pacioje organizacijoje.
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2.2.2 Darbo iStekliy metodika

Darbo reikalavimai ir iStekliai buvo tiriami A. Bakker (2007) Darbo reikalavimy ir istekliy

klausimynu (angl. Job demands — resources model). Metodika sudaro 8 poskalés ir 31 teiginys. I§

ju 3 poskalés ir 14 teiginiy matuoja darbo reikalavimus, 5 poskalés ir 17 klausimy darbo isteklius.

Kiekvienas teiginys vertinamas Likert tipo skale, nuo 1 — niekada iki 5 - visada/beveik visada.

Aukstesnis jvertis rodo didesnj istekliy kiek].

Siam darbui buvo naudojamos istekliy subskalés.

Darbo isteklius sudaro penkios poskalés:

o

o

(@]

(@]

Autonomija 3 klausimai (pvz.: ,,Ar nuo Jusy priklauso, kaip atlikti darbg?*).
Galimybés tobuléti 3 teiginiai (pvz.: ,,Savo darbe galiu pakankamai tobuléti*).
Grjztamasis rySys 3 teiginiai (pvz.: ,,AS gaunu pakankamai informacijos apie savo
darbo tikslus®).

Kolegy parama 3 klausimai (pvz.: ,,Prireikus, ar galite kreiptis | kolegas
pagalbos?*).

Vadovo parama 5 teiginiai (pvz.: ,,Vadovas man yra draugiskas ir atviras®).

Buvo tikrinamas klausimyno patikimumas (zr. 1 lentel¢).

1 lentelé. Darbo istekliy patikimumo rodikliai

Subskaliy pavadinimai N Telgzr‘nu, Cronbach
skaiCius a
Autonomija 106 3 0.941
Galimybés tobuléti 106 3 0.938
GrjZtamasis rySys 106 3 0.938
Kolegy parama 106 3 0.941
Vadovo parama 106 5 0.937

2.2.3 MeistriSkumo dirbi metodika

MeistriSkumo dirbti naudotas Tims ir kity (2012) klausimynas (angl. Job crafting scale).

Klausimyng sudaro 21 teiginys su 5 galimais, likert tipo, atsakymo variantais: 1 - niekada, 5 -

visada/ beveik visada.
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Klausimynas turi keturias subskales:

e Struktiiriniy iStekliy didinimas (siekis panaudoti turimus geb&jimus ir juos ugdyti, tobuléti
darbe). Autoriy pateikiama cronbach a = 0,73.

e Darbo reikalavimy mazinimas (nemaloniy arba sudétingy darby, situacijy ar asmeny
vengimas) Autoriy pateikiama cronbach a = 0,76.

e Socialiniy i$tekliy didinimas (patarimo, pamokymo ar griztamojo rysio siekimas) Autoriy
pateikiama cronbach o = 0,79.

e IsSukiy darbe didinimas (siekimas padidinti atsakomybe¢ ir uzduotis darbe) Autoriy

pateikiama cronbach a = 0,80.

Siekiant patikrinti surinkty duomeny vidinj patikimuma, buvo apskai¢iuoti cronbah alfa rodikliai,

jie pateikti 2 lenteléje.

2 lentelé. Meistriskumo dirbi patikimumo rodikliai

Subskaliy pavadinimai N Telg}plq Cronbach a
skaiCius

Struktiiriniy iStekliy

didinimas 106 5 0.940
Darbo reikalavimy

mazinimas 106 6 0.944
Socialiniy istekliy

didinimas 106 5 0.940
IsSukiy darbe didinimas 106 5 0.941
MeistriSkumas dirbti

(bendras patikimumas) 106 21 0.939

2.2.4 Isitraukimo j darbg metodika

Isitraukimui i darba naudotas Utrechto jsitraukimo j darbg klausimynas (angl. Utrecht Work
Engagement Scale, UWES). Jo autoriai Schaufelis ir kiti (2002) klausimyng sudaré¢ i$§ 17 teiginiy

su likert tipo atsakymais, nuo 0 - niekada iki 6 - visada.
Aukstesni jverciai nurodo, kad asmuo jauciasi labiau jsitraukes j darba.

septyniolika teiginiy skirstomi j tris subskales po 6 ar 5 teiginius:
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e Energingumas (vigor) (pvz.: ,,Atsikélgs rytais noriu eiti ] darbg®). Autoriy pateikiama

cronbach o = 0,84.

e Atsidavimas darbui (dedication) (pvz.: ,,Didziuojuosi darbu, kurj dirbu®) Autoriy

pateikiama cronbach o = 0,89.

e Pasinérimas ] darbg (absorption) (pvz.: ,Dirbdamas uzmirStu visa kita®) Autoriy

pateikiama cronbach o = 0,87.
Siame tyrime gauti patikimumo rodikliai pateikiami 3 lenteléje.

3 lentelé. [sitraukimo j darbg patikimumo rodikliai

Subskaliy pavadinimai N Telgzl.nq Cronbach a
skaiCius
Energingumas 106 6 0.939
Atsidavimui darbui 106 5 0.939
Pasinérimas 106 6 0.940
Isitraukimas j darbg
(bendras patikimumas) 106 17 0.936

2.2.5 Organizacinio teisingumo metodika

Organizacinis teisingumas buvo matuojamas J. A. Colquitt (2001) sukurta Organizacinio
teisingumo skale (angl. Organizational Justice Scale). Klausimyng sudaro 20 teiginiy su likert tipo

atsakymo variantais, nuo nuo 1- visiSkai nesutinku iki 5 - visiskai sutinku.
Tarpasmeninés ir informacinés teisingumo subskalés sudaro saveikos teisinguma.
Organizacinio teisingumo klausimyng sudaro 4 komponentai:

e Procedurinis teisingumas nustatomas 7 teiginiais (pvz.: ,,Priimant su Jiisy darbu susijusius
sprendimus, Jums leidziama iSreik$ti savo nuomong*). Autoriy pateikiama cronbach o =
0,78.

e Skirstymo teisingumas nustatomas 4 teiginiais (pvz.: ,,Jisy uz darba gaunamas atlygis
atitinka atlikta darbg‘‘). Autoriy pateikiama cronbach o = 0,92.

e Tarpasmeninis teisingumas nustatomas 4 teiginiais (pvz.: ,,Priimdamas su Jisy darbu
susijusius sprendimus, Jusy tiesioginis vadovas elgiasi pagarbiai®). Autoriy pateikiama

cronbach o= 0,79.
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e Informacinis teisingumas nustatomas 5 teiginiais (pvz.: ,,Priimdamas su Jiisy darbu
susijusius sprendimus, Jiisy tiesioginis vadovas i§samiai paaiskina sprendimy priémimo

proceduras®). Autoriy pateikiama cronbach a = 0,79.
Sios metodikos surinkty duomeny patikimumo rodikliai pateikiami 4 lenteléje.

4 lentelé. Organizacinio teisingumo patikimumo rodikliai

Subskaliy pavadinimai N Telg}mq Cronbach a
skaiCius

Procediirinis 106 7 0.937

Skirstymo 106 4 0.940

Tarpasmeninis 106 4 0.938

Informacinis 106 5 0.937

Saveikos (bendras

Tarpasmenino ir

Informacinio) 106 9 0.937

Organizacinis teisingumas

(bendras patikimumas) 106 20 0.936

2.3 Duomeny apdorojimas

Tyrimo duomenims surinkti buvo naudota ,,Google forms* platforma. Apsisaugant nuo ankety
sugadinimo, praleisty klausimy atzvilgiu, visi klausimai buvo pazyméti kaip privalomi.
Surinktiems duomenims apdoroti naudotos ,,SPSS 23 bei ,,Process 3.5 programos. Pirmiausia
patikrinti demografiniy duomeny pasiskirstymai bei skaliy ir subskaliy vidinis suderinamumas,
naudojant conbach a. Atliktos darbo iStekliy ir organizacinio teisingumo subskaliy faktorinés
analizes, siekiant patikrinti duomeny patikimuma. Atsizvelgta j Kaizerio — Meyerio — Olkino matg
ir Bartleto kriterijus, naudotas “Varimax” sukinys. Visos subskalés atitiko teorinj modelj
(jsitraukimas | darbg: KMO — 0,745, Bartleto kriterijus = 0,000; meistriSkumas dirbi: KMO —
0,829, Bartleto kriterijus = 0,000). Naudojant Shapiro-Wilk kriterijy tikrintas duomeny normalus
pasiskirstymas (1 priedas, 14 lentel¢), vertintas duomeny asimetrijos koeficientas, eksceso

koeficientas, gauso kreivés atitikimas.

Prie§ atliekant koreliacijas ir regresijas, visos skalés ir subskalés buvo suvienodintos, jas

konvertuojant j T-scores. Skaliy ir subskaliy koreliacijoms atlikti naudotas Spearman koreliacijos
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koeficientas (zitureti 13 lentele). Moderacijoms ir skaiCiuoti naudota linijinés ir daugialypé

regresijos nuadojant SPSS ir Process.

3. REZULTATAI

3.1 Darbo istekliy, jsitraukimo i darba ir meistriSkumo dirbti sasajos

Kadangi tyrimo schema buvo sudaryta atsizvelgiant j JD-R modelj, pirma patikrinta ar turimi
duomenys atitinka darbo istekliy, jsitraukimo j darbg bei meistriSkumo dirbti schema. Tam buvo

atliktos regresijos, prognozuojancios konstruktus, pagal JD-R teorija.
Buvo atliktos visy skaliy ir subskaliy koreliacijos siekiant patikrinti jy susietumag (zr. 13 lentelg).

Pastebétos aukstos koreliacijos tarp didziosios dalies subskaliy bei skaliy. Kaip minéta anksciau,
koreliacijos atliktos naudojant Spearman koreliacijos metoda, tad Sie rezultatai gali buti taikomi

tik Siai apklaustyjy imciai.

3.1.1 Darbo iStekliy sasajos su kitais konstruktais

Darbo iStekliy subskalés parodé statistiSkai reikSmingas koreliacijas su visomis kitomis bendromis
skalémis Spearman koeficientui r varijuojant nuo 0,318** jsitraukimo j darbg skalés iki 0,732**

organizacinio teisingumo. (Zr 13 lentelg).

Zvelgiant j darbo istekliy subskaliy koreliacijas su kity konstrukty subskalémis, vienintelés
neturéjusios statistinio reikSmingumo buvo i§ meistriSkumo dirbti. Spearman p reikSmes:
autonomijai, kolegy bei vadovy paramai, virSijo 95% patikimumg ieSkant rySio su darbo
reikalavimy mazinimu. Taip pat socialiniy iStekliy didinimo su autonomija. Visy kitu subskaliy
Spearman r koeficientas tur¢jo statistiSkai reikSmingus jvercius svyruojancius nuo 0,209* darbo

CV v —

0,732** vadovo parama su bendru organizacinio teisingumo konstruktu.

Apibendrinant, silpniausios darbo iStekliy koreliacijos ir, kai kurias atvejais, statistiSkai
nereikSmingos buvo su meistiSkumo dirbti subskalémis. Tuo tarpu stipriausios korealiacijos su

organizaciniu teisingumu.
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Darbo iStekliy prognostinis rySys su jsitraukimu j darba

Nustacius, kad konstruktai yra susije¢, buvo tikrinama ar darbo iStekliai prognozuoja jsitraukimg j
darba. Tam pasitelkta tiesiné regresija, naudojant bendrg jsitraukimo j darbg skale ir darbo iStekliy
subskaliy jverCius. Gauti duomenys nurodé¢ statistiSkai reikSminga (p=0,000) prognostinio rysio

modelj (zr. 5 lentelg).

Pagal R? = 0,462 matome, kad modelis gali paaiskinti 46,2% priklausomajame kintamajame gauty
rezultaty. Subskalés, turincios stipriausig prognostinj rysj jsitraukimui j darba, yra autonomijos p
= 0,002 B = 0,260 ir galimybés tobuléti p = 0,000 = 0,441 subskalés. Sios subskalés statistiskai
reik§mingos prognozuojant jsitraukimg j darba, kuomet modelyje paimtos visos darbo iStekliy
subskalés. 5 Lenteléje pateikti duomenys nurodo, kad grjztamojo rysio ir vadovo parama Sioje

respondenty grupé¢je yra prasti prediktoriai jsitraukimui j darbg.

5 lentelé. Darbo istekliai prognozuojant jsitraukimas j darba

Nepriklausomas Beta , | Standartiné
kintamasisi: Darbo B) P F P R paklaida
iStekliai

Autonomija 0.260 | 0.002 | 17.203 | 0.000 | 0.462 7.513
GryZtamasis rySys 0.009 | 0.930

Galimybés tobuléti 0.441 | 0.000

Kolegy parama 0.083 0.157

Vadovo parama 0.102 0.586

Priklausomas kintamasis: jsitraukimas j darbg

Buvo patikrinti darbo iStekliy komponenty individualiis prognostiniai rysiai su jsitraukimu j darba.
Kuomet modelyje jtrauktas tik vienas i$ darbo iStekliy, isitraukimg i darbg gali prognozuoti visi
darbo istekliy komponentai (zr. lentele). Vienodai su modeliu, kuomet visi komponentai sudedami
1 vieng skaiCiavimg, autonomija ir galimybés tobuléti iSliko turin¢ios stiprausig prognostinj rysj:

Autonomija R2=0,216; B = 0,464, galimybé tobuléti R?= 0,362; p=0,607.
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6 lentelé. Darbo iStekliy komponentai, prognozuojant jsitraukimg j darba

Koeficientai Anova

Nepriklausomas .
kinlt)amasis: Darbo Beta(B) | p F p R? Standarting
istekliai paklaida
Autonomija 0.464 | 0.000 | 28.583 | 0.000 0.216 8.899
GryZtamasis rySys 0.175 ] 0.000 | 22.016 | 0.000 0.175 9.128
Galimybés tobuléti 0.607 | 0.000 | 60.550 | 0.000 0.362 7.988
Kolegy parama 0.386 | 0.000 | 18.173 | 0.000 0.149 9.271
Vadovo parama 0.447 | 0.000 | 25.980 | 0.000 0.200 8.988

Priklausomas kintamasis: jsitraukimas j darbg

3.1.2 Isitraukimo j darba sasajos su kitais konstruktais

Pirminis sgsajy vertinimas atliktas naudojant Spearman koreliacijas. Rezultatai parodé, kad
bendra, jsitraukimo j darba, skalé turi statistiSkai reikSmingas s3sajas su visomis kity konstrukty
skalémis ir subskalémis. Spearman koeficientas » svyruoja nuo 0,197* darbo reikalavimy
mazinimo (tai vienintelé koreliacija kur p reik§mé virsija 0,01) iki 0,648** galimybés tobuléti 1§

darbo istekliy.

Atskiry subskaliy rySiy vertinimas rodo panaSius rezultatus. Taciau Sioje vietoje tik viena 1§
subskaliy jeinan¢iy ] meistriSkumg dirbti (darbo reikalavimy mazinimo) turéjo statistiSkai
reik§mingg koreliacijg su viena i§ jsitraukimo j darba subskaliy (pasinérimo) » = 0,213* (zr. 15

lentele).

Isitraukimo j darba prognostinis rySys su meistriSkumu dirbi

Atlikta linijiné regresija nurodo statistiSkai reikSmingg jsitraukimo j darbag prognostinj rys$j su
meistriSkumu dirbti. Beta koeficientas 0,584 gali biiti taikomas 34% imties duomeny, paaiSkinant
bendras skales (7 lentel¢). IeSkant prognostiniy rysiy tarp jsitraukimo i darba subskaliy ir
meistriskumo dirbti, fiksuojama tik viena statistiskai reikiminga beta reikimé. Zvelgiant j 11

lentele matome, jog modelis prognozuojantis meistriSkumg dirbti pagal visas tris jsitraukimo
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darbg charakteristikas yra statistiSkai reikSmingas, taciau §j rySj sukuria viena i§ subskaliy

asinérimo). Beta koeficientas 0,366 su p 0,001 gali paaiskinti 35,5% duomeny.
(P ) p galip u

7 lentelé. Bendras jsitraukimas j darba, prognozuojant meistriSkuma dirbti

Nepriklausomas Beta r R? Standartiné
kintamasis (B) P p paklaida
Isitraukimas j darba 0.584 | 0.000 | 53.782 | 0.000 | 0.341 8.158

Priklausomas kintamasis: meistriSkumas dirbti

8 lentelé. Jsitraukimo j darbg subskalés, prognozuojant meistriSkuma dirbti

Nepnklagsomgs ) Beta ) Standartiné
kintamasis: Isitraukimas p F p R .

i darbg B) paklaida
Energingumas 0.092 | 0419 | 18.694| 0.000 | 0.355 8.145
Atsidavimas darbui 0.213 0.092

Pasinérimas 0.366 | 0.001

Priklausomas kintamasis: meistriSkumas dirbti

3.1.3 MeistriSkumo dirbti rySys su Kitais konstruktais

Atliktos Sperman koreliacijos rodo, kad meistriSkumo dirbti konstruktas statistiSkai reikSmingai
koreliuoja su visomis skalémis ir subskalémis. Spearman koeficientas r varijuoja nuo 0,258** su
skirstymo teisingumo komponentu i§ organizacinio teisingumo skalés, iki 0,857** pasinérimo
komponento 1§ jsitraukimo ] darbg skalés. Nepaisant to, tikrinant atskiras meistriSkumo dirbti
subskaliy koreliacijas, darbo reikalavimy mazinimo subskalé koreliuoja tik su keturiomis kity
konstrukty subskalémis: informaciniu i§ organizacinio teisingumo (r = 0,202*), pasinérimo i$
isitraukimo j darbg (r = 0,213%*) ir griztamojo rySio (r = 0,209%), galimybés tobuléti (r = 0,228*) 1§
darbo istekliy. Siy koreliacijy lygis 0,05 (15 lentel¢).

Regresijos, nustatanc¢ios prognostinj rysj 1§ meistriSkumo dirbti j darbo iStekliy komponentus,

nebuvo atliktos. Kadangi tai néra esmin¢ asociacija, reikalinga Siam tyrimui.
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3.2 Organizacinio teisingumo rysys su Kkitais konstruktais

Kaip ir su visais kitais konstuktais, buvo atliktos Spearman organizacinio teisingumo korelacijos.
13 lenteléje pateikti duomenys rodo, jog bendras organizacinio teisingumo darinys turi statistiskai
reikSmingas koreliacijas su visomis kity konstrukty skalémis bei subskalémis. Vienintel¢ iSimtis -

meistriSkumo dirbi skalés, darbo reikalavimy mazinimo subskalé.

Zvelgiant | atskiras organizacinio teisingumo subskales, matoma panasi tendencija. Darbo
reikalavimy mazinimas neturéjo statistiSkai reikSmingos koreliacijos su trims 1§ keturiy
organizacinio teisingumo dariniy ir tik vienas, informacinis teisingumo komponentas, turéjo
statistiSkai reik§mingg rysj (p=0,038 r=0,202%). Taip pat i§stkiy darbe didinimas nekoreliavo su

skirstymo teisingumo subskale.

3.2.1 Organizacinio teisingumo prognostinis rysys su jsitraukimu j darba

Tikrinant organizacinio teisingumo konstrukto prognostinj ry$j su ijsitraukimu j darba, atrasta
statistiSkai reik§minga Beta reiskmé (B = 0,538; p = 0,000). R? jvertis 0,289 nurodo, jog

organizacinis teisingumas gali paaiSkinti 28,9% isitraukimo j darbg turimy duomeny. (9 lentele).

9 lentelé. Bendras organizacinis teisingumas, prognozuojant jsitraukima j darba

Nepriklausomas Beta (B) p F p R?  |Standartiné
kintamasis paklaida

Organizacinis teisingumas|  0.538|  0.000] 42.293 0.000] 0.289] 8.472

Priklausomas kintamasis: jsitraukimas j darba

Buvo atlikta organizacinio teisingumo subskaliy daugialypé tiesiné regresija jsitraukimui j darba.
10 lentel¢je pateikta informacija nurodo vieng organizacinio teisingumo subskale, kuri
prognozuoja jsitraukimg j darbg, kuomet modelyje yra trys subskalés. Procediirinio teisingumo
darinys (p = 0,002) su Beta reik§Sme B = 0,371 gali paaiskinti 30,6% jsitraukimo j darbg surinkty
duomeny. Sie duomenys nepakito atlickant regresija ir su keturiomis subskalémis: inovacine,
tarpasmenine, skirstymo ir procediirine. IS taip pat statistiSkai reikSmingo modelio (p=0,000),
vienintelé procediirinio teisingumo subskalé galéjo paaiskinti jsitraukima j darba su p = 0,373 R?

= 0,294 ir p = 0,002).
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10 lentelé. Organizacinis teisingumas, prognozuojant jsitraukimg j darba

Priklausomas kintamasis: jsitraukimas j darbg

Nepriklausomas

kintamasis: Beta ) Standartiné
Organizacinis B P F P R paklaida
teisingumas

Skirstymo 0.096 | 0.342 | 14.975 0.000 | 0.306 8.454
Procediirinis 0.371 0.002

Saveikos 0.165 0.128

Taip pat buvo atliktas kiekvieno organizacinio teisingumo darinio, prognostinis rysys j jsitraukima

1 darbg. Kuomet organizacinio teisingumo elementai néra sudedami j vieng modelj, visi turi

statistiSkai reik§Smingg rysj su jsitraukimu j darbg (zr. 11 lentelg).

Pirma galima pastebéti, kad atskirai kiekvienas i§ dariniy paaiskina mazesnj procentg jsitraukimo

1 darbag duomeny. Tolygiai su modeliu, kai visi komponentai buvo jtraukti j vieng regresinj

skai¢iavima, procedirinis teisingumas i§liko daugiausiai prognozuojantis R? = 0,280 ir turintis

didziausia Beta reikSm¢ B = 0,529.

11 lentelé. Organizacinio teisingumo komponentai prognozuojant jsitraukima j darba

Koeficientai Anova
Nepriklausomas .
kinlt)amasis: Darbo Beta (B) p F P R? Standaljtlne
istekliai paklaida
Skirstymo 0.377 0.001 | 17.255 ] 0.000 0.142 9.306
Procediirinis 0.529 0.000 |40.392 | 0.000 | 0.280 8.528
Saveikos 0.444 0.000 | 254761 0.000 | 0.197 9.001

Priklausomas kintamasis: jsitraukimas i darba

3.2.2 Darbo iStekliu prognostinis rySys su organizaciniu teisingumu

Atliktas papildomas prognostinio rysio testavimas, su kiekvienu i§ darbo iStekliy ] organizacinj

teisinguma. Gauti rezultatai pateikti 12 lenteléje. Galime matyti, jog organizacinj teisinguma
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prognozuoja trys i§ penkiy darbo iStekliy. Modelis yra statistiSkai reikSmingas ir gali paaiSkinti

70% rezultaty.

12 lentelé. Darbo istekliai, prognozuojant organizacinj teisinguma

N.epnklal'ls.omas Beta ’ Standartiné
kintamasis: Darbo P F p R )
istekliai ®) paklaida
Autonomija 0.215 ] 0.001 47.866 | 0.000 0.705 5.563
Gryztamasis rysys 0.149 | 0.048

Galimybés tobuléti 0.080 | 0.256

Kolegy parama 0.084 |0.174

Vadovo parama 0.534 10.000

Priklausomas kintamasis: organizacinis teisingumas

3.3. Organizacinis teisingumas, kaip moderacinis kintamasis, tarp darbo istekliy ir

meistriSkumo dirbti

Koreliacijos ir prognostiniai rysiai rodo organizacinio teisingumo ir darbo iStekliy sgsajas su
jsitraukimu ] darbg. Nors ne visos darbo iStekliy subskalés, jkeliant jas j vieng modelj, turéjo
statistiSkai reikSmingas prognostines sgsajas su darbo iStekliais. Kiekviena i§ jy individualiai,
atliekant linijines regresijas, parodé turinti prognostinj ry$j jsitraukimo ] darba atzvilgiu.
Organizacinis teisingumas seké identisku principu. Kuomet 3 komponentai sudedami | viena
regresin] modelj, tik vienas 18 jy statistiSkai reikSmingai prognozuoja jsitraukimo j darbg rezultatus.
Taciau juos skaiCiuojant individualiai, kiekvienas organizacinio teisingumo elementy nuspé¢ja
isitraukimg j darba.

Atsizvelgiant | Siuos rySius, buvo atliekami skai¢iavimai siekiant patikrinti ketvirta hipotezg.
Tikrinta ar organizacinis teisingumas, kaip bendras darinys, gali moderuoti santykj tarp darbo
iStekliy ir jsitraukimo j darbg. Gauti rezultatai neparodé jokiu statistiSkai reikSmingy asociacijy.

Modelio schema su jverciais pateikiama 3 paveikslélyje.
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Autonomija

Gryztamasis rysys

Galimybés tobuléti

Kolegy parama

Vadovo parama

Organizacinis teisingumas

R2=0,3434 !
02 _n2n12
R2=n437n

r2

p2 - na1ca

=N 248

|sitraukimas |
darbg

B =0,584 **
—

MeistriSkumas
dirbti

3 paveikslélis. Bendro organizacinio teisingumo moderacija tarp darbo istekliy ir jsitraukimo |

darba

Kadangi kiekvienas i§ organizacinio teisingumo komponenty turéjo sasajas su jsitraukimu j darba,

nuspresta patikrinti visas galimas regresijy organizacinio teisingumo dariniy kombinacijas, rySyje

su darbo iStekliais ir jsitraukimu j darbg. Kad skai¢iavimai biity kuo i§samesni, buvo imamos ne

tik procedirinio, skirstymo ir sgveikos, bet ir informacinio bei tarpasmeninio teisingumo

subskalés. Nustatyti du statistiSkai reikSmingi rySiai. Vienas jy informacinio teisingumo

moderacija tarp autonomijos isteklio ir jsitraukimo j darba (B = -1,348; R? =0,324; F = 16,321; p

= 0,048). Kitas statistiSkai reikSmingas moderacinis rySys - vadovo parama prognozuoja

jsitraukima j darba, kai §j ry§j pastiprina saveikos teisingumas (B = 1,390; R> =0,258; F = 11,843;

p =0,031). Vizualiai Sios sasajos pateiktos 4 paveikslélyje.

31




Informacinis teisingumas

Autonomija

Vadovo parama

R2=0324 Saveikos teisingumas

n2

noce

1

1

1

1

|

-

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1
B =-1,348* |
1
1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

!

1
v

T 2

|sitraukimas |
darbg

B =1,390*

B=0,584 **
_—

MeistriSkumas
dirbti

4 paveikslélis. Moderacinés sgsajos tarp autonomijos, informacinio teisingumo, jsitraukimo i

darbg ir vadovo paramos, sgveikos teisingumo, jsitraukimo j darbg
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13 lentelé. Skaliy ir subskaliy Spearman koreliacijos

112 3]l4]s5e6] 78] o]lwo]nn]12]3]14]15]16]17]18]19]20
1 |Energingumas 1
Jsitraukimas j darbg 2 |Atsidavimui darbui 699" 1

3 |Pasinérimas 5597 |.624" 1
4 |Autonomija 3957|4657 |.393" 1
5 |Gryztamasis rySys 2887|4207 |.3257[.327"

Darbo I5tekliai 6 |Galimybes tobuléti 4387 (.693"|.488"|.317"| 554"
7 |Kolegy parama 3797|.3177|.245" | 2787|3287 |.400" 1
8 |Vadovo parama .3787|.4347|.340" | 4017 |.608™ |.536" |.356" 1
9 |Skirstymo 316" |.388"|.252"|.3517|.498™ |.360" |.303" | 459" 1
10|Proceddirinis 3997|5327 |.365" |.568™ |.499" 543" 409" |.588" |.556 1

Organizacinis teisingumas | 11{Tarpasmeninis 3797|406 |.378" .369" 499" | 4147 | 402" |.632" | 455" | 5417| 1

12|Informacinis 356 |.456" |.386" |.384 " |.5917 |.472" |.356 " |.728" | 445" | 637" |.753" 1
13 f%i'f;iéﬁg;j ras Tarpasmenino | oo 4oz | a14” | 415" | 505”478”3867 | 737" | 480" | 6287 | 904" | 9547 | 1
14|Struktariniy iStekliy didinimas 4697 (554”559 |.444" | 427" |.485™ 3017|409 |.261" | 466" |.423" | 442" | 470" 1

. o 15 |Darbo reikalavimy maZinimas .088| .157[.213" | .103| 209 |.228" | .129| .168| .128| .120| .143|202" | .186| .153 1

Meistriskumas dirbti P TR T—— - - - . - - - - - o o - - .

16 [Socialiniy iStekliy didinimas 2547 (4117).3607 | .132|.462" 4247|3317 |.4917 | 2777 |.486 " |.395 |.547  [.509" |.461" |.228
17/1580kiy darbe didinimas 4237|5027 |.555"|.352"|.262".333" |.223" [.200" | .059|.325"|.204" |.258"|.253"|.627"| .188|.474"
1g|Organizacinis teisingumas 428" | 512" 4097 | 487" | 625" | 528" | 434" 7327|727 | 848” | 801 | .858" |.887" | 464" | 189|520 | 2497 | 1

Bendros skalés 19|Meistriskumas dirbti 8447|8827 |.857"|.480"|.378™|.613"|.343"|.435™|.353" | 488" | 435" | 456" | 475" | .616™ | .168|.388"|.576" |.505" 1
goSitraukimas  darba 405" (545" | 572" |.318" | 455" | 495" | 353" | 447" | 258" | .473" | 401" | 514" | .495™ | 692" | 576" |.7847 | 751" | 495" | 589 | 1

** Koreliacijos reikSmingumo lygmuo 0.01

* Koreliacijos reikSmingumo lygmuo 0.05
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4. Rezultaty aptarimas

Siuo tyrimu buvo siekiama i$siaiskinti ar organizacinis teisingumas gali daryti jtaka darbo istekliy
ir reikalavimy modeliui, fokusuojantis j sgsajas tarp darbo resursy ir meistriSkumo dirbti. Sudaryti

penki uzdaviniai, kuriy nuoseklus jgyvendinimas privedé prie atsakymy j hipotezes.

Tikrinant pirmaja hipotez¢ buvo nagrinéjamas rySys tarp darbo iStekliy ir jsitraukimo j daba.
Literattroje surinka informacija nurodo, kad darbo resursai turi koreliacinius ir prognostinius
rySius su meistriSkumu dirbti (Bakker ir Bemerouti 2016; Schaufeli 2017; Schaufeli ir Bakker
2004). Skaiciuotos koreliacijos bendram konstrukty susietumui parod¢ statistiSkai reikSmingus
rySius. Tai reiskia, kad visi darbo iStekliai yra susije su jsitraukimu j darbg turimy duomeny

masyve.

Cia verta atkleipti démesj, darbo istekliy klausimynu kad surinkti duomenys, nebuvo pasiskirste
normaliai ir turéjo stipty neigiamg asimetrijos koeficientg. Kitaip tarant didelé dalis respondenty

vertino darbovietéje turimus iSteklius kaip aukstus.

Tikrinant darbo iStekliy prognostinius rySius jsitraukimui j darbg buvo tikrinama pirmoji hipotezé.
Nustatyta: kuomet visi darbo istekliai yra jtraukiami | vieng modelj tik galimybés tobuléti ir
autonomija numatys jsitraukima j darba. Tai reiSkia kad turimoje imtyje, imant visus darbo
iSteklius, ar darbuotojas bus jsitraukes, numatys tik galimybés tobuléti ir autonomijos resursai.
Taciau Siy dviejy konstrukty darinys gali paaiSkinti 46% imtyje surinkty jsitraukimo i darbag
duomeny. Tikrinant kiekvieng darbo iStekliy darinj atskirai, buvo nustatyta, kad visi turi
prognostinj rySy isitraukimui j darbg. Tai atitinka Xanthopoulou ir kity (2009); Bakker ir
Demerouti (2008) tyrimus, kurie parodé, kad visi darbo resursai, t.y. karjeros galimybeés,
autonomija atliekant darbines veiklas, griztamojo rySio gavimas, kolegy bei vadovo parama

teigiamai veikia jsitraukimg j darba.

Apibendrinat matome jog surinktoje imtyje Zmonés itin aukStai vertino darbo vietoje turimus
resursus. Jy jsitraukimui j darbg geriausiai prognozavo autonomijos ir galimybes tobuléti resursai.

Sie rezultatai leidZia patvirtinti pirmaja hipoteze.



Antrakis uzdavinys tikrino sasajas tarp jsitraukimo j darba ir meistriskumo dirbti. Cia verta
paminéti, kad darbo tikslui pasiekti nebuvo poreikio Sias skales iSstirki subskalémis. Kadangi
darbo esmé: tikrinti ar organizacinis teisingumas turi jtakos darbo resursy ir jsitraukimo j darba
ry$iui. MeistriSkumo dirbti komponenty i§skyrimas kurty pertekling informacija, nes Sis tyrimas

neiskojo atsakymy, kaip darbuotojai keicia savo darbo reikalavimus ir iSteklius.

Atliktos korelaicijos parod¢ statistiskia reikSmingas bendry skaliy jvercius sgsajas. Tai reiskia, kad
darbuotojai kurie stengsis keisti savo darbo aplinka bus jsitrauke j darba (Bakker 2012). Sie
rezultatai atitiko literatiiroje rastg informacija. Tikrinant subskaliy koreliacijas darbo reikalavimy
mazinimas neturéjo reikSmingy koreliacijy su energingumu ir atsidavimu darbui. Tai galima
aiSkinti darbuotojy turimais aukstais darbo istekliais. Kadangi balansas tarp auksty darbo iStekliy
ir nominaliniy darbo reikalavimy gali didinti motyvacija ir jsitraukimg j darba (Bakker 2012).
Turimoje imtyje esantys darbuotojai galimai nemato poreikio mazinti darbo reikalavimus. Todél
tai neturi ry§io su jsitraukimu j darba. Sis rezultatas atitiko Petrou ir kity (2012) atlikto tyrimo

rezultatus.

Atlikti prognostiniy rysSiy skai¢iavimai parodé, kad bendros skalés turi statististiskai reikSminga
prognosrtinj rysj. Taciau Sie skaciavimai prognozuoja tik 34% meistiSkumo dirbti rezultaty. Tai
reiSkia kad 65% negaléjo biti paaiSkinami Sios imties jsitraukimo j darba rezultaty. Nepaisant to

prognostinio rySio modelis buvo statistiSkai reikSmingas kas patvirtina antraja hipotezg.

Patvirtinus, kad $i modelio dalis veikia kaip tikétasi (darbo resursai prognozuoja jsitraukimg |
darba, jsitraukimas j darbg prognozuoja meistriSkumga dirbti) ir 1§ esmés atitinka literatiiroje rasta
informacija, galima teigti, kad pagal JD-R sukurtas modelis (nejtraukiant organizacinio
teisingumo) veikia ir turimoje imtyje. Toliau tikrintos organizacinio teisingumo sgsajos su darbo

resursai ir jsitraukimu j darbg siekiant jgyvendinti 3 uzdavinj.

Antroje dalyje buvo atliktos organizacinio teisingumo ir darbo istekliy koreliacijos parode, kad
visi darbo iStekliai turi statistiSkai reikSmingas sgsajas su organizacinio teisingumo bendru
konstruktu. Ypatingai aukStas rySys pastebétas tarp vadovo paramos ir bendro organizacinio

teisingumo.

Sie rezultatai tolyglis Zvelgiant j koreliacijas su organizacijo teisingumo dariniais ir darbo
iStekliais. Visos subskalés turi statistiSkai reikSmingas koreliacijas. Galima iSskirti saviekos

teisingumo ir vadovo paramos rysj kaip labai auksta. Tai galima aiSkinti sgveikos teisingumo
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»prigimtimi‘‘. Kadangi Sis konstruktas atspindi vadovaujan¢iy asmeny, nuopelny paskirstymo ir
procediry, informavimo biido priimtinumg darbuotojo atzvilgiu. Jis turi biti itin glaudziai susijes
su tiesioginio vadovo bendru interakcijos biidy darbuotojo atzvilgiu. Deja nepavyko rasti Saltiniy

atlikusiy koreliacijas tarp Siy konstrukty, kad negaliu patikrinti duomeny vientisumo su literatiira.

Koreliacijy tarp organizacinio teisingumo ir jsitraukimo ] darbg rezultatai rodo statistiSkai
reikSmingas sgsajas tarp Siy konstrukty. Bendros skalés ir subskalés turéjo reikSmingus teigiamus
ry$ius. Tokius pat rezultatus gavo ir Ghosh su kolegomis (2014), jy tyrimai rodo, kad procedirinis
ir skirstymo teisingumas turi stiprias teigiamas sgsajas su jsitraukimu j darbg. Agarwal (2014)
tyrimas rado statistiSkai reikSminga koreliacijas tarp visy organizacinio teisingumo, jskaitant ir

sgveikos, dariniy su jsitraukimu j darba.

Prognostinio rySio skai¢iavimai parodé statistiSkai reikSmingg bendro organizacinio teisingumo
konstrukto sgsaja su jsitraukimu j darbg. Kuomet viename modelyje buvo vertinti visi
organizacinio teisingumo dariniai statistiSkai reikSmingai jsitraukimo i darbg rezultatus nuspéjo
tik procediirinis teisingumas. Tai reiskia, kad stipresnj jsitraukimg prognozuoja tik darbuotojo
suvokimas, kad jo organizacijoje ,,apdovanojimai* skirstomi pagal teisingas procediiras. Kadangi
procediirinis teisingumas atspindi proceso, kaip organizacija skiria atlygj darbuotojui, teisingumag
(Endriulaitiené¢ 2012). Jis yra viena pagrindiniy determenanciy jrodanciy darbuotojui kad
vadovaujantis lygmuo siekia bendradarbiauti su kolektyvine darbuotojy dauguma bei yra teisingas
(Colquitt 2001). Vertinant organizacinio teisingumo dariniy prognostinj rySius su jsitraukimu |
darbg atskirai, visi rodikliai statistiskai reik§mingai nuspéjo istraukima j darba. Sie rezultatai
leidzia daryti iSvada kad organizacinis teisingumas ne tik susij¢s su jsitraukimu j darbg bet ir gali

Ji prognozuoti.

Apibendrinat galima teigti, kad darbo iStekliy ir reikalavimu pagristas modelis (darbo resursai
prognozuoja jsitraukimg } darba, Sis prognozuoja meistriSkumg dirbti) pasitvirtino. Nors ne visi
konstrukty dariniai turéjo statistiSkai reikSmingus priezastinius rysiu, bendri jsitraukimo j darbg ir
meistriSkumo dirbti rySiai i§ esmeés atitiko literatiiroje rasty tyrimy rezultatus. Antroje dalyje
tikrintos organizacinio teisingumo sgsajos taip pat patvirtino hipotezes ir suteiké galimybes tikrinti

moderacinius rySius.
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Pagal JDR modelj pasiekti jsitraukimo j darbg psichologinei biisenai reikalingi resursai, esant jy
trukumui, pasireisSkia prieSingas reisSkinys - atsitraukimas nuo darbo (Demerouti ir kt. 2001).
Organizacinio teisingumo atzvilgiu darbuotojas bus isitraukes i darba tik kai kolegy, vadovy
santykiai su juo bus Silti, palaikantys, ir jaus, jog atlygis, procediiros apsprendziancios atlygi bus

teisingos (Agarwal 2014).

Organizacinio teisingumo kaip moderatoriaus priezastingumag galima grysti socialiniy mainy
teorijos perspektyva. Kadangi jsitraukimas j darba ir meistriSkumas dirbti néra tiesiogiai
vertinamas ar apdovanojamas oficialiy sistemy. Darbuotojas turi jausti teisingus ir pagristus
mainus tarp savo asmeninés energijos, ] darbo vietoje atlickamos veiklos, investavimo ir
organizacijos suteikiamy resursy. Apibendrinant resursai reikalingi, kad darbuotojas turéty
galimybe ir motyva jsitraukti | darbg, organizacinis teisingumas turéty biiti vienas pagrindiniy
kriterijy pagal kurios darbuotojas vertins ar organizacijos investicijos (resursy atzvilgiu) yra

pakankamos jam investuoti save | atlickamg darbine veikla.

Pasitvirtinus pirmajai ir antrajai modelio daliai buvo atlickami skai¢iavimai pagal iSsikelta
hipoteze¢. Tikrinta ar organizacinis teisingumas kaip bendras darinys gali moderuoti santykj tarp
darbo istekliy ir jsitraukimo j darbg. Organizacinis teisingumas nebuvo skaidomas j atskirus
darinius remiantis Petel ir kity (2012) nuomone, kad §is konstruktas gali biiti priimamas kaip
holistinis 1§ darbuotojo perspektyvos. Tikrintas moderacijos bendro organizacinio teisingumo
rySys tarp darbo iStekliy ir organizacinio teisingumo neparodé nei vienos statistiSkai reikSmingos

moderacija.

Skaiciuojant visas galimas organizacinio teisingumo dariniy moderacijas nustatyti du statistiskai
reik§mingi moderaciniai rySiai. Pirma moderacija: kuomet informacinis teisingumas yra
moderatorius per vieng standartinj vienetg padidéjus autonomijai jsitraukimas j darbg sumazés per
1,348 vieneto. Vena 1§ alternatyviy Siam rySiui paaiSkinti gali biiti siejama su autonomijos
principu. Jei darbuotojas turi autonomijg kaip resursa, bus didesné tikimybe¢, kad jis bus jsitraukes
1 darba. Taciau jie | $ig sgveikia jsiterps aukstas informacinis teisingumas, ar kitaip, didélis kiekis
informacijos, jvairiais kanalais nuordandis procediiras bei paskistyma, asmuo gali jaustis per daug
kontroluojamas. Tai paaiskinty, jog atskirai abu dariniai sukelia jsitraukimg, bet esant aukstai

autonomijai ir jsitraukimui j darba, per didélis informacijos kiekis gali sumazinti jsitraukima.
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Antroji moderacija: kuomet sgveikos teisingumas yra moderatorius per vieng vieneta padidéjus
vadovo paramos resursui, tikimybé kad darbuotojas bus jsitraukes padidéja per 1,39 vieneto. Tai
reisSkia, kad darbuotojui turint vadovo paramg ir suvokiant sgveikos teisinguma kaip teisinga bus
galima prognozuoti kas jis bus jsitraukes ] dabrg daugiau nei turédamas tik vieng i Siy

komponenty.
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Ribotumai

Kadangi tik dvi skalés (jsitraukimo j darbg ir meistriSkumo dirbti) tenkino, normaliojo
pasiskirstymo kriterijy duomenys turi biiti interpretuojami itin atidziai ir taikomi tik Siai
apklaustyjy imciai.

Respondenty imtis 106 Zzmonés, yra gana maza, tai duoda dar vieng priezastj vertinti gautus
rezultatus atidZiai.

Esant tokiam apklaustyjy kiekiui, tiksliné grupé turi biti itin siaura. Siekiant kuo
panasesnio apklaustyjy suvokimo j klausimus pateikiamus apklausose. Platus tiriamyjy

imties ratas, galéjo ,,iSkraipyti* duomenis.

39



Tyrimo iSvados

Nustatyta, kad darbo istekliai teigiamai siejasi su jsitraukimu j darbg. Patvirtina pirma
hipotezé: darbo istekliai gali nuspéti jsitraukima j darba.

Isitraukimas | darba turi teigimg sgsaja su meistriSkumu dirbi. Taip pat nustatyta, kad
isitraukimas j darba prognozuoja meistriSkuma dirbti, tai patvirtina antrg hipotezg.
Organizacinis teisingumas turi teigiamas sgsajas su darbo iStekliais bei jsitraukimu j darba.
Patvirtinta trecioji hipoteze, organizacinis teisingumas prognozuoja jsitraukima j darba.
Ketvirtoji hipotezé pasitvirtino i§ dalies. Kuomet bendras organizacinis teisingumas yra
moderatorius darbo resursai neprognozuoja jsitraukimo j darba. Kuomet saveikos teisingumas
yra moderatorius, vadovo parama gali prognozuoti jog isitraukimas j darbg didés. Taip pat,
kaip informacinis teisingumas yra moderatorius autonomijos resursas gali prognozuoti
jsitraukimo j darbg sumaz¢jima.

Nustatyta, kad darbo iStekliai prognozuoja organizacinj teisinguma.
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Pasiulymai tolimesniems tyrimams

Ivertinti organizacinj teisingumag kaip mediatoriy. Literatiroje nerasta nei viena iSvada
neigianti, kad organizacinio teisingumo suvokimas gali biiti jtakojamas darbo istekliy.
Atlikta papildoma daugialypé regresiné analizé parodé¢ Sios idéjos potencialg (14 lentelé).
Naudojant §ig id€¢ja organizacinis teisingumas ir jo subskaliy rySys viso modelio atzvilgiu

pakisty.

Darbo reikalavimy jtraukimas j model; gali padéti patikrinti tikslesnj spektra alternatyviy

sasajy su jsitraukimu ir organizaciniu teisingumu.

Didesnis kiekis tiriamyjy padéty surinkti patikimesnius duomenis.
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Priedai

1 Priedas, 14 lentelé. Shapiro — Wilk normaliojo pasiskirstymo testas

Shapiro-Wilk
Laisvés P Asimetrijos
Statistika | laipsniai reikSmé | koeficientas
Autonomija 0.912 106 0.000 -0.707
Galimybés tobuléti 0.884 106 0.000 -0.724
Darbo Istekliai Gryztamasis rySys 0.886 106 0.000 -0.897
Kolegy parama 0.782 106 0.000 -1.468
Vadovo parama 0.891 106 0.000 -0.960
Struktdriniy istekliy
didinimas 0.942 106 0.000 -0.519
Darbo reikalavimy
mazinimas 0.988 106 0.464 0.096
MeistriSkumas Socialiniy iStekliy
dirbti didinimas 0.974 106 0.033 -0.450
ISSakiy darbe
didinimas 0.979 106 0.100 -0.250
MeistriSkumas dirbti
(bendra skalé) 0.986 106 0.344 0.080
Energingumas 0.982 106 0.160 -0.201
Atsidavimui darbui 0.947 106 0.000 -0.541
Isitraukimas j darba | Pasinérimas 0.97 106 | 0.018 -0.371
Jsitraukimas j darba
(bendra skalé) 0.987 106 0.369 -0.351
Proceddrinis 0.951 106 0.001 -0.800
Skirstymo 0.969 106 0.013 -0.076
Tarpasmeninis 0.845 106 0.000 -1.237
Informacinis 0.866 106 0.000 -1.002
Or.gaTnlzacmls Saveikos (bendras
teisingumas L
Tarpasmenino ir
Informacinio) 0.870 106 0.000 -1.149
Organizacinis
teisingumas
(bendra skalé) 0.937 106 0.000 -0.793
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