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IVADAS

Sparcios globalizacijos ir inovacijy laikotarpiu organizacijy vadovai nuolat iesko biidy,
kaip padidinti savo darbuotojy pasitenkinimg darbu, darbo nasuma ir produktyvuma, kad pagerinty
savo organizacijos konkurencinj pranaSuma (Chi ir kt., 2023). Organizacijos svarbiausias
elementas yra zmogiskieji iStekliai, kurie yra svarbiis siekiant jgyvendinti organizacing vizijg
(Purwanto, 2021).

Organizaciné vizija yra sieckiama skatinant jsipareigojima jmonei, kuris laikomas geru
tuomet, kai darbuotojai rodo malonuma, didziavimasi savo darbu, yra lojaliis organizacijai, kas
atspindi ketinimg likti darbe (L1 ir kt., 2020; Purwanto, 2021). Viena i§ darbuotojy pasitenkinimo
darbu priezasCiy yra tai, ar jmonéje egzistuoja organizacinis teisingumas (Knezovi¢ & Neimarlija,
2022). Organizacijos turéty skirti daugiau démesio geresnio organizacinio teisingumo sistemos
formavimui, kadangi, kai darbuotojai suvokia organizacing praktika ir procesus kaip saziningus ir
skaidrius, jie labiau linke likti organizacijoje (Knezovi¢ ir Neimarlija, 2022). Saziningumo ir
teisingumo jausmas daro darbuotojus patenkintus ir labiau norincius likti organizacijoje.
Darbuotojy suvokimas apie organizacinj teisingumg turi reikSmingg teigiamg poveikj darbuotojy
pasitenkinimui ir ketinimui likti darbe (Asiah ir kt., 2020; Gosser ir kt., 2018; Gupta ir Singh,
2018; Knezovi¢ ir Neimarlija, 2022; Mahfouz ir kt., 2022). Pasitenkinimas darbu ir darbo
salygomis ne tik turi jtakos darbo kokybei ir rezultatams, bet ir yra efektyvaus paslaugy teikimo
bei klienty pasitenkinimo rodiklis ir darbo efektyvumo prognozavimo veiksnys (Elsahoryi ir kt.,
2022; Knezovi¢ & Neimarlija, 2022; Ngabonzima ir kt., 2020).

Darbo temos aktualumas ir problema. Lietuvos jmonése yra atlikta nepakankamai
tyrimy (Lazauskaité-Zabielské, 2017), kurie sekty jvairiose imonése dirbanciy darbuotojy
pasitenkinimg savo darbu, kaip jie suvokia organizacinj teisingumg ir jy ketinimo likti savo
dabartinése pareigose. Siuo tyrimu siekiama atskleisti kokios galimos organizacinio teisingumo,
darbuotojy pasitenkinimo darbu ir ketinimo likti darbe tendencijos yra Lietuvos organizacijose.

Siekiant sukurti tinkama pagrinda Sio tyrimo atlikimui Lietuvoje, buvo apzvelgti uzsienyje
taikomi metodai ir gauti rezultatai. Literatiiros analiz¢ atlikta siekiant pasirinkti ir pritaikyti
tinkama metoda Lietuvos jmoniy kontekste. Sis tyrimas buvo atliktas jvairiuose sektoriuose, kad
buty galima iSsamiau suprasti organizacinj teisinguma, pasitenkinimg darbu ir darbo rezultaty
ry$ius (Purnama ir kt., 2020).

Darbe buvo panaudota bei praplésta kursinio darbo literattiros apZvalgos dalis bei iSvados.

Darbo tikslas — atskleisti organizacinio teisingumo, darbuotojy pasitenkinimu darbu bei

ketinimu likti sasajas



Darbo uzdaviniai:

1. ISnagringjus mokslingje literatiiroje pateikta organizacinio teisingumo, pasitenkinimo
darbu ir ketinimo likti darbe sampratas, apibrézti jy esminius elementus ir atskleisti jy
svarbg organizacijoje.

2. Aptarti organizacinio teisingumo, pasitenkinimo darbu ir ketinimo likti darbe rySius

3. Atlikus empirinj tyrimg nustatyti organizacinio teisingumo, pasitenkinimo darbu bei

ketinimo likti darbe rySius

Darbo metodai. Siame darbe renkant informacija buvo naudojama lyginamoji mokslinés
literatiros analiz¢ ir sintezé bei jos sisteminimas. Atliktas kiekybinis tyrimas taikant anketing

apklausa bei statistinés analizés metodus.

Darbo struktiira. Pagrindinéje déstomojoje dalyje nagrin€¢jamos organizacinio teisingumo,
pasitenkinimo darbu, ketinimo likti darbe sampratos, jy svarba organizacijoje bei jy tarpusavio
sarySiai. Po mokslinés literatiros analizés aprasoma tyrimo metodika bei organizacinio

teisingumo, pasitenkinimo darbu ir ketinimo likti darbe sgsajy tyrimas ir jo rezultatai.



1. ORGANIZACINIO TEISINGUMO, DARBUOTOJU
PASITENKINIMO DARBU IR KETINIMO LIKTI DARBE
TEORINE ANALIZE

1.1. Organizacinis teisingumas

Organizacinio teisingumo koncepta iSgrynino Jerald Greenberg 1987 metais,
apibendrindamas iki Siol iSkeltas teisingumo organizacijose teorijas ir i$skiriant jy taksonomija
(Greenberg, 1987). Teisingumas organizacijose yra svarbi psichologiniy tyrimy sritis, pabrézianti
lygybe grista praktika organizacijose. Organizacinis teisingumas apima visus elgesio darbo vietoje
aspektus, jskaitant atlyginima, mokymga ir ly¢iy lygybe (Mulang, 2022). Darbuotojai jautriai
reaguoja ] organizacijos kasdienius sprendimus tiek mazu, tiek dideliu mastu ir laiko juos
nesaziningais ar saziningais, to pasé¢koje sprendimai turi jtakos darbuotojy elgesiui, kas gali sukelti
nukrypimy nuo darbo (Hajiali ir kt., 2022). Kadangi darbuotojai nori dirbti sveikoje aplinkoje,
kurioje kiekvienas asmuo turi tas pacias teises ir galimybes, kiekviena organizacija turéty
uztikrinti saZininguma ir lygybe, kurios skiria sékmingas organizacijas nuo maziau s¢kmingy. Be
to, organizacinis teisingumas yra susij¢s su darbuotojy tapatinimusi su organizacija (Knezovi¢ &
Neimarlija, 2022). Tai nematerialis klijai, formuojantys darbuotojy poziiirj ir elgesj, kad komanda
dirbty nasiau ir efektyviau (Mubashar ir kt., 2022).

Organizacinis teisingumas yra ne organizacijos funkcionavimo objektyvus standartas ar
biisena, bet organizacijos subjektyvus nariy jvertinimas (Przeczek ir kt., 2020). Tiksliau,
organizacinis teisingumas siejamas su darbuotojo subjektyviai suvokiamu s3ziningumu (angl.
fairness) darbo vietoje, sgziningumo ir teisingumo terminus daznai naudojant kaip sinonimus. Jie
nurodo veiksmus, kurie yra moraliai ir etiSkai teisingi, atsizvelgiant | etikos standartus, religija,
jstatymus. Organizacija turi turéti gerai iSvystyta organizacijos kultiira, kuri tiksliai nurodyty, kas
yra sgzininga ir teisinga jos darbuotojams, nes iSmoktas darbuotojy elgesys gali turéti jtakos jy
pasitenkinimui darbu, saugumo jausmui, jsipareigojimui ir nasumui (Knezovi¢ & Neimarlija,
2022).

Organizacinio teisingumo suvokimas apima istekliy pasiskirstyma, procediirinius aspektus
ir socialing sgveikg organizacijoje (Mahfouz ir kt., 2022). Teigiama, kad asmenys vertina savo
indélio teisinguma lygindami su gaunama nauda, ir tai sudaro paskirstomojo teisingumo pagrinda.
Laikui bégant modelis iSsivysté taip, kad apimty procesinj teisingumg, pabréZiant saziningus
procesus priimant sprendimus. Kitas jtrauktas organizacinio teisingumo aspektas, interaktyvus
teisingumas, pabréZia pagarbios ir skaidrios komunikacijos svarbg (Hajiali ir kt., 2022; Jameel,

Mahmood, ir kt., 2020; Przgczek ir kt., 2020). Apibendrinant, organizacinis teisingumas yra



subjektyvus darbuotojy istekliy paskirstymo, procediirinio jgyvendinimo ir tarpasmeninés
saveikos teisingumo vertinimas (Knezovi¢ & Neimarlija, 2022; Przgczek ir kt., 2020).

Organizacinio teisingumo konceptas atspindi jsipareigojimg ir veiksmus, kuriuos
vadovybé¢ taiko darbuotojams, remiantis etiniais, religiniais ar teisiniais standartais. Darbuotojy
sgziningumo suvokimas yra svarbus, veikiantis jy elgesj, jskaitant jy norg iSeiti 1§ darbo,
pasitenkinimg darbu, jsipareigojimg ir jsitraukimg j darbg. Sgziningumo jausmas organizacijoje
turi didesnj poveikj — darbuotojy teisingumo patir¢iai, organizacinei veiklai (angl. performance)
ir bendrai s¢kmei. Tai skatina pasitikéjima tarp darbdavio ir darbuotojy, skatina komandinj darba,
steigia darbuotojy didziavimagsi organizacija, minimizuoja konfliktus tarp lyderiy ir darbuotojy
(Purwanto, 2021).

IS literatiros zinoma, kad organizacinis teisingumas biina vertinamas kaip dviejy faktoriy
(Knezovi¢ & Neimarlija, 2022), trijy faktoriy (Mulang, 2022) ar keturiy faktoriy (Al-Kilani, 2017;
Colquitt, 2001; Greenberg, 1993) konstruktas, kai faktoriy skaiius yra parenkamas priklausomai
nuo tyrimy specifikos (Knezovi¢ & Neimarlija, 2022). Taip trijy faktoriy (subkonstrukty)
tyrimuose (Mulang, 2022) iSskiriamos dimensijos yra paskirstomasis, procediirinis ir sgveikos
teisingumas. Tuo tarpu keturiy subkonstrukty tyrimai vertina paskirstomaji, procediirinj,
tarpasmeninj ir informacinj teisinguma (Al-Kilani, 2017; Colquitt, 2001; Greenberg, 1993), kur
paskutiniai du gali biiti vienijami j saveikos teisinguma (Al-Kilani, 2017). Toliau yra paaiskinami
visi minéti organizacinio teisingumo subkonstruktai.

Paskirstomasis teisingumas

Paskirstomasis teisingumas yra pirmasis istirtas teisingumo konstruktas (Al-Kilani, 2017).
Jis siejamas su pagristu ir teisingu organizaciniy rezultaty suvokimu (Knezovi¢ & Neimarlija,
2022) ir istekliy paskirstymu (Mahfouz ir kt., 2022). Tai gali biiti atlygio (gaunamy privalumy,
atlyginimy, premijy) ir bausmiy, pamainy, pareigy, darbo jvertinimy ar pagyrimy paskyrimas
(Knezovi¢ & Neimarlija, 2022; Mahfouz ir kt., 2022). Paskirstomasis teisingumas, orientuotas i
suvokiamg rezultaty ar atlygio, kurj darbuotojas gauna uz savo indélj, teisingumg, yra paremtas
Adams lygybés teorijg (Przeczek ir kt., 2020; Anggiani ir Wiyana, 2021).

Yra trys paskirstomojo teisingumo aspektai: lygybe, kai rezultatai yra vienodi, teigiama
nelygybé, kai rezultatai virSija sgnaudas, ir neigiama nelygybé, kai idirbis virsija rezultatus, be to,
rezultatai gali buti teigiami arba neigiami (Al-Kilani, 2017).

Darbuotojai vertina pusiausvyrg tarp savo pastangy ir gautos naudos, nepriklausomai nuo
naudos. Adams lygybés teorija patvirtina, kad teisingumas perzengia vienodo pasiskirstymo ribas
ir turi atsizvelgti | individualius poreikius. Tai svarbu, siekiant iSlaikyti darbuotojy pasitenkinima
ir apima nuolatinj i88tkj organizacijoms subalansuoti lygybe ir individualius aspektus (Przeczek

ir kt., 2020).



Procedirinis teisingumas

Procedirinis teisingumas, pristatytas Gerald S. Leventhal (Leventhal ir kt., 1980), pabrézia
procesy, procediiry ir strategijy, naudojamy priimant sprendimus organizacijoje suvokiamag
teisinguma (Mahfouz ir kt., 2022). Procedirinis teisingumas taip pat yra susij¢s su darbuotojy
suvokimu apie istekliy skirstymag darbuotojams, tai yra paskirstomuoju teisingumu (Knezovi¢ &
Neimarlija, 2022). Sis organizacinio teisingumo aspektas padeda su$velninti konfliktus ir stiprina
darbuotojy motyvacija bei jsipareigojima (Przeczek ir kt., 2020). Teigiama, kad darbuotojai labiau
linke suvokti organizacija kaip saziningg, kai mano, kad sprendimy pri¢émimo procediiros yra
nesaliskos ir teisingos (Al-Kilani, 2017; Jameel, Mahmood, ir kt., 2020).

Yra iSskirtos SeSios Leventhal (1980) procedirinio teisingumo taisyklés, tokios kaip
nuoseklumas, tikslumas, etikumas, nesaliskumas, galimybe taisyti, reprezentatyvumas. Sios
taisyklés yra saziningy ir skaidriy procediiry kiirimo pagrindas (Al-Kilani, 2017).

Saveikos teisingumas

Saveikos teisingumas yra populiaréjanti koncepcija, orientuota j tarpasmeniniy sandoriy ir
bendravimo organizacijoje kokybe (Przgczek ir kt., 2020). Saveikos teisingumas Mulang (2022)
teigimu yra suvokiamas darbuotojy ir vadovy saveikos proceso teisingumas. Kiti autoriai
apibrézia, kad sgveikos teisingumas atspindi tarpasmeninio elgesio bruozus atliekant
organizacines procediiras (Al-Kilani, 2017; Mahfouz ir kt., 2022) ir yra susij¢s su socialiniais
santykiais ir tuo kaip jie turi bati vykdomi organizacijose (Knezovié & Neimarlija, 2022). Sio
teisingumo suvokimas organizacijoje lemia darbuotojy teigiamg ir neigiama elgesj, skirtingai
veikiant pacig organizacija (Knezovi¢ & Neimarlija, 2022).

Tyrimai pabrézia procesy ir rezultaty perdavimo darbuotojams svarbg. Net ir esant
sgziningoms procediroms ir paskirstymui, jei triiksta komunikacijos arba ji yra nekokybiska,
darbuotojai gali jzvelgti nesaziningg elgesj. Vadovai atlieka labai svarby vaidmenj palaikydami
sgveikos teisinguma, gerbdami darbuotojus, skaidriai bendraudami ir pateikdami suprantamus
paaiskinimus. Sis aspektas yra priemoné neutralizuoti neigiamas reakcijas, atsirandanéias dél
mazo paskirstamojo ir procediirinio teisingumo (Przeczek ir kt., 2020).

Literatiiroje iSskiriami S$e$i bruozai, kuriais remiamasi priimant sgveikos teisingumo
sprendimus: sgziningumas, apgaulés vengimas, mandagumas, pagarba asmens teiséms, elgesio
teisingumas bei pateisinantys sprendimai (Al-Kilani, 2017; Jameel, Mahmood, ir kt., 2020).
Kitokie teisingumo tipai

Be klasikiniy teisingumo dimensijy, literatiiroje minimos ir kitos teisingumo rasys,
jskaitant tarpasmeninj ir informacinj teisinguma (Al-Kilani, 2017), kokybinj teisingumg ir

technologinj teisinguma.



Informacinis teisingumas pabrézia tikslios ir nemanipuliuojamos informacijos teikimg
darbuotojams (Przgczek ir kt., 2020), saziningus ir tinkamus sprendimy ir procediiry paaiskinimus
(Mahfouz ir kt., 2022). Sis subkonstruktas yra susijes su jmonés vidine komunikacija tarp
darbuotojy ir vadovybés ir skatina saziningg dalijimasi informacija, s3Zininga ir atvirg
komunikacija, kuri leidzia formuoti santykius gerinant socialiniy mainy kokybe (Knezovi¢ &
Neimarlija, 2022).

Kokybinis teisingumas orientuotas j nuosekliy ir kokybisky tarpasmeniniy santykiy
kiirima, o technologinis teisingumas apima visos organizacijos techniniy poreikiy tenkinimg. Nors
Sie aspektai aptariami reciau, jie prisideda prie bendro darbuotojy s3ziningumo suvokimo
organizacijos kontekste (Przeczek ir kt., 2020).

Taigi darbuotojai, turintys auksta paskirstomojo, saveikos ir procediirinio teisingumo

suvokima, linke daugiau jsitraukti i organizacijos veiklg (Hyder ir kt., 2022).
1.2. Pasitenkinimas darbu

Pasitenkinimas darbu yra apibréziamas kaip teigiamas individo poziiiris ] savo darbg
(Shuvro ir kt., 2020), darbuotojo jausmy savo darbui demonstravimas, jvertinus jo ypatybes (Al-
Kilani, 2017; Knezovi¢ & Neimarlija, 2022). Tai yra daugiamaté koncepcija, apimanti darbuotojo
laime dél vadovy lyderystés, gaunamy privalumy, atlyginimo, karjeros galimybiy, santykiy su
bendradarbiais (Ngabonzima ir kt., 2020), darbo kriivio, darbo i8Siikiy, lanksCiy taisykliy,
mokymosi galimybiy (Mappamiring ir kt., 2020). Dar pasitenkinimas darbu apibréziamas kaip
maloni ar teigiama emocin¢ biisena, kuri atsiranda jvertinus savo darbg ar darbo patirtj tiek, kiek
to Zmogaus darbas atitinka jj dominuojancius poreikius, likes€ius bei vertybes (Shuvro ir kt.,
2020). Taip pat pasitenkinimas darbu buina apibtidinamas, kaip bendras darbuotojo pozitris i savo
darbg (Mappamiring ir kt., 2020; Shuvro ir kt., 2020), ir yra apibiidinamas kaip bet koks
psichologiniy, fiziologiniy ir aplinkos aplinkybiy derinys, dél kurio bet kuris asmuo nuosirdziai
sako, kad yra patenkintas savo darbu (Shuvro ir kt., 2020). Pasitenkinimo darbu lygis gali svyruoti
nuo maksimalaus pasitenkinimo iki maksimalaus nepasitenkinimo, taciau $is lygis priklauso nuo
darbuotojo funkcijy, taip pat emociniy ir organizacijos kintamyjy (Elsahoryi ir kt., 2022).

Didelis pasitenkinimas darbu yra susijes su subjektyvia gerove, organizaciniu
isipareigojimu, jsitraukimu j darbg ir organizacijos pilietiSku elgesiu (Chi ir kt., 2023).
Darbuotojai, turintys didesnj pasitenkinima darbu, yra lojalesni savo organizacijoms ir skiria
rimtesnes pastangas organizacijos tikslams pasiekti (Chegini ir kt., 2019). Be to, pasitenkinimas
darbo aplinka, kuri padeda darbuotojams atlikti savo uzduotis, yra esminis pasitenkinimo darbu
aspektas (Purwanto, 2021). Ta¢iau mazas pasitenkinimas darbu yra susij¢s su depresija, nerimu,

perdegimu, ketinimu palikti darba, faktiniu atlygio didziu, padaZnéjusiomis pravaikStomis ir
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neproduktyviu elgesiu darbe (Chi ir kt., 2023). Pasitenkinimo darbu sumazé¢jimas gali padazninti
nelaimingus atsitikimus, darbuotojy streikus bei pasitraukima (Elsahoryi ir kt., 2022; Shuvro ir
kt., 2020). Pasitenkinimas darbu ir darbo sglygomis ne tik turi jtakos darbo kokybei ir rezultatams,
bet ir yra efektyvaus paslaugy teikimo bei klienty pasitenkinimo rodiklis ir darbo efektyvuma
prognozavimo veiksnys (Elsahoryi ir kt., 2022; Knezovi¢ & Neimarlija, 2022; Ngabonzima ir kt.,
2020).

Du pagrindiniai pasitenkinimo darbu maty tipai yra visuotinis pasitenkinimas darbu ir
pasitenkinimas keliais darbo aspektais. Terminas ,,visuotinis pasitenkinimas darbu® vartojamas
kalbant apie poziiirj j darbg kaip visumg (Al-Kilani, 2017). Pasitenkinimas darbu pasireiskia
darbuotojy elgesiu, apimant tiek teigiama, tiek neigiamg pozitirj | savo darbg. Tai galima vertinti
kaip teigiamy jausmy, atsirandanciy vertinant asmenines savybes, pasireiskima.

Teigiama, kad teikianti pasitenkinimg su darbu susijusi biiseng, atsidavimas darbui bei
pasineriant | darbg apimantis energingumas gali biiti apibendrinti kaip jsitraukimo j darba savoka
(Miselyte ir kt., 2019), kuri taip pat apima pozityvig emocing¢ ir motyvuojancig bliseng kartu su
dideliu atsidavimu ir dideliu susitelkimu j darbg (Bakker & Albrecht, 2018), pilnai atsiduodant
veiklai su dideliu entuziazmu (Bakker, 2017). Taigi i§ zmogaus, kurio pasitenkinimo darbu lygis
yra aukStas, tikimasi teigiamo pozitrio j savo darba (Shuvro ir kt., 2020).

Pasitenkinimas darbu apima tris aspektus: vidinj pasitenkinimg, iSorinj pasitenkinimg ir
bendrg pasitenkinimg (Purwanto, 2021). Vidinis pasitenkinimas darbu yra susijes su asmens
jausmais dél jo darbo pareigy pobiidzio (Chi ir kt., 2023), kai sékmé atlieckant darbg yra
prisidedantis veiksnys (Purwanto, 2021). Valiino ir Drejerio (2019) teigimu vidinis
pasitenkinimas siejasi su lytimi, amziumi, geb¢jimu bendrauti su kolegomis, turimu i$silavinimu
ar patirtimi. ISorinis pasitenkinimas darbu yra susijes su asmens jausmais dél darbo salygy
nesusijusiy su Siomis pareigomis (Chi ir kt., 2023), bet apimanciy darbo uzmokestj (Purwanto,
2021), vadovo pozicija, darbo grafika, esancias salygas ar paaukstinimo galimybes (Valitinas &
Drejeris, 2019) bei piniginius paskatinimus uZz rezultatus. Pastarieji yra daznai apibiidinami kaip
galinga zmogiskyjy istekliy valdymo priemoné, kurig vertina darbuotojai (Kampkotter, 2017).
Panasig iSvadg padaré¢ Shuvro ir kt. (2020), kadangi pagrindiniai jy tiriamy darbuotojy
reikalavimai buvo atlyginimas ir paaukstinimas. Buvo nustatytas teigiamas pasitenkinimo darbu
ir jsitraukimo j darbg poveikis darbuotojy organizaciniam jsipareigojimui (Shuvro ir kt., 2020).

Apibendrinant, galima teigti, kad pasitenkinimas darbu yra teigiamy ir neigiamy asmens
jausmy visuma, kuri yra tiesiogiai susijusi su darbuotojy psichologinémis, emocinémis ir
socialinémis darbo salygomis, darbo uzmokeséiu, paauksStinimo galimybémis, darbo ir

organizacijos klimatu, santykiais su vadovu bei kolegomis.
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1.3. Darbuotojy ketinimas likti darbe

Ketinimas likti darbe atspindi darbuotojo atsidavimg ir pasitenkinimag (Li ir kt., 2020).
Literaturoje Sis konstruktas apibréziamas kaip darbuotojy noras likti (Aboobaker ir kt., 2019),
ilgainiui testi dirbg konkrecioje organizacijoje (Mahfouz ir kt., 2022). Atitinkamai, yra daugelis
tyrimy, kurie tiria aspektus galincius paveikti ketinimg likti darbe, tarp jy darbo aplinka ir tokios
individualios savybés, kaip pasitenkinimas darbu, demografiniai duomenis, asmeninés savybés
susijusios su organizacine dinamika (pavyzdziui, lyderysté) (Li ir kt., 2020).

Yra jvairiy situacijy ir salygy, dél kuriy darbuotojai nusprendzia palikti jmong, kurioje jie
dirba (Mappamiring ir kt., 2020), pavyzdziui, iSeina savo noru, jei jauciasi nebepriklausantys
organizacijai, yra nepatenkinti kitais su darbuotojais susijusiais rezultatais (Knezovi¢c &
Neimarlija, 2022) arba taip atsako j specifinius su darbu susijusius sunkumus. Tod¢l jmonés deda
pastangas ir ieSko strategijy, kad iSlaikyty darbuotojus, kurie, jy manymu, yra kompetentingi ir
vertingi jmonei. Jprastai daugelis ZmogiSkyjy iStekliy valdymo vadovy stengiasi pagerinti
darbuotojy gyvenimo lygj didinant atlyginimus, skiriant premijas ir taikant kitokias priemones
siekiant skatinti darbuotojus likti jmonéje. Taciau pastebima, kad daugelis darbuotojy vis vien
nusprendzia iSeiti, nors jie yra pastebimi, iSsiskiria atlyginimu ir pareigomis, bei apibréziami, kaip
esantys tokioje pozicijoje, apie kurig svajoja daugelis Zmoniy. Kiekvienas zmogus lieka iStikimas
sau, kad surasty patogias, tinkamas, net idealias salygas. Konkurencingoje aplinkoje jmonei
prazutinga atsisakyti darbuotojy, kurie turi potencialo. Imonei svarbu siekti jdarbinti zmones, kurti
ry$ius bei pateikti tokias vizijg ir misija, kurias darbuotojai suvokty kaip teigiamas (Mappamiring
ir kt., 2020; Mehreza & Bakria, 2019).

Ketinimas pasilikti yra glaudZziai susijes su Zzmogiskyjy iStekliy praktika, ypac pabréziant
mokymo ir tobul¢jimo programy yra jvardijami kaip veiksniai, teigiamai veikiantys darbuotojy
polinkj likti organizacijoje. Taciau vien piniginis atlygis negarantuoja iSlaikymo. Be to, darbuotojy
pasitenkinimas savo vadovais ir vadovybe daro didele itaka jy tikimybei likti jmonéje (Knezovi¢
& Neimarlija, 2022).

Didesnis darbuotojy jsipareigojimas darbui leidZia s€kmingai prognozuoti ketinimg likti
darbe, taCiau mazas atsidavimas yra i$éjimo iS darbo rodiklis. Kai darbuotojai nori biiti
apibiidinami, kaip asmenis i§ savo organizacijos, tapatina save su organizacija ir jos tikslais, jy
atsidavimas darbui yra atvirks¢iai proporcingas darbuotojy i§¢jimui. Sie darbuotojai toliau vysto
Jsitvirtinimg organizacijoje bei uZtikrina tvarig darbo jéga joje (Mahfouz ir kt., 2022).

Darbuotojy islaikymas yra ypac¢ svarbus, kadangi patyrusiy, jgiidziy turinciy darbuotojy
praradimas veikia bendrg produktyvumg ir produkto kokybe (Mahfouz ir kt., 2022; Mehreza ir
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Bakria, 2019). Aukstas i$éjimo 1S darbo lygis didina resursy kainas, darbuotojy paieskas ir laikg
uzpildant atsilaisvinusias pozicija, taip pat salygoja praleistas galimybes pasiekti gamybos ir
biudzeto tikslus. O darbuotojo iSlaikymas yra jsipareigojimas tgsti verslg ar ekonominius mainus
su kitomis kompanijomis (Nayak ir kt., 2021).

Konkurencija darbo rinkoje vercia darbdavius situlyti savo darbuotojams geriausias
jmanomas darbo sglygas. Jauna darbo jéga, kuri uzima didziausig darbuotojy procentg, nori turéti
sauguma ir pasitenkinima, kad galéty likti dabartinése jmonése. Darbuotojy sprendimas likti
imongje priklausys nuo to, ar jmoné¢ turi gera jvaizdj ir reputacija, kiek démesio organizacija skiria
karjeros plétrai, kiek yra kompetentinga ir lanksciai taiko reglamentus bei taisykles (Mappamiring
ir kt., 2020). Taip pat svarbu paminéti pasitenkinimo darbu skirtumus tarp privataus ir vie$ojo
sektoriy darbuotojy. Kai kuriuose tyrimuose mokslininkai teigia, kad vieSojo sektoriaus
darbuotojai yra labiau patenkinti savo darbu nei tie, kurie dirba privaciame sektoriuje (Knezovi¢
& Neimarlija, 2022).

Aspektai leidziantys paskatinti darbuotojy pasilikimg darbe yra naudingi tobulinant
zmogiskyjy iStekliy vystymo strategijas ateityje (Mappamiring ir kt., 2020). Isipareigojimas
dalyvauti testiniame organizaciniame mokinime ir jgyti tokiu budu kompetencijas siejamas su
darbuotojy iSlaikymu bet kurioje organizacijoje. Tokiu biidu organizacijos turi konkurencijos
privaluma pries kitas jmones, kas taip pat prisideda prie darbuotojy noro pasilikti organizacijoje

(Nayak ir kt., 2021).

1.4. Organizacinio teisingumo, darbuotojy pasitenkinimo darbu ir ketinimo likti darbe

sasajos

1.4.1. Organizacinio teisingumo ir darbuotojy pasitenkinimo darbu sgsajos

Organizacinis teisingumas yra esminis organizacinio proceso elementas, turintis
reikSmingos teigiamos jtakos darbuotojy pasitenkinimui darbu (Gori ir kt., 2020; Hao ir kt., 2016;
Jilili & Aini, 2023; Mustafa ir kt., 2022; Purwanto, 2021; Totawar & Nambudiri, 2014), leidziantis
prognozuoti pasitenkinimg (Knezovi¢ & Neimarlija, 2022) bei skatinantis teigiamg pozitri i darbo
rezultatus (Hyder ir kt., 2022).

Viena 1§ darbuotojy pasitenkinimo darbu priezasCiy yra tai, ar jmongje egzistuoja
organizacinis teisingumas (Knezovi¢ & Neimarlija, 2022). Pasitenkinimas darbu didéja, kai didéja
organizacinis teisingumas, tuo tarpu darbuotojy pasitenkinimas darbu maz¢ja, kai organizacinio
teisingumo suvokimas mazé¢ja (Cobb & Frey, 1996; Fryxell & Gordon, 1989; Lawson ir kt., 2009).
Paskirstomasis, procediirinis ir sgveikos organizacinio teisingumo aspektai turi teigiamg ir

statistiSkai reikSmingg jtakg pasitenkinimui darbu (Jameel, Hamdi, ir kt., 2020). Paskirstomojo,

12



procediirinio ir sgveikos teisingumo sgveika visuose organizaciniuose lygiuose praktiskai
prisideda prie darbuotojy pasitenkinimo darbu didinimo (Purwanto, 2021).

Slaugos darbuotojy kontekste paskirstomasis teisingumas rodo rySkesnj poveikj
pasitenkinimui darbu, palyginti su procediiriniu ir sgveikos teisingumu (Jameel, Hamdi, ir kt.,
2020). Kitame tyrime, korporacijy kontekste, buvo nustatytas teigiamas rysis tarp paskirstamojo
teisingumo, procedirinio teisingumo, sgveikos teisingumo ir pasitenkinimo darbu. Tyrime
dalyvavo tiek valstybiniy, tiek privaciy jmoniy darbuotojai, o teigiamas santykis buvo abiejose
grupése. Tiksliau, tarp pilnu etatu dirbanciy darbuotojy visi trys teisingumo tipai (paskirstomasis,
procediirinis ir santykio) buvo teigiamai susij¢ su pasitenkinimu darbu. Taciau daliniu etatu
dirbantiems darbuotojams tik paskirstomasis teisingumas parodé teigiama ry$j su pasitenkinimu
darbu (Hao ir kt., 2016).

Vadovo vaidmuo yra labai svarbus siekiant darbuotojy pasitenkinimo darbu, ypac¢ kalbant
apie saveikos teisinguma. Sis aspektas apima abipusés pagarbos nuostaty puoseléjima kartu su
atviru bendravimu (Purwanto, 2021). Bendrai, organizacinis teisingumas skatina sgziningai elgtis
su darbuotojais, gerina darbuotojy produktyvuma ir pasitenkinimg darbu (Knezovi¢ & Neimarlija,
2022). Darbuotojai reaguoja efektyviau, operatyviau ir aktyviau, kai suvokia, kad su jais elgiamasi
sgziningai (Hyder ir kt., 2022), ypac kalbant apie paskirstomajj teisinguma, suderinta su jy indéliu
] organizacijg, tuomet darbuotojai linke jausti pasitenkinimg savo darbu. Be to, procesinis
teisingumas atlieka labai svarby vaidmenj sudarant Saliy susitarimg, grindziamg i§ anksto
nustatytomis taisyklémis (Purwanto, 2021). Darbuotojy pasitenkinimas yra fundamentalus
poreikis, kurj reikia patenkinti, norint s€ékmingai vykdyti organizacijos veikla (Greenberg, 1990).
Darbuotojai, turintys didesnj pasitenkinimg darbu, paprastai suvokia teisingumag savo darbo
aplinkoje, patirdami teigiamy aspekty, tokiy kaip jvairove, iSSiikiai, geras atlyginimas, saugumas,
savarankiSkumas ir maloniis bendradarbiai (Bakoti¢ ir Bulog, 2021; Knezovi¢ ir Neimarlija,
2022).

Yra gincy kokio pobiidZio organizacinis teisingumas yra svaresnis nuspéjant darbuotojy
pasitenkinimg. Pastebima, kad tam tikruose tyrimuose procesinis teisingumas pasirodo kaip
stipresnis pasitenkinimo darbu prognozavimo veiksnys nei paskirstomasis teisingumas (Clay-
Warner ir kt., 2005). Ozel ir Bayraktar (2018) teigé, kad organizacinio teisingumo dimensijos
turéjo poveikj individy organizacinio teisingumo suvokimui ir pasitenkinimui darbui, iSskiriant
procediirinio ir sgveikos teisingumo svarbg, taciau nebuvo rasta jrodymy pagrjsti paskirstomojo
teisingumo poveik] organizacinio teisingumo suvokimui. Bayarcelik ir Findikli (2016), tuo tarpu,
teigia, kad paskirstomojo teisingumo suvokimas turi poveikj pasitenkinimui darbu. Siai

prieSpriesai paaiskinti reikia daugiau tyrimy.
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Apibendrinant, tiek procediirinis, tiek paskirstomasis teisingumas reikSmingai formuoja
pasitenkinimg darbu (Clay-Warner ir kt., 2005; Knezovi¢ ir Neimarlija, 2022; Tziner ir kt., 2011).
1.4.2. Organizacinio teisingumo ir ketinimo likti darbe sasajos

Atsizvelgiant | darbuotojy pasilikimo darbe svarba, vienas i§ svarbiy veiksniy yra
organizacinis teisingumas. SgZiningumo ir teisingumo jausmas daro darbuotojus patenkintus ir
labiau norincius likti organizacijoje. Darbuotojy suvokimas apie organizacinj teisingumg turi
reikSmingg teigiama poveikj darbuotojy ketinimui likti darbe (Asiah ir kt., 2020; Gosser ir kt.,
2018; Gupta ir Singh, 2018; Knezovi¢ ir Neimarlija, 2022; Mahfouz ir kt., 2022). Organizacinis
teisingumas turi jtakos darbuotojy tapatinimuisi su organizacija ir jy pasilikimui konkrecioje
jmon¢je. Be to organizacinis teisingumas nurodomas kaip vienas 1§ pasitenkinimo darbu
prognozavimo veiksniy (Knezovi¢ ir Neimarlija, 2022).

Procediirinis ir sgveikos teisingumas turi jtakos paskirstomajam teisingumui, o tai dar
labiau veikia darbuotojy ketinima pasilikti. Darbuotojy suvokimas apie procediirinj ir sgveikos
teisingumg turi netiesioginés jtakos jy ketinimui likti per paskirstomajj teisingumg. RysSys tarp
procediirinio ir sgveikos teisingumo ir ketinimo pasilikti, pasak Gupta ir Singh (2018), yra
netiesioginis. Darbuotojai, teigiamai vertinantys procediirinj teisingumg ir tarpasmeninius
santykius su savo vadovu, turi teigiamesnj suvokimg apie rezultaty pasiskirstyma (tai yra,
paskirstomagjj teisinguma). Tai véliau pastiprina jy ketinimg likti organizacijoje (Gupta ir Singh,
2018) (1 pav). Bayargelik ir Findikli (2016) taip pat teigia, kad procedirinis teisingumas ir
paskirstomasis teisingumas mazina darbuotojy ketinimg iSeiti i§ darbo (Bayarcelik ir Findikli,
2016).

1 paveikslas

Organizacinio teisingumo ir ketinimo likti darbe sgsajos

Procedirinis

teisingumas

Paskirstomasis Ketinimas

likti darbe

teisingumas

Saveikos

teisingumas

Sudaryta autorés, remiantis Gupta ir Singh, 2018.

Tyrimai apie organizacinio teisingumo svarba ir poveikj ketinimui likti darbe iSskyré
saziningumg kaip vieng 1§ pagrindiniy aplinkybiy, turinciy jtakos darbuotojy ketinimui pasilikti.
Darbuotojy organizacinio teisingumo suvokimas gali turéti jtakos jy organizacinio sgziningumo
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suvokimui, kuris galiausiai turi jtakos jy ketinimui pasilikti. Organizacija turéty biiti visiskai atvira
ir kiekviename aspekte turéty ieskoti sgziningumo ir teisingumo, kad paskatinty darbuotojy
iSlaikyma (Gupta ir Singh, 2018; Mappamiring ir kt., 2020). Tuomet darbuotojas, kuris mato, kad
darbdavys su juo elgiasi padoriai, turi didesnj ketinimg likti savo darbe nei darbuotojas, kuris
mano, kad su juo elgiamasi nesgziningai. Remiantis tuo, akivaizdu, kad organizacinis teisingumas
vaidina svarby vaidmen;j ketinant pasilikti (Mahfouz ir kt., 2022).

Organizacijos turéty skirti daugiau démesio geresnio organizacinio teisingumo sistemos
formavimui, kadangi, kai darbuotojai suvokia organizacing praktika ir procesus kaip saZiningus ir
skaidrius, jie labiau linke likti organizacijoje (Knezovi¢ ir Neimarlija, 2022).

1.4.3. Pasitenkinimo darbu ir ketinimo likti darbe sasajos

Ketinimas likti darbe yra laikomas svarbiu veiksniu teigiamai susijusiu su pasitenkinimo
darbu lygiu, tai yra, kuo didesnis yra pasitenkinimas darbu, tuo didesné tikimybé, kad darbuotojai
liks darbe (Alnuaimi ir kt., 2020; Elsahoryi ir kt., 2022; Knezovi¢ & Neimarlija, 2022; Zamel ir
kt., 2020). Ir atvirksc¢iai, Zemas pasitenkinimas darbu gali neigiamai paveikti darbuotojus ir gali
buti stiprus prognozuojantis veiksnys daznoms pravaikStoms ir auks$to i§¢jimo i§ darbo lygio
priezastimi (Knezovi¢ ir Neimarlija, 2022). Taip pat pasitenkinimas darbu ir ketinimas likti darbe
yra teigiamai susij¢ su paslaugy teikimo lygiu (Ngabonzima ir kt., 2020).

Ketinimas likti darbe atsispindi tokiuose psichologiniuose aspektuose, kaip pasitenkinimas
darbu, patyCiy poveikis, savirealizacijos noras, organizacijos jvaizdis. Nors sprendimui likti darbe
turi jtakos pasitenkinimas darbu, darbo vietos santykiy kokybé neturi tiek jtakos, kiek turi
mokymosi ir tobul¢jimo poveikis (Mappamiring ir kt., 2020). Labiau patenkinti darbuotojai yra
linke rodyti didesnj lojalumg organizacijai ir norg likti. Pasitenkinimas darbu yra glaudziai susijes
su skirtingy darbuotojy suvokimu ir gali biiti vienas i§ pagrindiniy jy elgesio formuotojy. Tai
glaudziai susij¢ su darbuotojy suvokimu apie organizacinj teisinguma ir darbuotojy sprendimu
likti organizacijoje (Knezovi¢ & Neimarlija, 2022). Santykis tarp pasitenkinimo darbu ir ketinimo
likti darbe eina greta ekonominiy ir psichologiniy aspekty, kurie patvirtina, kad kai asmuo yra
patenkintas savo darbu, jis yra linkgs pasilikti darbe ir vargu ar paliks jam pasitenkinima teikiancig
darbo vietg. Atlyginimas, paaukstinimas ir kitoks finansinis atlygis yra pagrindiniai ekonominiai
ir psichologiniai aspektai, prisidedantys prie pasitenkinimo darbu statuso, todél darbuotojy
ketinimas likti yra iSlaikomas (Elsahoryi ir kt., 2022).

Dauguma autoriy nagrin¢ja netiesioginius rySius tarp pasitenkinimo darbu ir ketinimo
pasilikti, o tyrimai atlickami kaip atvejy tyrimai vienoje jmon¢je arba vienoje tikslingje
populiacijoje kai kuriose organizacijose. Todél buty naudinga iStirti tiesioginj jy ry$j ir tiesioginj

pasitenkinimo darbu poveikj ketinimui pasilikti (Knezovi¢ & Neimarlija, 2022).
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2. ORGANIZACINIO TEISINGUMO, DARBUOTOJU
PASITENKINIMO DARBU IR KETINIMO LIKTI DARBE SASAJU
TYRIMO METODIKA

2.1.Tyrimo tikslas, uzdaviniai ir metodai

Tyrimo tikslas

I8tirti organizacinio teisingumo, darbuotojy pasitenkinimo darbu bei ketinimo likti darbe

sgsajas.

Tyrimo uZdaviniai
1. Nustatyti organizacinio teisingumo ir pasitenkinimo darbu tarpusavio rysj.
2. Nustatyti organizacinio teisingumo ir ketinimo likti darbe tarpusavio rysj.
3. Nustatyti pasitenkinimo darbu bei ketinimo likti tarpusavio rysj.

Tyrimo metodai.

Atliekant tyrima, kurio metu buvo siekiama jvertinti bei atskleisti organizacinio
teisingumo, darbuotojy pasitenkinimo darbu bei ketinimo likti darbe sagsajas, buvo pasirinkta
kiekybinio tyrimo metodika ir taikytas netikimybinis atrankos metodas — sniego gnitizt¢ (angl.
snowball sampling). Si atranka paprastai taikoma tada, kai j tyrima norima jtraukti ypatingos
generalinés aibés vienetus ir jtraukimas vyksta per tuos, kurie jau dalyvauja tyrime. Siame tyrime
atrankos kriterijus buvo tyrimo dalyvio teigiamas samdomo darbuotojo statusas.

Respondentams apklausti tyrime naudota anketiné¢ apklausa, nes Sis instrumentas
dazniausiai naudojimas tokio pobiidzio tyrimams atlikti. Anketg sudaré keturios dalys (1 lentel¢).
Sis tyrimo metodas pasirinktas, nes tai yra patogus biidas nedidelémis sanaudomis ir taupant laika
pasiekti pakankamai placig respondenty auditorijg, taip pat uztikrinant jy privatumg. Sniego
gnitztés metodas padéjo uztikrinti, kad j tyrima jsitraukty tik tyrimo kriterijus atitinkantys

asmenys.
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1 lentelé

Anketos sandara

Klausimy . o
. Klausimyno dalys Autoriai
numeracija
Organizacinio teisingumo _ '
1.1-1.20 Niehoff ir Moorman (1993)
klausimynas
Minesotos pasitenkinimo
klausimynas (angl. Minnesota o
2.1-2.20 Weiss ir kt. (1967)
Satisfaction Questionnaire, MSQ),
trumpoji forma
3.1-3.5 Ketinimo likti klausimynas McCloskey (1990).
4-9 Sociodemografiniai klausimai Autorés pritaikyti

2.2. Tyrimo eiga

Duomeny rinkimas tyrimui buvo vykdomas nuo 2024 m. balandzio 4 d. iki geguzés 3 d.
patalpinus anketing apklausg internetiniame puslapyje apklausa.lt (https://apklausa.lt/f/t9us7jh.f).
Anketinés apklausos nuoroda buvo iSsiysta el. paSto adresais taip pat patalpinta socialiniuose
tinkluose su praSymu pasidalinti su draugais atitinkanciais tyrimo reikalavimus. Apsilankius
puslapyje, tyrimo dalyviai buvo supazindinti su tyrimo tema, tikslu, suteikta tyrimo instrukcija bei
informacija apie konfidencialumo uZtikrinima. Surinkus duomenis, pastarieji buvo sisteminami ir
atlickama statistiné analizé, o gavus rezultatus buvo pateikiamos galutinés tyrimo iSvados ir
rekomendacijos. Tyrimo eiga pateikta 2 paveikslélyje.

2 paveikslas

Tyrimo eigos schema

Sudaryta autoreés.

Mokslinés Kiekybinio Tyrimo tikslo ir Tyrimo metody
literatliros tyrimo —> uzdaviniy —>| irinstrumenty
analizé planavimas apibrezimas parinkimas
|
v
Anketos Duomen Tyrimo
uomeny —> duomeny
sudarymas rinkimas ..
apdorojimas
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https://apklausa.lt/f/t9us7jh.f

2.3. Imtis

Tyrimas orientuotas ] samdomus organizacijy darbuotojus. Remiantis Lietuvos
Respublikos statistikos departamento duomenimis, 2023 metais ketvirtg ketvirtj; dirbo 1275800
samdomy darbuotojy (Rodikliy duomeny baze - Oficialiosios statistikos portalas, s.a.). Atlieckamo
tyrimo ribose apklausti tokj kieki dalyviy bty sudétinga, todél tyrimo reprezentatyvios imties

nustatymui buvo naudota Paniotto formulé: n = (ﬂ%l) , kur
N

N — generalinés visumos dydis (samdomg darba dirban¢iy darbuotojy skaicius),

n — reikiamas apklausti respondenty skaicius,

A — paklaida (0,05) (Kardelis, 2007).

Atlikus skaiciavimus buvo nustatyta, kad uztikrinti 95 proc. tyrimo patikimuma, reikalinga
apklausti 400 samdoma darbg dirbancius asmenis.

I§ turimos formulés buvo iSvesta paklaida pagal turimy respondenty kiekj, lygi 6,3 proc..
Kadangi tyrimo dalyviai buvo kvie¢iami j tyrimg sniego gniiiztés principu tyrimo imtis néra

reprezentatyvi.
2.4. Tyrimo instrumentai

Organizaciniam teisingumui matuoti buvo taikyta Niehoff ir Moorman (1993)
teisingumo skalé (angl. justice scale). Klausimyna verté §io tyrimo autoré j lietuviy kalba. Sj jrankj
sudaro 20 teiginiy, kurie suskirstomi  tris subskales. Teiginiai jvertinami Likerto skaléje nuo 1-
visi§kai nesutinku iki 7 - visiSkai sutinku (Mubashar ir kt., 2022).

Paskirstomasis teisingumas vertinamas 1-1,1-2, 1-3, 1-4, 1-5 (i§ viso 5) klausimais,
procediiriniam teisingumui vertinti naudojami 1-6, 1-7, 1-8, 1-9, 1-10, 1-11 (i$ viso 6) klausimai,
sgveikos teisingumas nustatyti skirti 1-12, 1-13, 1-14, 1-15, 1-16, 1-17, 1-18, 1-19, 1-20 (i$ viso
9) klausimyno klausimai. Bendrg organizacinj teisingumg nustatyti naudojami visi 20 jrankio
klausimai. Didesnis jvertis atspindi respondento organizacinio teisingumo suvokima.

Pasitenkinimas darbu tirtas panaudojus Minesotos pasitenkinimo klausimyno (toliau
darbe MSQ) trumpaja forma, kurig sukiir¢ Weiss, Dawis, England ir Lofquist (Weiss ir kt., 1967).
Atstovai leidzia instrumentg nemokamai ir be rastiSko sutikimo naudoti moksliniams tyrimams ar
klinikiniam darbui. Sis jrankis sudarytas i§ 20 teiginiy, kuriy kiekvienas yra vertinamas Likerto
skal¢je nuo 1 — labai nepatenkintas iki 5 - labai patenkintas. Autoriy teigimu (Weiss ir kt., 1967),
Sis klausimynas suteikia galimybe jvertinti darbuotojy pasitenkinimg vidiniais (motyvuojanciais)
ir iSoriniais (higieniniais) veiksniais. Vidiniams veiksniams vertinti naudojami 2-1, 2-2, 2-3, 2-4,
2-7,2-8, 2-9, 2-10, 2-11, 2-15, 2-16 ir 2-20 MSQ klausimai (i$ viso 12). Vidinis pasitenkinimas

autoriy nurodymu yra apskaiciuojamas naudojant klausimy sudaranciy §j subkonstruktg aritmetinj
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vidurkj. ISoriniy veiksniy vertinimui atrenkami 2-5,2- 6, 2-12, 2- 13, 2-14 ir 2-19 MSQ klausimai
(i$ viso 6). ISorinis pasitenkinimas autoriy nurodymu yra apskai¢iuojamas naudojant klausimy
sudaranciy §j subkonstrukta aritmetini vidurkj. Nustatyti bendrg pasitenkinimg darbu yra
naudojami visi 20 jrankio klausimai. Bendras pasitenkinimas autoriy nurodymu yra
apskaiciuojamas naudojant klausimy sudaranciy §j subkonstruktg aritmetinj vidurkj. MSQ trumpa
versijg ] lietuviy kalbg iSverté ir adaptavo Loreta Gustainiené (2007). Didesnis vidurkis reiskia
didesnj pasitenkinimg darbu.

Ketinimas likti darbe buvo matuojamas naudojant McCain ketinimo likti skal¢. Ketinimas
likti buvo matuojamas klausimyno skalés atsakymy aritmetiniu vidurkiu. Didesnis vidurkis reiskia
didesnj ketinimg likti darbe. Tyrime taikoma Likert skalé nuo 1 iki 5, kur: 1 — visiSkai nesutinku;
2 —nesutinku. 3 — nei sutinku, nei nesutinku; 4 — sutinku; 5 — visiskai sutinku. Cronbach alfa yra
0,88 ir 0,90 (McCloskey, 1990). Klausimyng verté §io tyrimo autor¢ i lietuviy kalbg. Dél galimo
aukSto patikimumo variabilumo verciant | kitas kalbas (Mrayyan, 2008), Siame tyrime buvo
paskaiciuotas naudoto instrumento patikimumas.

Pries pradedant nagrinéti gautus tyrimo rezultatus buvo jvertintas klausimyny
patikimumas. Sis rodiklis buvo vertintas siekiant uztikrinti tyrimo kokybiskuma (Pakalniskiené,
2012). Creswell ir Creswell (2017) teigimu svarbiausias i§ daug teiginiy sudaryty instrumenty
patikimumo matas ir vidinis nuoseklumas, kuri jvertinti padeda Cronbach alfa koeficientas. Skalé
yra optimali, kai Cronbach alfa verté yra tarp 0,7 ir 0,9 (Creswell & Creswell, 2017). Zemiau yra
pateikiama 2 lentele, kurioje yra pateikti tyrime naudoty klausimyny subkonstrukty patikimumo

koeficientai.
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2 lentelé.

Tyrime naudoty klausimyny ir jy subkonstrukty patikimo koeficientai.

Klausimynas Konstruktas Subkonstruktas Cronbach | Cronbach a kity
a autoriy
Teisingumo Organizacinis Paskirstomasis 0,879 0,74 (Niehoff ir
skalé teisingumas teisingumas Moorman, 1993)
Procediirinis 0,938 0,85 (Niehoff ir
teisingumas Moorman, 1993)
Saveikos 0,972 0,92 (Niehoff ir
teisingumas Moorman, 1993)
Minesotos Pasitenkinimas | Vidinis 0,913 0,84 — 0,91 (Weiss ir
pasitenkinimo darbu pasitenkinimas kt., 1967)
klausimynas
ISorinis 0,888 0,77 - 0,82 (Weiss ir
(MSQ) o
pasitenkinimas kt., 1967)
Bendrasis 0,945 0,87 - 0,92 (Weiss ir
pasitenkinimas kt., 1967)
McCain Ketinimas likti - 0,864 0,62 -0,71
Ketinimo likti (McCloskey, 1990)
skalé 0,65 (pagal
Mrayyan, 2008)

Sudaryta remiantis autorés nurodytais Saltiniais ir savo turimais duomenimis.

Remiantis Cronbach alfa koeficienty skaiiavimo rezultatais, galime teigti, kad tyrime

naudojami konstruktai yra patikimi, nes visy Cronbach alfa koeficienty reikSmeés yra > 0,7.
2.5. Duomeny apdorojimas ir analizés metodai

Tyrimo metu surinkti duomenys buvo apdorojami bei analizuojami naudojant Microsoft
Excel ir IBM SPSS programas ir pateikiami grafiky bei lenteliy pavidalu.
Surinkty duomeny normalumas pagal konstruktus buvo patikrintas naudojant Kolmogorov

— Smirnov ir Shapiro — Wilk testus. Kintamojo duomenys yra laikomi normaliai pasiskirstg, jei
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Kolmogorov — Smirnov ir Shapiro — Wilk testo statistinio reikSmingumo rodiklis yra daugiau nei
0,05. Alternatyviai, jei statistinio reikSmingumo rodiklis kintamajam yra maziau arba lygu 0,05,
kintamojo rezultatai bus laikomi nenormaliai pasiskirsciusiais.

Kadangi tyrimo duomenys buvo nenormaliai pasiskirst¢ buvo pritaikyti analoginiai
neparametriniai statistinés analizés metodai: Mann — Whitney U kriterijus, Kruskall — Wallis

kriterijus ir Spearman koreliacijos kriterijus.
2.6. Tyrimo ribotumas

Atliktos apklausos rezultaty iSvados yra sudarytos remiantis tik tyrime dalyvavusiy
respondenty nuomone. Nors respondenty imtis yra pakankama siekiant nustatyti organizacinio
teisingumo, pasitenkinimo darbu bei ketinimu likti sgsaja, palyginus §i imtis neleidZia daryti
platesnes iSvadas apie kiekvieng organizacijg ir jos darbuotojus dél reprezentatyvumo nebuvimo.

Kitas tyrimo ribotumas, kuris gal¢jo turéti jtakos duomeny pasiskirstymui ir rezultaty
objektyvumui, tai tyrimo atlikimo salygos. Klausimynas buvo i$platintas paZjstamiems asmenims
atitinkantiems tyrimo atrankos kriterijus ir sniego gniizZté€s principu jy pazjstamiems, kurie taip
pat atitiko kriterijus.

Norint pakartoti §] tyrimg reikia atlikti iSsamesnj, platesnés apimties tyrimg su
reprezentatyvia imtimi, jtraukiant daugiau kintamyjy, tarp jy kity potencialiai tarpininkaujanciy
kintamyjy. Mokslingje literatiiroje yra apraSyta, kad organizacinis teisingumas, pasitenkinimas

darbu ir ketinimas likti glaudziai susij¢ su daug kity reiskiniy.
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3. ORGANIZACINIO TEISINGUMO IR DARBUOTOJU
PASITENKINIMO DARBU IR KETINIMO LIKTI TYRIMO
REZULTATAI IR JU ANALIZE

3.1. Tyrimo dalyviy sociodemografiniy charakteristiky analizé

Siame tyrinime dalyvavo 252 respondentai. Dalyviy pasiskirstymas pagal lytj buvo
nevienodas, tyrime dalyvavo 29 proc. (n = 74) vyry ir 71 proc. (n = 178) motery. Pazymeétina, kad
pasirinkimas - kita surinko n = 0. Zemiau pateikiamas 3 paveikslas, kuriame yra pateikiamas
tyrimo dalyviy pasiskirstymas pagal lyti.

3 paveikslas

Tyrimo dalyviy pasiskirstymas pagal Iytj.

200
178
180

160

=
N D
o O

100
80
60
40
20

Respondenty kiekis

Moteris Vyras Kita
Lytis

Sudaryta remiantis autorés turimais duomenimis.

Tyrimo metu pastebéta, kad respondentai pagal amziy pasiskirst¢ panasiai: 26 proc. (n =
66) nurodé¢ priklausantys 36-45 mety amziaus grupei; 25 proc. (n = 63) jvardino, kad priklauso 26
-35 mety grupe; vyresniy tiriamyjy 46-55 mety 21 proc. (n = 53); o jauniausiy respondenty 18-25
mety 20 proc. (n = 51); > 55 mety amziaus respondenty kiekis buvo salyginai nedidelis 8 proc. (n
= 53). Zemiau yra pateikimas 4 paveikslas, kuriame yra pateikiamas tyrimo dalyviy pasiskirstymas

pagal amziy.
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4 paveikslas

Tyrimo dalyviy pasiskirstymas pagal amziy

70 66
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51 >

2 50
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C
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. I

0

18-25 26-35 36-45 46-55 56 ir daugiau
Amzius

Sudaryta remiantis autorés turimais duomenimis.

Analizuojant duomenys nustatyta, kad dauguma apklaustyjy buvo jgije aukstajj
universitetinj iSsilavinimg 34 proc. (n = 90); mazesné dalis baigé vidurinj 21 proc. (n = 55);
profesinj 17 proc. (n = 45) issislavinimg; auksStasis neuniversitetinis 14 proc. (n = 36) ir
aukstesnysis 13 proc. (n = 35) kiekis buvo artimi vienas kitam. Galimyb¢ jrasyti savo variantg
niekas nepasinaudojo. Zemiau yra pateikiamas 5 paveikslas, kuriame yra pateikiamas tyrimo
dalyviy pasiskirstymas pagal iSsilavinima.

5 paveikslas

Tyrimo dalyviy pasiskirstymas pagal issilavinimg

Kita 0
Aukstasis universitetinis || N RN -0
Aukstasis neuniversitetinis [ | N NI 3¢
Aukstesnysis | N 35

ISsilavinimas

Profesinis [N <5
Vidurinis | NN sS

0 20 40 60 80 100
Respondenty kiekis

Sudaryta remiantis autorés turimais duomenimis.
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ISanalizavus surinktus duomenis paaiskéjo, jog didesné dalis respondenty 37 proc. (n =93)
dirba vidutinio didzio organizacijoje, kur darbuotojy skaic¢ius nuo 50 iki 249, o mazose nuo 11 iki
49 darbuotojy, dirba 31 proc. (n = 71). Labai mazose iki 10 ir didelése nuo 250 atitinkamai 12
proc. (n = 29) ir 21 proc. (n = 53). Zemiau yra pateikiamas 6 paveikslas, kuriame yra pateikiamas
tyrimo dalyviy pasiskirstymas pagal organizacijos dydj.

6 paveikslas
Tyrimo dalyviy pasiskirstymas pagal organizacijos dydj

100 93
90
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70
60 53
50
40
30
20
10
0

77

29

respondenty kiekis

Labai maza (iki 10 Maza (11-49 Vidutiné (50-249 Didelé (daugiau nei
darbuotojy) darbuotojai) darbuotojai) 250 darbuotojy)

Organizacijos dydis

Sudaryta remiantis autorés turimais duomenimis.

Respondenty darbo srities analizé parodé didesnj paslaugy teikimo sektoriaus atstovy kiekj
29 proc. (n = 73). Zenkliai maZesniu pasirinkimu pasizeméjo 3vietimas/kultiira bei
prekyba/konsultavimas atitinkamai 16 proc. (n = 41) ir 15 proc. (n = 38). Finansy/draudimo
sektoriy jvardino 11 proc. (n = 27), o gamyboje dirba 10 proc. (n = 25). Sritis turéjusi maziausiai
respondenty pasirinkimo, tai zemés tikis 3 proc. (n = 8). Likusios darbo sritys statyba, logistika,
zmogiskieji iSteklia bei pasirinkimas kita surinko po 4 proc. atitinkamai (n =11), (n=9), (n=9).
(n = 11). Pazymeétina, kad prie pasirinkimo kita buvo jrasytos Sios respondenty darbo sritys:
zurnalistika, vieSieji rySiai, socialinis draudimas/konsultavimas, technologijy /IT, energetika,
socialinis darbas, leidyba/renginiy organizavimas, viesasis administravimas, aviacijos saugumas,
valstybés tarnyba. Zemiau yra pateikiamas 7 paveikslas, kuriame yra pateikiamas tyrimo dalyviy

pasiskirstymas pagal darbo sritis.

24



7 paveikslas

Tyrimo dalyviy pasiskirstymas pagal darbo sritis

Kita m—— 11
Zmogiskieji istekliai  m—— S 9
Zemes Okis 8
Logistika m——u O
Svietimas/kultira I 4

Statyba m—— 11

Darbo sritis

Prekyba/konsultavimas I 33
Paslaugq teikimas T 73
Gamyba I 5

Finansai/draudimas I )7

0 10 20 30 40 50 60 70 80
Respondenty kiekis

Sudaryta remiantis autorés turimais duomenimis.

Paskutinysis sociodemografinis anketos klausimas — darbo stazas dabartingje darbovietéje.
Nagring¢jant organizacinj teisinguma, pasitenkinimg darby bei ketinimg likti, svarbu jvertinti ir
darbuotojy staza organizacijoje, nes tai atspindi kiek asmuo pazjstamas su minétais veiksniais.
ISanalizavus duomenis nustatyta, kad didzigja dalj — 42 proc. (n = 107) respondenty sudaro
asmenys, kurie organizacijoje iSdirb¢ 10 ir daugiau mety, 22 proc. (n = 56) darbo stazas nuo 1 — 3
mety, toje pacioje organizacijoje iSdirb¢ 4 — 6 mety 16 proc. (n = 40), o dirbantys nuo 7 — 9 mety
ir iki 1 mety surinko po 10 proc. atitinkamai (n = 25) ir (n = 24). Zemiau pateikiamas 8 paveikslas,
kuriame yra pateikiamas tyrimo dalyviy pasiskirstymas pagal jy darbo stazg.

8 paveikslas

Tyrimo dalyviy pasiskirstymas pagal darbo stazq
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Darbo stazas

Sudaryta remiantis autorés turimais duomenimis.
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3.2. Organizacinio teisingumo ir darbuotoju pasitenkinimo darbu ir ketinimo likti sgsaju

analizé

Duomeny normalumo nustatymui naudoti Kolmogorov - Smirnov ir Shapiro-Wilk testai
(3 lentele). Atlikus testus pastebéta, kad visy tyrime naudotu konstrukty skirstinys néra normalusis
(p<0,05), todél tolimesnéje analizéje naudojami neparametriniai statistinés analizés metodai.
3 lentelé

Subkonstrukty normalumo vertinimas

Subkonstruktas Kolmogorov - Smirnov Shapiro-Wilk

df p df p
Paskirstomasis 252 <0,001 252 <0,001
teisingumas
Procediirinis 252 <0,001 252 <0,001
teisingumas
Saveikos 252 <0,001 252 <0,001
teisingumas
Vidinis 252 <0,001 252 <0,001
pasitenkinimas
ISorinis 252 <0,001 252 <0,001
pasitenkinimas
Bendras 252 <0,001 252 0,002
pasitenkinimas
Ketinimas pasilikti 252 <0,001 252 0,004

Pastaba: Statistiskai reikSmingi skirtumai pazyméti paryskintu Sriftu. Sudaryta remiantis autorés
turimais duomenimis.
3.2.1. Darbuotojy organizacinio teisingumo patyrimo ir pasitenkinimo darbu sasajos
analizé

Zemiau pateikiama 4 lentelé, kurioje yra pateikiamos vidinio pasitenkinimo, iSorinio
pasitenkinimo ir bendro pasitenkinimo koreliacijos su paskirstomuoju teisingumu, procediiriniu

teisingumo ir sgveikos teisingumu.
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4 lentelé
Vidinio pasitenkinimo, isorinio pasitenkinimo ir bendro pasitenkinimo koreliacijos su

paskirstomuoju teisingumu, procediiriniu teisingumo ir sqveikos teisingumu

Skalés Paskirstomasis Procediirinis Saveikos teisingumas
teisingumas teisingumas

Vidinis 0,627%** 0,638%** 0,714%**
pasitenkinimas

ISorinis 0,686%** 0,715%** 0,755%**
pasitenkinimas

Bendras 0,699%** 0,726%** 0,788%**
pasitenkinimas

Pastaba. * p <0,05; ** p <0,01; *** p <0,001. Sudaryta remiantis autor¢s turimais
duomenimis.

Remiantis 4 lentel¢je pateiktais rezultatais, buvo rasta, kad paskirstomasis teisingumas
statistiSkai reikSmingai koreliuoja su vidiniu pasitenkinimu, rs=0,627, p<0,001, iSoriniu
pasitenkinimu, rs=0,686, p<0,001, ir bendruoju pasitenkinimu, rs=0,699, p<0,001. Taip pat buvo
rasta, kad procedirinis teisingumas statistiSkai reikSmingai koreliuoja su vidiniu pasitenkinimu,
rs=0,638, p<0,001, iSoriniu pasitenkinimu rs=0,715, p<0,001, ir bendruoju pasitenkinimu,
rs=0,726, p<0,001. Buvo rasta, kad saveikos teisingumas statistiSkai reikSmingai koreliuoja su
vidiniu pasitenkinimu, rs=0,714, p<0,001, iSoriniu pasitenkinimu, rs=0,755, p<0,001, ir bendruoju
pasitenkinimu, rs=0,788, p<0,001. Buvo rasta, kad yra teigiamas ir vidutinio stiprumo rySys tarp
vidinio pasitenkinimo ir paskirstomojo teisingumo, procedirinio teisingumo ir sgveikos
teisingumo. Tarp iSorinio pasitenkinimo ir paskirstomojo teisingumo yra teigiamas vidutinio
stiprumo rySys, taciau rySio lieka tos pacios krypties ir stiprumas padidéja, kai kalbama apie
procedirinj ir sgveikos teisinguma. Bendrasis pasitenkinimas turi teigiamg ir vidutinio stiprumo
s3sajg su paskirstomuoju teisingumu, taciau $is rySys lieka teigiamas ir tampa stiprus kalbant apie
procediirinio teisingumo ir sgveikos teisingumo ry$j su bendru pasitenkinimu.

Siame darbe buvo nustatyti jvairiy autoriy aprasyti rysiai tarp pasitenkinimo darbu ir
organizacinio teisingumo (Cobb ir Frey, 1996; Fryxell ir Gordon, 1989; Jameel, Hamdi, ir kt.,
2020; Knezovi¢ ir Neimarlija, 2022; Lawson ir kt., 2009; Purwanto, 2021; Totawar ir Nambudiri,
2014). Mokslinéje literatiiroje raSoma, kad organizacinis teisingumas turi tiesioginj ir reikSmingg

poveikj darbuotojui pasitenkinimui darbui (Cobb & Frey, 1996; Fryxell & Gordon, 1989;
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Purwanto, 2021). Remiantis literatiiroje pasitaikanciais debatais (Ozel & Bayraktar, 2018) dél
organizacinio teisingumo dimensijy svarumo §io tyrimo rezultatai, remiantis koreliacijy stiprumo
kategorizacija, turi jrodymus, kad procediirinis ir sgveikos teisingumas yra svaresni, stiprios
koreliacijos, nei paskirstomasis teisingumas, vidutinés koreliacijos.
3.2.2. Darbuotoju organizacinio teisingumo ir ketinimo likti darbe sgsajos analizé

Zemiau pateikiama 5 lentelé, kurioje yra pateikiamos ketinimo likti koreliacijos su
paskirstomuoju teisingumu, procediiriniu teisingumo ir sgveikos teisingumu.
S lentelé

Paskirstomojo teisingumo, procediirinio teisingumo, sqveikos teisingumo ir ketinimo likti

koreliacijos.
Skales Paskirstomasis Procedurinis Saveikos Ketinimas likti
teisingumas teisingumas teisingumas
Paskirstomasis -
teisingumas
Procediirinis 0,723 %** -
teisingumas
Saveikos 0,740%** 0,912%** -
teisingumas
Ketinimas likti 0,335%** 0,344 %** 0,368%** -

Pastaba. * p <0,05; ** p<0,01; *** p <0,001. Sudaryta remiantis autorés turimais
duomenimis.

Remiantis 5 lentel¢je pateiktais rezultatais, buvo rasta, kad ketinimas likti statistiSkai
reikSmingai koreliuoja su paskirstomuoju teisingumu, rs=0,335, p<0,001, procediriniu
teisingumu, rs=0,344, p<0,001, ir sgveikos teisingumu, rs=0,368, p<0,001. Buvo rastas teigiamas
ir vidutinio stiprumo rysys tarp ketinimo likti paskirstomojo teisingumo, procedirinio teisingumo
ir sgveikos teisingumo.

Tyrime gauti rezultatai dera su mokslinéje literatiiroje zinomais rezultatais (Simons ir
Roberson, 2003; Tekleab ir kt., 2005) — organizacinio teisingumo pojiitis mazina ketinimus palikti
darba ir prieSingai — esant maZam organizaciniam darbui ketinimas pakeisti darbg auga.
Pabréztina, kad Teklab ir kolegy (2005) tyrime tirto ketinimas pakeisti darba sasajos su
paskirstomuoju teisingumu buvo silpnai ir neigiami susijusios su procediiriniu ir paskirstomuoju

teisingumu. Perzvelgiant Simons ir Roberson (2003) pastebima, kad ketinimo likti sgsajos su
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procediiriniu ir paskirstomuoju teisingumu yra teigiamos ir vidutinio stiprumo. Kiti autoriai
pastebi, kad organizacinis teisingumas neturi ryS$io su organizaciniu jsipareigojimu, kaip
jsipareigojimu organizacijos ilgalaikiams tikslams, ketinimu dirbti organizacijoje ilga laika
(Purwanto, 2021). Atitinkamai, ketinimas likti gali biiti suvokiamas kaip maZesné dalis
organizacinio jsipareigojimo, ta¢iau jis gali skirtis priklausomai nuo $alies kultiros (Knezovi¢ &
Neimarlija, 2022), arba darbo srities ypatumy, d¢l skirtumy, kai tyrimo dalyviai buna i§ jvairiy
darbo sri¢iy lyginant su tyrimais vienoje darbo srityje (Purwanto, 2021). Tolimesni tyrimai yra
reikalingi surasti sgsajas tarp jsipareigojimo organizacijai, ketinimo likti, organizacinio
teisingumo, Salies kultiiros ir darbo srities ypatumy, kurie gali paskatinti darbuotojy stabilumg ir
mazesng kaitg.

3.2.3. Darbuotoju pasitenkinimo darbu ir ketinimo likti darbe sasajos analizé

Zemiau pateikiama 6 lentel¢, kurioje yra pateikiamos vidinio pasitenkinimo, iSorinio

pasitenkinimo, bendro pasitenkinimo ir ketinimo likti koreliacijos.

6 lentelé

Vidinio pasitenkinimo, isorinio pasitenkinimo, bendro pasitenkinimo ir ketinimo likti

koreliacijos
Skales Vidinis [Sorinis Bendras Ketinimas likti
pasitenkinimas pasitenkinimas pasitenkinimas
Vidinis -
pasitenkinimas
ISorinis 0,728*** -
pasitenkinimas
Bendras 0,942 %** 0,926%** -
pasitenkinimas
Ketinimas likti 0,415%** 0,423 %% 0,450%** -

Pastaba. * p <0,05; ** p <0,01; *** p <0,001. Sudaryta remiantis autorés turimais
duomenimis.

Remiantis 6 lenteléje pateiktais rezultatais, buvo rasta, kad ketinimas likti statistiSkai
reikSmingai koreliuoja su vidiniu pasitenkinimu, r:=0,415, p<<0,001. iSoriniu pasitenkinimu,

1:=0,423, p<0,001, ir bendru pasitenkinimu, r;=0,450 p<0,001. Buvo rasti teigiami ir vidutinio
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stiprumo rys$iai tarp vidinio pasitenkinimo, iSorinio pasitenkinimo, bei bendro pasitenkinimo ir
ketinimo likti.

Sio tyrimo rezultatai dera su Kkitais Zinomais darbais mokslinéje literatiiroje —
pasitenkinimas darbu teigiamai siejasi su ketinimu likti (Aboobaker ir kt., 2019; Alnuaimi ir kt.,
2020; Tekleab ir kt., 2005). Pastebima, kad yra variacija tarp $ios sgsajos stiprumo: randama
vienuose moksliniuose tyrimuose vidutinio stiprumo rySys (Alnuaimi ir kt., 2020), taciau kituose
tyrimuose rySys yra stiprus (Ngabonzima ir kt., 2020). Pabréztina, kad Siuose tyrimuose buvo
naudojami skirtingi instrumentai matuoti pasitenkinima darbu ir ketinimag likti. Alnuaumi (2020)
naudojo McCloskey ir Mueller pasitenkinimo skale (McCloskey, 1990) ir McCain Ketinimo likti
skal¢é. Ngabonzima (2020) naudojo tuo tarpu naudojo paciy to tyrimo autoriy sukurtus
instrumentus. Sie skirtumai literatiiroje leidZia pastebéti, kad yra naudojami skirtingi budai
pamatuoti artimus konstruktus, autoriy apibréziamais jvairiais klausimais. Skirtumai, tuo tarpu,
tarp naudojamy instrumenty gali parodyti tam tikrus metodologinius sunkumus apibendrinant ir
lyginant gautas zinias. Tolimesniuose tyrimuose biity naudinga perzvelgti gaunamas sgsajas tarp
pasitenkinimo darbu ir ketinimo likti arba ketinimo iSeiti tarp jvairiy literatiiroje naudojamy

klausimyny.
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3.3. Darbuotoju organizacinio teisingumo, pasitenkinimu darbu ir ketinimo likti analizé
pagal demografinius kintamuosius
3.3.1. Darbuotoju organizacinio teisingumo, pasitenkinimu darbu ir ketinimo likti analizé
pagal lytij.

Zemiau pateikiama 7 lentelé, kurioje yra pateikiami organizacinio teisingumo,
pasitenkinimo darbu ir ketinimo likti darbe skirtumai tarp ly¢iy.
7 lentelé

Organizacinio teisingumo, pasitenkinimo darbu ir ketinimo likti subkonstrukty palyginimas

pagal lytj.

Skalés Vyrai (n=74) Moterys(n=178)
M (SD) M (SD) U V4 p

Paskirstomasis 4,68 (1,36) 5,03 (1,28) 5675 -1,732 0,083
teisingumas
Procediirinis 4,46 (1,50) 4,99 (1,45) 5279 -2,483 0,013
teisingumas
Saveikos 4,67 (1,53) 5,27 (1,39) 5027 -2,692 0,003
teisingumas
Vidinis 3,57 (0,75) 3,90 (0,60) 5064 -2,891 0,004
pasitenkinimas
ISorinis 3,27 (0,89) 3,57 (0,86) 5278 -2,488 0,013
pasitenkinimas
Bendras 3,48 (0,75) 3,78 (0,65) 5078,5 -2,862 0,004
pasitenkinimas
Ketinimas likti 2,91 (0,89) 3,19 (0,93) 5427 -2,206 0,027

Pastaba: M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai. StatistiSkai reikSmingi skirtumai pazyméti
paryskintu Sriftu. Sudaryta remiantis autorés turimais duomenimis.

Remiantis 7 lentel¢je pateiktais rezultatais, pritaikius Mann — Whitney U testa, buvo rasta,
kad: procediirinis teisingumas yra statistiSkai reikSmingai linkes buti didesniu pas moteris,

M=4,99, SD=1,45, nei pas vyrus, M=4,46, SD=1,50, Z=-2,483, p=0,013; saveikos teisingumas
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yra statistiSkai reikSmingai linkgs buti didesniu pas moteris, M=5,27, SD=1,39, nei pas vyrus,
M=4,67, SD=1,53, Z=-2,692, p=0,003; vidinis pasitenkinimas yra statistiSkai reikSmingai linkes
buti didesniu pas moteris, M=3,90, SD=0,60, nei pas vyrus, M=3,57, SD=0,75, Z=-2,891,
p=0,004; iSorinis pasitenkinimas yra statistiSkai reikSmingai linkes biiti didesnis pas moteris,
M=3,27, SD=0,89, nei pas vyrus, M=3,57, SD=0,86, Z=-2,488, p=0,013; bendras pasitenkinimas
yra statistiSkai reikSmingai linkes biiti didesnis pas moteris, M=3,48, SD=0,75, nei pas vyrus,
M=3,78, SD=0,65, Z=-2,862, p=0,004; ketinimas likti yra statistiSkai reikSmingai linkes biiti
didesnis pas moteris, M=3,19, SD=0,93, nei pas vyrus, M=2,91, SD=0,89, Z=-2,206, p=0,027.
Paskirstomojo teisingumo pojiicio skirtumo tarp vyry ir motery nebuvo rasta, taciau buvo rasta,
kad moterys patiria daugiau procediirinio teisingumo ir sgveikos teisingumo nei vyrai. Taip pat
buvo rasta, kad moterys jauc¢ia didesnj vidinj, iSorinj ir bendra pasitenkinimg darbu nei vyrai ir,
kad moterys didesnj ketinima likti darbe nei vyrai. Sie rezultatai gali biiti naudingi tolimesniuose
tyrimuose atskleidZiant priezastis, kod¢l vyrai ir moterys skiriasi $iais aspektais bei taip pat.
Papildomai tolimesniuose tyrimuose kaip lytis gali veikti paskirstomojo teisingumo bei sgveikos
teisingumo rezultatus. Papildomai pasitenkino darbu skirtumas irgi gali biiti naudingas bandant

atskleisti ir geriau suprasti ketinimg likti tame paciame darbe.

32



3.3.2. Darbuotoju organizacinio teisingumo, pasitenkinimu darbu ir ketinimo likti analizé
pagal amZiaus grupes

Zemiau pateikiama 8 lentelé, kurioje yra pateikiami organizacinio teisingumo,
pasitenkinimo darbu ir ketinimo likti darbe skirtumai tarp amziaus grupiy.
8 lentelé

Organizacinio teisingumo, pasitenkinimo darbu ir ketinimo likti subskaliy palyginimas pagal

amziy.
Skalés 18—-25 26-35 36-45 46-55 56+
(n=51) (n=63) (n=66) (n=53) (n=19)
M @SD) M {SD) M SD) M@SD) M SD) H df p
Paskirstomasis 5,23 4,85 4,83 4,93 4,68 4,07 4 0,396

teisingumas (1,21)  (1,29) (1,36) (1,35) (1,43)

Procediirinis 5,07 4,56 4,93 4,77 4,93 3,61 4 0,461
teisingumas (1,38) (1,48) (1,45 (1,65) (1,42)

Saveikos 5,40 4,81 5,13 5,08 5,18 5,21 4 0,266
teisingumas (1,30) (1,43) (1,46) (1,52) (1,66)

Vidinis 3,83 3,75 3,78 3,84 3,84 0,85 4 0,932
pasitenkinimas (0,65)  (0,68) (0,65) (0,67) (0,73)

I3orinis 3,67 344 345 3733 3,61 538 4 0,250
pasitenkinimas  (0,77)  (0,89)  (0,85)  (0,98)  (0,88)

Bendras 3,79 3,64 3,67 3,67 3,76 2,25 4 0,689
pasitenkinimas (0,66)  (0,72) (0,66) (0,74) (0,75)

Ketinimas likti 2,68 2,85 3,19 36l 346 3823 4 <0,001
(0,96)  (0,90)  (0,83) (0,76)  (0,88)

Pastaba: M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai. StatistiSkai reikSmingi skirtumai pazyméti
paryskintu Sriftu. Sudaryta remiantis autorés turimais duomenimis.

Remiantis 8 lenteléje pateiktais rezultatais, buvo rasta, kad statistiSkai reikSmingai ne visos
skirtingo amziaus grupés vienodai vertina ketinimg likti darbe, H=38,23, p<0,001. Statistiskai

reikSmingo skirtumo tarp amziaus grupiy pagal paskirstomajj teisinguma, procediirinj teisinguma,
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sgveikos teisinguma, vidinj pasitenkinima, iSorinj pasitenkinimg ir bendrg pasitenkinimg nebuvo
rasta.
3.3.3. Darbuotoju organizacinio teisingumo, pasitenkinimu darbu ir ketinimo likti analizé
pagal iSsilavinima

Zemiau pateikiama 9 lentelé, kurioje yra pateikiami organizacinio teisingumo,
pasitenkinimo darbu ir ketinimo likti darbe skirtumai pagal i$silavinimg.
9 lentelé
Organizacinio teisingumo, pasitenkinimo darbu ir ketinimo likti subkonstrukty palyginimas

pagal tyrimo dalyviy issilavinimg.

Skalés Vidurinis  Profesinis AukStesnysis  Aukstasis Aukstasis

(n=48) (n=45) (n=33) neuniversitetinis  universitetinis

(n=36) (n=90)

M (SD) M (SD) M (SD) M (SD) M (SD) H df p
Paskirstomasis 4,95 4,62 4,82 (1,18) 4,96 (1,38) 5,09 482 4 0,306
teisingumas (1,31) (1,39) (1,30)
Procediirinis 4,79 4,11 4,62 (1,34) 5,08 (1,52) 5,19 17,59 4 0,001
teisingumas (1,42) (1,52) (1,42)
Saveikos 5,22 4,39 4,83 (0,60) 5,15 (1,69) 5,47 17,85 4 0,001
teisingumas (1,34) (1,61) (1,27)
Vidinis 3,84 3,45 3,56 (0,80) 3,85 (0,65) 4,02 2525 4 <0,001
pasitenkinimas (0,61) (0,80) (0,55)
ISorinis 3,51 3,16 3,16 (0,63) 3,62 (0,85) 3,70 17,46 4 0,002
pasitenkinimas  (0,90) (0,96) (0,79)
Bendras 3,72 3,36 3,42 (0,63) 3,77 (0,69) 3,91 23,74 4 <0,001
pasitenkinimas (0,67) (0,82) (0,57)
Ketinimas likti 2,75 3,00 3,40 (0,76) 3,09 (0,89) 3,26 13,43 4 0,009

(0,94) (0,86) (0,96)

Pastaba: M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai. StatistiSkai reikSmingi skirtumai pazyméti
paryskintu Sriftu. Sudaryta remiantis autorés turimais duomenimis.

Remiantis 9 lenteléje pateiktais rezultatais, buvo rasta, kad statistiSkai reikSmingai ne visi
skirtingg iSsilavinimg turintys asmenys vienodai jaucia: procedirinj teisinguma, H=17,59,

p=0,001; sgveikos teisingumg, H= 17,85, p=0,001; vidin] pasitenkinimg H=25,25, p<0,001; iSorinj
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teisingumg H=17,46, p=0,002; bendra pasitenkinimg H=23,74, p<0,001; ketinimg likti H=13,43,
p=0,009. Statistiskai reikSmingo skirtumo tarp paskirstomojo teisingumo vertinimo tarp jvairy
i§silavinimg turinéiy asmeny nebuvo rasta. Siame tyrime buvo rasta, kad ne visi skirtingo
iSsilavinimo asmenys vienodai jaucia: procediirinj teisinguma, sgveikos teisinguma, vidinj, iSorinj
bei bendra pasitenkinimg dirbant savo darbovietése ir ketinimg likti dabartinése savo darbovietése.
Atskleisti iSsilavinimo skirtumo ryS$io su organizacinio teisingumo, pasitenkinimo darbu ir
ketinimo likti yra uz $io tyrimo rémy, tac¢iau tolimesni tyrimai gali atsizvelgti | $iuos kintamuosius

bei taip atskleidZiant kompleksiSkesnj vaizda.
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3.3.4. Darbuotoju organizacinio teisingumo, pasitenkinimu darbu ir ketinimo likti analizé

pagal organizacijos dydi

Zemiau pateikiama 10 lentelé, kurioje yra pateikiami organizacinio teisingumo,

pasitenkinimo darbu ir ketinimo likti darbe skirtumai tarp organizacijos dydziy.

10 lentelé

Organizacinio teisingumo, pasitenkinimo darbu ir ketinimo likti subskaliy palyginimas

atsizvelgiant j darbuotojo organizacijos dydj

Skales Labai maza  Maza Vidutin¢ Didele
(n=29) (n=77) (n=93) (n=53)
M (SD) M (SD) M (SD) M (SD) H df p
Paskirstomasis 4,90 (1,69) 4,99 (1,35) 4,82 5,03 1,73 3 0,629
teisingumas (1,27) (1,12)
Procediirinis 498 (1,68) 4,81 (1,48) 4,73 4,95 1,511 3 0,680
teisingumas (1,43) (1,49)
Saveikos 5,16 (1,64) 5,07 (1,48) 5,03 5,27 L,L12 3 0,773
teisingumas (1,41) (1,40)
Vidinis 3,73 (0,85) 3,90 (0,56) 3,69 3,87 505 3 0,158
pasitenkinimas (0,62) (0,76)
ISorinis 3,61(0,89)  3,59(0,85) 3,35 3,49 4,034 3 0,258
pasitenkinimas (0,85) (0,95)
Bendras 3,70 (0,87)  3,80(0,62) 3,57 3,75 4,78 3 0,189
pasitenkinimas (0,65) (0,76)
Ketinimas likti 3,18(0,95)  3,17(0,96) 3,13 2,95 2,59 3 0,460
(0,77) (1,10)

Pastaba: M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai. StatistiSkai reikSmingi skirtumai pazyméti

paryskintu Sriftu. Sudaryta remiantis autorés turimais duomenimis.

Remiantis 10 lentel¢je pateiktais rezultatais, buvo rasta, kad néra statistiSkai reikSmingo

skirtumo tarp paskirstomojo teisingumo, procediirinio teisingumo, sgveikos teisingumo, vidinio
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pasitenkinimo, iSorinio pasitenkinimo, bendro pasitenkinimo ir ketinimo likti darbe tarp tyrimo

dalyviy darbovietés dydzio.
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3.3.5. Darbuotoju organizacinio teisingumo, pasitenkinimu darbu ir ketinimo likti analizé
pagal darbo stazg

Zemiau pateikiama 11 lentelé, kurioje yra pateikiami organizacinio teisingumo,
pasitenkinimo darbu ir ketinimo likti darbe skirtumai tarp darbo staZo.
11 lentelé
Organizacinio teisingumo, pasitenkinimo darbu ir ketinimo likti subkonstrukty palyginimas
pagal tyrimo dalyviy darbo stazq
Iki 1

Skalés 1-3 4-6 metai 7-9 10 ir
mety metai (n=40) metai daugiau
(0=24) " (h=56) (=25)  mety
(n=107)
M (D) M {SD) M D) M (SD) M (SD) H df p
Paskirstomasis 5,13 5,15 4,75 5,02 4,81 4,47 4 0,346

teisingumas ~ (1,18)  (141)  (1,22) (1,27 (1,33)

Procediirinis 4,87 4,99 4,73 4,71 4,81 1,10 4 0,895
teisingumas (1,42) (1,51) (1,42) (1,43) (1,54)

Saveikos 5,44 5,27 4,91 4,68 5,10 5,94 4 0,203
teisingumas (1,32) (1,51) (1,30) (1,45) (1,50)
Vidinis 3,88 3,81 3,67 3,69 3,85 4,47 4 0,346

pasitenkinimas  (0,71)  (0,73)  (0,56)  (0,62) (0,67)

[Sorinis 3,76 3,54 3,40 3,36 3,46 4,72 4 0,317
pasitenkinimas (0,91)  (0,92)  (0,77) (0,87) (0,89)

Bendras 386 3,72 3,59 3,57 3,78 384 4 0,728
pasitenkinimas  (0,73)  (0,76)  (0,61)  (0,68) (0,69)

Ketinimas likti 2,89 2,70 3,04 3,00 3,43 28,00 4 <0,001
(0,99) (0,96) (0,74) (0,86) (0,87)

Pastaba: M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai. StatistiSkai reikSmingi skirtumai pazyméti

paryskintu Sriftu. Sudaryta remiantis autorés turimais duomenimis.
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Remiantis 11 lentel¢je pateiktais rezultatais, buvo rasta, kad statistiSkai reikSmingai ne
visos skirtingo stazo grupés vienodai vertina savo ketinimag likti, H=28,00, p<0,001. Statistiskai
reikSmingo skirtumo tarp tyrimo dalyviy pagal stazo grupes nebuvo rasta jiems vertinant savo
paskirstomajj teisinguma, procediirinj teisinguma, sgveikos teisinguma, vidinj pasitenkinima,
iSorinj pasitenkinimg ir bendrg pasitenkinimg. Darbo stazo poveikj ketinimui likti tame paciame

darbe galima apzvelgti tolimesniuose tyrimuose, atskleidZiant besikeiciant] netiesinj rysj.
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1.

ISVADOS

Atlikus mokslinés literatiiros analiz¢ galima teigti, kad organizacinis teisingumas yra
sudétingas ir svarbus konceptas, kuris turi jtakos darbuotojy elgesiui, organizacijos veiklai
ir bendrai sékmei. Buvo nustatyta, kad organizacinj teisingumg formuoja trys pagrindinés
dimensijos: paskirstomasis teisingumas, procedurinis teisingumas ir sgveikos teisingumas.
Paskirstomasis teisingumas, grindziamas Adams lygybés teorija, susijes su darbuotojy
suvokiamu atlygio ar kity kompensacijy teisingumu. Procediirinis teisingumas akcentuoja
sprendimy priémimo procesy s3zininguma, jskaitant nuosekluma, neSaliskuma ir
dalyvavima. Saveikos teisingumas apima interaktyvaus elgesio teisingumo suvokima tarp
darbuotojy ir vadovy. Aptariamos ir kitos teisingumo risys, reiau minimos, bet taip pat
svarbios organizacijoms: informacinis, tarpasmeninis, kokybinis ir technologinis
teisingumas. Visi Sie aspektai prisideda prie bendro darbuotojy saziningumo suvokimo
organizacijoje. =~ Akcentuojama  organizacinio  teisingumo  svarba  darbuotojy
pasitenkinimui, elgesiui, jsipareigojimui ir jsitraukimui j darba. Literatiiroje pabréziama,
kad organizacinis teisingumas yra ne tik objektyvus organizacijos funkcionavimo
standartas, bet ir subjektyvus darbuotojy vertinimas, grindziamas jy suvokiamu
saziningumu. Tai turi jtakos organizacijos veiklai ir bendrai sekmeli, skatina pasitikéjima,
minimizuoja konfliktus ir stiprina darbuotojy motyvacija.

Pasitenkinimas darbu yra pozityvus individo pozitris ] savo darbg, apibtidinamas kaip
emociné blisena, atsirandanti jvertinus darbg ir jo ypatybes. Jis gali biiti visuotinis arba
apimti kelis darbo aspektus. Pasitenkinimas darbu rodo darbuotojo lojaluma organizacijai
ir didesnj atsidavimg siekiant organizacijos tiksly. Kity autoriy teigimu pasitenkinimas
darbu pasireiskia darbuotojo elgesiu, apimant] teigiamg arba neigiamg poziiirj j darbg. Jis
suskirstytas ] vidinj ir iSorinj pasitenkinima, kai vidinis susijes su darbo pobidziu, o
iSorinis susijes su darbo salygomis ar uzmokesciu. Aukstas pasitenkinimo lygis siejamas
su teigiamu pozidriu | darba, jsitraukimu j veikla, dideliu atsidavimu ir susitelkimu.
Apibendrinta iSvada yra, kad pasitenkinimas darbu yra tiesiogiai susijes su darbuotojy
psichologinémis, emocinémis ir socialinémis darbo sglygomis, organizacijos klimatu,
santykiais su vadovu ir kolegomis.

Organizacinis teisingumas yra svarbus organizacinio proceso dalis, turinti jtakos
darbuotojy pasitenkinimui darbu. Pasitenkinimas darbu yra tiesiogiai susij¢s su suvoktu
organizaciniu teisingumu, ir jo sumazéjimas gali reikSti organizacinio teisingumo
suvokimo sumazéjimg. Vadovo vaidmuo yra esminis siekiant darbuotojy pasitenkinimo,

ypa¢ kalbant apie sgveikos teisingumg. Organizacija stengiasi didinti darbuotojy
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pasitenkinimg darbu, nes tai tiesiogiai jtakoja organizacinj jsipareigojimg. Literatiiroje
pabréziama, kad organizacinis teisingumas ir pasitenkinimas darbu turi teigiamg sarysj, ir
tick procedirinis, tiek paskirstomasis teisingumas yra svarbiis Siame sarysSyje.
Apibendrinant, tiek procedurinis, tiek paskirstomasis teisingumas reikSmingai formuoja
pasitenkinimg darbu, o jy poveikis priklauso nuo tokiy veiksniy kaip organizacinis tipas,
vidiné ir iSorin¢ motyvacija bei jmoniy socialin¢s atsakomybeés buvimas.

Tarp vidinio pasitenkinimo darbu ir paskirstomojo teisingumo ir procediirinio teisingumo
yra teigiamas vidutinio stiprumo rySys. Vidinio pasitenkinimo ir sgveikos teisingumo
sasaja yra teigiama ir stipri. Tarp iSorinio pasitenkinimo darbu ir paskirstomojo teisingumo
yra teigiamas vidutinio stiprumo rySys. Tarp sgveikos teisingumo bei procediirinio
teisingumo ir iSorinio pasitenkinimo yra teigiamas ir stiprus rysys. Bendras pasitenkinimas
turi teigiama ir vidutinio stiprumo s3saja su paskirstomuoju teisingumu. Bendras
pasitenkinimas turi teigiamg ir stipry ry§j su procediriniu teisingumu ir sgveikos
teisingumu.

Tarp ketinimo likti ir paskirstomojo teisingumo, procediirinio teisingumo ir sgveikos
teisingumo buvo rastas teigiamas vidutinio stiprumo rysys.

Tarp vidinio pasitenkinimo, iSorinio pasitenkinimo, bei bendro pasitenkinimo ir ketinimo

likti darbe buvo rasti teigiami vidutinio stiprumo rysiai.
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PASIULYMAI

Sio tyrimo rezultatai parodo, kad Lietuvoje atsikartoja tos pacios sasajos tarp darbuotojy
pasitenkinimo, organizacinio teisingumo ir ketinimo likti kaip ir kituose tyrimuose. Tolimesniuose
tyrimuose bty svarbu apzvelgti galimus tarpininkaujancius veiksnius, kurie gali paveikti Siuos
konstruktus. Siame tyrime radome, kad Iytis ir i§silavinimas gali paveikti jveréius, tadiau gilesnis
rySys irgi yra galimas, pvz., jy samplaika. Papildomai svarbu bity pakeisti tyrimo imtj:
reprezentatyvumas leisty daug pladiau apibendrinti rezultatus, taciau specifinés darbo srities
rezultatai irgi turi savo verte. Tolimesniuose tyrimuose papildomai galima atsizvelgti, ar yra
poveikis, jei tyrimo dalyviai yra i§ vieSojo sektoriaus ar privataus.

Papildoma pastebéta sritis moksliniame vadybos aspekte yra didelis naudojamy
klausimyny kiekis ir jvairové. Naudojamy instrumenty skirtumai kelia sunkumy apibendrinant ir
lyginant gautas zinias. Tolimesniuose tyrimuose biity naudinga perzvelgti gaunamas sasajas ir
skirtumus tarp instrumenty, kurie taikomi pasitenkinimui darbe, organizaciniam teisingumui bei

ketinimuti likti darbe tirti.

42



ORGANIZACINIO TEISINGUMO DARBUOTOJU PASITENKINIMO
DARBU IR KETINIMO LIKTI DARBE SASAJOS

VILIJA KALAMAZNIKIENE
Bakalauro baigiamasis darbas
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Vilniaus universitetas, Ekonomikos ir verslo administravimo fakultetas
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Santrauka
66 puslapiai, 8 paveikslai, 11 lenteliy, 52 $altiniai.

Lietuvos jmonése yra atlikta nepakankamai tyrimy, kurie sekty jvairiose jmonése
dirbanciy darbuotojy pasitenkinimg savo darbu, kaip jie suvokia organizacinj teisingumg ir jy
ketinimo likti savo dabartinése pareigose. Siuo tyrimu siekiama atskleisti kokios galimos
organizacinio teisingumo, darbuotojy pasitenkinimo darbu ir ketinimo likti darbe tendencijos yra
Lietuvos organizacijose.

Siame tyrime buvo atlikta iSsami literatiros apZvalga, apibrézianti organizacinj
teisinguma, jo i8skirtas dalis, pasitenkinimg darbu ir ketinimo likti darbe ypatumus bei jy Zinomas
sasajas tarpusavyje. Po literatiiros apzvalgos buvo atliktas kiekybinis tyrimas. Siame tyrinime
dalyvavo 252 respondentai (29 proc. vyry ir 71 proc. motery), i§ jvairiy imoniy ir darbo sri¢iy,
kurie uzpildé apklausa, kurioje tyrimo dalyviy buvo klausiama apie organizacinio teisingumo
patyrima, pasitenkinimg darbu ir ketinimg likti bei sociodemografiniai klausimai. Tyrimo dalyviai
buvo renkami sniego gniiiztés metodu.

Tyrime buvo rasti teigiami nuo vidutinio iki stipraus rySio tarp vidinio pasitenkinimo,
iSorinio pasitenkinimo ir bendro pasitenkinimo darbu bei procediirinio, paskirstomojo ir sgveikos
teisingumo. Buvo rastos teigiamos vidutinio stiprumo sasajos tarp ketinimo likti darbe ir
paskirstomojo teisingumo, procediirinio teisingumo ir sgveikos teisingumo. Taip pat buvo rasti
teigiami vidutinio stiprumo rySiai tarp vidinio pasitenkinimo, iSorinio pasitenkinimo ir bendro
pasitenkinimo bei ketinimo likti. Sie rezultatai analizuoti lyginant su kity tyrimy rezultatais.
Pateikiamos gairés tolimesniems tyrimams Lietuvoje — tarpininkaujanc¢iy kintamyjy radimas tarp
pasitenkinimo darbu, organizacinio teisingumo ir ketinimo likti.

Raktazodziai: organizacinis teisingumas, pasitenkinimas darbu, ketinimas likti darbe
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THE LINKS BETWEEN ORGANIZATIONAL JUSTICE, JOB
SATISFACTION, AND INTENTION TO STAY
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Summary
66 pages, 8 pictures, 11 tables, 52 references.

The is a lack of academic research in Lithuanian companies that would track the
satisfaction of employees working in various companies with their work, how they perceive
organizational justice and their intention to stay in their current positions. This study aims to reveal
the relationship between organizational justice, employee job satisfaction and the intention to stay
at work in Lithuanian companies.

To carry out this study, a comprehensive review of the literature was conducted, defining
organizational justice, its constituent parts, characteristics of job satisfaction and intention to stay
at work, and their known connections with each other. A literature review was followed by a
quantitative study. This study involved 252 respondents (29 percent male and 71 percent female),
from a variety of companies and work fields, who completed a survey asking participants about
their experiences of organizational justice, job satisfaction and intention to stay, and
sociodemographic questions. The research participants were selected by the snowball method.

The study found moderate to strong positive relationships between intrinsic satisfaction,
extrinsic satisfaction, and general job satisfaction and procedural, distributive, and interactional
justice. Positive, moderate relationships were found between intention to stay at work and
distributive justice, procedural justice, and interactional justice. Positive moderate relationships
were also found between intrinsic satisfaction, extrinsic satisfaction and general job satisfaction
and intention to stay. These results are analyzed in comparison with the results of other studies.
Further guidelines for further research in Lithuania are presented - finding mediating variables

between job satisfaction, organizational justice, and intention to stay.

Keywords: organizational justice, job satisfaction, intention to stay
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Priedai

1 priedas. Anketa

Organizacinio teisingumo, darbuotojy pasitenkinimo darbu ir ketinimo likti darbe
sasajos

Gerbiami Respondentai.

Esu Vilniaus universiteto Ekonomikos ir verslo administravimo fakulteto bakalauro studijy
pakopos Vadybos programos Globalaus verslo ir analitikos sakos IV kurso studenté Vilija
Kalamaznikiene.

Kvieciu sudalyvauti atliekamame bakalauro baigiamojo darbo tyrime, kurio tikslas istirti
organizacinio teisingumo, darbuotojy pasitenkinimo darbu ir ketinimo likti darbe sgsajas.

Anketos pildymas uztruks iki 15 minuciy. Anketa yra anoniminé. Tyrimo dalyviams yra
garantuojamas visiskas konfidencialumas — tai reiskia, kad Jiisy nebus prasoma pateikti jokios
informacijos, is kurios buty galima nustatyti Jisy tapatybe, o Jisy pateikti atsakymai bus
naudojami tik apibendrinti kartu su kity respondenty atsakymais isskirtinai studijy tikslams. Sie
klausimai neturi klaidingy atsakymy.

Jei turite papildomy klausimy ar norite suzinoti tyrimo rezultatus, maloniai prasau kreiptis Siuo
el. pastu: vilijakimn@gmail.com

Jei SUTINKATE dalyvauti tyrime, prasau atsakyti j Zzemiau pateiktus klausimus.

Dékoju uz Jusy atsakymus!

1. Teiginiai yra skirti organizaciniam teisingumui jvertinti. PraSome atidziai perskaityti
kiekvieng teiginj ir pazymeéti Jums tinkantj atsakymo varianta nuo visiskai nesutinku iki
visiSkai sutinku. Vienoje eilutéje leidziamas tik vienas atsakymas.

Organizacinio teisingumo teiginiy pavyzdziai:

1 - visiSkai nesutinku, 2 - nesutinku, 3 - i$
dalies nesutinku, 4 - nei sutinku nei

nesutinku, 5 - i§ dalies sutinku, 6 - sutinku,

7 - visiSkai sutinku 1 2 3 4 5 6 7
1.2 | Manau, kad mano darbo uzmokestis
o 0 0 0 0 0 0 0
yra sgZiningas
1.4 | Bendrai, gaunami darbe paskatinimai
O 0 0 0 0 0 0 0
yra sgziningi
1.6 | Vadovas priima sprendimus
o 0 0 0 0 0 0 0
nesaliSkai
1.11 | Darbuotojams leidziama abejoti ir
) ) ) 0 0 0 0 0 0 0
priestarauti vadovo sprendimams
1.20 | Mano vadovas labai aiskiai paaiskina
priimtus sprendimus susijusius su 0 0 0 o 0 0 0
mano darbu
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2. Teiginiai yra skirti jvertinti Jusy pasitenkinima darbu (dabartiniame darbe). PraSome
atidziai perskaityti kiekvieng teiginj ir pazyméti Jums tinkantj atsakymo variantag nuo
labai nepatenkinta(-s) iki labai patenkinta(-s). Vienoje eilutéje leidziamas tik vienas
atsakymas.

Pasitenkinimo darbu teiginiy pavyzdziai:

1 — labai nepatenkinta(-s), 2 — nepatenkintas, 3 — N (sunku nuspresti), 1 12]3]4

4 — patenkinta(-s), 5 — labai patenkinta(-s)

2.2 Galimybe dirbti savarankiskai 0| o jo oo
2.5 Tuo, kaip mano vir§ininkas vadovauja savo pavaldiniams 0| oj oo o
2.8 Galimybe turéti pastovy darba 0| oo oo
2.12 Tuo, kaip praktiskai jgyvendinama organizacijos politika 0| o | oo o
2.18 Tuo, kaip mano bendradarbiai sutaria tarpusavyje 0| oj oo o0

3. Teiginiai yra skirti jvertinti Jusy norg likti organizacijoje. PraSome atidziai perskaityti
kiekviena teiginj ir pazyméti Jums tinkantj atsakymo varianta nuo visiskai nesutinku iki
visiSkai sutinku. Vienoje eilutéje leidziamas tik vienas atsakymas.

Ketinimo likti organizacijoje teiginiy pavyzdZiai:

1 - visiSkai nesutinku, 2 - nesutinku, 3 - nei sutinku, nei nesutinku, 1 2 3 4 5

5 - sutinku, 7 - visi$kai sutinku

3.1 | ASplanuoju dirbti §j darbg kiek jmanoma ilgiau o o o o o
3.3 | AS tikriausiai praleisiu visg likusig karjerg Siame darbe o o o o o
3.5 | Jokiu biidu neiseiciau i$ $io darbo o o o o o
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Sociodemografiniy klausimy pavyzdziai:

4. Jusy lytis (pasirinkti)

o moteris

o vyras

o kita

7. Juisy organizacijos dydis

o Labai maza (iki 10 darbuotojy)
o Maza (11-49 darbuotojai)

o Vidutiné (50-249 darbuotojai)

o Didelé (daugiau nei 250 darbuotojy)
9. Jusy darbo stazas (pazZyméti)
o Iki 1 mety

o 1-3 mety

0 4-6 mety

o 7-9 mety

o 10 ir daugiau
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2 priedas. Duomeny normalumo tikrinimas

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.

Paskirstomasis ,126 252 ,000 ,956 252 ,000
teisingumas

Procedirinis teisingumas ,095 252 ,000 ,955 252 ,000
Saveikos teisingumas 117 252 ,000 ,941 252 ,000
Vidinis pasitenkinimas ,086 252 ,000 , 974 252 ,000
ISorinis pasitenkinimas 111 252 ,000 ,969 252 ,000
Bendras pasitenkinimas ,081 252 ,000 ,981 252 ,002
Ketinimas pasilikti ,091 252 ,000 ,983 252 ,004

a. Lilliefors Significance Correction



3 priedas. Koreliacijos tarp konstrukty

Correlations

Vidinis ISorinis Bendras  Paskirstoma Procedirini Saveikos
pasitenkin pasitenkini pasitenkini sis S teisingum
imas mas mas teisingumas teisingumas as
Spe Vidinis Correlat 1,000 778" ,942” 627" 638" 714"
arma pasitenki ion
n's nimas Coeffici
rho ent
Sig. (2- ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
tailed)
N 252 252 252 252 252 252
ISorinis  Correlat 778" 1,000 ,926™ 686" 7157 755"
pasitenki ion
nimas Coeffici
ent
Sig. (2- ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
tailed)
N 252 252 252 252 252 252
Bendras Correlat ,942" ,926™ 1,000 ,699” 726" ,788"
pasitenki ion
nimas Coeffici
ent
Sig. (2- ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
tailed)
N 252 252 252 252 252 252
Paskirsto Correlat 6277 ,686" ,699” 1,000 723" ,7407
masis ion
teisingu  Coeffici
mas ent
Sig. (2- ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
tailed)
N 252 252 252 252 252 252
Procedir Correlat 638" 7157 ,726” 723" 1,000 ,9127
inis ion
teisingu  Coeffici
mas ent
Sig. (2- ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
tailed)
N 252 252 252 252 252 252
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Saveikos Correlat 714" ,755™ ,788" 7407 912" 1,000
teisingu  ion
mas Coeffici
ent
Sig. (2- ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
tailed)
N 252 252 252 252 252 252
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Correlations
Paskirstomasis Procedirinis Saveikos Ketinimas
teisingumas teisingumas teisingumas pasilikti
Spearman's Paskirstomasis  Correlation 1,000 ;723" ,740” ,335™
rho teisingumas Coefficient
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000
N 252 252 252 252
Procedrinis Correlation 723" 1,000 ,912” ,344”
teisingumas Coefficient
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000
N 252 252 252 252
Saveikos Correlation ,7407 9127 1,000 ,368™
teisingumas Coefficient
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000
N 252 252 252 252
Ketinimas Correlation ,335" ,344 ,368" 1,000
pasilikti Coefficient
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000
N 252 252 252 252
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Correlations
Ketinimas Vidinis ISorinis Bendras
pasilikti  pasitenkinimas pasitenkinimas pasitenkinimas
Spearman's Ketinimas Correlation 1,000 4157 423" 450"
rho pasilikti Coefficient
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000
N 252 252 252 252
Vidinis Correlation 4157 1,000 778" ,942™
pasitenkinimas Coefficient
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000
N 252 252 252 252
ISorinis Correlation 423" 7787 1,000 ,926™

pasitenkinimas Coefficient
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Sig. (2-tailed) ,000

N 252
Bendras Correlation ,450”
pasitenkinimas Coefficient

Sig. (2-tailed) ,000
N 252

,000
252
,942"

,000
252

252
,926™

,000
252

,000
252
1,000

252

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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4 priedas. Vyry ir motery apraSomoji statistika ir ly¢iy palyginimas pagal konstruktus.

Descriptive Statistics

N Mean Std. Deviation
Paskirstomasis 74 4,6811 1,36449
teisingumas
Procedirinis teisingumas 74 4,4595 1,50185
Saveikos teisingumas 74 4,6742 1,52518
Vidinis pasitenkinimas 74 3,5664 ,714828
ISorinis pasitenkinimas 74 3,2748 ,89240
Bendras pasitenkinimas 74 3,4757 , 15386
Ketinimas pasilikti 74 2,9135 ,89448
Valid N (listwise) 74

Motery apraSomoji statistika ir koreliacijos su subkonstruktais
Descriptive Statistics

N Mean Std. Deviation
Paskirstomasis 178 5,0281 1,28472
teisingumas
Proceddrinis teisingumas 178 4,9869 1,45172
Saveikos teisingumas 178 5,2747 1,38678
Vidinis pasitenkinimas 178 3,8965 ,60420
ISorinis pasitenkinimas 178 3,5712 ,85898
Bendras pasitenkinimas 178 3,7820 ,65340
Ketinimas pasilikti 178 3,1921 ,92702
Valid N (listwise) 178
Test Statistics®
Procedrin
Paskirstomas is Saveikos Vidinis ISorinis Bendras Ketinima
is teisinguma teisingum pasitenkinim pasitenkinim pasitenkinim S

teisingumas S as as as as pasilikti
Mann- 5675,000 5279,000 5027,000 5064,000 5278,000 5078,500 5427,00
Whitney 0
U
Wilcoxo 8450,000 8054,000 7802,000 7839,000 8053,000 7853,500 8202,00
n W 0
Z -1,732 -2,483 -2,962 -2,891 -2,488 -2,862  -2,206
Asymp. ,083 ,013 ,003 ,004 ,013 ,004 ,027
Sig. (2-
tailed)

a. Grouping Variable: 4. Jisy lytis
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5 priedas. ApraSomoji statistika pagal amziy

18-25
Descriptive Statistics
N Mean Std. Deviation
Paskirstomasis 51 5,2314 1,21153
teisingumas
Proceddrinis teisingumas 51 5,0654 1,37763
Saveikos teisingumas 51 5,4031 1,29557
Vidinis pasitenkinimas 51 3,8284 ,65009
ISorinis pasitenkinimas 51 3,6863 , 77363
Bendras pasitenkinimas 51 3,7892 ,66282
Ketinimas pasilikti 51 2,6784 , 95589
Valid N (listwise) 51
26-35
Descriptive Statistics
N Mean Std. Deviation
Paskirstomasis 63 4,8476 1,29302
teisingumas
Proceddrinis teisingumas 63 4,5582 1,47657
Saveikos teisingumas 63 4,8060 1,42794
Vidinis pasitenkinimas 63 3,7487 ,68367
ISorinis pasitenkinimas 63 3,4418 ,88958
Bendras pasitenkinimas 63 3,6444 , 71674
Ketinimas pasilikti 63 2,8476 ,90355
Valid N (listwise) 63
36-45
Descriptive Statistics
N Mean Std. Deviation
Paskirstomasis 66 4,8333 1,35537
teisingumas
Proceddrinis teisingumas 66 4,9318 1,44500
Saveikos teisingumas 66 5,1330 1,46049
Vidinis pasitenkinimas 66 3,7803 ,65088
ISorinis pasitenkinimas 66 3,4520 ,84720
Bendras pasitenkinimas 66 3,6659 ,66084
Ketinimas pasilikti 66 3,1909 ,82532
Valid N (listwise) 66
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46-55

Descriptive Statistics

N Mean Std. Deviation
Paskirstomasis 53 4,9283 1,34627
teisingumas
Proceddrinis teisingumas 53 47736 1,64930
Saveikos teisingumas 53 5,0797 1,51979
Vidinis pasitenkinimas 53 3,8428 67417
ISorinis pasitenkinimas 53 3,3365 ,98139
Bendras pasitenkinimas 53 3,6651 , 74431
Ketinimas pasilikti 53 3,6113 , 76099
Valid N (listwise) 53

56+
Descriptive Statistics
N Mean Std. Deviation
Paskirstomasis 19 4,6842 1,43033
teisingumas
Proceddrinis teisingumas 19 4,9298 1,42326
Saveikos teisingumas 19 5,1813 1,66016
Vidinis pasitenkinimas 19 3,8377 ,72833
ISorinis pasitenkinimas 19 3,6053 ,87878
Bendras pasitenkinimas 19 3,7553 ,75146
Ketinimas pasilikti 19 3,4632 ,87953
Valid N (listwise) 19
Test Statistics®*?
Paskirst Proce Save Vidini Isorin Bendr Ket
omasis_teisin durinis_teisin ikos_teising s_pasitenki is_pasitenki as_pasitenki inimas_p
gumas gumas umas nimas nimas nimas asilikti
4,073 3,614 5,21 ,849 5,381 2,254 38,
ruska 2 237
|-
Walli
s H
4 4 4 4 4 4 4
f
,396 ,461 ,266 ,932 ,250 ,689 ,00
symp 0
. Sig.

a. Kruskal Wallis Test
b. Grouping Variable: 5. Jusu amzius
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6 priedas. ApraSomoji statistika pagal iSsilavinimg

Vidurinis
Descriptive Statistics
N Mean Std. Deviation
Paskirstomasis 48 4,9500 1,31473
teisingumas
Proceddrinis teisingumas 48 4,7882 1,41994
Saveikos teisingumas 48 5,2176 1,34294
Vidinis pasitenkinimas 48 3,8385 ,61295
ISorinis pasitenkinimas 48 3,5104 ,90141
Bendras pasitenkinimas 48 3,7219 ,67168
Ketinimas pasilikti 48 2,7542 ,93739
Valid N (listwise) 48
Profesinis
Descriptive Statistics
N Mean Std. Deviation
Paskirstomasis 45 4,6222 1,39168
teisingumas
Proceddrinis teisingumas 45 4,1185 1,52364
Saveikos teisingumas 45 4,3877 1,60677
Vidinis pasitenkinimas 45 3,4519 , 79584
ISorinis pasitenkinimas 45 3,1630 ,96301
Bendras pasitenkinimas 45 3,3556 ,81938
Ketinimas pasilikti 45 2,9956 ,86391
Valid N (listwise) 45
Aukstesnysis
Descriptive Statistics
N Mean Std. Deviation
Paskirstomasis 33 4,8182 1,18149
teisingumas
Proceddrinis teisingumas 33 4,6212 1,33936
Saveikos teisingumas 33 4,8283 1,22036
Vidinis pasitenkinimas 33 3,5631 ,60382
ISorinis pasitenkinimas 33 3,1566 , 79597
Bendras pasitenkinimas 33 3,4182 ,63367
Ketinimas pasilikti 33 3,4000 , 75993
Valid N (listwise) 33
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Aukstasis neuniversitetinis

Descriptive Statistics

N Mean Std. Deviation
Paskirstomasis 36 4,9556 1,37829
teisingumas
Proceddrinis teisingumas 36 5,0833 1,51945
Saveikos teisingumas 36 5,1451 1,69465
Vidinis pasitenkinimas 36 3,8472 ,64872
ISorinis pasitenkinimas 36 3,6204 ,85320
Bendras pasitenkinimas 36 3,7681 ,69469
Ketinimas pasilikti 36 3,0889 ,89244
Valid N (listwise) 36

Aukstasis universitetinis

Descriptive Statistics

N Mean Std. Deviation
Paskirstomasis 90 5,0933 1,29656
teisingumas
Proceddrinis teisingumas 90 5,1889 1,41778
Saveikos teisingumas 90 5,4704 1,27277
Vidinis pasitenkinimas 90 4,0204 ,55521
ISorinis pasitenkinimas 90 3,6963 ,79070
Bendras pasitenkinimas 90 3,9144 ,57280
Ketinimas pasilikti 90 3,2600 ,96335
Valid N (listwise) 90
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Test Statistics®®

Paskirst Proce Save Vidini Isorin Bendr Ket
omasis_teisin durinis_teisin ikos_teising s_pasitenki is_pasitenki as_pasitenki inimas_p
gumas gumas umas nimas nimas nimas asilikti
4,821 17,591 17,8 25,24 17,46 23,73 13,
ruska 48 7 3 7 427
|-
Walli
sH
4 4 4 4 4 4 4
f
,306 ,001 ,001 ,000 ,002 ,000 ,00
symp 9
. Sig.

a. Kruskal Wallis Test
b. Grouping Variable: issilavinimas
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7 priedas. ApraSomoji statistika ir konstrukty palyginimas pagal organizacijos dydj

Labai maza iki 10

Descriptive Statistics

N Mean Std. Deviation
Paskirstomasis 29 4,9034 1,69252
teisingumas
Proceddrinis teisingumas 29 4,9828 1,67518
Saveikos teisingumas 29 5,1571 1,63852
Vidinis pasitenkinimas 29 3,7328 ,84702
ISorinis pasitenkinimas 29 3,6149 ,89321
Bendras pasitenkinimas 29 3,6966 ,86695
Ketinimas pasilikti 29 3,1793 ,95371
Valid N (listwise) 29

Maza nuo 11 iki 49

Descriptive Statistics

N Mean Std. Deviation
Paskirstomasis 77 4,9896 1,34942
teisingumas
Procedrinis teisingumas 77 4,8139 1,48456
Saveikos teisingumas 77 5,0678 1,48166
Vidinis pasitenkinimas 77 3,9037 ,55755
ISorinis pasitenkinimas 77 3,5931 ,84574
Bendras pasitenkinimas 77 3,7994 ,61844
Ketinimas pasilikti 77 3,1688 ,95645
Valid N (listwise) 77
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Vidutiné nuo 50 iki 249

Descriptive Statistics

N Mean Std. Deviation
Paskirstomasis 93 4,8237 1,27342
teisingumas
Proceddrinis teisingumas 93 4,7348 1,43398
Saveikos teisingumas 93 5,0263 1,41045
Vidinis pasitenkinimas 93 3,6918 ,61750
ISorinis pasitenkinimas 93 3,3477 ,85291
Bendras pasitenkinimas 93 3,5710 ,65322
Ketinimas pasilikti 93 3,1312 , 76981
Valid N (listwise) 93

Didelé daugiau 250
Descriptive Statistics

N Mean Std. Deviation
Paskirstomasis 53 5,0264 1,11565
teisingumas
Proceddrinis teisingumas 53 4,9465 1,48525
Saveikos teisingumas 53 5,2369 1,40293
Vidinis pasitenkinimas 53 3,8742 , 76019
ISorinis pasitenkinimas 53 3,4937 ,94618
Bendras pasitenkinimas 53 3,7462 ,76188
Ketinimas pasilikti 53 2,9509 1,10308
Valid N (listwise) 53

Test Statistics®®

Paskirst Proce Save Vidini Isorin Bendr Ket
omasis_teisin durinis_teisin ikos_teising s_pasitenki is_pasitenki as_pasitenki inimas_p
gumas gumas umas nimas nimas nimas asilikti
} 1,738 1,511 1,11 5,04 4,034 4,777 2,5
Krusk 6 7 86
al-
Wallis
H
( 3 3 3 3 3 3 3
f
/ ,629 ,680 JI73 ,168 ,258 ,189 46
symp. 0
Sig.

a. Kruskal Wallis Test
b. Grouping Variable: 7. Jusy organizacijos dydis

64



8 priedas. ApraSomoji statistika ir konstrukty palyginimas pagal darbo staza

Iki 1 mety
Descriptive Statistics
N Mean Std. Deviation
Paskirstomasis 24 5,1250 1,18368
teisingumas
Procedirinis teisingumas 24 4,8681 1,41931
Saveikos teisingumas 24 5,4398 1,32424
Vidinis pasitenkinimas 24 3,8785 ,70582
ISorinis pasitenkinimas 24 3,7569 , 91019
Bendras pasitenkinimas 24 3,8563 , 13267
Ketinimas pasilikti 24 2,8917 ,99211
Valid N (listwise) 24
1-3 Metai
Descriptive Statistics
N Mean Std. Deviation
Paskirstomasis 56 5,1500 1,40919
teisingumas
Proceddrinis teisingumas 56 4,9881 1,50952
Saveikos teisingumas 56 5,2679 1,50521
Vidinis pasitenkinimas 56 3,8125 , 713120
ISorinis pasitenkinimas 56 3,5387 ,91618
Bendras pasitenkinimas 56 3,7232 , 75661
Ketinimas pasilikti 56 2,7000 ,95879
Valid N (listwise) 56
4-6 metai
Descriptive Statistics
N Mean Std. Deviation
Paskirstomasis 40 4,7450 1,21696
teisingumas
Proceddrinis teisingumas 40 4,7292 1,41959
Saveikos teisingumas 40 4,9083 1,30378
Vidinis pasitenkinimas 40 3,6729 ,56247
ISorinis pasitenkinimas 40 3,3958 , 77044
Bendras pasitenkinimas 40 3,5850 ,61093
Ketinimas pasilikti 40 3,0350 , (4267
Valid N (listwise) 40
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7-9 metai

Descriptive Statistics

N Mean Std. Deviation
Paskirstomasis 25 5,0240 1,27321
teisingumas
Proceddrinis teisingumas 25 4,7067 1,43475
Saveikos teisingumas 25 4,6800 1,45060
Vidinis pasitenkinimas 25 3,6933 ,61789
ISorinis pasitenkinimas 25 3,3600 ,86827
Bendras pasitenkinimas 25 3,5680 ,67514
Ketinimas pasilikti 25 3,0000 ,85635
Valid N (listwise) 25
10+
Descriptive Statistics
N Mean Std. Deviation
Paskirstomasis 107 4,8093 1,33696
teisingumas
Procedrinis teisingumas 107 4,8100 1,53667
Saveikos teisingumas 107 5,1018 1,49556
Vidinis pasitenkinimas 107 3,8474 ,66936
ISorinis pasitenkinimas 107 3,4564 ,89089
Bendras pasitenkinimas 107 3,7079 ,69405
Ketinimas pasilikti 107 3,4280 ,87067
Valid N (listwise) 107
Test Statistics®*?
Proceddurin
Paskirstomas is Saveikos Vidinis ISorinis Bendras Ketinima
is teisinguma teisingum pasitenkinim pasitenkinim pasitenkinim S

teisingumas S as as as as pasilikti
Kruska 4,467 1,098 5,942 4,472 4,721 3,844 28,004
I-Wallis
H
df 4 4 4 4 4 4 4
Asymp ,346 ,895 ,203 ,346 317 428 ,000
. Sig.

a. Kruskal Wallis Test
b. Grouping Variable: 9. Jisy darbo stazas
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