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SAVOKU PAAISKINIMALI

Vidinio darbdavio prekés Zenklo patrauklumas (angl. internal employer brand*)** — unikali
,darbo patirts®, atsizvelgiant ] materialiniy ir nematerialiniy atlygio savybiy visumg bei nauda,
kurig organizacija siiilo savo darbuotojams (Edwards, 2010). Kaip teige, Maxwell ir Knox (2009),
norimg darbdavio prekés zenklo naudg galima pasiekti tik tuo atveju, jei esami darbuotojai jj laiko

patraukliu.

ISorinio darbdavio prekés Zenklo patrauklumas (angl. external employer brand*)***- apima
»imongs jvaizdj, kurj mato jos darbuotojai ir potencialiis samdomi darbuotojai (Edwards, 2010).
ISorinis darbdavio prekés zenklas pristato organizacija, kaip puikia vietg dirbti (Tanwar ir Prasad,
2016), o naudy ir organizacijos vertybiy bei ypatybiy pristatymas padeda paaiskinti darbdavio
prekés zenklo patraukluma (Edwards, 2010).

Vidinis darbdavio prekés Zenklas (angl. internal employer brand) — funkciniy, ekonominiy ir

psichologiniy naudy, kurias teikia organizacija, visuma (Ambler ir Barrow, 1996).

Vidinio prekés Zenklo raiSka (angl. internal branding) - sistemingai suplanuotas elgesio
valdymas, bendravimas ir simbolika, kurig organizacija naudoja siekdama palankios ir teigiamos
reputacijos su tikslinémis organizacijos auditorijomis (Einwiller ir Will, 2002). UZuot sutelkus
démes;j tik j tai, kokius atlygius ir patirtj organizacija suteikia, pabréziami jmoneés jvaizdzio
valdymo aspektai (pvz. informavimas apie jmoneés vertybes ir pagrindinius principus), stiprinant

identitetg ir skatinant tam tikrg prekés Zenklo jvaizdj (Edwards, 2010).

Vidiné komunikacija (angl. internal communication) — tai strateginiy santykiy ir sgveikos
valdymas, turintis poveikj organizacijos veiksmingumui ir informacijos sklaida visais lygmenimis
(Verghese, 2017). Vidinés komunikacijos kanalai, tokie kaip - susirinkimai, metinés ataskaitos
aptarimai, vidaus zurnalai, speciallis renginiai ir bendravimas akis | akj, padeda organizacijoms
sukurti stipry organizacijos darbdavio prekés Zenklo jvaizdj tarp darbuotojy. (Herstein ir kt.,

2008).

ISorinio prekés Zenklo raiSka (angl. external branding) — tai specialistams, studentams,
absolventams ir kitoms suinteresuotosioms Salims skirti veiksmai, siekiant didinti matomuma
tikslinése talenty rinkose, kuriant kompleksinj pozitirj apie jmonés kultiirg, atlyginimy ir iSmoky
praktika ir karjeros galimybes bei iSaiSkinant, kod¢l tai yra puiki jmoné, kurioje verta dirbti (Stuss

ir Herdan, 2017).



Isipareigojimas organizacijai (angl. commitment to organisation) — tai darbuotojo psichologinis
rySys su organizacija, iskaitant lojaluma, susitapatinimg su organizacijos tikslais ir vertybémis bei
pasirengimg prisidéti prie organizacijos sékmes (Allen ir Meyer, 1996). ISskiriamos trys

Jsipareigojimo organizacijai riSys: emocinis, t¢stinis ir normatyvinis.

Emocinis jsipareigojimas organizacijai (angl. affective commitment to organisation) - apima
darbuotojy jausmus darbovietéje ir paaiskina, ar darbuotojas jauciasi laimingas organizacijoje, taip
pat, ar jsijauCia ] organizacijos problemas, ar jaucia priklausymo organizacijai jausmag ir kt.

(Fernandez-Lores ir kt., 2016).

Testinis jsipareigojimas organizacijai (angl. continuance commitment to organisation) -
laikomas prieSingybe emociniam jsipareigojimui, susiformuojantis darbuotojui jvertinus, kokios
didelés islaidos ir praradimai (darbo uzmokestis, mokymosi galimybés, sunkumai ieskant naujo
darbo ir panaSios problemos) atsirasty pasitraukus i§ organizacijos (Cakia, Asfuroglu ir Erbas,

2015).

Normatyvinis jsipareigojimas organizacijai (angl. normative commitment to organisation) — $i
jsipareigojimo organizacijai rusis atspindi darbuotojo suvokiama pareigg likti ir tarsi atsilyginti

organizacijai (Meyer, Stanley, Herscovitch ir Topolnytsky, 2002; Wasti ir Can, 2008).

Asmens - organizacijos atitikimas (angl. person — organisation fif) - tai individo vertybiy
suderinamumo laipsnis tarp Zmogaus ir organizacijos, kurioje jis dirba, kai bent vienas subjektas
suteikia tai, ko reikia kitiems, arba jie turi panaSias pagrindines vertybes (Matanda ir Ndubisi

(2013).

*kai kuriy moksliniy straipsniy autoriai, konstruktui apibuidinti, naudoja terming - angl. internal
employer brand attractiveness

**Siame magistro darbe Sis terminas naudojamas kontekste, kuomet literatiiros Saltiniai apibiidina
vidinio darbdavio prekés zenklo savybiy visumg ir poveiki darbuotojy poziiiriui i darbdavi

*#¥*§lame magistro darbe S§is terminas naudojamas kontekste, kuomet literatiros Saltiniai
apibiidina iSorinio darbdavio prekés Zzenklo savybiy visumg ir poveikj potencialiy darbuotojy
poziuriui j potencialy darbdavj



IVADAS

Darbo temos aktualumas. Organizacijoms, Siais laikais, talentingiausiy darbuotojy pritraukimas
ir i§laikymas darosi labai svarbiu veiksniu bendrai verslo sékmei bei i§likimui rinkoje (Van Hoye,
Bas, Cromheecke ir Lievens, 2013). Konkurencingoje darbo aplinkoje, du minéti faktoriai jgija
vis didesne reikSme, kadangi rinkoje jauciamas talentingy darbuotojy trikumas. Tam, kad geras
specialistas pasirinkty organizacija savo darbdaviu, svarbu, kokj ivaizdj pastaroji iSkomunikuoja
potencialiems darbuotojams, o tam, kad iSlaikyty esamus, svarbu, kokj jvaizdj perteikia
organizacijos viduje. Pastarojo — vidinio darbdavio prekés zenklo patrauklumas, ir bus
nagrin¢jamas tolimesniuose Sio darbo etapuose. Pasak Onur, Celik Yetim, Guven, G6zen, Ozilhan
Ozbey ir Degirmen (2024), patrauklus darbdavio prekés Zzenklas ir veiklos skatinancios
darbuotojus jsipareigoti organizacijai, padeda iSlaikyti darbuotojus ilgesnj laika, o arsi
konkurencija tarp jvairiy pramonés Saky privercia organizacijas iSsiskirti i§ konkurenty, suteikiant
savo darbuotojams tam tikrus naudos paketus (Tanwar ir Prasad, 2017). Tod¢l didele svarbg jgija
ir vidinio prekés Zenklo raiSka, kuri gali turéti rySky poveiki, kalbant apie esamy darbuotojy
jsipareigojima organizacijai. Pasak Tkalac Ver¢i¢ ir Spoljari¢ (2023), pasitenkinimas vidinio
prekés Zenklo raiska ir ypatingai viena i§ jos variacijy - vidine komunikacija, atspindi, kiek
darbuotojai jauciasi gerbiami, ar su jais elgiamasi teisingai, ir kaip sklandziai veikia organizacija.
Darbuotojas, kuris yra emocingai jsipareigoj¢s darbdavio prekés Zenklui, grei¢iausiai bus
patenkintas, o tas pasitenkinimas gali sukelti emocinj prisiriSimg (Fernandez-Lores, Gavilan,
Avello ir Blasco, 2016). Tai yra viena i§ didziausiy darbdavio siekiamybiy — iSlaikyti lojaly,
isipareigojusj ir talentinga darbuotoja organizacijoje. Siame darbe toliau bus atlikta gilesné Sios

temos analizé.

Analizuojamos temos iStyrimo lygis atskleidzia, kad yra atlikta palyginus nedaug tyrimy Sia
tema, dé¢l sglyginai gana naujo termino - vidinio darbdavio prekés zenklo patrauklumas. Atlikus
literattiros analizg, pastebéta, kad daugelis mokslininky atlikdami tyrimus daznai nei$skiria vidinio
ir iSorinio darbdavio prekés Zenklo patrauklumo, o vadina ji bendriniu - darbdavio prekés zenklo
patrauklumu. Kadangi gilesné¢ prasmé ir perspektyva, i§ kurios nagrinéjamas Sis aspektas
moksliniuose straipsniuose, pasimato tik iSanalizavus straipsnio konteksta, i$ pirmo zvilgsnio ne
visada aisku, ar autoriai nagriné¢ja bendra darbdavio prekés zenklo patrauklumg ar vieng i§ dviejy
galimy pastarojo perspektyvy. Panasi tendencija pastebima ir su terminu vidinio prekés zenklo
raiSka. Saini, Lievens ir Srivastava (2022) savo straipsnyje nagrin¢ja daugel; mety terminologijos,
susijusios su $ia pavadinimy kaita ir pastebi, kad vidinio prekés zenklo raiSka, tokia, kokig mes

suprantame Siandien, straipsniuose pradéta naudoti po Saleem ir Iglesias (2016) moksliniame
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darbe i§déstyto skirstymo ir kity naujesniy straipsniy. Tad sunku nustatyti ar iStyrimo lygis, susij¢s
su Siais veiksniais yra gilus, nes pastaryjy pavadinimy evoliucija vyksta labai sparciai.

Kalbant apie jsipareigojima organizacijai bei asmens — organizacijos atitikima, atlikus analizg,
matoma, jog Sie veiksniai tiriami jau seniai, pradedant klasikais Meyer ir Allen (1996), tad jy
iStyrimo lygis yra platus ir gilus.

Konkreciai, darbo temai analogisky tyrimy, vertinanciy rysius tarp visy anksc¢iau minéty atributy,
atlikta palyginus mazai, taCiau panasig tematikg analizuojanciy (pvz.: Azhar, Rehman, Majeed ir
Bano (2024); Anwer, Hussain ir Abbas (2020)), Siais laikais atsiranda vis daugiau. Egzistuoja
nemazai tyrimy apie iSorinio darbdavio prekés Zenklo jtakg talenty pritraukimui, taciau vidinio
prekés Zzenklo aspektai daznai lieka maziau nagrinéjami. Truksta jzvalgy apie tai, kaip vidinio
darbdavio prekés Zenklo patrauklumas bei jo dimensijos veikia darbuotojy emocijas, jsitraukima
ar lojaluma bei kokj vaidmenj jis atlieka, kaip mediatorius tarp jvairiy organizacijos valdymo

praktiky.

Darbo naujumas. Ankstesni tokio pobtidZio tyrimai parodé, kad vidinio darbdavio prekés zenklo
patrauklumo stiprinimas didina jsipareigojimg organizacijai ir, kad asmens — organizacijos
atitikimas tiesiogiai susij¢s su emociniu jsipareigojimu organizacijai. Taciau §i0 magistro darbo
tyrimo rezultatai papildo Sig tyrimy stritj naujomis jzvalgomis apie tai, kaip stipriai vidinio
darbdavio prekés Zenklo patrauklumas gali medijuoti ry$;j tarp vidinio prekés zenklo raiskos ir tam
tikry jsipareigojimo organizacijai rusiy. Taip pat, mokslingje litaratiiroje pasigendama empiriskai
pagristy tyrimy, kuriuose asmens — organizacijos atitikimas moderuoty rySius tarp vidinio
darbdavio prekés Zenklo patrauklumo ar tarp vidinio prekés zenklo raiskos ir jsipareigojimo
organzicijai. Taigi, tokio tyrimo jnaSas j mokslg bus jauciamas, dé¢l aktualumo $iy dieny darbo
rinkoje. Gauti nauji rezultatai nurodys krypt; zmogiskyjy istekliy valdymo specialistams, kaip
vidinio prekés Zenklo raiskos sgsajas su atskiromis jsipareigojimo organizacijai rusimis bei §io
tyrimo rezultatai padidins $iuo metu nepakankamai suvokiamg vidinio darbdavio prekés zenklo

patrauklumo ir asmens — organizacijos vertybiy suderinanumo reikSme organizacijoms.

Darbo problema. ISsiaiSkinti, kokig reikSme vidinio prekés Zenklo raiska turi darbuotojy
isipareigojimui organizacijai, medijuojant vidinio darbdavio prekés zenklo patrauklumui bei

moderuojant asmens — organizacijos atitikimui?

Darbo tikslas. Teoriskai ir empiriskai pagristi vidinio prekés Zenklo raiskos reik§me darbuotojy
jsipareigojimui organizacijai, medijuojant vidinio darbdavio prekés zenklo patrauklumui ir

moderuojant asmens — organizacijos atitikimui.



Darbo uzdaviniai:

1.

Atskleisti teorinius vidinio prekés zenklo raiskos, isipareigojimo organizacijai, vidinio
darbdavio prekés zenklo patrauklumo bei asmens — organizacijos atitikimo aspektus bei
rysius tarp jy.

Atlikus anketing respondenty apklausa, i$siaiskinti, kaip darbuotojai vertina vidinio prekés
zenklo raiSka, vidinio darbdavio prekés Zenklo patraukluma, asmens — organizacijos
atitikimg ir jsipareigojima organizacijai.

Nustatyti ar vidinio darbdavio prekés Zenklo patrauklumas medijuoja rys$j tarp vidinio
prekeés Zenklo raiskos ir jsipareigojimo organizacijai.

Nustatyti ar asmens — organizacijos atitikimas moderuoja rysj tarp vidinio prekés Zenklo
raiSkos ir jsipareigojimo organizacijai bei tarp vidinio darbdavio prekés Zenklo

patrauklumo ir jsipareigojimo organizacijai.

Darbo metodai:

Sisteminé palyginamoji mokslinés literattiros ir antriniy Saltiniy analizé;

Kiekybinis tyrimas, instrumentas - internetiné struktiirizuota anketin¢ apklausa.

Darbo struktura:

Pirmajame darbo skyriuje pateikiama teoriné vidinio darbdavio prekés Zenklo
patrauklumo, jsipareigojimo organizacijai, vidinio prekés zenklo raiSkos bei asmens —
organizacijos atitikimo aspekty bei rySiy tarp jy, analizeé. Jos tikslas teoriskai pagristi
darbo tyrime naudojamus kintamuosius ir jy sgveika.

Antrajame darbo skyriuje apraSoma tyrimo metodologiné dalis. Ji apima tyrimo tikslo bei
uzdaviniy ir hipoteziy iSkélima. Taip pat, joje pateikiami konceptualusis ir adaptuotas
tyrimo modeliai bei konstrukty pagrindimas, pristatomas tyrimo pobtdis, metodas,
instrumentas, tyrimo imties pagrindimas bei duomeny analizés metodai.

Treciajame darbo skyriuje pateikiama tyrimo rezultaty analizé. Ji apima socialiniy -
demografiniy charakteristiky apra§yma, duomeny aprasomaja statistikg ir jy statistinj
vertinimg, demografiniy charakteristiky statistiSkai reikSmingo poveikio kintamiesiems
analize, rySiy tarp modelio kintamyjy regresing analize, taip pat, papildomg adaptuoto
modelio tgstavimg ir jo statistinés duomeny analizés aprasyma bei rezultaty apibendrinima
ir diskusija.

Tolimesnéje darbo dalyje pateikiamos Sio magistro darbo iSvados bei siilymai.
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1. TEORINIAI VIDINIO DARBDAVIO PREKES ZENKLO
PATRAUKLUMO, VIDINIO PREKES ZENKLO RAISKOS,
ISIPAREIGOJIMO ORGANIZACIJAI IR ASMENS - ORGANIZACIJOS
ATITIKIMO ASPEKTAI

Siame skyriuje bus aptarti vidinio darbdavio prekés Zenklo patrauklumo, vidinio prekés
zenklo raiSkos, jsipareigojimo organizacijai, ir asmens - organizacijos atitikimo aspektai
teoriniuose mokslo Saltiniuose. Pateikta susistemizuota savybiy bei esminiy fakty analize ir rySiy

tarp nagrinéjamy atributy sasajos.

1.1 Vidinio darbdavio prekés Zenklo patrauklumas

Siame poskyryje bus aptarta darbdavio prekés Zenklo patrauklumo samprata ir skirstymas
pagal riis] bei atitinkamai, kiekvienai rasiai budingus atributus. Taip pat, bus pateikta darbdavio

prekeés Zenklo patrauklumo sgsaja su bendru organizacijos jvaizdziu.

1.1.1 Darbdavio prekés Zenklo patrauklumo samprata, sasaja su organizacijos jvaizdZiu ir
skirstymas

Organizacijos jvaizdis gali biiti suprantamas ir interpretuojamas jvairiais aspektais.
Daugialypj organizacijos jvaizdj lemia tai, kad jvairios grupés (pavyzdziui: suinteresuotosios
Salys, rinkéjai ar jmonés auditorija) turi skirtingas tos pacios organizacijos jvaizdzio dedamasias
(Lievens ir Slaughter, 2016). Pasak autoriy, kiekvieng i$ jy reikéty atskirai suvokti, ir suprasti
pastaryjy svarbg organizacijai. Viena i§ tokiy bendro organizacijos jvaizdzio dedamyjy yra ir
organizacijos, kaip darbdavio prekés zenklo patrauklumo vaidmuo, kuris ir bus giliau
nagrin¢jamas Siame darbe.

Siais laikais, tinkamo darbdavio prekés Zenklo patrauklumo plétojimas daro teigiamg jtaka
bendram prekés zenklo jvaizdziui ir reputacijai, tod¢l jmonés tam skiria nemazg dalj savo
finansiniy bei laiko istekliy, kadangi tai teigiamai veikia klienty suvokimg organizacijos atzvilgiu
(Foroudi ir Foroudi, 2021). Pasak autoriaus, susikurti ir i§laikyti gera reputacija, uZtrunka Zymiai
daugiau laiko, nei susikurti gerg jvaizdj. Teigiama organizacijos reputacija susideda tarsi i$
mazesniy vaizdiniy, atspindin¢iy jmonés veiklg ir priklauso nuo santykio tarp organizacijos ir
suinteresuotyjy. Vaizdiniais galime vadinti jspiidzius, jsitikinimus, id¢jas arba jausmus, bei jy

saveika — t.y. kg visuomené apibiidina, prisimena ir susieja su organizacija. Pastaraisiais gali biiti
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— vartotojai, darbuotojai, investuotojai, tickéjai ir bendrai - visuomené. Taigi, apibendrinus Siy
mokslininky nuomong, galima laikyti, kad reputacija yra svarbi ilgalaikéje perspektyvoje, o tuo
tarpu jvaizdis daugiau momentinis trumpalaikis atributas, kurio dedamosios gali daryti jtaka
galutinei reputacijai. Kadangi darbdavio prekés Zenklo patrauklumas prisideda prie teigiamo
jvaizdzio ir reputacijos kiirimo, suprantama, kodél organizacijos skiria daug démesio Siam
atributui.

Ozcan ir Elgi (2020) tvirtina, kad pastaraisiais metais akademiniame bei verslo pasaulyje
didéja ir jmoniy socialinés atsakomybés svarba. Manoma, kad organizacijos gebéjimas biiti
socialiai atsakinga ir mokéjimas tinkamai tai iSkomunikuoti, turi didele reikSme ir potencialiems
bei esamiems darbuotojams. Pasak autoriy, naujausi tyrimai parod¢, kad darbuotojy pozitris ir
suvokimas apie jmoniy socialing veikla yra labai naudingi, ir kuomet, darbuotojai daugiau
jsitraukia ] organizacijos kultiiring veikla, jie turi daugiau realios informacijos apie savo
organizacijg nei kitos suinteresuotosios Salys. Jy atlikto tyrimo rezultatai, parod¢ teigiama rysj tarp
organizacjis socialinés atsakomybés ir darbdavio prekés zenklo patrauklumo. Visgi galima pritarti,
kad tai yra dar vienas i§ daugelio veiksniy, kurie kuria organizacijos darbdavio prekés Zenklo
jvaizdj bei reputacija, tiek iSoriniu, tiek vidiniu atzvilgiu.

Shrivastava ir Virendranath (2023) savo straipsnyje teigia, kad ir talenty valdymas
Siuolaikiniame pasaulyje, taip pat, yra svarbi sékmés priemoné organizacijoms. Tam, kad
pritraukty trukstamus talentus, organizacijos turi plétoti mokymosi kultiira, atsizvelgiant j didelg
svarba keliandius veiksnius organizacijose. Zinoma, jog nemaza reik§me jau jgijo organizacijy
pastangos valdyti talentus, pasitelkiant darbavio prekés zenklo patrauklumo bei geriausios vietos
dirbti konceptus. Pagal autorius, darbdavio prekés Zenklo patrauklumo plétojimas padeda kurti
reputacijg apie organizacija, kurioje yra gera dirbti, ko pasekoje esami darbuotojai skleidzia Sig
zinig klientams ir kitoms suinteresuotoms puséms. Be to, iSnagrinéjus autoriy nuomone, matoma,
jog darbdavio prekés zenklo patrauklumas gali biiti suvokiamas ir kaip iSorinis veiksnys, susijes
su darbdaviu, ir, taip pat, gilesniu lygmeniu, kaip vidinis veiksnys, susij¢s su esamais organizacijos
darbuotojais.

Lievens ir Slaughter (2016), savo straipsnyje apzvelgia skirtingas sagvoky ir jy reikSmiy,
susijusiy su darbdavio jvaizdziu variacijas. Autoriai taip pat pabrézia, jog, pirmiausia deréty skirti
iSorinj ir vidinj darbdavio prekés Zenklo patraukluma. ISorinj galima susieti su - ne organizacijos
dalimi esancio asmens, suvokimu apie organizacija, kaip darbdavj. Tuo tarpu, vidinis darbdavio
prekeés zenklo patrauklumas, atspindi jmonés identitetg ir tai, kaip patys organizacijos darbuotojai
mato savo darbdavj.

De Stobbeleir ir kt. (2018) savo moksliniame darbe i$skiria tris skirtingas darbdavio prekés

zenklo patrauklumo perspektyvas: iSoring (pasaliniy zmoniy suvokimas), viding (darbuotojy
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suvokimas) ir interpretuoto jvaizdzio perspektyva (darbuotojy suvokima apie pasaliniy zmoniy
nuomong¢). Berthon, Ewing ir Hah (2005) iSskiria Siuos iSorinio darbdavio prekés zenklo
patrauklumo atributus: susidoméjimo verté (angl. interest value) - t. y. idomios aplinkos
suvokimas, menas, naujos darbo praktikos, darbuotojy kiirybiskumas ir kt., socialiné verté (angl.
social value) - t. y. suvokimas apie smagig, laimingg darbo aplinka, gerus kolegiSkus santykius,
gera darbo atmosferg ir kt., ekonominé verté (angl. economic value) - t. y. supratimas apie didesnj
nei vidutinj atlyginimg ir atlygio priedus; saugumo, dél darbo vietos jausma, paaukstinimo
galimybes ir kt., vystymosi verté (angl. development value) - t. y. suvokimas apie karjera
gerinan€ig patirtj, pripazinima, savivertés jausmg ir kt., pritaikymo verté (angl. application
value) - t. y. suvokimas apie galimybes pritaikyti jgytas zinias, mokyti kitus ir kt., bei Roy (2008)
iSskiriami: etiné verté (angl. ethical value) - t. y., kiek asmuo suvokia darbdavi kaip etiska, turintj
aiskig kultiirg, psichologiné verté (angl. psichologycal value) — t.. y. kiek asmuo suvokia
jvertinima, pripazinima, pasitik€¢jimg savimi ir karjeros galimybés (angl. career opportunities) -
t. y., kaip asmuo suvokia biisimas karjeros galimybes.

Toliau kalbant apie vidinio darbdavio prekés Zzenklo patrauklumg organizacijos
darbuotojams, Maxwell ir Knox (2009) iSskiria Sias dedamasias: darbas organizacijoje (angl.
employment) — t.y. atlygis, valdymo stilius, vadovy ir pavaldiniy santykiai ir kt., organizacinés
sékmés (angl. organizational successes) — t.y. organizacijos pasiekimai rinkoje, produkto ar
paslaugos charakteristikos (angl. product or service characteristics) — t.y. kokius produktus ar
paslaugas teikia organizacija. Toliau minima ir gilesné¢ autoriy Lievens, Van Hoye ir Anseel
(2007) jzvalga apie darbo organizacijoje dimensijg — jie iSskiria instrumentines savybes (angl.
instrumental attributes), pavyzdziui: atlygis; darbo atmosfera, ir simbolines savybes (angl.
symbolic attributes), pavyzdziui: Siluma; kompetencija, o Lievens ir Slaughter (2016), dar prideda,
jog instrumentinés ir simbolinés savybés stiprina potencialiy darbuotojy suvokimg apie
organizacijos patrauklumg. Anksciau aptarti autoriai Maxwell ir Knox (2009) dar prideda, jog
daug maziau tyrimy buvo sutelkta j vieSai neatskleista nuomong¢ apie darbdavio prekes Zenkla arba
interpretuoto jvaizdzio perspektyva. Taciau tyrimai, kurie visgi buvo sutelkti | paminétus
atributus, parodé¢, kad darbuotojai teikia svarbg potencialiy darbuotojy organizacijos vertinimui -
suformuotam iSoriniam jvaizdziui. Taigi, pagal autorius, galima manyti, kad reikSme¢ turi ne tik
tai, kaip darbuotojas mato savo organizacijg dirbdamas joje, bet ir kg suzino stebédamas jos iSorine
reputacijg potencialiy darbuotojy akyse.

Tanwar ir Prasad (2017), savo straipsnyje atkreipia démesj, jog darbdavio prekés zenklo
patrauklumui, vertinant i§ darbuotojo pusés, anksciau skirta mazai démesio ir sunku atrasti teisingg
pastarojo atributy skirstymg. Taciau savo moksliniame darbe, autoriai atliko iSsamy tyrimag ir

bendrai iSskyré Sias dedamasias, kurias vertina jau egzistuojantys organizacijos darbuotojai:
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sveika darbo atmosfera (angl. healthy work atmosphere), mokymai ir plétra (angl. training and
development), darbo — gyvenimo balansas (angl. work - life balance), etika ir korporatyviné
socialiné atsakomybé (angl. ethics and corporate social responsibility), atlyginimas ir kitos
naudos (angl. compensation and benefits).

Toliau pateikiama apibendrinta lentelé (1 lentel¢), kurioje matomas anksciau aptartas
darbdavio prekés Zenklo patrauklumo skirstymas j iSorinj ir vidinj bei smulkesnis skirstymas,

pagal tai, kokios dimensijos apima Sias dedamagsias pagal autoriy iSskirtus punktus.

1 lentelé

Darbdavio prekeés Zenklo patrauklumo (isorinio ir vidinio) dedamyjy skirstymas pagal dimensijas

DARBDAVIO PREKES ZENKLO PATRAUKLUMAS

ISorinis darbdavio prekeés Zenklo Vidinis darbdavio prekés Zenklo patrauklumas

patrauklumas
Berthon, | ¢ Susidoméjimo verté Maxwell | e Organizacinés sekmés (angl.
Ewing ir (angl. interest value) ir Knox organizational successes)
Hah (2009)
(2005) Socialiné verté (angl. Produkto ar paslaugos charakteristikos
social value) (angl. product or service
characteristics)
Ekonominé verté (angl. Darbas organizacijoje (angl.
economic value) employment)
Lievens, Darbo e Darbo
Van organizacijoje organizacijoje
Hoye ir instrumentinés simbolinés
Anseel savybés (angl. savybeés (angl.
(2007) instrumental symbolic
attributes) attributes)
Vystymosi verté (angl. Tanwar Sveika darbo atmosfera (angl. healthy
development value) ir Prasad work atmosphere)
Pritaikymo verté (angl. (2017) Mokymai ir plétra (angl. training and
application value) development)
Roy Etiné verte (angl. ethical Darbo — gyvenimo balansas (angl.
(2008) value) work - life balance)
Psichologiné verté (angl. Etika ir korporatyviné socialiné
psichologycal value) atsakomybé (angl. ethics and
corporate social responsibility)
Karjeros galimybés Atlyginimas ir kitos naudos (angl.
(angl. career compensation and benefits).
opportunities)

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis darbe naudotais literatiiros Saltiniais
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Matoma, jog tiek iSorinio, tiek vidinio darbdavio prekés zenklo patrauklumo dedamosios
savo prasme gali persidengti, kadangi tie patys dalykai yra svarbiis, ne tik asmenims jau esanciais
organizacijos dalimi, bet ir potencialiems darbuotojams.

Siame darbe giliau bus nagrinéjama - vidinio darbadavio prekés Zenklo patrauklumo dalis,
jo dedamosios bei reik§mé darbuotojy jsipareigojimui organizacijai.

Autoriai Tanwar ir Prasad (2017) savo straipsnyje tvirtina, kad darbuotojai darosi vis
labiau apsisviet¢ apie jy darbovietés prekés zenkla, déka interneto ir smarkiai populiaréjanciy
socialiniy tinkly. Darbuotojai lengvai geba palyginti atlyginimy dydzius ir kompanijy reitingus
tarpusavyje. Taigi, remiantis autoriy nuomone, galima manyti, jog Siuolaikinés technologijos
organizacijoms savitai sukuria papildoma riipest], kaip iSkomunikuoti apie save pasauliui teigiama
linkme ir kaip formuoti atsakingo darbdavio jvaizdj. Darbuotojai laikomi vienu i§ patikimiausiy
Saltiniy vertinant darbdavio prekés Zenklo patraukluma, nes jie yra tie, kurie daugiausia zino apie
organizacija, jos kulttirg ir kasdienj gyvenima, taip pat, dalijasi dabartiniu supratimu apie darbg
organizacijoje. Pasak autoriy, kaip marketingo sferoje klientus galima vadinti karaliais, taip
darbuotojus galima vadinti karaliais zmogiskyjy iStekliy sferoje.

Apibendrinant moksliniuose straipsniuose iSsakytg autoriy perspektyva, galima teigti, kad
darbdavio prekés zenklo patrauklumas yra svarbus atributas organizacijai, kuris turi biti
puosel¢jamas atitinkamomis priemonémis, priklausomai nuo pastarojo tiksly ir auditorijos, kurig
norima pasiekti. Tam, kad buity uztikrinta tai, jog darbdavio prekés zenklo patrauklumas, i§ tikryjy
padéty pasiekti uzsibréztus tikslus, svarbu suvokti, kokias vertes jis generuoja ir per kokias
dedamagsias galima pasiekti teigiamg darbuotojy poziiirj darbdavio prekés zenklo atzvilgiu. Placiau
vidinio darbdavio prekés Zenklo patrauklumo reik§mé organizacijoje bus aptariama sekanciame

skyrelyje.

1.1.2 Vidinio darbdavio prekés Zenklo patrauklumo reik§mé organizacijoje

Kanwal ir Van Hoy (2023) savo straipsnyje, kaip ir Lievens, Van Hoye ir Anseel (2007)
atskleidzia, jog daugumoje tyrimy taikomas ] turinj orientuotas poziuris, pagal kurj darbdavio
prekés Zenklas ir 1§ jo kylancios reakcijos grindziamos turinio pozymiy sgrasu: instrumentiniais
(objektyviais) ir simboliniais (pagrijstais asmenybe). Toks pozilris jprasmina procesg, siekiant
sukurti patraukly darbdavio prekés zenkla, kuris biity aiSkus ir savitas. Pasak jy, darbavio prekés
zenklas yra kuriamas, pasitelkiant skirtingas turinio ktirimo formas.

Autoriai i§sako nuomong, kad bendraujant su iSoriniais asmenimis (pavyzdziui: klientais
ar studentais, ieSkanciais darbo) darbuotojy suvokimas apie savo darbdavj gali daryti jtaka ir kity

suinteresuoty, arba potencialiai suinteresuoty, Saliy suvokimui. Todél darbdavio prekés zenklo
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plétojimas turéty apimti, ne vien tik vidinj, bet ir iSorinj, aspektus. Kadangi, per savo patyrima,
darbuotojai ne tik patys mato savo darbdavj, kaip potencialig organizacija, kurioje noréty toliau
siekti karjeros, bet tuo paciu, jie gali atlikti ir advokaty bei neoficialiy organizacijos ambasadoriy
funkcija (Kanwal ir Van Hoy, 2023). Pasak autoriy, organizacijos darbuotojai, gali jausti prestiza,
dirbdami konkrecioje kompanijoje, dél jos iSorinio jvaizdzio ir reputacijos visuomengje — kas taip
pat sukuria pridéting verte, darbdavio prekés Zzenklo patrauklumo atzvilgiu, darbuotojy
pasamonéje. Sig emocine biisena jie gali perduoti kitoms suinteresuotoms 3alims.

Cable ir Turban (2001) teigia, kad panaSiu principu, kaip vartotojai mato prekés Zenkla,
taip darbuotojai mato darbdavj, todél zmogisSkyjy iStekliy specialistai gali pasinaudoti rinkodaros
literatiros Ziniomis bei tyrimais. Pasak juy, tiek rinkodaros, tiek jdarbinimo specialistai, siekia
pritraukti asmenis, kurie biity naudingi organizacijai, o problemos, su kuriomis susiduria darbo
ieSkantys asmenys yra panasios ] tas, su kuriomis susiduria vartotojai. Taip pat, jie teigia, kad
zinios apie darbdavj suteikia potencialiems darbuotojams galimybe rinkti, saugoti ir skirstyti su
darbdaviu susijusig informacija pasamonéje, o organizacijoms turincioms stipry prekés zenklo
identitetg biity teikiama pirmenybé, nei toms, kuriy identitetas yra silpnas arba neigiamas.

Tuo tarpu, savo straipsnyje Kashive ir Khanna (2017), pagal klasiky Aaker (1991) ir Keller
(1998) gerai visiems pazjstamg ,,Klientais pagristg prekés zenklo nuosavybés piramide®, sudare
atitinkamus atributus turin€ig ,,Darbdavio prekés Zenklo patrauklumo piramide i§ darbuotojo

perspektyvos® (1 pav.).

1 paveikslas

Darbdavio prekés zenklo patrauklumo piramide is darbuotojo perspektyvos

Santykis su darbdavio
prekes zenklu

PilietiSkumas
darbdavio prekeés
zenklui

Reakcija apie darbdavio
prekés Zenkla

Teisimas Patirtis
Darbdavio prekés Zzenklo

reikime

Funkcinés
asociacijos

Simbolinés
asociacijos

Darbdavio prekes zenklo

Darbdavio prekés Zenklo Zinomumas identitetas

Saltinis: versta ir adapuota darbo autorés, pagal Kashive ir Khanna (2017)
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1 paveiksle esanCios piramidés apacioje yra darbdavio prekés Zenklo Zinomumas — tarsi
pagrindas ir pamatinis darbdavio prekés Zenklo patrauklumo atributas. Zinomumas susideda i§
dviejy dedamyjy - darbdavio vardo prisiminimo ir darbdavio prekés zenklo atpazinimo. Toliau
piramidéje eina darbdavio prekés zenklo reikSmé, kurig sudaro funkcinés (kity autoriy jvardijamos
kaip instrumentinés) ir simbolinés asociacijos. Pasak Kashive ir Khanna (2017), kai kalbame apie
funkcines asociacijas, joms priskiriamos tokios savybés, kaip darbdavio produkty kokybé,
atlyginimas, karjeros augimas ir kt. Tuo tarpu, simbolinés (instrumentinés) asociacijos yra
susijusios su asmenybés savybémis. Kitas piramidés lygmuo yra asmeny nuomoné apie
organizacijg ir su ja susij¢ jausmai, taip pat suvokimas, ar jie didziuojasi biidami Sios organizacijos
dalimi. Galiausiai, piramidés vir§tingje yra pilietiSkumas darbdavio prekés Zenklui, per kurj galima
sukurti stipry lojaluma darbdaviui. Kashive ir Khanna (2017) pabrézia, kad pasitelkus pritarima,
iStikimybe ir santykj su patraukliu darbdavio prekés Zenklu, jmanoma sukurti intensyvy ir aktyvy
darbuotojy lojalumg. Remiantis autoriy nuomone galima manyti, jog Siame darbe pateikta
darbdavio prekés Zenklo patrauklumo piramidé¢, galéty puikiai pasitarnauti daugeliui zmogiskyjy
iStekliy valdymo specialisty, kuomet ieSkoma priezasCiy, dél mazéjancio darbuotojy
pasitenkinimo darbu, jsitraukimo ir panasiy problemy. Kashive ir Khanna (2017) savo straipsnyje
neisskiria iSorinio ir vidinio darbdavio prekés zenklo patrauklumo, taciau pagal aptartus piramidés
lygmenis, matoma, jog kalbama apie vidinj. Pats vertingiausias piramidés lygmuo, pagal
i8déstyma, yra pilietiSkumas darbdavio atzvilgiu ir lojalumas organizacijai.

Toliau kalbant apie vidinio darbdavio prekés Zenklo patrauklumo nauda organizacijai,

galima paminéti autoriy Figurska ir Matuska (2013) straipsnyje aprasytus atributus (2 pav.)

2 paveikslas

Vidinio darbdavio prekés zenklo patrauklumo nauda organizacijai zmogiskyjy istekliy srityje

P_adiajéqu taleqtq lojal.él:rurftliqgsﬂ'lsstarp
i8laikymo lygis \ VIDINIO DARBDAVIO / darbuotojy
PREKES ZENKLO
PATRAUKLUMO NAUDA
/ ORGANIZACIJAI
Padidéjes ZMOGISKUJU ISTEKLIU \ Suma¥siusi

.d?;bzko?ojq SRITYJE darbuotoyy kaita
151raukimas / \

Gen santylkiai su
dabartiniais ir buvusiais
darbuotojais

Aukstesnis MazZesms neatvykimo
pasitikéjimo lygis 1 darba rodiklis

Saltinis: versta ir adapuota darbo autorés, pagal Figurska ir Matuska (2013)
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Pagal Figurska ir Matuska (2013) atlikta mokslinj tyrimg, matoma (2 pav.), jog autorés
i8skyré nemazai naudy, kurias gali teikti teisingai suformuotas patrauklus vidinis darbdavio prekés
zenklas. Pasak autoriy, tokios naudos gali biti: padidéjes talenty iSlaikymo lygis, padidéjes
darbuotojy jsitraukimas, aukstesnis pasitik€jimo lygis, mazesnis neatvykimo j darbg rodiklis, geri
santykiai su dabartiniais ir buvusiais darbuotojais, sumaz¢jusi darbuotojy kaita bei auksStesnis
lojalumo lygis tarp darbuotojy.

Apibendrinant autoriy minitis, galima sakyti, jog vidinio darbdavio prekés Zenklo
patrauklumo svarba ir reikSmé apjungia, ne tik vidines sgsajas su darbuotojais, taciau turi reikSmes
ir su 1§ iSorés organizacijg vertinanciomis suinteresuotosiomis Salimis. Kalbant apie vidinio
darbdavio prekés Zzenklo patrauklumo puoseléjima, pasak Sios srities mokslininky, tai yra labai
svarbus faktorius s¢kmingam organizacijos vystymuisi, be to, jis gali biiti laikomas strategine

priemone jmon¢és konkurencingumui didinti (Figurska ir Matuska, 2013).

1.2 Vidinio prekés zZenklo raiska

Siame poskyryje bus aptarta vidinio prekés zenklo raiskos samprata, iskirtos pagrindinés
taikymo priemongés, savybés ir pozymiai. Taip pat, bus iSanalizuota vidinio prekés zenklo raiskos

svarba ir reikSmé organizacijai.

1.2.1 Vidinio prekés Zenklo raisSkos samprata ir atributai

Vidinio prekés zenklo raiSka yra apibréziama, kaip sistemingai suplanuotas elgesio
valdymas, bendravimas ir simbolika, kurig organizacija naudoja siekdama palankios ir teigiamos
reputacijos su tikslinémis organizacijos auditorijomis (Einwiller ir Will, 2002). Nors gali biiti daug
skirtingy vidinio prekés zenklo raiskos apibrézimy, vis délto sutariama, kad tai yra procesas,
kuriuo prekés Zenklai siekia palengvinti prekiy zenkly vertybiy perteikimg darbuotojams
(Morhart, Herzog ir Tomczak, 2009). Vienas naujausiy moksliniy straipsniy Sia tema aptaria 25
metus literatiiros analizés, skirtos nagrinéti terminams, susijusiems su darbdavio prekés zenklo
patrauklumu ir vidinio prekés zenklo raiska. Siame straipsnyje Saini, Lievens ir Srivastava (2022)
tvirtina, tai jog terminas vidinio prekés Zenklo raiska apskritai pradétas naudoti 2016 metais, kai
Saleem ir Iglesias (2016), pasiiilé penkias pastarojo sudedamasias dalis - prekés zenklo ideologija,
vadovavimg prekés zenklui, ] prekes zenklg orientuotg zmogiskyjy istekliy valdyma, vidaus prekés
zenklo komunikacijg bei vidines prekeés zenklo bendruomenes. Po $io ir kity novatorisky straipsniy
buvo i8skirtos dvi sagvoky kryptys: viena — vidinio prekés Zenklo raisSka, o kita — iSorinio prekés
Zenklo raiSka (pastaroji orientuotas ne j esamus darbuotojus, o | potencialius). Taigi, pasak
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autoriy, iSorine prekés Zenklo raisSka daugiausia démesio skiriama pritraukti, motyvuoti ir i§laikyti
potencialius bei esamus darbuotojus kity konkuruojanciy imoniy kontekste. Ir atvirksciai, vidiné
prekés zenklo raiska, orientuota j darbuotojy skatinimg gyventi pagal prekés Zenkla ir nuosekliai
igyvendinti prekés zenklo pazadus taip, kad individualus darbuotojy elgesys atitikty perduodamag
prekeés Zenklo identitetg (Saleem ir Iglesias, 2016).

Tam, kad darbdavio prekés Zenklo vertybés ir identitetas tikslingai buty perduotas
darbuotojams, didele svarbg igauna vidiné komunikacija. Vidinio prekés Zenklo raiska vis labiau
pripazjstama kaip dalis vidinés komunikacijos organizacijoje (Tkalac Ver¢i¢, Gali¢ ir Znidar,
2021). Deepa ir Baral (2021) teigia, kad vidiné komunikacija yra jrankis, per kurj organizacijos
pranesa apie jdarbinimo nauda savo darbuotojams ir dalinasi su jais organizacinémis vertybémis.
Tkalac Ver¢i¢ ir Spoljari¢ (2023) antrina, jog komunikacija yra sékmingo vidinio prekés Zenklo
raiSkos esme, padedanti uztikrinti vienoda suvokimg tarp organizacijos vidaus bei iSorés.
ISnagrin¢jus vidinés komunikacijos literatira, sutinkama, kad veiksminga vidiné komunikacija
gali paskatinti darbuotojy jsipareigojima ir lojaluma (Asif ir Sargeant, 2000).

Pasak Punjaisri ir Wilson (2007), naujausi tyrimai patvirtina, kad vidinio prekés Zenklo
raiskos srityje reikia koordinuoti zmogiskyjy iStekliy ir vidinés komunikacijos disciplinas tam, kad
buty s¢kmingai pasiekti tokio kiirimo tikslai.

Vidinio prekés zenklo raiSka orientuota j tai, kad darbuotojai suprasty numatomus
darbdavio prekés Zenklo tikslus, pozicionavimg ir savybes (Wise ir Zednickova, 2009), ir yra
laikoma vienu 1§ pagrindiniy jrankiy, leidzianc¢iy derinti pastaryjy vertybes. (Punjaisri ir Wilson,
2007).

Punjaisri, Evanschitzky ir Wilson (2009) teigia, jog neseniai buvo pasiiilyta, kad vidinio
prekés zenklo raiSka yra jrankis organizacijai s€kmingai jgyvendinti prekés Zenklo pazada, kad
bty patenkinti klienty (darbuotojy) likesciai, dél prekés Zenklo, kuriuos jmoné nustaté jvairiose
komunikacijos veiklose. Autoriai savo straipsnyje mini ir kity mokslininky nuomong §ia tematika,
pvz,.: Buss (2002) pastebé&jo, jog vidinio prekés zenklo raiSkos populiarumas nuolat auga tarp
tokiy imoniy milziniy kaip Southwest, Sears, BASF, IBM bei Ernst and Young. Tai tarsi atspindi,
kad darbuotojai, tinkamai informuoti apie vertybes, yra pasiryze teikti prekés zenklo pazada, kuris
apima unikalig verte ir nauda, kurios darbuotojai tikisi i§ darbdavio.

Pagal Mitchell (2002), vidinio prekeés Zenklo raiSka atsirado, siekiant padéti organizacijai
reklamuoti prekes zenklg viduje, biitent darbuotojams ir siekiant uztikrinti, kad vidinés ir iSorinés
prekeés zenklo Zinutés sutapty.

Punjaisri, Evanschitzky ir Wilson (2009) savo darbe aptaria ir senesniyjy laiky nuomone,
kai buvo pabréziama, kad vidaus marketingas yra priemon¢ kurti darbuotojy vidinj jsipareigojima,
perimant rinkodaros koncepcija viduje. Siais laikais vidaus marketingas ir vidinio prekés Zenklo
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raiSka tampa beveik sinonimais — naujesniuose darbuose autoriai vidinio darbdavio prekeés zenklo
patrauklumo kontekste atkreipia démesj, kad rinkodara, naudojama jmonés viduje, sukuria bendra
prekés zenklo supratimg visoje organizacijoje, o veiksminga tokios rinkodaros kampanija skatina
darbuotojy jsipareigojimg (Aurand, Gorchels ir Bishop, 2005). Foster, Punjaisri ir Cheng (2010),
priduria, kad vidinés rinkodaros sgvoka daznai vartojama ir pakaitomis su susijusia sgvoka -
vidinio prekés zenklo raiska.

Kaip tvirtina Saleem ir Iglesias (2016), nors vidinio prekés Zenklo raiska iSdidina
darbuotojy vaidmen; keliuose kontekstuose, literatiiroje apie tai, daugiausia démesio skiriama
klienty patirties valdymui per darbuotojy atlickama prekés zenklo vertybiy priémimga. Taciau Sis
pozitris yra sunkiau suderinamas su atsirandanciais poziiiriais j prekes Zenklo valdyma, kurie meta
per pokalbius ne tik tarp darbuotojy, bet ir su daugeliu suinteresuotyjy saliy (Iglesias, Ind ir Alfaro,
2013).

Toliau pateikiama 2 lentelé, kurioje iSvardinti Siame poskyryje aptarti vidinio prekeés

zenklo raiSkos bruozai, pagal skirtingy autoriy nuomones.

2 lentelé

Vidinio prekés Zenklo raiskos bruozai

VIDINIO PREKES ZENKLO RAISKOS BRUOZAI

e Vidinio prekeés Zenklo raiSka yra biitina, e Viena i$ vidinio prekés zenklo raiskos
norint jgyvendinti vidinio darbdavio prekés priemoniy — t.y. vidine organizacijos
zenklo orientacijg ir uztikrinti, kad komunikacija, patenkinti darbuotojai,
darbuotojai dalijasi prekés zenklo tikétina, kad suvoks savo darbdavi, kaip
savybémis (Santos-Vijande, del Rio-Lanza, patrauklesnj (Tkalac Vercic, 2021)

Suarez-Alvarez ir Diaz-Martin, 2012)

e Motyvuoja ir skatina darbuotojus, pateikiant | ¢ Padeda organizacijai reklamuoti prekés

priimtino prekés Zenklo gaires, kuriomis zenkla viduje, darbuotojams, ir siekiant
darbuotojai turéty vadovautis savo uztikrinti, kad vidinés ir iSorinés prekés
kasdieningje veikloje, bei padeda zenklo zinutés sutapty (Mitchell, 2002)

darbuotojams aiSkiai iSreiksti organizacijos
tikslus ir efektyviai jy siekti bei duoti
prekés Zenklo pazada klientams (Dandridge,
Mitrofas ir Joyce, 1980)
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2 lentelés tesinys.

e Naudojama, siekiant palankios ir teigiamos | e Padeda uZtikrinti vienodg suvokima tarp
reputacijos su tikslinémis organizacijos organizacijos vidaus bei iSorés (Tkalac
auditorijomis (Einwiller ir Will, 2002) Ver¢i¢ ir Spoljari¢, 2023)

¢ Orientuota | tai, kad darbuotojai suprasty e Tai vienas i§ pagrindiniy jrankiy,
numatomus darbdavio prekés Zenklo leidzianciy derinti darbdavio prekés
tikslus, pozicionavimg ir savybes (Wise ir zenklo vertybes su darbuotojy
Zednickova, 2009) vertybémis (Punjaisri ir Wilson, 2007)

e Vidinio prekés Zenklo raiska padeda e Pateikta empiriniy jrodymy apie ry$j tarp
pranesti apie jdarbinimo naudg savo vidinio prekeés zenklo raiskos ir
darbuotojams ir dalinasi su jais darbuotojy jsipareigojimo darbdaviui
organizacinémis vertybémis (Deepa ir (Burmann ir Zeplin, 2005)

Baral, 2021)

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis atlikta moksliniy 3altiniy analize

Pagal 2 lenteléje pateiktus vidinio prekés Zenklo raiSkos bruozus, pastebima, kad daugelis
autoriy turi panasig nuomong, jog vidinio prekés zenklo raiSka yra svarbi, pasitelkiant viding
komunikacijg ir norint perteikti vidinio prekés Zenklo identiteto dedamasias darbuotojams.

Apibendrinant autoriy iS§déstytas mintis, galima manyti, jog vidinio prekés zenklo raiSka,
kartu su savo atributais, padeda sukurti pasitikéjima ir rysj su darbuotojais, kas galimai didina ir
isipareigojimg organizacijai. Vidinio prekés zenklo raiSkos reikSmé bus placiau aptariama

sekanciame skyrelyje.

1.2.2 Vidinio prekés Zenklo raiSkos reik§mé organizacijai

Santos-Vijande, del Rio-Lanza, Suérez-Alvarez ir Diaz-Martin (2012) pateikia tokij
pozitrj, jog vidinio prekés Zenklo raiska yra biitina, norint jgyvendinti vidinio darbdavio prekés
zenklo orientacijg ir uztikrinti, kad darbuotojai dalintysi prekés Zenklo savybémis. Matanda ir
Ndubisi (2013) straipsnyje taip pat, minima nuomoné¢, kad tokios darbdavio prekés zenklo
valdymo veiklos padeda darbuotojams aiSkiai iSreiksti organizacijos tikslus ir efektyviai jy siekti
bei perduoti prekés Zenklo pazada klientams. Pasak jy, tinkama vidinio prekés Zenklo raiSka
motyvuoja ir skatina darbuotojus, pateikiant gaires, kuriomis darbuotojai turéty vadovautis savo
kasdieninéje veikloje.

Pastaruoju metu vidinio prekés zenklo raiSkos koncepcija sudomino tiek mokslininky, tiek

praktiky gretas ir nors didel¢ dalis tyrimy buvo orientuoti j vadovus, darbuotojai yra laikomi
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tiksline auditorija, be to, kai kuriuose tyrimuose pateikta empiriniy jrodymy apie rysj tarp vidinio
prekés zenklo raiSkos ir darbuotojy jsipareigojimo darbdaviui (Burmann ir Zeplin, 2005).

Punjaisri, Evanschitzky ir Wilson (2009) prideda tai, kad vidinio prekés Zenklo raiska gali
lemti darbuotojy elgesj, daugiausia grindziant prielaida, kad kai darbuotojai supranta darbdavio
prekés zenklo identitetg ir yra jam jsipareigoje vertybéms, susijusioms su prekés zenklo pazadu,
jie dirbs taip, kad atitikty klienty lukescius, dél prekés zenklo. Taip pat, autoriai teigia, jog kartu
su gera vidine paslaugy kokybe ir komunikacija, darbuotojai tampa patenkinti, o tai lemia klienty
pasitenkinimg ir tokiu biidu uZtikrinamas lojalumas darbdaviui.

Tuo tarpu, Punjaisri ir kt. (2009) iSreiSkia nuomong apie tai, kad zmogiskyjy istekliy ir
rinkodaros koordinavimas yra raktas j sékminga vidinio prekés Zenklo raiSka. Kaip tvirtina
autoriai, $iy dviejy veiksniy naudojimas kartu, sukuria teigiamy rezultaty, tokiy kaip - darbdavio
prekeés zenklo identifikacija darbuotojy akyse bei jsipareigojimas organizacijai; taip pat, lojalumas
prekeés Zenklui ir jj palaikanti elgsena.

Kaur, Malhotra ir Sharma (2020) savo straipsnyje prideda, jog literattira patvirtina, kad kai
organizacija, pasitelkdama vidinio prekés Zenklo raiSka, padeda darbuotojui suprasti organizacijos
vizija, misijg ir tikslus, yra didesné tikimybé, kad jis bus jsitraukes, patenkintas ir emociskai
jsipareigojes savo darbui (Suomi, Saraniemi, Vahatalo, Kallio ir Tevameri, 2019; Garas, Mahran
ir Mohamed, 2018). Autoriai Soleimani, Dana, Salamzadeh, Bouzari ir Ebrahimi (2023) teigia,
jog verta istirti vidinio prekés zenklo raiskos veikla, iskaitant vidaus komunikacija, orientavimg ir
mokyma bei grjztamajj rysj, nes tai gali padidinti darbuotojy lojaluma, per vertybiy supratimg bei
darbuotojy priklausymo organizacijos prekés zenklui jausma.

Pasak Tkalac Ver¢i¢ (2021), tyrimai rodo, jog darbuotojai, kurie yra patenkinti vidine
organizacijos komunikacija, tikétina, kad suvoks savo darbdavi, kaip patrauklesnj. Ko pasekoje,
galime tikétis didesnio jsipareigojimo organizacijai ir noro likti joje dirbti.

Staniec ir Kalinska-Kula (2021) teigia, jog vidinio prekés Zenklo raiSka sukuria aplinka,
kuri padeda darbuotojams palankiau vertinti ir palaikyti vidinj darbdavio prekés Zenkla bei siekti
organizacijos tiksly. Autoriai prideda, jog viena i§ vidinio prekés Zenklo raiSkos funkcijy yra
palankios atmosferos ir teigiamo poziiirio j darbdavj formavimas, kuriant viding organizacijos
kultiira.

Apibendrinant, galima pridurti, kad daugelio autoriy nuomone, vidinio prekés Zenklo
raiSka yra tarsi neatsiejama grandis, norint i$laikyti darbuotoja organizacijoje, o literatiiroje yra
aptariamas svarbus rySys tarp vidinio darbdavio prekés Zenklo identiteto bei vertybiy perdavimo
darbuotojui, pasitelkiant vidinio prekés Zenklo raiskos priemones. Sie veiksmai darbdaviui gali
turéti lemtingg reikSme, kalbant apie jsipareigojima organizacijai, kuris bus placiau aptartas
sekanc¢iame poskyryje.
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1.3 Isipareigojimas organizacijai

Siame poskyryje bus aptarta jsipareigojimo organizacijai samprata, i§skirti ir apibadinti
pagrindiniai, §j veiksnj lemiantys aspektai. Taip pat, bus iSanalizuota jsipareigojimo organizacijai

svarba ir reik§mé organizacijai.

1.3.1 Isipareigojimo organizacijai samprata ir atributai

Kaip ir minéta ansciau, jsipareigojimas organizacijai galimai yra vienas iS svarbiausiy
veiksniy, kalbant apie darbuotojy iSlaikyma jmoné¢je. Organizacinis jsipareigojimas reiskia
darbuotojo prisiri§ima prie organizacijos, susitapatinimg su organizacija ir dalyvavima joje (Singh
ir Onahring, 2019). Pasak autoriy, 1§ esmés jsipareigojimas organizacijai yra suderinamumas tarp
paties individo ir organizacijos vertybiy bei jsitikinimy. Sani (2013), teigia, jog organizacinis
jsipareigojimas yra darbuotojo siekis biiti tinkamoje organizacijos vietoje ir motyvacija jdéti
daugiau pastangy, siekiant organizacijos pelno.

Noor, Zainuddin, Panigrahi ir Rahim (2020) prideda, jog norint geriau suprasti ry$j tarp
organizacinio jsipareigojimo ir darbuotojo ketinimo likti ar iSeiti i$ organizacijos, biitina suprasti
jsipareigojimo organizacijai sgvokg ir aptaria kasiky Meyer ir Allen (1996) iSskirtas tris
isipareigojimo organizacijai dedamasias. Jie tvirtino, kad elgesys darbe ir darbo nasumas gali
skirtis, ir tai tiesiogiai susij¢ su emocijomis (noru jsipareigoti), testiniu (suvokiama atsisakymo
kaina), ir norminiu (moraline pareiga jsipareigoti) jsipareigojimu. Autoriai pabréz¢, kad emocinis
jsipareigojimas ir kiek maziau - norminis jsipareigojimas gali biiti teigiamai susij¢ su darbo
rezultatais ir organizacijos pilietiSkumu, o testinumo jsipareigojimas — atvirksciai - gali biiti
nesusijgs arba turéti neigiamg reikSme. Dél Sios priezasties jie pamini, kad visos, anksciau
iSvardintos, jsipareigojimy formos yra savitai skirtingos ir organizacijos, besirlipinancios
darbuotojy iSlaikymu, turéty atkreipti démesj ] jas visas, siekiant giliau suprasti darbuotojy
jsipareigojimo lygmen;j ir reikSm¢ organizacijai. Gellatly, Meyer ir Luchak (2006), antrino
klasikams, kad jsipareigojimo organizacijai vertinimo skal¢ yra orientuota j diskriminuotus
isipareigojimy profilius. Tuo tarpu, Bahat (2021) iSsako nuomong, jog apjungiant Siuos tris
jsipareigojimy tipus, individas yra jsipareigojes organizacijai, taciau dél skirtingy priezasciy, ir
tvirtina, kad atitinkamai kiekvieno tipo jsipareigojimas sukuria skirtingus efektus.

Toliau, Siame darbe, pastarieji trys jsipareigojimo organizacijai tipai, individualiai bus
aptarti placiau.

Emocinis jsipareigojimas. Pasask Santana-Martins, Sanchez-Hernandez ir Nascimento
(2022), darbuotojy emocinj sgmoningumag galima apibrézti, kaip geb¢&jima atpaZzinti ir jsisavinti
jausmus ir emocijas tam, kad asmuo geriau suprasty emocing dinamika, kuri veda j tam tikrus
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veiksmus bei mintis. Daugelis tyrimy parodé, kad puikus gebéjimas valdyti emocijas daro
teigiamga jtaka asmenims pasielgti teisingai, net ir sudétingose situacijose, tokiu biidu suteikdamas
didesng galig streso ir nerimo kontrolei. Kaip teigia straipsnio autoriai, remiantis Siais tyrimais,
gebéjimas valdyti emocijas patvirtina didesnj saves suvokima, didesnj pasitenkinimg gyvenimu ir
asmeniniy bei profesiniy santykiy kokybe. Emociniai atributai, kalbant apie jsipareigojimo
organizacijai suvokimg Fernandez-Lores ir kt. (2016) straipsnyje, besiremianciame klasikiniu
isipareigojimo organizacijai konstruktu, apima darbuotojy jausmus darboviet¢je. Kitaip tariant, tai
paaiskina, ar darbuotojas jauciasi laimingas organizacijoje, taip pat, ar jsijaucia j organizacijos
problemas, ar jaucia priklausymo organizacijai jausma ir kt.

Testinis isipareigojimas. Darbuotojui jvertinus, kokios didelés iSlaidos ir praradimai
(darbo uzmokestis, mokymosi galimybés, sunkumai ieskant naujo darbo ir panasios problemos)
atsirasty pasitraukus 1§ organizacijos, gali susiformuoti testinis jsipareigojimas organizacijai
(Cakia, Asfuroglu ir Erbas, 2015). Pasak autoriy, darbuotojai ilgg laikg investuoja j organizacijg
ir geresn¢ darbo alternatyva jiems gali pasirodyti ribota. Testinis jsipareigojimas, laikomas
prieSingybe emociniam jsipareigojimui. Kaip tvirtina autoriai, jis pasireiskia, kuomet darbuotojai,
kurie jaucia nuolatinj jsipareigojimg organizacijai, daro tai, ko i§ jy tikimasi, tac¢iau tuo paciu,
pastebimas ir didelis pravaiksty skaicius, nes tokie darbuotojai daznai turi zema motyvacijos ir
produktyvumo lygmen;.

Normatyvinis jsipareigojimas. Sis komponentas atspindi suvokiama pareiga likti
organizacijoje (Meyer, Stanley, Herscovitch ir Topolnytsky, 2002). Wasti ir Can (2008) tvirtino,
kad aukStesnj normatyvinio jsipareigojimo lygj gali nulemti organizacinés investicijos |
darbuotoja, kuomet jis gali jausti pareigg tarsi atsilyginti organizacijai. Fernandez-Lores ir kt.
(2016) straipsnyje matoma, kad ties normatyviniu jsipareigojimu, priskiriamas toks elementas,
kaip lojalumas organizacijai, o daznas darbdavio keitimas yra suvokiamas neigiamai. Gonza'lez
ir Guille'n (2008), savo moksliniame darbe tvirtina, kad §is atributas skiriasi nuo emocinio
isipareigojimo, nes tai nebiitinai yra emocinis prisiriSimas, o daugiau atspindi moralinés pareigos
jausma. Taip pat, Meyer ir Herscovitch (2001) pastebi, kad galima pagrjstai tikeétis, kad
darbuotojai, turintys auks$tg moralinio jsipareigojimo lygj turéty rodyti stipriausius jsipareigojimo
rySius savo organizacijai.

Sis trijy dimensijy skirstymas, atsirades prie§ tris de§imtmegius ir yra patikrintas jvairiy
mokslininky, kaip teisingas ir taikytinas, tiriant jsipareigojimg organizacijai. Tad toks modelis (3

pav.) yra aktualus ir Siy dieny kontekste.
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3 paveikslas

Trijy komponenty jsipareigojimo organizacijai modelis

Isipareigojimo organizacijai
koreliacijos:

= Pasitenkimimas darbu

» Isitraukimas

* Profesinis jsipareigojimas

Emocinio jsipareigojimo
pirmtakai: Apyvartos tikslas ir apyvarta
* Asmenybeés savybes \
» Darbine patirtis Emocinis jsipareigojimas { .
Testinio jsipareigojimo *
¢ _! p -g J Elgesys darbe
pirmtakai: X y
w ) _ *+ Lankomumas
*  Asmeninés savybés o o
* Pilietitkumas organizacijal
" Alteratyvos Testinis jsi igoji -0 * Rezultatai
» Investicijos estinis jsipareigojimas
-/0
Normatyvinio jsipareigojimo
pirmtakai: . Darh . kata i
. . i arbuotoju sveikata ir
Aameg@es sa?q_fbes Normatyvinis + gerove
: SDC—IB.[!.I]E [.:l_Elt].I'l_:lS . jsipareigojimas +
* Organizac1jos mvestic1)os

Saltinis: versta ir adaptuota darbo autorés pagal Meyer, Stanley, Herscovitch ir Topolnytsky

(2002)

Auksciau pateiktame trijy komponenty organizacijos jsipareigojimo modelyje (3 pav.)
matome i$skirtas tris dimensijas: normatyvinj, tgstinj ir emocinj isipareigojima. Taip pat, paveiksle
vaizduojami ir pagrindiniai pirminiai pastaryjy atributai (asmenybés savybés, darbiné patirtis,
alternatyvos, investicijos, socialiné patirtis bei organizacinés investicijos), kurie 1émé emocinio,
testinio ir normatyvinio jsipareigojimo atsiradimg bei skirstymg. Taip pat, toliau pateikiami ir
veiksniai, kuriems daro jtaka atskirai iSskirti komponentai — t.y. apyvarta, elgesys darbe bei
darbuotojy sveikata ir gerové. Modelyje matomi tikétini rySiai tarp jsipareigojimy rusiy ir jy
pas¢kmiy minétiems komponentams, kurie, pagal autorius, skiriasi tarpusavyje.

Apibendrinant i$nagrinéta jvairiy autoriy nuomong, galima sakyti, kad jsipareigojimas
organizacijai susideda i§ trijy veiksniy, kurie daro jtaka jsipareigojimui i§ skirtingy perspektyvy.
Siekiant iSlaikyti darbuotojus organizacijoje, pravartu iSsiaiSkinti kiekvieno i$ trijy paminéty
komponenty verte ir tai, kokie motyvai privercia darbuotojus jausti atitinkamus jausmus,
kiekvieno veiksnio atzvilgiu. Taip pat, pagal trijy komponenty organizacijos jsipareigojimo
modelj, matoma, jog skirtingos jsipareigojimo rasys, daro skirtingg jtaka organizacijai svarbiems
aspektams. Tolimesniame skyrelyje bus aptariama jsipareigojimo organizacijai reikSmé.
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1.3.2 Isipareigojimo organizacijai reik§mé

Kalbédami apie ketinimg likti organizacijoje, Matanda ir Ndubisi (2013), pamini, jog tai
yra vienas 1§ stipriausiy veiksniy, nusp¢janciy darbuotojy iSlaikymg. Pasak Shanker (2018),
ketinimas likti organizacijoje yra apibréziamas, kaip darbuotojy jsipareigojimo savo organizacijai
lygmuo bei noras likti darbe, tad tai patvirtina tai, jog jsipareigojimas organizacijai ir ketinimas
likti — labai glaudziai susij¢. Johanim, Tan, Zurina, Khulida ir Mohamad (2012), teigia, kad
ketinimo pasilikti veiksniai gali padéti plétoti veiksmus, kuriy reikia, kad darbuotojai biity su
organizacija, uzkertant kelig i§laidoms, susijusioms su darbuotojy kaita. Presbitero ir Teng-Calleja
(2020) savo straipsnyje analizuoja darbuotojy ketinimg likti organizacijoje ir tvirtina, kad
pasitenkinimas darbu ir jsipareigojimas organizacijai gali buti pagrindiniai veiksniai, lemiantys,
kode¢l darbuotojai ketina likti savo organizacijose. Siy autoriy tyrimai rodo, kad kai darbuotojai
yra laimingi ir patenkinti savo darbu bei darbo aplinka, tikimybe, kad jie liks darbe yra didesni.

Kitas svarbus aspektas, prisidedantis prie jsipareigojimo organizacijai reikSmingumo yra
organizacinis pilietiSkumas. Kaip tvirtina Shanker (2018), dél didelés konkurencijos pasauliniu
mastu, organizacijoms siekian¢ioms sékmés, reikia daug pastangy, kad islaikyty specializuotus
gabumus turinius darbuotojus. Organizacijos investuoja ] kompetentingus ir iSradingus
specialistus, taciau jie iSeina, palikdami darbdavj neZinioje. Autoré¢ straipsnyje atlikusi tyrima,
teigia, jog pilietiSkumas iSties padeda darbuotojams likti su organizacija. Pagal atliktus tyrimus,
galima laikyti, kad organizacinis pilietiSkumas vaidina svarby vaidmenj, kalbant apie darbuotojy
ketinimg pasilikti organizacijoje, o jy elgesys toliau demonstruoti pilietiSkuma organizacijos
atzilgiu, iSlieka tol, kol aplinka nepasikeis (Bolino, Hsiung, Harvey ir LePine, 2015).

Autoriai Whittington ir Galpin (2010), iSsako savo nuomon¢ apie tai, kad egzistuoja
darbuotojy jsitraukimo praktikos, kurios suteikia tam tikrus nurodymus vadovams, kaip didinti
jsipareigojima organizacijai. Taciau reikéty pamineéti, jog jsitraukimas ir jsipareigojimas
organizacijai néra tas pats, nes jsitraukimu laikoma zymiai platesné¢ savoka, apimanti
Jsipareigojima, bet jj perzengianti.

Cho ir Huang (2011) savo darbe tvirtina tai, kad darbuotojai, kuriy socialiniai rySiai su jy
organizacijomis yra stipriis, gali turéti mazesnj ketinimg palikti organizacija. PanaSias jzvalgas
pateikia ir, Awwad, Abuzaid, Al-Okaily ir Alqatamin (2023) — jie antrina, kad svarbus aspektas, i
kurj reikia atsizvelgti, yra tai, kaip organizacijos bendrauja su savo darbuotojais apskritai ir kaip
darbuotojai vertina parama, kurig jie gauna i§ organizacijos. Atlikdami, tyrimg kaip organizacijos
parama darbuotojams susijusi su emociniu jsipareigojimu organizacijai, jie pamini, kad parama i$
vadovybés pasitarnauja kaip rodiklis, parodantis organizacijos nuosirdy ripinimasi darbuotojy

gerove. Tokia organizacijos parama atlieka pagrindinj vaidmenj tarpininkaujant rySiui tarp

26



organizacinés socializacijos ir emocinio jsipareigojimo, o remiantis Riggle, Edmondson ir Hansen
(2009), darbuotojai, kurie suvokia ripestj, paramg ir pripazinima i§ organizacijos, yra labiau linke
atsilyginti didesniu riipesciu bei jsipareigojimu organizacijai. Taigi, pagal Sias autoriy mintis,
matoma, kad gaunama abipusé nauda — tiek darbuotojui, tiek organizacijai.

Tuo tarpu, Agus ir Selvaraj (2020) prideda, kad maziau tikétina, jog darbuotojai,
isipareigoj¢ organizacijai, paliks ja, nebent, jei kitur yra geresnés galimybés, atitinkancios jy
karjeros poreikius, o dabartinéje profesijoje néra naujy perspektyvy.

Apibendrinant iSanalizuotg jvairiy autoriy nuomone, galima sakyti, jog vienas svarbiausiy
faktoriy, nurodanciy jsipareigojimo organizacijai reikSme, yra tai, kad jausdami pasitenkinimag
savo darbu bei tam tikrg jsipareigojimg organizacijai, darbuotojai turi mazesnj ketinimg palikti
organizacija (Cho ir Huang, 2011). Tuo paciu, pastebima ir tai, kad tokius darbuotojus lengviau
iSlaikyti organizacijoje (Matanda ir Ndubisi, 2013), o tai didina darbdavio konkurencingumag
talentingy darbuotojy rinkoje. Tam, kad darbuotojai jaustysi jsipareigoje, jtakos gali turéti ir tai,
ar darbuotojas pritaria toms pacioms vertybéms, kokias plétoja organizacija (Verquer, Beehr ir
Wagner, 2003) ir ar yra jauiamas asmens — organizacijos atitikmuo, kuris bus placiau aptartas

kitame poskyryje.

1.4 Asmens — organizacijos atitikmas

Siame poskyryje bus aptarta asmens — organizacijos atitikimo samprata bei §iam veiksniui
priskiriami pozymiai. Taip pat, véliau bus pateiktos priezastys, kodéel asmens — organizacijos

atitikimas yra svarbus organizacijai.

1.4.1 Asmens — organizacijos atitikimo samprata ir atributai

Savo moksliniame darbe Matanda ir Ndubisi (2013) apibendrina poziiiri, jog asmens —
organizacijos atitikimas reiskia suderinamumo lygj tarp darbuotojo ir organizacijos kulturos.
Autoriai aptaria ir tokias mintis, jog asmens ir organizacijos atitikimas yra tarsi individo vertybiy
suderinamumo laipsnis tarp Zmogaus ir organizacijos, kurioje jis dirba, kai bent vienas subjektas
suteikia tai, ko reikia kitiems, arba jie turi panaSias pagrindines savybes. Pasak Anisimova ir
Mavondo (2010), prekés Zenklo kiirimo tyrimai parodé¢, kaip suderinamos darbuotojo -
organizacijos - prekés Zenklo vertybés gali padidinti prekés Zenklo patikimuma ir padidinti
darbuotojy, ketinanciy likti organizacijoje skaiciy.

Kai kurie tyréjai vertina asmens ir organizacijos tinkamuma, kaip rysiy tarp individualiy
darbuotojo ir organizacijos vertybiy arba poreikiy, ir pasitenkinimo atitikimg (Verquer ir kt.,
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2003). Tuo tarpu, Lauver ir Kristof-Brown (2001) désto, kad tai priklauso nuo vidiniy
charakteristiky, darbuotojo ir organizacijos, saveikoje. Straipsnio autoriai teigia, kad asmens ir
organizacijos suderinamumas visada buvo suvokiamas jvairiais biidais, todél kai kurie
mokslininkai mano, kad sagvokos konceptualizavimas yra sunkiai suprantamas.

Bhatnagar ir Srivastava (2008) savo straipsnyje interpretuoja tai, kad nors jprastuose
atrankos procesuose daugiausia démesio buvo skiriama j darbg orientuotai analizei ir Ziniy,
igiidziy bei geb¢jimy, reikalingy tam tikram darbui, nustatymui - naujausiais tyrimais siekiama
pazvelgti placiau nei tik j darbo vieta — taiau ir nustatyti elgesj, susijusj su papildomais
vaidmenimis. Tokiu budu, pasak autoriy, prioritetas perkeliamas nuo jprastiniy modeliy, |
idarbinimg pagal organizacinj suderinamumag. Pastarasis pasireiSkia per asmens jsitikinimy ir
vertybiy bei organizacijos organizacinés kultiiros bei normy atitikima.

Silva, Dias ir Pereira (2023) viename naujausiy Sios tematikos straipsniy aptaria ankstesniy
autoriy mintis, jog asmens - organizacijos atitikmenj galima apibrézti kaip papildoma ir
papildancig atitiktj. Papildomoji yra susijusi su tuo, kaip asmens savybés yra panaSios ]
organizacijos savybes, papildancioji yra susijusi su tuo, kaip asmens savybés gali papildyti
organizacijos charakteristikas. Taip pat, autoriai priduria, jog jei asmuo jauciasi patogiai
organizacijoje - jo zinios bus geresnés, jis galimai bus produktyvesnis, o jo jsipareigojimas
organizacijai ir pasitenkinimas darbu padidés.

Be to, tyrimai rodo, kad darbdavio prekés zenklas veikia kaip strategija, kuri perteikia
jmongs vertybes suinteresuotosioms Salims, o tai savo ruoztu leidzia darbuotojams jsitikinti, kad
jie atitinka jmonés kultiirg (Parmar, 2014).

Apibendrinant jvairiy mokslininky nuomone, galima sakyti, kad asmens — organizacijos
atitikmuo prisideda prie darbuotojy palankesnio pozilirio j organizacija bei noro jai jsipareigoti.
Sutampant vertybéms tarp asmens ir organizacijos, pats darbas joje jgauna visiskai kitokig prame
arba apskritai — prasme. Sekanciame skyrelyje placiau nagrin€¢jama Sio veiksnio egzistavimo

reik§mé organizacijoje.

1.4.2 Asmens — organizacijos atitikimo reik§mé organizacijoje

Kai kuriy tyrimy duomenimis, kai asmens savybés atitinka organizacijai, individo
nuostatos ir elgesys bus pozityvesni, o tai didins pasitenkinimg darbu, jsipareigojima ir teigiamus
darbo rezultatus (Almeida, Mazzon, Dholakia ir Neto, 2013).

Presbitero ir Teng-Calleja (2020) savo straipsnyje pamini, jog turint aukstesnj suvokimo
lygmenj, jog darbuotojo profesinis pasaukimas sutampa su organizacijos vertybémis, tai didina
tikimybe pasilikti darbe ir prieSingai - kai yra maza tikimybe¢ jj realizuoti.
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Andersson, Huysentruyt ir Miettinen (2017) pritaria, kad ilga organizaciniy tyrimy
tradicija, susijusi su asmens atitikimu organizacijai, remia nuostatg, kad darbuotojai, kuriy
vertybés sutampa su organizacijos vertybémis yra produktyvesni, labiau jsitraukia j organizacijos
pilietinj elgesj ir yra labiau jsipareigoje¢ organizacijai. Autoriai iSskiria, jog toks poziiiris rodo,
kad nauda i§ asmens - organizacijos vertybiy atitikimo galéty biiti sustiprinta, priimant gerai
pritaikytas valdymo praktikas.

Toliau pateikiama 3 lentel¢, kurioje sistemizuotai iSvardinami asmens — organizacijos

atitikmens reikSmés organizacijoje aspektai.

3 lentelé

Asmens — Organizacijos atitikmens reik§mé organizacijoje

Asmens — Organizacijos atitikmens reik§mé organizacijoje

o Kai asmens savybés atitinka organizacijai, individo nuostatos ir elgesys bus pozityvesni,
o tai didins pasitenkinimg darbu, jsipareigojima ir teigiamus darbo rezultatus (Almeida, Mazzon,

Dholakia ir Neto, 2013).

. Suderinamos darbuotojo - organizacijos - prekés Zenklo vertybés gali padidinti prekés
zenklo patikimuma ir padidinti darbuotojy ketinanciy likti organizacijoje skaiciy (Anisimova ir

Mavondo, 2010)

o Darbuotojai, kuriy vertybés sutampa su organizacijos vertybémis yra produktyvesni,
labiau jsitraukia ] organizacijos pilietinj elges] ir yra labiau jsipareigoj¢ organizacijai.

(Andersson, Huysentruyt ir Miettinen, 2017)

o Vertybiy atitikimas tarp organizacijos ir jos darbuotojy skatina darbuotojy bendravima,
stiprina darbuotojy tapatinimasi su organizacija, kuria pasitikéjimo aplinkg ir lemia teigiama

poziurj i darbg (Boon ir Biron, 2016)

. Darbuotojai, kuriems biidingas aukstas asmens — organizacijos atitikimo lygis, tikétina,
gerai bendradarbiauja su kolegomis, ir 18 jy tikimasi, kad pastarieji turés gerg supratima, apie tai,
ko 1§ jy tikimasi darbe, o tas bendro suvokimo jausmas gali pagerinti asmeniniy poreikiy

patenkinimag ir prisitaikyma prie darbo (Boon ir Biron, 2016)

o Asmens - organizacijos atitikmenj galima apibrézti kaip papildoma ir papildancia atitikt;.
Papildomoji yra susijusi su tuo, kaip asmens savybés yra panasios | organizacijos savybes, o
papildancioji - kaip asmens savybés gali papildyti organizacijos charakteristikas; Jei asmuo
jauciasi patogiai organizacijoje, jo Zinios bus geresnés, jis galimai bus produktyvesnis, o jo

Isipareigojimas organizacijai ir pasitenkinimas darbu padidés (Silva, Dias ir Pereira, 2023)

Saltnis: sudaryta darbo autorés, remiantis atlikta moksliniy $altiniy analize
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Auksciau pateiktoje 3 lenteléje matome, kad asmens — organizacijos atitikmens vaidmuo
yra gana reikSmingas, kalbant apie individo suvokima, dél jsipareigojimo organizacijai. Pasak
daugelio moksliniy straipsniy autoriy, sutampant darbuotojy ir imonés, kurioje dirbama
vertybéms, tampa lengviau suprasti jos identitetg ir pasiryzti likti dirbti organizacijoje.

Boon ir Biron (2016) tvirtina, kad ankstesni tyrimai parodé, jog vertybiy atitikimas tarp
organizacijos ir jos darbuotojy skatina darbuotojy bendravima, stiprina darbuotojy tapatinimasi su
organizacija, kuria pasitikéjimo aplinka ir lemia teigiamg pozitrj | darba. Pasak autoriy,
darbuotojai, kuriems biidingas aukStas asmens — organizacijos atitikimo lygis, tikétina, gerai
bendradarbiauja su kolegomis, ir 18 jy tikimasi, kad pastarieji turés gerg supratima, apie tai, ko 18
Jju tikimasi darbe, o tas bendro suvokimo jausmas gali pagerinti asmeniniy poreikiy patenkinimg
ir prisitaikymga prie darbo.

Tuo tarpu, Makraiova, Pokorna ir Woolliscroft (2014) pasidalijo tokia iSvada, jog
Jvairiuose tyrimuose gauti rezultatai parodé, kad asmens — organizacijos atitikimo vertinimas gali
biiti labai naudingas organizacijai. Tikriausiai rySkiausias gero suderinamumo rezultatas yra
ilgesnis darbo stazas, kitaip tariant - ketinimas likti organizacijoje. Sis rezultatas, pasak autoriy,
priezastiniu ry$iu susijes su didesniu darbuotojy pasitenkinimu, jsipareigojimu organizacijai ir jos
identifikavimu.

Apibendrinant autoriy nuomong¢, matoma, jog egzistuoja asmens — organizacijos
atitikmens reik§mé jsipareigojimui organizacijai. Sis veiksnys tarsi padeda arba atvirk$iai
atitolina individus nuo organizacijos, priklausomai ar jy vertybés sutampa ar ne. Pasak Kosfeld ir
Siemens (2011), tai galéty biiti labai naudinga patirtis organizacijai, tad biity pravartu nuolat atlikti

tyrimus $ia tematika ir i$siaiskinti, kuo daugiau apie savo darbuotojus.

1.5 RySiy tarp vidinio prekés Zenklo raiSkos, jsipareigojimo organizacijai,
vidinio darbdavio prekés Zenklo patrauklumo ir asmens - organizacijos
atitikimo aptarimas

Siame poskyryje toliau aptariami, anks¢iau atliktos mokslinés literatiiros analizés aspektai
vidinio prekés zenklo raiSkos, jsipareigojimo organizacijai, vidinio darbdavio prekés zenklo
patrauklumo ir asmens - organizacijos atitikimo atzvilgiu, apraSant galimy rySiy tarp Siy kintamyjy
egzistavima.

Kalbant apie rys$j tarp vidinio prekés Zenklo raiskos ir jsipareigojimo organizacijai, galima
paminéti autoriy Anwer, Hussain ir Abbas (2020) atlikta tyrima bei jo rezultatus. Siame
moksliniame darbe buvo tirtas rySys tarp vidinio prekés zenklo raiSkos ir trijy skirtingy

jsipareigojimy organizacijai tipy: emocinio, tgstinio ir normatyvinio (4 pav.).
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4 paveikslas

Vidinio prekés Zenklo raiskos ir jsipareigojimo organizacijai modelis

Vidinio prekés Zenklo raiska

* Mokymai Isipareigojimas organizacijai
* Orientacinial, grupiniai
susitikimai ir instruktazai *  Emocinis 1sipareigo)jimas

= Vizyja * Testinis jsipareigojimas
* Esminés vertybés * Normatyvinis jsipareigojimas
*  Vidiné komunikacija
* Apdovanojimai

Saltinis: versta ir adaptuota darbo autorés pagal Anwer, Hussain ir Abbas (2020)

4 paveiksle, matomas Sio tyrimo konceptualusis modelis. Koreliacijos rezultaty analizé
parod¢ teigiama rysj tarp vidinio prekeés zenklo raiskos ir bendro darbuotojy jsipareigojimo. Buvo
nustatyta, jog rySys tarp vidinio prekés zenklo raiSkos ir darbuotojy jsipareigojimo lygio yra
stiprus. Vertinant kiekvieng organizacinio jsipareigojimo tipa atskirai, taip pat, pastebétas
teigiamas rySys. Pasak autoriy, tai atskleidzia, kad vidinis prekés Zenklo raiSka yra svarbus
prognozuojant darbuotojy jsipareigojimag organizacijai.

Autoriai Garas, Mahran ir Mohamed (2018) savo moksliniame straipsnyje apraso tyrimo
rezultatus, kuriame emocinis jsipareigojimas ir testinis jsipareigojimas atliko mediatoriaus
vaidmen] tarp vidinio prekés Zenklo raiskos ir prekés Zenklg palaikancio elgesio. Pasak autoriy,
atlikus statisting analize, paaiskéjo, jog vidinio prekés Zenklo raiska Siame tyrime turéjo didel;
poveikj tieck emociniam, tiek tgstiniam jsipareigojimui.

Kaur, Malhotra ir Sharma (2020) taip pat, atrado vidinio prekés zenklo raiSkos poveikj
vienam 1§ jsipareigojimo organizacijai tipy — emocinam jsipareigojimui. Pastarasis, jy tyrime
atliko mediatoriaus vaidmenj, tac¢iau Siame tyrime pateikta svarbiy jzvalgy, kad biity galima
rekomenduoti, jog vidinio prekés Zenklo raiska daro jtakg darbuotojy emociniam jsipareigojimui.
Be to, pasak autoriy, Sis tyrimas rodo, kad siekiant sukurti darbuotojy emocinj jsipareigojima,
labai svarbu skirti pakankamai démesio vidinio prekés Zenklo raiskai, tam, kad darbuotojai biity
gerai supazindinti su tinkamomis Ziniomis, jgiidZiais ir geb¢jimais.

Autoré Binu Raj (2022), sieké iStirti tiesioginj ry§j tarp vidinio prekés zenklo raiskos ir

trijy jsipareigojimo organizacijai tipy atskirai. Jos tyrimo rezultatai patvirtino ankstesniy tyrimy
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iSvadas, jog vidiné komunikacija turi reikSmingg teigiamg poveikj emociniam ir normatyviniam
jsipareigojimui, nors t¢stiniam jsipareigojimui toks poveikis nepastebétas.

Kalbant apie vidinio prekés Zenklo raiSkos, kaip mediatoriaus vaidmenj, Yu (2022) atliko
tyrima, kuriame vidinio prekés zenklo raiSka buvo tarpininkas tarp organizacijos orientacijos ]
prekeés zenkla ir prekés Zenklo veiklos rezultaty. Tarpininkaujantis vaidmuo buvo reikSmingas ir
sustiprino rysj tarp abiejy kintamyjy. Tuo tarpu, Liua, Kob ir Chapleo (2017), greta savo tyrimo,
atliko papildoma interviu su jmoniy atstovais ir jy teiginiai patvirtino, kad vidiné komunikacija
leidzia organizacijoms ugdyti savo darbuotojy supratimg apie prekés zenklo pazadg, o tai savo
ruoztu motyvuoja darbuotojus elgtis pagal prekés Zenklo pazada bendraujant su kitomis
organizacijomis.

Sharma ir Kamalanabhan (2012) savo straipsnyje tvirtina, jog vidin¢ komunikacija turi
jtakos darbuotojy identifikavimosi su savo organizacija laipsniui ir jy nusiteikimui remti
organizacijg bei teigia, kad jmonés praneSimai, tokie kaip: organizacijos misijos ir vizijos
pristatymas ar darbuotojams teikiamy privalumy iSskyrimas, yra perduodami darbuotojams per
vidinés komunikacijos kanalus, siekiant daryti poveikj darbuotojy pozitiriui. Herstein ir kt. (2008)
aptaria tai, kad apie formaliis vidinés komunikacijos kanalai, tokie kaip - susirinkimai, metinés
ataskaitos aptarimai, vidaus zurnalai ir neformaliis kanalai - specialiis renginiai ir bendravimas
akis ] akj, padeda organizacijoms sukurti stipry organizacijos darbdavio prekés Zenklo jvaizdj tarp
darbuotojy.

Rodrigues ir Sousa (2024), viename naujesniy Sios tematikos moksliniy darby, sieké istirti
bendrg vidinio darbdavio prekés zenklo patrauklumo ir vidinio prekés Zenklo raiSkos dimensijy
vaidmen] jsipareigojimui organizacijai, motyvacijai ir pasitenkinimui darbu. Visos Siame
straipsnyje iSkeltos hipotezés buvo patvirtintos, todél teigiama, kad buvo irodytas teigiamas
tiesioginis rySys tarp apjungty vidinio darbdavio prekés zenklo patrauklumo ir vidinio prekés
zenklo raiskos dimensijy, ir jsipareigojimo organizacijai.

Tuo tarpu, Liua, Kob ir Chapleoc (2017) tyrimo tikslas buvo pagilinti supratima, kaip
vidinio prekés Zenklo raiska daro jtaka darbuotojy indéliui j jy organizacijos prekes Zenklo kiirima.
Tuo paciu, jie tyré ir tiesioginj rysj tarp suinteresuoty Saliy — darbuotojy, orientacijos ] prekés
zenklg ir vidinio prekés zZenklo raiSkos mechanizmy. Gauti tyrimo rezultatai patvirtino autoriy
i8keltg hipotezg, kad orientacija | prekés Zenklg turi teigiama poveikj vidinio prekés Zenklo raiskos

mechanizmams.

Autoriai Azhar, Rehman, Majeed ir Bano (2024), savo straipsnyje analizavo darbdavio
prekés zenklo patrauklumo ir jsipareigojimo organizacijai rySius. Pagal pateiktas dimensijas,

galima nustatyti, kad tiriamas yra vidinis darbdavio prekés Zenklo patrauklumas. Jy konceptualusis
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modelis (4 pav.) yra kur kas platesnis ir apima darbdavio prekés zenklo lojaluma, darbuotojy
iSlaikyma, organizacijos veiklos rezultatus bei tarpdalykinés komunikacijos aspektus. Taciau i§
§io tyrimo, matoma, jog egzistuoja tiesioginis rySys tarp vidinio darbdavio prekés zenklo
patrauklumo ir jsipareigojimo organizacijai. 5 paveiksle, pateikiamas S§iy autoriy darbo

konceptualusis modelis.

5 paveikslas

Rysj tarp vidinio darbdavio prekés zZenklo patrauklumo ir jsipareigojimo organizacijai
pagrindziantis modelis

Vidinio darbdavio
prekés zenklo Tarpdatyking
patrauklumas komunikacija

Darbo — gyvenima

balansas
Sveika darbo Eﬂﬂf““’j“
. iilaikymas
atmosfera Isipareigojimas :
organizacijai
Mokymai ir pléira
Etika ir
korporatyving Lojalumas darbdavio )
socialing atsakomybé prekés Zenklu
Organizacijos
veiklos rezultatai

Atlyginimas ir Kifos
naudos

Saltinis: versta ir adaptuota darbo autorés pagal Azhar, Rehman, Majeed ir Bano (2024)

Siame modelyje (5 pav.) matomas platesnis tyrimo autoriy tikslas ir galimos tolimesnés
$io magistro baigiamojo darbo tyrimo kryptys. Norint aptarti rysj tarp vidinio darbdavio prekés
zenklo patrauklumo ir jsipareigojimo organizacijai, pagal atlikta, autoriy Azhar ir kt. (2024),
tyrima, matoma, jog konstrukty validumas patvirtintas reikiama Cronbach alfa reikSme ( > 0,7),
o tyrimo rezultatai parodo teigiamus ir reikSmingus rySius tarp vidinio darbdavio prekés zenklo
patrauklumo dimensijy, ir jsipareigojimo organizacijai. Toks tyrimas turi didel¢ reikSme,
zmogiskyjy istekliy valdymo kontekste, kuriame nagrinéjamos Sios dimensijos: darbo ir
asmeninio gyvenimo balansas, etika, mokymai, darbo atmosfera bei atlyginimas, ir jy jtaka

organizacijos veiklos rezultatams.
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Tokio rySio egzistavimui antrina ir Vaijayanthi, Roy, Shreenivasann ir Srivathsan (2011),
savo straispnyje atlike tyrimg ir nustatg, jog egzistuoja rySys (nors ir nedidelis) tarp vidinio
darbdavio prekés Zzenklo patrauklumo ir trijy skirtingy jsipareigojimo organizacijai risiy. Savo
tyrimo ribotumg jie apibrézia tuo, jog tyrime nebuvo atsizvelgta | asmenines moralés normas,
kurios taip pat lemia jsipareigojimg ir kurios, kai yra nustatytos, daro stabilig, ilgalaike jtaka.

Schwaiger ir Zehrer (2022), savo tyrime atrado ry$j, bet ne tarp visy vidinio darbdavio
prekés Zenklo patrauklumo dimensijy ir jsipareigijimo organizacijai. Pasak jy tyrimo, rySys buvo
stipriausias tarp teigiamos darbo atmosferos ir emocinio jsipareigojimo.

Autoriai Almacik ir Alniagik (2012), savo moksliniame darbe sieké iStirti, kurios
darbdavio prekés zenklo dimensijos tur¢jo didziausig reikSme vertinant darbdavio patraukluma.
Tyrimo rezulatai parodé¢, kad yra reikSmingy skirtumy tarp darbdavio patrauklumo dimensijy
suvokiamos svarbos lygiy, susijusiy su respondenty lytimi, taip pat ir nuo amziaus skirtumo.
Paaiskéjo, jog vyresni darbuotojai yra labiau linke vertinti darbdavius, kurie gamina aukstos
kokybés ir inovatyvias paslaugas bei yra orientuoti j klientus.

Tanwar (2017), atliko mokslinj tyrima, kuriame sieké iSsiaiSkinti rysj tarp vidinio
darbdavio prekés zenklo patrauklumo ir jsipareigojimo organizacijai, taciau pasirinko kitokj
konstruktg — t.y. tyré Sias vidinio darbdavio prekés Zenklo patrauklumo dimensijas: ekonoming,
vystymosi, socialing ir jvairovés vertes. DidZiausig vert¢ rySiui su jsipareigojimu organizacijai,
pasak Sio tyrimo rezultaty, jgavo vystymosi bei ekonominés vertés.

Sharma, Rana, Jain ir Sharma (2020) moksliniame darbe, taip pat, atliko panasy tyrimg ir
gavo rezultatus, teigiancius, jog pasiektas reikSmingas ir teigiamas rySys tarp vidinio darbdavio
prekés zenklo patrauklumo dimensijy ir jsipareigojimo organizacijai. Tuo paciu, atrasta ir tai, kad

pats vidinio prekés Zenklo raiSka reikSmingai prognozuoja jsipareigojimo organizacijai stipruma.

Gaye ir Findikli (2014) savo moksliniame straipsnyje aprasé rysj tarp vidinio prekés zenklo
raiskos ir asmens — organizacijos atitikimo. Jie teige, jog jvairiuose tyrimuose pabréziama asmens
ir organizacijos atitikimo sgvoka, kuri reiskia suderinamuma tarp darbuotojy asmeniniy vertybiy
ir organizacijos bei prekés zenklo vertybiy, atsizvelgiant j darbuotojy suvokimg. Savo darbe
autoriai iSkélé hipoteze, kad asmens ir organizacijos atitikimas tarpininkauja rysiui tarp vidinio
prekés zenklo raiskos ir organizacinio pilietiSkumo elgsenos. Pasak autoriy, tyrimo rezultatai
parod¢, kad vidinio prekés Zenklo raiSka tur¢jo reikSmingg rySj su asmens — organizacijos
atitikimu.

Kaur ir Kaur (2021) atliko tyrima, kuriame aiskinosi vidinio prekés Zenklo raiskos rysj tarp
jsipareigojimo vidiniam prekés Zenklui, pilietiSko elgesio prekés Zenklo atzvilgiu ir darbuotojy
ketinimo likti organizacijoje, tarpininkaujant asmens — organizacijos atikikimui. Tyréjai jtrauké
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keturias vidinio prekés zenklo raiSkos praktikas, t. y. mokymy programa, orientacing programa,
grupinius susitikimus ir kasdien;j instruktaza, kaip pirmos eilés veiksnius del didelés koreliacijos
tarp jvairiy praktiky. Pasak autoriy, rezultatai parodé¢, kad koreliacijos modelis tarp kintamyjy yra
pastovus hipotetiniais rysiais, t. y. vidinio prekés Zenklo raiSka statistiSkai teigiamai susijusi su

asmens ir organizacijos suderinamumu ir kitais kintamaisiais.

Toliau, kalbant apie asmens — organizacijos atitikima, galima paminéti, jog Matanda ir
Ndubisi (2013) tvirtina, jog kartu su ankstesniais tyrimais, jy straipsnyje aptariamas asmens —
organizacijos atitikmuo apima suderinamumg tarp atskiro darbuotojo ir organizacijos vertybiy.
Autoriai taip pat, teigia, kad rySys tarp orientacijos j vidinj klienta — darbuotoja, vidinio prekes
zenklo raiSkos ir ketinimo pasilikti organizacijoje, gali biiti tarpininkaujamas asmens ir
organizacijos suderinamumo. Jie aptaria, kad darbuotojo ir organizacijos vertybiy suderinamumo
lygis arba kultira gali padéti perduoti teigiamg vidinio prekés zenklo raiSkos ir orientacijos ]
darbuotojus poveikj darbuotojy palankiems elgsenos ketinimams. Tanwar ir Kumar (2019)
aiSkina, kad vidinio darbdavio prekés zenklo patrauklumas padeda padidinti jy asmens -
organizacijos atitikmenj, kai jie suvokia, kad jy vertybés ir geb¢jimai atitinka organizacijos
vertybéms ir reikalavimams. Taip pat autoriai pabrézia, kad jy straipsnio studijos metodas buvo
naudojamas siekiant nustatyti svarbg tarp asmens - organizacijos atitikimo, didinant Zinomuma
tarp biisimy darbuotojy. Tyrimo tikslas buvo iSanalizuoti kiekybinius §ios srities tyrimus ir iStirti
asmens - organizacijos atitikmens vaidmenj iSsiaiSkinant, ar tai turi reikSmés, kuomet darbuotojai
organizacijg renkasi, kaip geriausig vietg dirbti ir Sio tyrimo rezultatai parodé rysj tarp darbdavio
prekés zenklo patrauklumo dimensijy, asmens - organizacijos atitikimo ir pasirinkimo dirbti
organizacijoje. Tuo tarpu, Ghielen, De Cooman ir Sels (2021) savo tyrime atrado gana stipry
teigiamos krypties ry$j tarp asmens — organizacijos atitikimo ir tam tikry darbdavio patrauklumo

dimensijy.

Jehanzeb ir Mohanty (2018) savo straipsnyje tyré asmens — organizacijos atitikimo
moderuojant] ry$j tarp pasitenkinimo darbu ir jsipareigojimo organaizacijai. Tyrimo eigoje pateikti
rezultatai jrodo, kad asmens - organizacijos atitikimas turi moderuojant] poveikj rySiui tarp
pasitenkinimo darbu ir jsipareigojimo organizacijai, o asmens - organizacijos atitikimo
moderacinio poveikio rezultatai visiskai atitinka panasius anksciau atliktus tyrimus.

Jehanzeb (2020) atliko dar vieng panasy tyrima, kuriame asmens — organizacjos atitikmuo
atliko moderatoriaus vaidmenj tarp jsipareigojimo organizacijai ir pilietisko elgesio jai. Siuo
atveju rezultatai parode, kad yra asmens - organizacijos tinkamumas turi moderuojantj poveikj
rysiui tarp jsipareigojimo organizacijai ir pilietisko elgesio organizacijos atzvilgiu. Siame tyrime

35



imtis buvo suskirstyta | zemo ir aukSto asmens - organizacijos atitikimo grupes ir rySys tarp
organizacinio jsipareigojimo ir pilietiSko elgesio organizacijos atzvilgiu yra stipresnis auksto
asmens - organizacijos atitikimo grupéje ir silpnesnis - zemo atitikimo grupéje. Tai jrodo, kad
aukStas asmens - organizacijos atitikimas moderuoja, jsipareigojimo organizacijai ir pilietiSko
elgesio organizacijos atzvilgiu, rysj.

Autoriai Pattnaik, Mishra ir Tripathy (2023) savo tyrime siek¢ istirti rySius tarp darbuotojy
suvokiamo organizacijos palaikymo, asmens — organizacijos atitikimo ir jsipareigojimo
organizacijai. Remiantis i§ Indijos gamybos jmoniy respondenty surinktais duomenimis, tyrime
1Srysk¢jo, kad darbuotojai, kurie suvokia, jog jy vertybés atitinka organizacijy, kuriose jie dirba,
pasizymi didesniu jsipareigojimu organizacijai. Siekiant patikrinti hipoteze, dél asmens —
organizacijos atitikimo moderuojancio poveikio, rysiui tarp darbuotojy suvokiamo organizacijos
palaikymao ir jsipareigojimo organizacijai, buvo atlikta dviejy pakopy hierarchiné regresiné analizé
ir buvo nustatyta, kad asmens — organizacijos atitikimo moderuojantis rySys yra labai reikSmingas.

Taciau moderuojantis asmens - organizacijos atitikimo poveikis, po kol kas sulauké
palyginus mazai démesio, tikriausiai dél to, kad, kaip manoma, Sis poveikis yra sunkiau
pastebimas, dé¢l organizacijos ir asmens vertybiy skirtumy, juos neaiskiai identifikuojant arba dél
vertybiy vertinimo priemoniy trikumo. Nepaisant to, Siuo laikotarpiu, didéja susidoméjimas
tyrinéti, asmens — organizacijos atitikmens moderuojantj poveikj rezultatams (Kosfeld ir Siemens,
2011).

Apibedrinant poskyrj, kuriame apraSomi rySiai tarp kintamyjy, galima teigti, jog atlikty
mokslininky tyrimy rezultaty analizé atskleidé tendencijas, kurios jrodo, jog egzistuoja rysys tarp
vidinio prekés Zenklo raiSkos ir jsipareigojimo organizacijai, nes jos pagalba darbuotojams
lengviau sekasi suprasti organizacijos vertybes. Kaip tarpininkas, ¢ia didele svarba gali jgauti ir
vidinio darbdavio prekés Zzenklo patrauklumas, kadangi palankesnis darbuotojy poziiiris ]
darbdavj, gali nulemti didesnj polinkj jsipareigoti organizacijai. Taip pat, remiantis Tanwar ir
Kumar (2019), paaisSkéjo, kad asmens — organizacijos atitikmuo gali turéti ry$j, su tuo, kaip
darbuotojas priima vidinio prekeés zenklo raiskos priemonémis gaunama informacijg apie darbdavj
ir, kokj poveikj tai turi jsipareigojimui organizacijai. Be to, remiantis mokslininky tyrimy
rezultatais, kaip jau minéta, galima teigti, jog pravartu stebéti esamy ir biisimy darbuotojy asmens
— organizacijos verybiy suderinamima, nes tai gali turéti jtakos, ar darbuotojai noriai jsipareigos
organizacijai ir, ar liks joje dirbti ilgesnj laika. Sis aspektas yra itin svarbus, siekiant i§laikyti

naudingus ir talentingus darbuotojus organizacijoje.

Apibendrinant visg teorinio skyriaus dalj, galima pasakyti, kad darbdavio prekés Zenklo

patrauklumas yra svarbus veiksnys organizacijai. Kadangi darbdavio prekés zenklo patrauklumas
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yra skirstomas ] vidinj bei iSorinj, Zmogiskyjy iStekliy specialistui pravartu pasidométi tiek vieno,
tiek kito esminiais skirtumais. ISnagrinéjus moksliniuose straipsniuose pateikta medziagg ir tyrimy
rezultatus, galima teigti, jog vidinio darbdavio prekés zZenklo patrauklumo dedamyjy visuma
padeda organizacijoms sukurti gerai vertinamo darbdavio statusg ir gali biiti laikoma strategine
priemone organizacijos konkurencingumui didinti. Taip pat, kalbant apie vidinio prekés Zenklo
raiska, galima paminéti, kad tai yra pagrindiné priemong¢, orientuota j tai, kad darbuotojai suprasty
darbdavio prekés Zenklo tikslus, misijg, vertybes ir strategija. Tinkamas vidinio prekés zenklo
raiSkos naudojimas, padeda darbuotojams geriau perprasti ir jsisgmoninti organizacijos
perduodams naudas ir dalintis su darbuotojais organizacinémis vertybémis. Toliau, aptariant
isipareigojima organizacijai, svarbu pabrézti, kad zmogiskyjy iStekliy specialistui didziausia verte
turéty kurti emocinis jsipareigojimas, kuomet darbuotojai lieka dirbti organizacijoje, nes ja gerbia,
palaiko ir siekia bendry tiksly. O rySiui bei santykiui tarp darbuotojo ir organizacijos didele
reikSme turi asmens — organizacijos atitikimas, t.y. suderinamumo lygis tarp darbuotojo ir
organizacijos kultiiros bei vertybiy. Siuo aspektu, galima pasakyti, kad gerai organizacijoje
besijauciantis ir savo vertybémis joje pritampantis darbuotojas, daznai jaucia didesnj

pasitenkinimg darbu bei didesn] jsipareigojima organizacijai.
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2. EMPIRINE VIDINIO PREKES ZENKLO RAISKOS, VIDINIO
DARBDAVIO PREKES ZENKLO PATRAUKLUMO, JSIPAREIGOJIMO
ORGANIZACIJAL IR ASMENS - ORGANIZACIJOS ATITIKIMO RYSIU

TYRIMO METODOLOGIJA

Siame skyriuje bus pateikta vidinio prekés Zenklo raiskos, vidinio darbdavio prekés Zenklo
patrauklumo, jsipareigojimo organizacijai, ir asmens - organizacijos atitikimo rySiy tyrimo
metodologija. Aptarti ir pagristi tyrime naudojami konstruktai; apraSyti — pirmas ir antras tyrimo
etapai; suformuluoti: abiejy tyrimo etapy tyrimo tikslai, uzdaviniai ir hipotezés bei pateikti -
konceptualusis bei adaptuotas tyrimo modeliai. Taip pat, apraSyti tyrimui parinkti: tyrimo pobidis,

metodas, instrumentas; tyrimo imtis ir tyrimo duomeny analizés metodai.

2.1 Pirmojo tyrimo etapo konceptualusis tyrimo modelis, tyrimo tikslas,
uzdaviniai ir hipotezés

Siame poskyryje pateikiamas pirmajamae etape pasirinktas konceptualusis tyrimo modelis

bei suformuluoti: tyrimo tikslas, uzdaviniai bei iSkeltos pagrindinés ir dalinés hipotezés.

Tyrimo tikslas - nustatyti vidinio prekés zenklo raiskos poveikj darbuotojy emociniam,
testiniam ir normatyviniam jsipareigojimui organizacijai, medijuojant vidinio darbdavio prekés

zenklo patrauklumui ir moderuojant asmens — organizacijos atitikmeniui.

Tyrimo uZdaviniai:

1. Atliekant respondenty anketing apklausa, iSsiaiskinti, kaip Lietuvos jmoniy darbuotojai vertina
savo organizacijos vidinio prekés zenklo raisSka, vidinio darbdavio prekés zenklo patraukluma,
asmens — organizacijos atitikimg ir jsipareigojima organizacijai.

2. Pagal respondenty demografines charakteristikas nustatyti statistiSkai reikSmingus vertinimy
skirtumus, pagal lytj, amziy, iSsilavinimg, darbo sektoriy, organizacijos dydj, darbo stazg
organizacijoje bei pavaldiniy turé¢jimg arba neturéjima.

3. Nustatyti vidinio prekés Zenklo raiskos poveikj atskiroms jsipareigojimo organizacijai
dimensijoms (emocinis jsitraukimas, t¢stinis jsitraukimas ir normatyvinis jsitraukimas).

4. Nustatyti ar vidinio darbdavio prekés zenklo patrauklumas medijuoja rysj tarp vidinio prekés
zenklo raiskos ir atskiry jsipareigojimo organizacijai dimensijy (emocinio jsitraukimo, testinio
jsitraukimo ir normatyvino jsitraukimo).

5. Nustatyti ar asmens — organizacijos atitikimas moderuoja rysj tarp vidinio prekés zenklo
raiSkos ir atskiry jsipareigojimo organizacijai dimensijy (emocinio jsitraukimo, testinio

jsitraukimo ir normatyvino jsitraukimo) bei tarp vidinio darbdavio prekés zenklo patrauklumo
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ir atskiry jsipareigojimo organizacijai dimensijy (emocinio jsitraukimo, testinio jsitraukimo ir

normatyvino jsitraukimo).

Tyrimo hipotezés. Remiantis teorinéje darbo dalyje atlikta moksliniy Saltiniy analize ir
Sio magistro darbo poskyryje, kuriame aprasomi rysiai tarp kintamyjy, pagristomis ziniomis, toliau
keliamos pagrindinés tyrimo hipotezés. Pagrindinés i§ jy - pazymétos konceptualaus modelio
paveiksle (6 pav.).

Pirmoji hipotezé — H1 formuluojama, atsizvelgiant j autoriy Yu (2022), Sharma ir
Kamalanabhan (2012), Herstein ir kt. (2008) atliktus tyrimus ir jy rezultatus. Pasak jvairiy autoriy,
atskiri vidinio prekés zenklo raiSkos elementai ir priemonés padeda darbuotojams geriau pazinti
ir suprasti darbdavio prekés Zzenkla, jo identiteta bei vertybes, o tinkama komunikacija su
darbuotoju sustiprina ry$i su organizacija. Nors Kaur, Malhotra ir Sharma (2020) ir Binu Raj
(2022) bendrai pagrindé, kad rySys egzistuoja biitent su emociniu jsipareigojimo organizacijai
lygmeniu, tuo tarpu Rodrigues ir Sousa (2024) bei Burmann ir Zeplin (2005) pateiké empiriniy
jrodymy apie rysj tarp vidinio prekés Zenklo raiSkos ir bendro darbuotojy jsipareigojimo
organizacijai. Sharma ir kt. (2020) savo tyrimo rezultatais dar pagrindzia tai, kad vidinio prekeés
zenklo raiSka gali prognozuoti, kaip stipriai darbuotojai jsipareigos organizacijai. Tod¢l, Siame

magistro darbe keliama tokia hipotezé - H1:

H1: Stipresné (silpnesné) vidinio prekés zenklo raiska (X) stiprina (silpnina):
a) emocinj jsipareigojima organizacijai (Y1);
b) testinj jsipareigojima organizacijai (Y2);

¢) normatyvinj jsipareigojima organizacijai (Y3).

Staniec ir Kalinska-Kula (2021), savo mokslinio darbo tyrime i§kélé hipoteze apie tai, kad
vidinio prekés zenklo raiska ir jos priemonés, nukreiptos i darbuotojus, turi didziulj poveikj tam,
kaip darbuotojai priima darbdavio sitiloma privalumy ir naudy paket. Siame tyrime buvo
patvirtintas reikSmingas rySys tarp kintamyjy, dél ko, galima teigti, kad vidinio prekés zenklo
raiSka gali nulemti tai, kaip darbuotojas vertina gaunamas naudas bei atmosfera, t.y. - vidinio

darbdavio prekes Zenklo patraukluma. Tod¢l Siame magistro darbe keliama antroji hipotez¢ — H2.

H2: Stipresné (silpnesné) vidinio prekés zenklo raiska (X) stiprina (silpnina) vidinio darbdavio

prekés Zzenklo patrauklumag (M).

Kunerth ir Mosley (2011), atlikdami tyrima, kalbant apie darbdavio prekés zenklo

iniciatyvy poveikj, teigé, kad investicijos | organizacijos darbdavio prekés Zenkla, smarkiai
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pagerino jos geb¢jima pritraukti, jtraukti ir iSlaikyti pagrindinius talentus. Taigi, galima teigti, jog
pakankamos pastangos tinkamai palaikyti vidinio prekés Zenklo raiSka, padeda sukurti palankesnj
pozitrj | darbdavj ir aiSkiau suprasti organizacijos kulttra, dél ko darbuotojai linkg pasilikti
organizacijoje, kurios misijg supranta. Taip pat, kaip minéjo Staniec ir Kalinska-Kula (2021) bei
Alniagik ir Almagik (2012), vidinio prekés zenklo raiskos palaikymas ir skirtingy darbdavio naudy
dimensijy akcentavimas organizacijoje daro jtakg darbuotojo suvokiamai vertei ir darbdavio
bendram patrauklumui, tokiu biidu didindamas darbuotojy priklausomybés jausma organizacijai

bei jy jsipareigojimo lygj. Todél Siame darbe keliama mediatoriaus hipotez¢ — H3.

H3: Vidinio darbdavio prekés zenklo patrauklumas (M) medijuoja rysj tarp vidinio prekés zenklo
raiskos (X) ir:

a) emocinio jsipareigojimo organizacijai (Y1);

b) testinio jsipareigojimo organizacijai (Y2);

¢) normatyvinio jsipareigojimo organizacijai (Y3).

ISnagringjus autoriy Azhar ir kt. (2024), Vaijayanthi ir kt. (2011); Schwaiger ir Zehrer
(2022), Tanwar (2017), Sharma ir kt. (2020) straipsniuose atliktus tyrimus, atrasta, kad vidinio
darbdavio prekés Zenklo patrauklumas bei atskiros jo dimensijos turi teigiamg rySj su
isipareigojimu organizacijai, bei su jo atskiromis dimensijomis. Tod¢l, remiantis $iais tyrimais ir

Jy rezultatais, keliama ketvirta tyrimo hipotezé H4.

H4: Stipresnis (silpnesnis) vidinio darbdavio prekés zenklo patrauklumas (M) stiprina (silpnina)
darbuotojy:

a) emocinj jsipareigojima organizacijai (Y 1);

b) testinj jsipareigojima organizacijai (Y2);

¢) normatyvinj jsipareigojima organizacijai (Y3).

Tolimesnés tyrimo hipotezes keliamos, remiantis teorinéje darbo dalyje aptartais Gaye ir
Findikli (2014) ir, Kaur ir Kaur (2021) atliktais tyrimais, kuomet autoriai i$siaiskino, jog vidinio
prekés zenklo raiska turi teigiama rySj su asmens — organizacijos atitikimu, o autoriai Matanda ir
Ndubisi (2013) bei Tanwar ir Kumar (2019) uZztvirtino, kad darbuotojo ir organizacijos vertybiy
atitikimas gali padéti perduoti teigiamg vidinio prekés Zenklo raiSkos poveikj darbuotojams bei
sustiprinti teigiamg pozitrj | darbdavj. Jehanzeb ir Mohanty (2018), Jehanzeb (2020), Pattnaik ir
kt. (2023) savo tyrimuose iSbandé asmens — organizacijos atitikimo, kaip moderatoriaus rysj tarp
nepriklausomo kintamojo ir jsipareigojimo organizacijai, ir paaiskéjo, jog moderuojantis poveikis

Siuose tyrimuose buvo labai reikSmingas. Tad, atsizvelgiant j anksciau atlikty tyrimy rezultatus, ir
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siekiant plétoti naujas tyrimy kryptis, Siame magistro darbe keliamos dar dvi — moderatoriaus -

hipotezés HS ir H6.

HS: Asmens — organizacijos atitikimas (W) moderuoja ry$j tarp vidinio prekés zenklo raiskos (X)

1r:

a) emocinio jsipareigojimo organizacijai (Y1);

b) testinio jsipareigojimo organizacijai (Y2);

¢) normatyvinio jsipareigojimo organizacijai (Y3).

H6: Asmens — organizacijos atitikimas (W) moderuoja ry$j tarp vidinio darbdavio prekés zenklo

patrauklumo (M) ir:

a) emocinio jsipareigojimo organizacijai (Y1);

b) testinio jsipareigojimo organizacijai (Y2);

¢) normatyvinio jsipareigojimo organizacijai (Y3).

Taigi, atlikus vidinio prekés Zenklo raiskos, vidinio darbdavio prekés zenklo patrauklumo,

Jsipareigojimo organizacijai ir asmens — organizacijos atitikmens literatiros analizg, iSaiskéjo, kad

aptarti kintamieji gali biiti tiriami kartu ir rySiai tarp jy galimai pasitvirtins arba turés bent nezymia

reikSmg¢. Pasitelkiant konceptualaus modelio Sablong numeriu - 15, pagal Hayes (2013), Siam

magistro darbui pritaikytas, grafinis konceptualaus modelio pavaizdavimas pateikiamas 6

paveiksle.

6 paveikslas

Konceptualusis tyrimo modelis

VIDINIO DARBDAVIO PRE KES
ZENKLO PATRAUKLUMAS
{angl. Internal Emplover Brand)

a4

Mo H3

H2 ./

#

VIDINIO PREKES ZENKLO

ASMENS — ORGANIZACIJOS
ATITIKIMAS
(angl. Person — Organisation Fii)

. H5.7 ue w

EMOCINIS ISIPAREIGOJIMAS
ORGANIZACIJAI
(angl. Affective Commitment)

TESTINIS ISIPAREIGOJIMAS

RAISKA
(angl. Internal Branding)

X

H1

ORGANIZACIJAI
(angl. Continuance Commitment)

NORMATYVINIS ISIPAREIGOJIMAS
ORGANIZACIJAI
(angl. Normative Commitment)

Saltinis: sudarytas darbo autorés, pagal darbe naudota literatiirg

Y1

Y2

Y3
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Pagal 6 pav. sudaryta konceptualyjj; modelj ir literatiros analizéje rastus, darbe parinkty -
priklausomo ir nepriklausomo kintamyjy bei mediatoriaus ir moderatoriaus konstruktus,

tolimesniuose §io darbo etapuose bus vykdomas tyrimas, rySiams tarp jy nustatyti.

2.2 Antrojo tyrimo etapo adaptuotas tyrimo modelis, pakoreguotas tyrimo
tikslas, papildyti uzdaviniai ir hipotezés

Siame poskyryje pateikiamas antrajame tyrimo etape sukurtas adaptuotas tyrimo modelis

bei naujai suformuluotas tyrimo tikslas, papildyti uzdaviniai bei iSkeltos papildomos hipotezés.

Pakoreguotas tyrimo tikslas - nustatyti vidinio prekés zenklo raiSkos ir asmens —
organizacijos atitikimo poveikius darbuotojy emociniam, testiniam ir normatyviniam

jsipareigojimui organizacijai, medijuojant vidinio darbdavio prekés Zenklo patrauklumui.

Pakoreguoti ir papildyti tyrimo uzdaviniai:

1. Atliekant respondenty anketing apklausg, i$siaiskinti, kaip Lietuvos jmoniy darbuotojai
vertina savo organizacijos vidinio prekés zenklo raiska, vidinio darbdavio prekés Zenklo
patraukluma, asmens — organizacijos atitikimg ir jsipareigojima organizacijai.

2. Pagal respondenty demografines charakteristikas nustatyti statistiSkai reikSmingus
vertinimy skirtumus, pagal lytj, amziy, i$silavinima, darbo sektoriy, organizacijos dydj,
darbo staza organizacijoje bei pavaldiniy turéjimg arba neturéjima.

3. Noustatyti vidinio prekés Zenklo raiSkos poveikj atskiroms jsipareigojimo organizacijai
dimensijoms (emocinis jsitraukimas, testinis jsitraukimas ir normatyvinis jsitraukimas).

4. Nustatyti asmens — organizacijos atitikimo poveikj atskiroms jsipareigojimo organizacijai
dimensijoms (emocinis jsitraukimas, tgstinis jsitraukimas ir normatyvinis jsitraukimas).

5. Nustatyti ar vidinio darbdavio prekés Zenklo patrauklumas medijuoja rysj tarp vidinio
prekés zenklo raiSkos ir atskiry jsipareigojimo organizacijai dimensijy (emocinio
jsitraukimo, testinio jsitraukimo ir normatyvino jsitraukimo).

6. Nustatyti ar vidinio darbdavio prekés Zenklo patrauklumas medijuoja rysj tarp asmens —
organizacijos atitikimo ir atskiry jsipareigojimo organizacijai dimensijy (emocinio

jsitraukimo, testinio jsitraukimo ir normatyvino jsitraukimo).

Papildytos tyrimo hipotezés. Pasikeitus tyrimo koncepsijai ir sukiirus adaptuotg tyrimo
modelj (7 pav.), buvo iskeltos papildomos tyrimo hipotezés. Modelio pasikeitimas atsispindéjo tik

perkélus moderatoriy: asmens — organizacijos atitikimg j X2 pozicija, todé¢l hipotezés: Hla,b,c;
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H2; H3a,b,c ir H4a,b,c yra tinkamos ir naujai sukurtam adaptuotam tyrimo modeliui. Siame

modelyje toliau nebebus nagrin¢jamos moderatoriaus hipotezés HS5a,b,c ir H6a,b,c.

7 paveikslas

Adaptuotas tyrimo modelis

5
]

VIDINIO DARBDAVIO PREKES
ZENKLO PATRAUKLUMAS
fangl. Internal Employer Brand)

H2 .-

-
-

", H&abc
NN
N

Haabc g

) \\
" . H4b
. \
.

.. H4a

.
u

EMOCINIS ISIPAREIGOJIMAS

ORGANIZACIJAI Y1
VIDINIO PREKES ZENKLO (angl. Affective Commitment)
RAISKA .
(angl. Internal Branding) n
TESTINIS ISIPAREIGOJIMAS
X1 ' ORGANIZACIJAI Y2
2 (angl. Continuance Commitment)
ASMENS — ORGANIZACIJOS
ATITIKIMAS =
(angl. Person — Organisation Fit) NORMATYVINIS ISIPAREIGOJIMAS
ORGANIZACIJAI Y3
X2 (angl. Normative Commitment)

Saltinis: sudarytas darbo autorés, pagal darbe naudota literatiirg

Literatiiros Saltiniuose, aptariama, kad asmens - organizacijos atitikimas yra labai svarbus
darbdavio prekés zenklo patrauklumui, nes jis parodo, kaip organizacijos pasitlymai atitinka
individualius darbuotojo poreikius, o tai galiausiai lemia didesnj jsitraukimg ir patrauklumag
darbdavio prekés zenklo atzvilgiu. Ghielen, De Cooman ir Sels (2021) savo tyrime nustaté, jog
asmens — organizacijos atitikimas yra stipriai teigiamai susij¢s su darbdavio patrauklumu. Todél

keliama nauja hipotezé H7.

H7: Stipresnis (silpnesnis) asmens — organizacijos atitikimas (X2) stiprina (silpnina) vidinio

darbdavio prekés Zenklo patrauklumg (M).

Tanwar ir Kumar (2019) iStyré, jog vidinio darbdavio prekés Zenklo patrauklumas padeda
darbuotojams nuspresti, ar jie tinka biiti organizacijoje, atsizvelgiant | jy vertybes ir asmeninius
igiidzius. Jy atlikto tyrimo rezultatai parodé rySi, kuomet darbuotojai renkasi pasilikti dirbti
organizacijoje, jei jy vertybés sutampa su organizacijos vertybémis ir tam tikromis darbdavio

prekeés zenklo patrauklumo dimensijomis. Tod¢l keliama nauja antroji mediatoriaus hipotezé HS.
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H8: Vidinio darbdavio prekés zenklo patrauklumas (M) medijuoja ryS] tarp asmens —
organizacijos atitikimo (X2) ir:

a) emocinio jsipareigojimo organizacijai (Y1);

b) testinio jsipareigojimo organizacijai (Y2);

¢) normatyvinio jsipareigojimo organizacijai (Y3).

Kadangi moksliniky Pattnaik, Mishra ir Tripathy (2023) tyrime iSryskéjo, jog darbuotojai,
suvokiantys organizacijy, kuriose jie dirba, ir savo vertybiy suderinamuma, turi tendencijg labiau

jsipareigoti organizacijai, keliama dar viena hipotezé¢ H9.

H9: Stipresnis (silpnesné) asmens — organizacijos atitikimas (X2) stiprina (silpnina):
a) emocin] jsipareigojima organizacijai (Y 1);
b) testinj jsipareigojima organizacijai (Y2);

¢) normatyvinj jsipareigojima organizacijai (Y3).

2.3 Tyrimo pobiudis, metodas, instrumentas, konstruktai ir jy pagrindimas

Siame poskyryje bus aptartas pasirinktas tyrimo pobiidis ir metodas, pagristas tyrimo
instrumentas. Taip pat, pateikti tyrime naudojami konstruktai ir jy sandara, pagrjstas jy naudojimo

validumas bei apraSytos konstrukty matavimo skalés.

Norint pasiekti iSkelta tyrimo tiksla, Siame magistro darbe pasirinktas tyrimo pobudis —
analitinis - kiekybinis tyrimas. Toks tyrimo pobiidis yra grindziamas objektyviu pozitriu ]
pasaulj, kuriame viskas yra susije¢ priezastiniais rysiais (TamaSevicius, 2015). Pasak autoriaus, tokj
tyrima sunkiau suplanuoti, tac¢iau vykdyti yra lengviau nei kokybinj tyrima, dél i§ anksto sudélioty
aiSkiy plano detaliy ir reik§mingy pasirinkimy. Kokybinis tyrimas $iuo atveju néra tinkamas, nes
Sio darbo tyrimo tikslas yra empiriSkai patikrinti priezastinius rysSius tarp kintamyjy. Pasak
Kardelio (1997), gerai pritaikytas tyrimo metodas zymiai palengvina tyrima, todél, dél Sio metodo
populiarumo, paprastumo, ir palyginus lengvo kiekybiniy rezultaty apdorojimo, pasirinktas placiai
paplites tyrimo metodas — apklausa. Tyrimo instrumentu pasirinkta — struktiirizuota anketa,
kuroje bus pateikiami uzdari klausimai. Kadangi tyrimo tikslas, nustatyti rySius tarp kintamyjy,
tyrimo instrumentg sudarys, kiekvienam kintamajam atskirai parinkti konstruktai, bei kontroliniy
kintamyjy klausimai. Anketos pradzioje bus pateikiamas atrankinis klausimas, kuris padés atrinkti
apklausai tinkamus respondentus, t.y. $iuo metu organizacijose dirbancius asmenis. Toliau

pateikiama tyrimo instrumento pagrindimo lentelé (4 lent.).
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4 lentelé

Tyrimo instrumento pagrindimo lentelé

Konstrukto Latentiniy Cronbach Cronbach Teiginiy | Autoriai Kontroliniai
pavadinimas teiginiy grupés alfa alfa skaiCius | ir metai kintamieji
(moksliniy | (magistro darbo,
straipsniy) pagrindinio
tyrimo modelio)
Vidinio . Sveika darbo 0.901 0.838 6 Tanwar 1.D1rba. o
darbdavio atmosfera ir organizacijoje
rekés zenklo M ii Prasad ar ne
> okymal ir 0,842 | 0,948 6 iy
patrauklumas plétra (2017) (atrankinis
' klausimas)
Gyvenimo - 0.822 | 0,606 3
darbo balansas 2.Lytis
0,952 23 '
Etika ir =
Kk T 3.AmZius
OIPOTEVVING | 0718 | 0,813 4
socialiné
atsakomybeé 4.I8silavinimas
?ﬂygi“hgas T 0791 | 0.867 4 5.Darbo
1tos naudos sektorius
—— - Allen
lsipareigojimas | Emocinis 091 | 0947 7 . o
organizacijal ]sipareigojimas Meyer | 6.Organizacijos
n (1990) dydis
Tostinis 081 | 0905 | 0,897 | 4 | 15
jsipareigojimas
Normatvvinis 7.Darbo stazas
A 0,75 0,580 4 organizacijoje
jsipareigojimas
Yldlmo p .rvekes En.lu 8.Pavaldiniy
(2022) .
neturcjimas
Asmens — Jung ir
org?g1zac1jos Néra 0.93 0.974 6 Yoon
atitikimas (2013)

Saltinis: sudaryta darbo autorés

Priklausomo kintamojo — vidinio prekés zenklo raiskos, konstruktu pasirinktas Binu Raj

(2022) straipsnyje autorés naudotas 13- kos teiginiy konstruktas, kurj ji sudaré pagal Punjaisri ir

kt. (2009); ir Aurand ir kt. (2005). Konstruktas latentiniy veiksniy grupiy neturi, tac¢iau pasak Binu

Raj (2022) Siame konstrukte daugiausia démesio skiriama aptarti misijos, vizijos ir prekés zenklo

vertybiy komunikacijg bei jgiidziy suteikima darbuotojams tam, kad jie galéty pristatyti prekés

zenklo vertybes klientams. Taip pat, matuojamas zmogiskyjy iStekliy vaidmuo, kuriant vidinj
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prekeés zenkla per tokias praktikas, kaip atlygis, pripazinimas ir pan., stiprinant darbuotojy prekés
zenklo vertybes. Straipsnyje, rezultatams iSmatuoti, naudota 5 baly Likerto skalé.

Tuo tarpu, nepriklausomo kintamojo - jsipareigojimo organizacijai bei atskiry jo latentiniy
veiksniy grupiy vertinimui pasirinktas Fernandez-Lores, Gavilan, Avello ir Blasco (2016)
straipsnyje naudotas klasikinis Allen ir Meyer (1990) sutrumpintas 15 - kos teiginiy konstrukto
variantas su trimis latentiniy veiksniy grupémis - emocinis jsitraukimas (7 teiginiai), tgstinis
isitraukimas (4 teiginiai) ir normatyvinis jsitraukimas (4 teiginiai). Rezultatams iSmatuoti
straipsnyje autoriy naudota 7 baly Likerto skalé.

Vidinio darbdavio prekés Zenklo patrauklumo, kaip mediatoriaus poveikiui iStirti,
pasirinktas autoriy Tanwar ir Prasad (2017) konstruktas, kurj kurdami autoriai rémési Ambler ir
Barrow (1996). Jis susideda i§ 23 teiginiy, penkiy latentiniy veiksniy grupiy. Jos apima Sias
dimensijas: sveika darbo atmosfera (6 teiginiai), mokymai ir plétra (6 teiginiai), gyvenimo — darbo
balansas (3 teiginiai), etika ir korparaciné socialiné atsakomybé (4 teiginiai) bei atlyginimas ir
kitos naudos (4 teiginiai). Tanwar ir Prasad (2017) atlikto tyrimo metu matavimo skale buvo
pasirinkta 5 baly Likerto skalé.

Asmens — organizacijos atitikmens, kaip moderatoriaus poveikui istirti, pasirinktas, Jung
ir Yoon (2013) 6 teiginiy konstruktas, kurj autoriai sudar¢, remdamiesi Edward (1991) ir, Piasentin
ir Chapman (2006). Pastarasis latentiniy veiksniy grupiy neturi, o respondenty atsakymams
iSmatuoti naudota 7 baly Likerto skalé.

Anks€iau paminéti ir trumpai aptarti konkstrukty bei jy latentiniy veiksniy grupiy
Cronbach alfa svyruojanuo 0,718 iki 0,93, tod¢l yra laikomi tinkamais tirti rySius tarp kintamyjy,
nes tam, kad biity patvirtintas skalés tinkamumas, rekomenduojama, kad Crombach alfa
koeficiento reikSmé biity aukStesné nei 0,7 (Piligrimiené, 2016) (4 lentel¢). Konstruktams
iSmatuoti naudojamos tokio pacio pobiidzio Likerto skalés, kurias naudojo publikacijy autoriai,
atlikdami savo tyrimus, o tikslis tyrime naudoti teiginiai pateikiami 1 priede. 4 lenteléje, taip pat,
pateikiami ir §io magistro darbo pirminio konceptualaus tyrimo modelio konstrukty Cronbach alfa
reikSmés.

Taip pat, visi straipsniai, 1§ kuriy naudojami konstruktai, yra patikrinti Scopus bei AJG
reitingy eilése ir atitikus reikalavimams, laikomi patikimais naudoti Siame magistro darbo tyrime.

Tyrimo instrumente (2 priedas) dar pateikiami ir demografiniai klausimai, kurie tyrime
vadinami — kontroliniais kintamaisiais. Jais siekiama iSsiaiSkinti respondenty: amziy; lyti;
i§silavinimg; sektoriy, kuriame Siuo metu dirba; ar respondentai turi pavaldiniy; taip pat, darbo
staza, organizacijoje, kurioje §iuo metu dirba bei vertinamos organizacijos dydj. Sie klausimai bus
matuojami taikant Sias matavimo skales: pavadinimy (angl. nominal) — lytis; ar respondentai turi

pavaldiniy; sektorius, kuriame Siuo metu dirba; amzius (kadangi respondenty bus praSoma jrasyti
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skaiciy); rangy (angl. ordinal) — i8silavinimas; intervaliné/kvoty (angl. scale) — kiek laiko dirba

organizacijoje bei koks vertinamos organizacijos dydis.

2.4 Tyrimo imtis ir duomeny analizés metodai

Siame poskyryje bus nustatyta tyrimo atranka ir imties dydis bei aptartos duomeny rinkimo

ir apdorojimo procediiros. Taip pat, bus aptarti tyrimo duomeny analizés metodai.

Tyrimo imtis. Tam, kad, remiantis tyrimo rezultatais, biity galima padaryti statistiSkai
reikSmingas iS§vadas, svarbu nustatyti reikalingg minimaly tyrimy skaiciy (Kardelis, 1997). Pasak
autoriaus, generalin¢ aibé, arba populiacija, - tai yra visuma, kurig tiriame, tac¢iau norint nustatyti
tyréja dominanciy pozymiy pasiskirstymg generalinéje visumoje, empiriniuose tyrimuose beveik
visada daroma iSankstin¢ atranka. Tai leidzia tyrimui parinkti tik tam tikra generalinés visumos
elementy dalj ir pagal nagrinéjamo pozymio pasiskirstyma Sioje dalyje, spresti apie §io poZymio
pasiskirstyma visoje generalinéje aib¢je.

Kadangi Sio magistro darbo tyrimu siekiama iStirti ir patikrinti ar konceptualiajame tyrimo
modelyje apibudinti rySiai tarp kintamyjy egzistuoja praktikoje, o ne pritaikyti rezultatus
generalinei visumai, im¢iai nustatyti pasirinktas metodas - grindziamas statistika. Tam, kad rysiy
analiz¢ biity laikoma statistiSkai patikima, minimalus respondenty skaiCius nustatomas pagal
reikalaujamg minimaly duomeny eiluciy skaiciy. Kaip teigia Tabachnick ir Fidell (2013), projekte
turéty buti bent penkis kartus daugiau eiluciy nei teiginiy. Kadangi eiluciy skaic¢ius sutampa su
respondenty skaic¢iumi, o bendras §io magistro darbo visy konstrukty teiginiy skaicius yra 57,
pagal §] metoda, reikéty apklausti ne maziau kaip 285 respondentus.

Sio darbo tyrimui pasirinkta imties strategija - netikimybiné parankiné (patogumo)
atranka, kai | tyrimo imtj jtraukiami lengviausiai pasiekiami populiacijos elementai (Siuo atveju
tie, kurie naudojasi internetu). Taciau, pasak TamaSeviciaus (2015), vykdant §ig atranka kyla
reprezentatyvumo problemy. Todél, nors tyrimo rezultatai ir suteiks naudos, tac¢iau Siuo budu
parinkti respondentai 1§ esmés nereprezentuoja populiacijos ir tokio tyrimo rezultaty negalima
pritaikyti generalinei visumai. Vis tik, netikimybinés parankinés atrankos metodas pasirinktas
todeél, kad yra patogus ir padeda greiciau surinkti reikalingg informacijg tyréjui.

Be to, kaip jau minéta, pagrindinis tyrimo tikslas yra patikrinti, ar konceptualaus modelio
konstrukty rySiai egzistuoja realybéje, o ne generalizuoti tyrimo rezultatus daugumai, todél
pasirinkti imties nustatymo ir atrankos metodai yra tinkami.

Tyrimo anketa bus talpinama internete, siekiant lengviau pasiekti respondenty tiksling

grupe — asmenis, dirbancius organizacijose. Pagrindinis anketos platinimas bus vykdomas
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siunciant el. laiSkus organizacijy zmogiskyjy iStekliy skyriaus darbuotojams, prasant pasidalinti
anketa organizacijos viduje, taip pat apims ir socialinius tinklus: Linkedin bei Facebook (jvairiose
su darbuotojais ir darbu susijusiose grupése). Internetiné anketa bus sukurta ir patalpinta Google
Forms platformoje.

Tyrimo duomeny analizés metodai. Surinkti tyrimo duomenys bus apdorojami SPSS
Statistics programos 24.0 versija. Pirmiausia bus patikrintas visy konstrukty matavimo skaliy
patikimumas (angl. reliability), apskaiciuojant Cronbach alfa koeficienta. Skaliy patikimumui ir
tolimesnei jy analizei uztikrinti, Cronbach alfa koeticiento reikSmé turéty biiti didesné uz 0,7 — ir
tai parodyty, jog atskiri klausimai skaléje, koreliuoja tarpusavyje (Piligrimien¢, 2016).

ISsiaiskinus konstrukty patikimuma, toliau tiriamas duomeny normalumas. Tai ya laipsnis,
kuriuo imties duomeny pasiskirstymas atitinka normalyjj pasiskirstyma (Hair, Black, Babin ir
Anderson, 2010). Norint nustatyti, ar duomenys atitinka normaliojo pasiskirstymo reikalavimus,
atiekami Sie testai: Grafinis duomeny vaizdavimas histogramose, skaiCiuojami Asimetrijos ir
Eksceso koeficientai bei atlickamas Kolmogorov — Smirnov Z testas. Jei duomenys normalis,
vidurkiy pagrindimui atlickami 7" — fest ir ANOVA testai, o jei duomeny pasiskirstymas
nenormalus, tuomet Mann-Whitney U ir Kruskal-Wallis testai.

Taip pat, kadangi tyrimo metu bus gauta informacijos ir apie demografines respondenty
charakteristikas, Siems duomenims iSanalizuoti bus naudojama apraSomoji statistiné analizé -
skaiCiuojami: standartinis nuokrypis, vidurkis.

Tam, kad biity patvirtintos, arba paneigtos tyrimo hipotezés, bus atlieckama tiesiné ir
daugianaré regresiné, analizés. Siy analiziy metu issiaiSkinamas nepriklausomo kintamojo
poveikis priklausomam kintamajam ir poveikio statistinis reikSmingumas, taip pat, teigiama arba
neigiama poveikio kryptis. Siekiant atlikti mediatoriaus ir moderatorius analiz¢, bus naudojamas
Andrew F. Hayes SPSS PROCESS MACRO iskiepis, o adaptuoto tyrimo modelio analizés
rezultatams nagrinéti bus naudojama struktiiriniy lyg¢iy modelio (SEM) taikymui skirta - SMART
PLS programiné jranga. Ji pasirinkta, del to, kad yra tinkama darbui su mazomis imtimis ir
sudétingais kompleksiSkais tyrimy modeliais, kuriuose gali buti daugiau nei vienas,
nepriklausomas ir priklausomas, kintamieji. Be to $i metodika ypa¢ naudinga, kai tyrime
reikalinga apjungti keliy kintamyjy tarpusavio sgveikas ir reikia tiksliai nustatyti netiesioginius

efektus bei iSanalizuoti, kaip tam tikri kintamieji moderuoja saveikas modelyje.
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3. EMPIRINIO TYRIMO REZULTATAI

Siame skyriuje bus pateiktas tyrimo respondenty socialiniy - demografiniy charakteristiky
apraSymas, duomeny aprasomoji statistika bei statistinis vertinimas. Taip pat bus aptartas
demografiniy charakteristiky statistiSkai reikSmingas rySys bei jo poveikis kintamiesiem, rysiy

tarp kintamyjy regresinés analizés, mediacijos ir moderacijos analiziy rezultatai.

3.1 Tyrimo respondenty socialiniuy - demografiniy charakteristiky aprasSymas

Tyrime i viso dalyvavo 401 respondentas. Magistro darbo tyrimo klausimyno pradzioje
buvo uzduodamas kontrolinis klausimas — “Ar Siuo metu dirbate jmonéje/jstaigoje?”, | kurj
teigiamai atsaké 397 respondentai. Pastaryjy atsakymai laikomi tinkamais tolimesniai tyrimo
duomeny analizei.

Siekiant iSsiaiSkinti respondenty socialines ir demografines charakteristikas,
respondentams buvo uzduodami klausimai apie: lyti, amziy, iSsilavinima, darbo sektoriy, darbo

stazg organizacijoje, organizacijos dydj bei pavaldiniy turéjimg arba ne (5 lentelé).

5 lentelé

Respondenty charakteristikos

Charakteristika Kiekis (N)
AmzZius 397 Vidurkis — 31,93
Lytis Procentiné dalis (%)
Vyras 164 41,3
Moteris 233 58,7
ISsilavinimas
Vidurinis 5 1,3
Profesinis 20 5,1
Aukstasis neuniversitetinis 80 20,3
Aukstasis universitetinis 290 73,4
Sektorius
Pramoné/Gamyba 78 19,6
Prekyba 91 22,9
Paslaugos 69 17,4
Svietimas 5 1,3
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5 lentelés tgsinys.

Sveikatos priezitira 6 1,5

Transportas 36 9,1

Finansai 32 8,1

Viesasis sektorius 28 7,1

IT sektorius 46 11,6
Kita 6 1,5

Kiek laiko dirba organizacijoje

Iki 1 mety 82 20,7
Nuo 1 iki 5 mety 204 51,4
Nuo 6 iki 10 mety 88 22,2
Nuo 11 iki 15 mety 10 2,5

Nuo 16 iki 20 mety 7 1,8

Nuo 21 ir daugiau mety 6 1,5

Organizacijos dydis

Nuo 1 iki 9 darbuotojy 14 3,5

Nuo 10 iki 49 darbuotojy 200 50,6
Nuo 50 iki 249 darbuotojy 133 33,7
Nuo 250 ir daugiau darbuotojy 48 12,2
Ar turi pavaldiniy

Taip 50 12,6
Ne 346 87,4

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atlikto tyrimo duomenimis

5 lenteléje matoma, kad tiriamyju dauguma sudaré moterys — 58,7 % (N = 233), tuo

tarpu, vyry dalyvavo 41,3 % (N =164). Respondenty amziaus svyravo nuo 21 iki 62 mety, o
amzZiaus vidurkis siekia 31,93 (SD = 6,488) (6 lentel¢).

6 lentelé

Amziaus vidurkis

N Min

Max

Vidurkis (M)

Standartinis nuokrypis (SD)

Amzius 397 21

62

31,93

6,488

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atlikto tyrimo duomenimis
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Daugiausiai apklaustyjy — 73,4 % (N = 290) turi aukstajj universitetinj iSsilavinima,
0 20,3 % (N = 80) yra igije aukstaji neuniversitetinj iSsilavinimg. Vertinant apklaustuosius pagal
sektoriy, matoma, kad daugiausiai respondenty dirba prekybos - 22,9 % (N = 91),
pramonés/gamybos — 19,6 % (N = 78) ir paslaugy — 17,4 % (N = 69) sektoriuose. Respondenty
klausiant apie darbo laika, iSdirbta organizacijoje, matoma, jog didZiausia dalis — 51,4 %
respondenty atsaké, jog dirba organizacijoje nuo 1 iki 5 mety (N = 204), kiek maziau
apklaustyjy dirba nuo 6 iki 10 mety — 22,2 % (N = 88) ir iki 1 mety — 20,7 % (N = 82). Kalbant
apie organizacijos dydj, matoma, jog pusé respondenty dirba mazo dydZio jmonése, kuriose
yra nuo 10 iki 49 darbuotojy — 50,6 % (N = 200) arba vidutinio dydZio jmonése, kuriose yra
nuo 50 iki 249 darbuotojy — 33,7 % (N = 133). Taip pat, didZioji dalis respondenty — 87,4 % (N

= 346), neuZima vadovaujanc¢iy pareigy ir neturi pavaldiniy.

3.2 Duomeny aprasomoji statistika ir statistinis vertinimas

Pirmiausia, norint patikrinti konstrukty patikimuma, buvo apskaic¢iuoti Cronbach Alpha
koeficientai, kurie pateikiami darbo metodinéje dalyje 4 lenteléje ir 3.1 priede.

Atliekant tolimesng¢ statisting analizg, siekiant patikrinti, ar duomenys yra normaliai
pasiskirste buvo atlieckami Ko/mogorov-Smirnov ir Shapiro-Wilk testai. Tam, kad biity jmanoma

patikrinti duomeny normaluma, pirmiausia, buvo suskaiciuoti kintamyjy vidurkiai.

7 lentelé

Konstrukty ir jy atskiry latentiniy veiksniy aprasomoji statistika

Konstruktas (arba Min — Max | Bendras | Standartinis | Asimetrijos Eksceso
latentinis konstrukto reikSmés vidurkis | nuokrypis | koeficientas | koeficientas
veiksnys) - -
Min | Max M SD Skewness Kurtosis
T Kes Zenkl
Vidinio prekés Zenklo | 5 | 3,590 0,882 20,847 20,348
raiSka
— - e
Vidinio darbdavio prekes | | o |, 5 | 545y 0,883 20,604 -1,038
zenklo patrauklumas
Sveika darbo atmosfera 1,33 5 3,505 0,786 -0,689 -0,405
Mokymai ir plétra 1 5 3,360 1,217 -0,590 -0911
D — -
arbo — gyvenimo | 5 | 3,033 0,986 20,206 20,713
balansas
Etika ir k tyviné
Ha It <orpotatyvine 125 | 5 | 3882 0,935 20,486 20,813
socialiné atsakomybe¢
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7 lentelés tesinys.

J T
yeiimat i kitos 1 5 3,293 1,209 20,235 -1,204

naudos

- — —

SMENS — organizacyos 1 7 | 4591 1,667 20,489 41,188

atitikimas

Isipareigojimas 153 | 6,93 | 4206 1,089 20,203 20,780

organizacijai

MOCINIS |SIPATCIEOIMAS | Ho | 7 | 4968 1,505 20,229 1,192

OrganlzaCIJ al

Testinis jsipareigojimas 1 7 | 4318 1,604 0211 -1,265

OrganlzaCIJ al

Normatyvinis

Jsipareigojimas 1,5 7 3,986 1,020 -0,071 -0,165

organizacijai

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atlikto tyrimo duomenimis

Pagal 7 lentele, matoma, kad vidinio prekés Zenklo raiSkos vidurkis yra M = 3, 590 (SD =
0,882), tod¢l galima sakyti, jog respondentai vidutiniskai gerai vertina vidine prekés zenklo raiska
apie darbdavio prekés Zenkla bei jo vertybes, savo organizacijoje. Bendras vidinio darbdavio
prekeés Zenklo patrauklumas yra lygus M = 3,434 (SD = 0,883), o tai rodo, kad respondentai, taip
pat, vidutiniSkai teigiamai vertina ir savo organizacijos vidinio darbdavio prekés zenklo
patrauklumg. Pastarojo latentiniai veiksniai vertinami panasiai, taiau prasciausiai vertinamas
darbo — gyvenimo balansas M = 3,033 (SD = 0,986), o palankiausiai — organizacijos etika ir
korporatyviné socialiné atsakomybé M = 3,882 (SD = 0,935). Tuo tarpu, asmens —
organizacijos atitikimo vidurkis yra auksciausias i§ visy kintamyjy M = 4,591 (SD = 1,667),
tad galima daryti prielaida, jog respondenty asmeningés vertybés daugiau sutampa su organizacijos,
kurioje dirba, vertybémis nei nesutampa. Taciau didesné standartinio nuokrypio verté reiskia, jog
respondenty atsakymai nebuvo labai vienodi ir jy nuomongés vietomis iSsiskyré. Vertinant §j
kintamajj, reikéty paminéti, jog pastarojo vertinimo skalés maksimali vert¢ buvo lygi 7. Kalbant
apie jsipareigojimg organizacijai, galima pasakyti, kad jis vertinamas gerai, M = 4,206 (SD =
1,089), tod¢l respondentai jauciasi jsipareigoj¢ organizacijai, kurioje dirba. Daugiausiai jie jaucia
testinio jsipareigojimo, M = 4,318 (SD = 1,604), kuomet jsipareigojimas kyla, dé¢l praktiniy
priezas¢iy — finansinés naudos, profesiniy galimybiy bei negebéjimo rasti darbo alternatyvy

rinkoje.
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8 lentelé

Konstrukty ir jy atskiry latentiniy veiksniy normalumo testy vertinimas

Konstruktas Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk

(arba latentinis konstrukto veiksnys) Statistic Sig. (p) Statistic | Sig. (p)
Vidinio prekés zenklo raiska 0,170 <0,001 0,894 <0,001
Vidinio darbdavio prekés Zenklo 0,160 <0,001 0,893 <0,001
patrauklumas
Sveika darbo atmosfera 0,165 <0,001 0,934 <0,001
Mokymai ir plétra 0,165 <0,001 0,907 <0,001
Darbo — gyvenimo balansas 0,122 <0,001 0,970 <0,001
Etika ir korporatyviné socialiné 0,126 <0,001 0,923 <0,001
atsakomybé
Atlyginimai ir kitos naudos 0,126 <0,001 0,932 <0,001
Asmens — organizacijos atitikimas 0,166 <0,001 0,897 <0,001
Isipareigojimas organizacijai 0,069 <0,001 0,980 <0,001
Emocinis jsipareigojimas organizacijai 0,113 <0,001 0,946 <0,001
Testinis jsipareigojimas organizacijai 0,120 <0,001 0,934 <0,001
Normatyvinis jsipareigojimas organizacijai 0,076 <0,001 0,989 0,005

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atlikto tyrimo duomenimis

8 lenteléje, matoma, jog atlikus Kolmogorov-Smirnov ir Shapiro-Wilk testus, paaiskéjo,
jog visy kintamyjy p < 0,001 (iSskyrus normatyvinj jsipareigojimag, kurio p = 0,005), o tai yra
maziau nei 0,05, todél pagal Siuos testus duomenys néra normaliai pasiskirste. Taciau atlikus
tolimesnius skaifiavimus ir gavus asimetrijos bei eksceso koeficienty (Skewness ir Kurtosis)
reikSmes (7 lentelé), jos nesieké aukStesnés vertés nei 1,265. Pasak Kim (2013), kuris teigia jog,
kuomet tyrimo atsakymy yra daugiau nei 300, asimetrijos koeficientas nevirSija 2, o eksceso
koeficientas neviSija 7, galima laikyti, jog duomenys yra arti normalaus pasiskirstymo (3.2
priedas), todél Sie duomenys yra laikomi parametriniais ir toliau tyrimo analiz¢je bus atliekami

reik§mingumo testai: Independent T Test it ANOVA.
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3.3 Demografiniy charakteristiky statistiSkai reikSmingo poveikio
kintamiesiems analizé

Siekiant i$siaiskinti tam tikry demografiniy charakteristiky statistiskai reik§Smingg poveiki
kintamiesiems, pirmiausia, buvo atlikti Independent T Test, tokiems kintamiesiems, kuriy
atsakymy kategorijas sudaro du nesusije pasirinkimo variantai. Sio darbo tyrime buvo du tokio
pobiidzio klausimai: lytis (vyras arba moteris) ir pavaldiniy tur¢jimas arbe ne.

Atlikus testa, ir jvertinus rezultatus pagal lyti, dispersijy skirtumo rasta nebuvo, tad vyry
ir motery nuomoné¢ Siame tyrime nesiskiria.

Toliau atlikus analiz¢, pagal tai, ar respondentai dirba vadovaujamagjj darbg, dispersijy
skirtumai iSryskéjo vertinant beveik visus kintamuosius, i§skyrus, kuomet vertinama organizacijos
etika ir korporatyviné socialiné atsakomybe (p = 0,379), atlyginimas ir kitos naudos (p = 0,212)
bei testinis jsipareigojimas (p = 0,971) (3.3 priedas).

9 lentelé

Responenty rezultaty palyginimas pagal tai, ar turi pavaldiniy, ar neturi pavaldiniy

Turi pavaldiniy | Neturi pavaldiniy
N=50 N =346 t p
M SD M SD

Konstruktas (arba latentinis

konstrukto veiksnys)

Vidinio prekés zenklo raiska 3,855 0,849 3,553 0,882 2,272 0,024

S —
Vidinio darbdavio prekes 3,698 | 0,749 | 3,395 | 0897 | 2,594 | 0,012
zenklo patrauklumas

Sveika darbo atmosfera 3,823 0,727 3,459 0,786 3,276 | 0,002
Mokymai ir plétra 3,728 1,020 3,307 1,237 2,649 0,010
Darbo — gyvenimo balansas 3,300 | 0,988 2,993 0,982 | 2,062 | 0,040
Asmens — organizacijos 5302 | 1661 | 4487 | 1.647 | 3267 | 0,001
atitikimas

Isipareigojimas organizacijai 4,757 1,029 4,128 1,077 3,876 | <0,001

Emocinis jsipareigojimas

o 5,231 1,331 4,131 1,481 5,379 | <0,001
organizacijal

Normatyvinis sipareigojimas | 4 w70 | 1137 | 3930 | 0993 | 2.869 | 0,004
organizacijai

*pateikiami tik statistiskai reikSmingi duomenys

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atlikto tyrimo duomenimis
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StatistiSkai reikSmingas vidurkiy skirtumas parodé (9 lentel¢), kad respondentai, kurie
uZima vadovaujancias pareigas, palankiau vertina vidinio prekés Zenklo raiska (p = 0,024),
vidinio darbdavio prekés Zenklo patraukluma (p = 0,012) bei jo latentinius veiksnius — sveika
darbo atmosferg (p = 0,002), mokymus ir plétra (p = 0,010) bei darbo — gyvenimo balansa (p
= 0,040). Kalbant apie asmens — organizacijos vertybiu suderinamumag, ¢ia taip pat,
pastebima, jog vadovai §j aspekta vertina palankiau (p = 0,001). Be to, vadovaujancias
pareigas uZimantys asmenys jauciasi labiau jsipareigoje organizacijai nei darbuotojai, kurie
neturi pavaldiniy. Jie labiau jaucia tiek emocinj (p < 0,001), tieck normatyvinj (p = 0,004)
Jsipareigojima.

Toliau, vertinant tyrimo anketos klausimus, kuriuose atsakymy variantai sudaré¢ daugiau
nei dvi kategorijas (darbo sektorius, iSsilavinimas, darbo stazas organizacijoje ir organizacijos
dydis) buvo atlickama ANOVA analizé, naudojant Post Hoc testa Bonferroni, kuris skirtas
daugkartiniams reikSmingumo testams, pagristiems atskiromis p vertémis (Hochberg, 1988).

Paaiskéjo, jog statistiSkai reikSmingo nuomoniy skirtumo pagal darbo sektoriy ir
respondenty iSsilavinimg, vertinant kintmuosius, nerasta. Taciau, reikSmingi skirtumai
pastebéti, vertinat pagal tai, koks yra respondenty darbo stazas organizacijoje ir kokio dydzio
organizacijai priklauso.

Pagal iSsamig ANOVA analizés isklotine, kuri, jvertinus Bonferroni testo rezultatus,
parodo, jog dirbantieji organizacijoje iki 1 mety, palyginus su tais, kurie dirba nuo 6 iki 10
mety, mokymus ir plétra priima palankiau (grupiy vidurkiy skirtumas -0,606). Vertinant
vidinio darbdavio prekés Zenklo raiska, taip pat, pastebima, jog dirbantieji organizacijoje iki 1
mety, organizacijos komunikacija ir pastangas perteikti organizacines vertybes
darbuotojams vertina prasciau nei dirbantys nuo 11 iki 15 mety (grupiy vidurkiy skirtumas -
0,865).

Isipareigojimas organizacijai, taip pat, turi tendencija didéti bégant metams —
statistiSkai reikSmingi skirtumai pastebéti grupése tarp ,,iki 1 mety“ir : ,,nuo 6 iki 10 mety* (grupiy
vidurkiy skirtumas -0,695), ,,nuo 16 iki 20 mety* (grupiy vidurkiy skirtumas -1,428), ,,nuo 21 ir
daugiau mety“ (grupiy vidurkiy skirtumas -1,621) bei tose paciose grupése panasis skirtumai
lyginant su ,,nuo 1 iki 5 mety“. Vertinant emocinj ir normatyvinj jsipareigojima, statistiskai
reik§mingy skirtumy tarp grupiy maziau, tac¢iau tendencija islieka tokia pati — kuo ilgiau dirbama
organizacijoje, tuo emocinis ir normatyvinis jsipareigojimai did¢ja ir atvirksciai — kuo trumpiau
respondentai dirba, tuo Sios jsipareigojimo organizacijai rusiy vertinimo vidurkiai mazé¢ja.

Pagal tai, kokio dydzio organizacijoje respondentai dirba, statistiSkai reikSmingi skirtumai
rasti vertinant vidinio prekés zenklo raiska grupése: ,,nuo 1 iki 9 darbuotojy” ir ,,nuo 10 iki 49

darbuotojy” (grupiy vidurkiy skirtumas -0,783) bei ,,nuo 1 iki 9 darbuotojy” ir ,,nuo 50 iki 249
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darbuotojy” (grupiy vidurkiy skirtumas -0,841). Taip pat, vertinant vidinio darbdavio prekés
zenklo patrauklumg grupése ,,nuo 1 iki 9 darbuotojy” ir ,,nuo 10 iki 49 darbuotojy” (grupiy
vidurkiy skirtumas -0,805) bei ,,nuo 1 iki 9 darbuotojy” ir ,,nuo 50 iki 249 darbuotojy” (grupiy
vidurkiy skirtumas -0,883). Cia, pastebima tendencija, kad maZu organizacijy (,nuo 1 iki 9
darbuotojy”) vertinimai yra mazZiau palankiis vidinio darbdavio prekés Zenklo
patrauklumui bei vidinei komunikacijai apie organizacijos prekés Zenklo vertybes, nei
didesnése organizacijose dirbanciy respondenty. Taigi, kuo didesnéje jmonéje respondentai dirba,

tuo palankumas Siais aspektais pastarajai did¢ja.

10 lentelé

Kintamyjy koreliacija pagal amziy

Konstruktas (arba latentinis AmZius

konstrukto veiksnys) p Pearson koreliacijos koeficientas
Sveika darbo atmosfera <0,001 0,188
Asmens — organizacijos atitikimas 0,026 0,111
Isipareigojimas organizacijai <0,001 0,200
Emocinis jsipareigojimas <0,001 0,177
Testinis jsipareigojimas 0,030 0,109
Normatyvinis jsipareigojimas <0,001 0,172
*pateikiami tik statistiskai reiksmingi duomenys

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atlikto tyrimo duomenimis

Atlikus Pearson koreliacijos analizg, siekiant iSsiaiSkinti, ar kintamieji koreliuoja su
respondenty amziumi, paaiSkéjo, kad didziausia koreliacija pastebima su jsipareigojimu
organizacijai (Pearson koef. = 0,200) (10 lentel¢). Pasak Benesty, Chen, Huang ir Cohen, (2009),
kuo artimesné 1 yra reikSme, tuo stipresné koreliacija tarp dviejy kintamyjy. Kadangi koreliacijos
koeficientas yra teigiamas, galima laikyti, kad kuo respondentai vyresni, tuo jaucia didesnij
jsipareigojimg organizacijai. Taip pat, didé¢jant respondenty amziui, vis svarbesniais veiksniais
tampa - sveika darbo atmosfera (Pearson koef. = 0,188) bei asmens — organizacijos vertybiy
suderinamumas (Pearson koef. = 0,111).

Vertinant koreliacijg bendrai tarp visy kintamyjy tarpusavyje, pastebima, kad didziausios
statistiSkai reikSmingos teigiamos koreliacijos yra: tarp vidinio prekés zenklo raiskos ir vidinio
darbdavio prekes Zenklo patrauklumo (Pearson koef. = 0,856) bei tarp asmens — organizacijos
atitikimo ir emocinio jsipareigojimo organizacijai (Pearson koef. = 0,858) (3.4 priedas). Taigi,
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galima teigti, kad Sie kintamieji glaudziai susij¢ teigiamu rysiu, ir did¢jant/stipréjant vienam,

atitinkamai didéja/stipréja ir kitas.

3.4 RySiy tarp modelio kintamyjy regresiné analizés rezultatai

Toliau Siame darbe buvo atlickama daugianarés regresijos analizeé, siekiant nustatyti ar
vidinio prekés zenklo raiSka, vidinio darbdavio prekés zenklo patrauklumas ir asmens —
organizacijos atitikimas daro poveik] trims jsipareigojimo organizacijai riSims: emociniam
isipareigojimui, testiniam jsipareigojimui ir normatyviniam jsipareigojimui. Siam tikslui
reikalingos atlikti atskiros daugianarés regresinés analizés.

Pirmiausia analizé buvo atlickama priklausomu kintamuoju pasirenkant emocinj
jsipareigojima. Pasirinkus visus, anks¢iau minétus, nepriklausomus kintamuosius buvo atlikti
skaiCiavimai, kurie parodé, jog vidinio prekés zenklo raiskos rodikliai buvo netinkami tolimesnei
analizei ir $is kintamasis buvo eleminuotas (p = 0,464; VIF = 4,265). Taigi, nustatyta, kad
vidinio prekés Zenklo raiska tiesioginio poveikio emociniam jsipareigojimui nedaro.

Naujo regresinio modelio 4nova testo reikSmé F = 665,934, p < 0,001, tad Sis modelis
buvo laikomas tinkamu atlikti regresing analize. Determinacijos koeficiento reikimé R?= 0,772,
kas parodo, jog vidinio darbdavio prekés zenklo patrauklumas ir asmens — organizacijos atitikimas
paaiSkina emocinj jsipareigojima 77,2 %. Durbin-Watson reikSmé lygi 1,636 ir yra patenkinama,

siekiant nustatyti kintamyjy poveikj emociniam jsipareigojimui.

11 lentelé

Vidinio darbdavio prekés Zenklo patrauklumo ir asmens — organizacijos atitikimo regresinés

analizés modelis paaiskinantis emocinj jsipareigojimg

Boostramp
Nestand. | Stand. (pasikliautinis
koef. koef. t p VIF | intervalas) 95 %
B p
LLCI* | ULCI*
Konstanta -0,113 -0,758 | 0,449 -0,423 | 0,227

Vidinio darbdavio prekés | 390 | (223 | 7.924 | <0,001 | 1,366 | 0269 | 0,490
zenklo patrauklumas

Asmens —organizacijos | ¢70 | 0742 | 26384 |<0,001 | 1,366 | 0,612 | 0,725
atitikimas

* LLCI — lower level confidence interval, ULCI — upper level confidence interval

** Priklausomas kintamasis: emocinis jsipareigojimas

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atlikto tyrimo duomenimis
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11 lenteléje pavaizduotos daugianarés regresinés analizés statistiSkai reikSmingos
reik§més, kurios parodo, kad tik vidinio darbdavio prekés Zenklo patrauklumas ir asmens —
organizacijos atitikimas turi tiesioginj teigiama rysj su emociniu jsipareigojimu. Kadangi
standartizuoto B koeficienty reikSmés reikSmingai skiriasi (B = 0,223 ir f = 0,742), galima
pasakyti, kad asmens — organizacijos atitikimas daro 3,33 karto didesn¢ jtaka emociniam
isipareigojimui nei vidinio darbdavio prekeés zenklo patrauklumas.

Pagal Sios analizés rezultatus, tyrimo hipotez¢ Hla: stipresné (silpnesné) vidinio prekés
zenklo raiska (X) stiprina (silpnina) emocinj jsipareigojimq organizacijai (Y1) — nepasitvirtino.

Taciau H4a: stipresnis (silpnesnis) vidinio darbdavio prekes Zenklo patrauklumas (M)

stiprina (silpnina) darbuotojy emocinj jsipareigojimq organizacijai (Y1) — pasitvirtino.

Norint giliau pazvelgti j tai, kas tiksiau daro didZiausig poveikj emociniam jsipareigojimui,
buvo atlikta papildoma analizé, vertinanti kiekvieng vidinio darbdavio prekés Zenklo patrauklumo
latentinj veiksnj atskirai (12 lentel¢). Paaiskéjo, jog vienintelis statistiSkai reikSmingas veiksnys,
lemiantis emocinj darbuotojy jsipareigojima yra sveika darbo atmofera (p <0,001; VIF =
2,547). Tai reiSkia, jog 100 % padidé¢jus sveikos atmosferos vertinimui, emocinis jsipareigojimas

padidéty 41,6 % (B = 0,416).

12 lentelé
Vidinio darbdavio prekés Zenklo patrauklumo atskiry latentiniy veiksniy ir asmens — organizacijos

atitikimo regresinés analizés modelis paaiskinantis emocinj jsipareigojimg

Boostramp
Nestand. Stand. (pasikliautinis
koef. koef. t p VIF intervalas) 95 %
B p
LLCI ULCI
Konstanta 0,379 1,220 | 0,223 -0,164 0,939
Sveika darbo 0,795 | 0,416 | 6,743 | <0,001 | 2,547 | 0,557 | 0,994
atmosfera
Mokymai ir plétra 0,325 | 0,263 | 3,345 |<0,001 | 4,140 0,136 0,523
Darbo — gyvenimo -0,138 | -0,090 | -1,950 | 0,052 | 1,438 -0,276 -0,003
balansas
Etika ir
korporatyviné 0,109 | 0,068 | 0,946 | 0,345 | 3,464 -0,108 0,337
socialiné atsakomybe¢
Atlyginimai irkitos | o 91| 0001 | 0,008 | 0,993 |3,005| -0,143 | 0,160
naudos
* Priklausomas kintamasis: emocinis jsipareigojimas

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atlikto tyrimo duomenimis
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Toliau, siekiant patikrinti tiesioginj rysj tarp vidinio prekés zenklo raiSkos ir asmens —
organizacijos atitikimo su vidinio darbdavio prekés zenklo patrauklumu, buvo atlikta dar viena
daugianarés regresijos analizé. PaaiSkéjo, jog asmens — organizacijos atitikimas turi biti
eliminuotas i§ Sios analizés, nes jo p = 0,756, tad tiesioginio rysio tarp asmens — organizacijos
atitikimo ir vidinio darbdavio prekés zenklo patrauklumo neatrasta, o regresijos modelis buvo
tikrintas i§ naujo, be $io kintamojo.

Naujojo modelio Anovos testo reiksmé F = 1086,046, p < 0,001, tad Sis modelis buvo
laikomas tinkamu atlikti regresing analizg. Durbin-Watson reikSmé lygi 1,419, determinacijos
koeficientas R? = 0,733, kas parodo, jog vidinio prekés Zenklo raiska 73,3 % paaiskina vidinio

darbdavio prekés zenklo patrauklumg (13 lentel¢).

13 lentelé

Vidinio prekeés Zenklo raiskos regresinés analizés modelis paaiskinantis vidinio darbdavio prekés

Zenklo patrauklumg
Boostramp
Nestand. Stand. (pasikliautinis
koef. koef. t P VIF intervalas) 95 %,
B p
LLCI | ULCI
Konstanta 0,355 3,694 | <0,001 0,163 0,542
Vidinio prekés zenklo | g58 | 0,856 | 32,955 | <0,001 | 1,000 | 0,811 | 0,907
raiSka
* Priklausomas kintamasis. vidinio darbdavio prekés Zenklo patrauklumas

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atlikto tyrimo duomenimis

Standartizuotas regresijos koeficientas = 0,856 parodo, kad vidinio prekés Zenklo
raiSkos verté labai stipri ir statistiSkai reikSminga (B yra artima 1), prognozuojant
priklausomgjj kintamajj — vidinio darbdavio prekés Zenklo patraukluma. Tod¢l hipotezé¢ H2:
stipresné (silpnesné) vidinio prekés zenklo raiska (X) stiprina (silpnina) vidinio darbdavio prekeés
Zenklo patrauklumg (M) — pasitvirtino.

Toliau, Siame darbe buvo atlieckamos daugianarés regresinés analizés, modeliuose tikrinant
vidinio prekés zenklo raiskos, vidinio darbdavio prekés zenklo ir asmens — organizacijos atitikimo
poveikj testiniam ir normatyviniam jsipareigojimams, atskirai. Rezultatai parodé¢, kad pasirinkti
kintamieji statistiSkai reikSmingo rySio su testiniu jsipareigojimu neturi, nes rodikliai neatitiko
daugianarei regresinei analizei taikomy reikalavimy. Taigi hipotezés H1b: stipresné (silpnesné)

vidinio prekés zenklo raiska (X) stiprina (silpnina) testinj jsipareigojimg organizacijai (Y2) ir
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H4b: stipresnis (silpnesnis) vidinio darbdavio prekés Zenklo patrauklumas (M) stiprina (silpnina)

darbuotojy testinj jsipareigojimq organizacijai (Y2) — nepasitvirtino.

14 lentelé
Asmens — organizacijos regresinés analizés modelis paaiskinantis normatyvnj jsipareigojimq
Boostramp
Nestand. Stand. (pasikliautinis
koef. koef. t P VIF intervalas) 95 %,
B
b LLCI | ULCI
Konstanta 3,171 22,039 | <0,001 2,921 3,415
Asmens —organizacijos | o179 | 0290 | 6,025 |<0,001 | 1,000 | 0,121 | 0,233
atitikimas

* Priklausomas kintamasis: normatyvnis jsipareigojimas

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atlikto tyrimo duomenimis

Taciau tikrinant rySius su normatyviniu jsipareigojimu, vienas i§ modeliy buvo tinkamas
regresinei analizei (14 lentelé). Gauta Anova testo reikSmé F = 36,304, p <0,001, Durbin-Watson
reik§mé lygi 1,621, determinacijos koeficientas R?= 0,084, kas parodo, jog asmens — organizacijos
atitikimas 8,4 % paaiSkina normatyvinj jsipareigojimg. Standartizuotas regresijos koeficientas ff =
0,290, taigi asmens — organizacijos atitikimo rySys, prognozuojant normatyvinj jsipareigojima, yra
vidutiniskai stiprus. Siuo atveju hipotezés Hle: stipresné (silpnesné) vidinio prekés Zenklo raiska
(X) stiprina (silpnina) normatyvinj jsipareigojimg organizacijai (Y3) ir Hd4c: stipresnis
(silpnesnis) vidinio darbdavio prekés Zenklo patrauklumas (M) stiprina (silpnina) darbuotojy

normatyvinj jsipareigojimq organizacijai (Y3) — nepasitvirtino.

3.5 Vidinio darbdavio prekés Zenklo patrauklumo medijuojancio ir asmens —
organizacijos atitikimo moderuojancio poveikio analizé

Siekiant patikrinti, ar vidinio darbdavio prekés Zenklo patrauklumas medijuoja rysj tarp
vidinio prekés Zenklo raiskos ir skirtingy jsipareigojimo riisiy, o asmens — organizacijos atitikimas
moderuoja ry$j tarp vidinio darbdavio prekés zenklo ir skirtingy jsipareigojimo riisiy bei,
moderuoja rysj tarp vidinio prekés zenklo raiskos ir skirtingy isipareigojimo risiy, buvo atlikta
moderuotos mediacijos analizé, remiantis Hayes (2013) 15 modeliu, panaudojant Andrew F.

Hayes iskiepi (PROCESS v4.2 m).
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15 lentelé

Moderatoriaus analizés isklotiné, kai Y = normatyvinis jsipareigojimas

R2=10,1629 | F=5,7352 | p<0,001

Regresijos modelis Koeficientas t p LLCI ULCI
Konstanta 3,00001 | 40862 | <0,001 1,5565 4.4436
Vidinio prekes Zenklo 0,0728 02035 |  0.8389 20,6308 0,7765
raiSka
Sveika darbo atmosfera -0,3654 -1,2005 0,2307 -0,9638 0,2330
Mokymai ir plétra 0,1450 05719 | 0,5677 20,3536 0,6437
Darbo — gyvenimo 0,2905 16415 | 0,1015 20,0574 0,6383
balansas
Etika ir korporatyviné 03432 | -1,1771 | 02399 -0.9164 02301
socialin¢ atsakomybé
Atlyginimai ir kitos 0,4510 18616 | 0,0634 20,0253 0,9274
naudos
Asmens — organizacijos 0,0232 0,1140 |  0,9093 03771 0.4235
atitikimas
Int_1 0,0264 03501 | 0,7264 20,1221 0,1750
Int 2 0,0831 13056 |  0,1925 20,0420 0,2081
Int 3 20,0021 | -0,0396 | 0.9684 20,1047 0,1006
Int_4 20,0774 | -2,1754 |  0,0302 20,1474 20,0074
Int_5 0,0692 11595 | 02470 20,0482 0,1867
Int_6 20,1015 | -2,1875 |  0,0693 20,1928 20,0103

*Int_1: Vidinio prekés Zenklo raiska x Asmens — organizacijos atitikimas

*Int_2: Sveika darbo atmosfera x Asmens — organizacijos atitikimas

*Int_3: Mokymai ir plétra x Asmens — organizacijos atitikimas

*Int_4: Darbo — gyvenimo balansas x Asmens — organizacijos atitikimas

*Int_5: Etika ir korporatyviné socialiné atsakomybé x Asmens — organizacijos atitikimas

*Int_6: Atlyginimai ir kitos naudos x Asmens — organizacijos atitikimas

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atlikto tyrimo duomenimis
Moderacija Siame tyrime pasitvirtinio tik su vienu i§ mediatoriaus latentiniy veiksniy:
darbo - gyvenimo balansu (Int 4: Darbo — gyvenimo balansas x Asmens — organizacijos

atitikimas, p = 0,0302) (15 lentele).
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16 lentelé

Netiesioginio efekto isklotiné: vidiné prekés Zenklo raiska — darbo - gyvenimo balansas —

normatyvinis jsipareigojimas

Asmens — organizacijos atitikimas Neteife:li((t)finis BootSE | BootLLCI | BootULCI
2,9242 0,0362 0,0503 -0,7020 0,1261
4,5914 -0,0368 0,0350 -0,1129 0,0257
6,2585 -0,1098 0,0473 -0,2110 -0,0254
Moderuotos mediacijos isklotiné
Indeksas BootSE | BootLLCI | BootULCI
Asmens — organizacijos atitikimas -0,0438 0,0204 -0,0828 -0,0025

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atlikto tyrimo duomenimis

16 lenteléje matome, jog Siuo atveju pasitvirtino moderuota mediacija ir netiesioginis

efektas, kuris parodo, jog egzistuoja atvirkstinis rySys, kuomet asmens — organizacijos

vertinimas yra aukStas (6,2585). Taigi, galima teigti, jog respondentai, kurie labai gerai vertina

savo darbo — gyvenimo balansg — jaucia maziau normatyvinio jsipareigojimo. Kitaip tariant, kuo

respondentai labiau iSsaugo gera darbo — gyvenimo balansa, nors ju vertybés gerai sutampa

su organizacijos vertybémis, tuo maziau jie jauciasi moraliSkai skolingi ir isipareigoje

organizacijai. 8 paveiksle pateikiamas grafiskas Sio rysio atvaizdavimas, kuriame, susikertancios

linijos pavaizduoja, jog egzistuoja moderacinis efektas.

8 paveikslas

Moderacinio rysio grafikas: darbo — gyvenimo balansas ir normatyvinis jsipareigojimas
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Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atlikto tyrimo duomenimis

450
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Vertinat moderacija su likusiais nepriklausomais kintamaisiais: emociniu (17 lentelé
ir 3.5 priedas) bei testiniu jsipareigojimais, statistiSkai reikSminguy verciy nebuvo nustatyta
(moderacijos tasSky p vertés buvo didesnés nei 0,05).

Taigi, atlikus Sig analizg, galima teigti, jog moderatoriaus hipotezés HSa: asmens —
organizacijos atitikimas (W) moderuoja rysj tarp vidinio prekés Zenklo raiskos (X) ir emocinio
isipareigojimo organizacijai (Y1) ir HSb: asmens — organizacijos atitikimas (W) moderuoja rysj
tarp vidinio prekés Zenklo raiskos (X) ir testinio jsipareigojimo organizacijai (Y2) -
nepasitvirtino. Hipotezé HS5c: asmens — organizacijos atitikimas (W) moderuoja rysj tarp vidinio
prekés zZenklo raiskos (X) ir normatyvinio jsipareigojimo organizacijai (Y3) — taip pat,
nepasitvirtino, nors atrastas moderuojantis poveikis netiesioginiam efektui per darbo — gyvenimo
balansa, taCiau tai néra tiesioginis moderavimas, nes asmens — organizacijos atitikimas
nemoderuoja tiesioginio rysio tarp X ir Y3.

Taip pat, nepasitvirtino ir Sios hipotezées: H6(a,b,c): asmens — organizacijos atitikimas
(W) moderuoja rysj tarp vidinio darbdavio prekés zenklo patrauklumo (M) ir: a) emocinio
isipareigojimo organizacijai (Y1), b) testinio jsipareigojimo organizacijai (Y2),; c) normatyvinio

jsipareigojimo organizacijai (Y3).

17 lentelé

Moderatoriaus analizés isklotiné, kai Y = emocinis jsipareigojimas

R%= F=
<0,001
0,7755 | 270,1562 | P~
Regresijos modelis Koeficientas t p LLCI ULCI

Konstanta 0,8213 1,8703 0,0622 -0,0420 1,6847
Vidinio prekes Zenklo 20,0530 | -02017 | 0,8403 20,5700 0.4640
raiSka ’
Vidinio darbdavi ké
IO CaTbEAvIo PIEKES | 01927 | 0,6402 | 0,5224 -0,3991 0,7845
zenklo patrauklumas ’
A ~ o

SIMENS T OTSAMIZACOS | 0,3503 | 2,7680 | 10,0059 0,1041 0,6146
atitikimas ’
Int 1 0,0499 0,8998 0,3688 -0,0592 0,1591
Int 2 0,0278 0,4453 0,6563 -0,0948 0,1503
*Int _1: Vidinio prekés Zenklo raiska x Asmens — organizacijos atitikimas
*Int_2: Vidinio darbdavio prekés Zenklo patrauklumas x Asmens — organizacijos atitikimas

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atlikto tyrimo duomenimis
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Taip pat, i§ 17 lentelés matome, jog viso konceptualaus modelio rySiams istirti (kuomet
nepriklausomas kintamasis yra emocinis jsipareigojimas) buvo sugeneruota regresiné rysiy
analizé, kuri parod¢, jog vienintelis statistiSkai reikSmingas rySys Siame modelyje yra asmens
— organizacijos atitikimo tiesioginis poveikis emociniam jsipareigojimui (p = 0,0059). Taigi,
pagal Sig analiz¢ hipotez¢ H4a: stipresnis (silpnesnis) vidinio darbdavio prekés Zenklo
patrauklumas (M) stiprina (silpnina) darbuotojy emocinj jsipareigojimq organizacijai (Y1) — visgi

nepasitvirtino (nors regresijos analiz¢ hipoteze patvirtino).

Toliau, tikrinant mediatoriaus poveik], statiStiSkai reikSmingy ry$iy nustatyta su emociniu
isipareigojimu (3.5 priedas). Kadangi moderuotos mediacijos indekso (angl. index of moderated
mediation) rodikliai keicia Zenkla i§ minusinio j pliusinj, nustatyta, jog moderuota mediacija $iuo
atveju nepasitvirtino ir moderatorius Siai mediacijai statistiSkai reikSmingos jtakos nedaro. Taciau

nepriklausomai nuo moderatoriaus reikSmes, pasitvirtina - mediacija.

18 lentelé
Netiesioginio efekto isklotiné: vidiné prekés Zenklo raiska — vidinio darbdavio prekés Zenklo

patrauklumas — emocinis jsipareigojimas

Asmens = Organizacijos | | .. Gioginis efektas | BootSE | BootLLCI | BootULCI
atitikimas
2,942 0,2349 0,1022 0,0255 | 04328
45914 0,2746 0,0643 0,1477 | 0,3998
6,2585 03143 0,1051 0,1095 | 0,5223

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atlikto tyrimo duomenimis

Netiesioginis poveikis yra statistiSkai reikSmingas ir stipréja didéjant moderatoriaus
reikSméms. Pastebima, jog kuo aukStesnis asmens — organizacijos atitikimas, tuo
netiesioginis efektas yra didesnis: respondenty grupés, vertinan¢ios asmens — organizacijos
atitikima silpniausiai, netiesioginis poveikis per vidinio darbdavio prekés zenklo patraukluma yra
0,2349, tuo tarpu, tos respondenty grupés, kuriy vertybiy suderinamumas su organizacija yra
aukstas, netiesioginis efektas per jsitraukimg j darbg yra 0,3143 (18 lentel¢). Taip pat, nustatyta,
jog tiesioginio vidinio prekés Zenklo raiSkos efekto emociniam jsipareigojimui néra, nes tai
jrodantys rodikliai yra statistiSkai nereik§mingi (p yra daugiau nei 0,05).

Pagal tyrimo rezultatus, tapo aiSku, kad vidinio darbdavio prekés Zenklo patrauklumas
medijuoja vidinio prekés Zenklo rai§kos poveiki biitent emociniam jsipareigojimui.

Teigiamas poveikis nurodo, kad mediatorius sustiprina emocinj jsipareigojima - kuo vidinio
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prekés zenklo raiSka stipriau veikia vidinio darbdavio prekés zenklo patraukluma, tuo pastarasis
labiau veikia emocin] jsipareigojimg. Taigi, kuo orgnizacijoje labiau iSvystyta vidinio prekés
zenklo raiSka, tuo palankiau vertinamas vidinio darbdavio prekés Zenklo patrauklumas, o tai didina
darbuotojy emocinj jsipareigojima. Tod¢l hipotezé H3a: vidinio darbdavio prekés Zenklo
patrauklumas (M) medijuoja rysj tarp vidinio prekés Zenklo raiskos (X) ir emocinio jsipareigojimo
organizacijai (Y1) — pasitvirtino. Hipotezé H3b: Vidinio darbdavio prekés zenklo patrauklumas
(M) medijuoja rysj tarp vidinio prekés Zenklo raiskos (X) ir testinio jsipareigojimo organizacijai
(Y2) - nepasitvirtino. Tuo tarpu, hipotezé¢ H3c¢: Vidinio darbdavio prekeés Zenklo patrauklumas
(M) medijuoja rysj tarp vidinio prekés Zenklo raiskos (X) ir normatyvinio jsipareigojimo
organizacijai (Y3) — pasitvirtino dalinai, nes mediacija yra reikSminga tik per, vieng i$ latentiniy
veiksniy, darbo — gyvenimo balansg ir tik aukStame asmens — organizacijos atitikimo lygyje.
Bendra mediacija yra moderuota (priklauso nuo asmens — organizacijos atitikimo), todél negalima
teigti, kad darbo — gyvenimo balansas visada medijuoja §j rys], nes mediacija néra pastovi visais

atvejais.

3.6 Tyrimo apibendrinimas

Atlikus Sio magistro darbo tyrima, kuriame dalyvavo 401 (397 tinkami) respondentai,
kuriy amziaus vidurkis yra 31,93 metai, i$siaiskinta, kad didzioji dalis respondenty buvo moterys,
taip pat, dauguma atsakiusiyjy turi aukstajj universitetinj iSsilavinima, dirba mazose jmonése nuo
1 iki 5 mety bei neturi pavaldiniy organizacijoje. PaaiSkéjo, jog apklausos dalyviai savo
organizacijose vidutiniSkai gerai vertina vidinio prekés zenko raiska bei vidinio darbdavio prekés
zenklo patraukluma, tad respondenty darbdaviams dar yra kur tobuléti. Daugiausiai respondentai
jaucia testinio jsipareigojimo, kuris pasireiskia, kuomet dirbama, daugiausia, dél finansinés
naudos bei sunkiau randamy darbo alternatyvy rinkoje.

ISsiaiskinta, kad Siame tyrime respondenty, vyry ir motery, nuomon¢ neissiskiria. Taciau
darbuotojai, kurie turi pavaldiniy jauciasi labiau jsipareigoj¢ organizacijai nei nevadovaujancias
pareigas uzimantys asmenys. Tyrimo eigoje atsiskleidé tendencijos, parodancios, kad kuo ilgiau
dirbama organizacijoje, tuo bendras jsipareigojimas organizacijai did¢ja, ypa¢ emocinis ir
normatyvinis (iSskyrus, kuomet dirbama 21 metus ir daugiau). Be to, kuo didesnéje imong¢je
apklaustieji dirba, tuo palankesnis vidinio prekeés Zenklo raiskos ir vidinio darbdavio prekés zenklo
patrauklumo vertinimas organizacijoje.

Kalbant apie koreliacija, pastebéta, kad vyresni respondentai didele reikSmg teikia sveikai
darbo atmosferai bei asmens — organizacijos vertybiy suderinamumui ir jy jsipareigojimas
organizacijai did¢ja kartu su amziumi.
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Taip pat atliekant tyrimo analizg, buvo patikrintos iskeltos H1 (a,b,c¢), H2, H3 (a,b,c), H4

(a,b,c), H5 (a,b,c) ir H6 (a,b,c) hipotezés. Paaiskéjo, jog statistiski reikSmingas rezultatas

patvirtintas tik su H2, H3a ir dalinai H3¢ hipotezémis (19 lentel¢).

19 lentelé

Tyrimo hipotezés ir jy rezultatai

dalinai (tik prie
vieno i§ latentiniy
veiksniy auksty

Hipotezé Rezultatas Pagrindimas
H1: Stipresné (silpnesné¢) vidinio prekés zenklo
raiska (X) stiprina (silpnina):
a) emocinj jsipareigojimg organizacijai (Y1) Nepasitvirtino p =0,8403
b) testinj jsipareigojimg organizacijai (Y?2) Nepasitvirtino p=0,5903
¢) normatyvinj jsipareigojima organizacijai (Y 3) Nepasitvirtino p=0,8194
H2: Stipresné (silpnesn¢) vidinio prekés zenklo
raiska (X) stiprina (silpnina) vidinio darbdavio Pasitvirtino p <0,001
prekés Zenklo patraukluma (M).
H3: Vidinio darbdavio prekés zenklo
patrauklumas (M) medijuoja ry$j tarp vidinio
prekeés Zenklo raiskos (X) ir:
a) emocinio jsipareigojimo organizacijai (Y1) BootLLCI BootULCI
0,0255 0.4328
Pasitvirtino 01477 0,3998
10,1093 0,5223
b) testinio jsipareigojimo organizacijai (Y2) BootLLCI BootULCI
o -0,0606 08411
Nepasitvirtino -0.1353 04014
-0,5815 03233
vvinio isi . o acial (Y D _ ;
¢) normatyvinio jsipareigojimo organizacijai (Y3) Pasitvirtino arbo — gyvenimo

balansas

BootLLCI BootULCI
-0.0720 0,1261
-0.1129 0,0257

verciy) 02110 -0,0254
H4: Stipresnis (silpnesnis) vidinio darbdavio
prekeés Zenklo patrauklumas (M) stiprina
(silpnina) darbuotojy:
a) emocinj jsipareigojima organizacijai (Y1) Regresiné analizé:
Nepasitvirtino

p <0,001
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19 lentelés tesinys.

Moderuotos

mediacijos analizé:

p =0,5224
b) testinj jsipareigojimg organizacijai (Y2) Nepasitvirtino p=0,1362
¢) normatyvinj jsipareigojima organizacijai (Y3) Nepasitvirtino p=0,2012
HS: Asmens — organizacijos atitikimas (W)
moderuoja rys§j tarp vidinio prekés zenklo raiSkos
(X) 1r:
a) emocinio jsipareigojimo organizacijai (Y1) Nepasitvirtino p=10,3688
b) testinio jsipareigojimo organizacijai (Y2) Nepasitvirtino p=0,4719
¢) normatyvinio jsipareigojimo organizacijai (Y3) Darbo — gyvenimo

balansas p = 0,0302
Yra moderuojantis

Nepasitvirtino poveikis
netiesioginiam
efektui per darbo —
gyvenimo balansg

H6: Asmens — organizacijos atitikimas (W)

moderuoja rys§j tarp vidinio darbdavio prekés

zenklo patrauklumo (M) ir:

a) emocinio jsipareigojimo organizacijai (Y1) Nepasitvirtino p=0,6563
b) testinio jsipareigojimo organizacijai (Y2) Nepasitvirtino p=0,1817
¢) normatyvinio jsipareigojimo organizacijai (Y3) Nepasitvirtino p=0,2645

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atlikto tyrimo duomenimis

Siekiant iSsiaiSkinti daugianarés regresinés analizés rezultatus, atrasta tai, jog prekeés
zenklo raiSka tiesioginio efekto nedaro jokiai jsipareigojimo organizacijai rusiai. Taciau regresijos
modelyje vidinio darbdavio prekés zenklo patrauklumas ir asmens — organizacijos atitikimas kartu
paaiskina emocin] jsipareigojima organizacijai netgi 77,2 %. Idomus faktas yra tai, jog véliau
atlikus moderuotos mediacijos analizg, Sis modelis nepateiké statistiskai reikSmingos vertés, kuri
teigty, jog vidinio darbdavio prekés Zenklo patrauklumas turi tiesioginj ry$j su emociniu
jsipareigojimu, todél i$ pradziy patvirtinta hipotezé H4a, véliau buvo atmesta (19 lentel¢). Giliau
panagrin¢jus, kas daro didZiausig jtaka emociniam jsipareigojimui, paaiskéjo, jog vienintelis
statistiSkai reikSmingas veiksnys yra sveika darbo atmofera. Tad moderuotos mediacijos analizei,

galimai, Sis veiksnys, vienas pats savaime, buvo per mazai statistiSkai reikSmingas, bendrame
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kontekste, vertinant vidinio drabdavio prekés zenklo patrauklumo poveikj emociniam
isipareigojimui.

Toliau atliekant regresing analize¢, buvo patvirtinta H2 hipotezé, kuri i§ esmes teigia, kad
vidinio prekes zenklo raiska turi tiesioginj poveikj vidinio darbdavio prekés Zenklo patrauklumui.
O regresinés analizés modeliuose, tikrinant vidinio prekés zenklo raiskos, vidinio darbdavio
prekés Zenklo ir asmens — organizacijos atitikimo poveikj testiniam ir normatyviniam
isipareigojimams, atskirai, paaiSkéjo, jog statistiSkai reikSmingy rezultaty su testiniu
jsipareigojimu nepavyko uzfiksuoti. Taciau analizuojant rySius su normatyviniu jsipareigojimu,
atrasta tai, jog jam tiesioginj poveikj daro asmens — organizacijos atitikimas.

Atlikus moderuotos mediacijos analiz¢ ir smulkiau panagrin¢jus mediatoriaus latentiniy
veiksniy grupes bei jy statistinj reikSminguma, pasitvirtino moderuota mediacija ir netiesioginis
atvirkStinis poveikis normatyviniam jsipareigojimui, tik tuomet, kai asmens — organizacijos
vertinimas yra aukstas. Todél hipotezé HS5c nepasitvirtino, nes tiesioginis moderacijos rysys
nebuvo statistidkai reik§mingas. Siuo atveju, tapo aisku, kad respondentai, kurie geba palaikyti
tinkamg darbo — gyvenimo balansg, vis maziau jauciasi moraliSkai skolingi ir jsipareigoje
organizacijai, nors jy ir organizacijos vertybés sutampa. Bendra mediacija yra moderuota, todé¢l
negalima teigti, kad darbo — gyvenimo balansas visada medijuoja §j rysj, dél ko hipotezé H3c
patvirtinta tik dalinai.

Galiausiai, toliau tikrinant mediatoriaus poveiki, atrasta, kad vidinio darbdavio prekeés
zenklo patrauklumas medijuoja vidinio prekés Zenklo raiSkos poveikj emociniam jsipareigojimui
ir teigiamas efektas nurodo, kad labiau iSvystyta vidinio prekés Zenklo raiSka, padeda palankiau
vertinti vidinio darbdavio prekés zenklo patraukluma, o tai didina darbuotojy emocinj
isipareigojima (todel patvirtina H3a hipoteze).

KritiSkai zvelgiant | darbe suformuotg konceptualy modelj ir jo rySiy tvirtuma bei
pasitvirtinusiy ir nepasitvirtinusiy hipoteziy santykj, sitiloma pagilinti literatiiros analiz¢ ir
suformuluoti naujg tyrimo modelj, kuriame tarpusavyje salygoty tie kintamieji, su kuriais
nustatytas statistiSkai reikSmingas rySys. Remiantis $ia prielaida, Siame magistro darbe atlikto
tyrimo rezultaty analizés pagrindu, sekanciame skyrelyje, bus pateiktas rekomenduojamas

testavimui adaptuotas Sio magistro darbo konceptualusis tyrimo modelis.

3.7 Adaptuoto tyrimo modelio statistin¢ analizé

Pagal Sio darbo tyrimo rezultatus, aptarus rySius tarp kintamyjy, iSaiSkéjo, kad
moderatoriumi pasirinktas kintamasis: asmens — organizacijos atitikimas kartu su vidinio
darbdavio prekés Zzenklo patrauklumu daugianarés regresijos modelyje paaiSkina emocinj
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]sipareigojima net 77,2 %. Be to asmens — organizacijos atitikimas daro daugiau negu trigubai
didesng jtaka emociniam jsipareigojimui nei vidinio darbdavio prekés zenklo patrauklumas, o tuo
tarpu moderaciniai rySiai Siame tyrime beveik nepasitvirtino. Taigi, jvertinus Siuos tyrimo
rezultatus, nustatyta, kad asmens — organizacijos atikimas, d¢l stipraus tiesioginio rySio, galéty
buti laitkomas tinkamu tapti, dar vienu, nepriklausomu kintamuoju X, vietoje moderatoriaus.

Naujai sukurtas adaptuotas tyrimo modelis, turi du nepriklausomus kintamuosius X, todél
rezultaty analizei ir rysiy tarp kintamyjy tikrinimui SPSS programiné jranga néra tinkama. Siuo
atveju, siekiant iStestuoti alternatyvy modelj, buvo naudojama struktiirinéms lygtims skaiciuoti
tinkama SMART PLS programin¢ jranga.

Analizei atlikti buvo naudojami $io magistro darbo tyrimo duomenys bei vertinami tie
patys kintamyjy konstruktai. Atitinkamai sudé¢liojus naujag modelj (4.1 priedas), ir pasirinkus
rySius, jungiancius kintamuosius, automatiSkai buvo apskaiCiuoti visi testuojami rysiai bei
svarbiausi statistiniai koeficientai. Adaptuoto modelio analizéje pakartotinai nebuvo atlickama
duomeny aprasomoji statistika ir statistinis vertinimas bei demografiniy charakteristiky statistiskai
reikSmingo poveikio kintamiesiems analizé¢. Naudojantis SMART PLS programine jranga, buvo

atlikta regresiné bei mediacijos analizés.

Pirmiausia buvo pasirinkta PLS — SEM algorithm funkcija, kurios pagalba buvo sukurtas
Path model, o véliau ir Boostraping path model. Analizés pradzioje patikrinti faktoriniai teiginiy
svoriai, kurie leido identifikuoti, kurie i$ teiginiy per mazai koreliuoja. Paaiskéjo, jog vidinio
darbdavio prekés zenklo patrauklumo konstrukto teiginio nr. 15 (“Mano organizacija suteikia
galimybe sportuoti darbo vietoje”) rodiklis buvo mazesnis nei 0,4 (0,344), todél, pasak, Field
(2005), jis per mazai koreliuoja su kitais teiginiais. Taigi, pagal rekomendacijas, $is teiginys buvo
pasalintas 1§ rezultaty analizés. Galima manyti, jog teiginys buvo ne taip suprastas arba pritaikytas
vertimas 1§ angly kalbos nepilnai atitiko teiginio prasmg.

Normatyvinio jsipareigojimo vienas i§ patikimumo rodikliy 4VE buvo lygus 0,455, todél
atitinkamai buvo perzitréti jsipareigojimo organizacijai konstrukto latentinio veiksnio teiginiy
faktoriniai svoriai. Paaiskejo, jog 14 kontrukto teiginio faktorinis svorio reikSmé buvo labai arti
ribinés reikSmés: 0,404, todél ir Sis teiginys buvo pasalintas (,,Viena is pagrindiniy priezasciy,
kodél toliau dirbu sioje organizacijoje, yra ta, kad manau, jog lojalumas yra svarbus, todél jauciu
moraling pareigq likti”’). Po §io poky€io normatyvinio jsipareigojimo A VE pasikeité ir pakilo iki
0,582. Taciau Cronbach alfa, tokiu atveju, vistik liko nepakankamas: 0,669. Tod¢l siekiant, kad
kintamasis atitikty visas ribines patikimumo rodikliy reikSmes, buvo pasalintas dar vienas — 15,
Sio konstrukto teiginys (,,Manau, kad Siais laikais zmonés per daznai keicia organizacijas™).

Kadangi lik¢ normatvyvinio jsipareigojimo teiginiai turi pakankamus faktorinius svorius (0,892 ir
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0,956) bei zemas VIF reikSmes (2,077) (4.2 priedas), laikoma, kad likusiy teiginiy pakanka

tolimesnei analizei.

20 lentelé
Konstrukty Cronbach alfa, sudétinio patikimumo rodikliai ir vidutinés isgautos dispersijos
reiksmeés
Cronbacho Sudétinis Vidutiné iSgauta
alpha patikimumas (CR) dispersija (AVE)
Asmens - organizacijos atitikimas 0,974 0,979 0,886
Emocinis jsipareigojimas 0,947 0,956 0,759
Normatyvinis jsipareigojimas 0,837 0,922 0,855
Testinis jsipareigojimas 0,906 0,924 0,753
Vidinio darbdavio prekés zenklo 0.955 0,960 0.526
patrauklumas
Vidinio prekés zenklo raiSka 0,957 0,962 0,662

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atlikto tyrimo duomenimis

Toliau, pirmiausia, tikrinant konstrukty patikimuma, gauti rezultatai parod¢, jog adaptuoto

modelio visy konstrukty Cromnbach alfa koeficientai atitiko reikalavimus, taciau statistiskai

vertinat reikSmés yra Siek tiek per aukstos — kas parodo, jog jy teiginiai konstrukty viduje yra gana

glaudziai susij¢ tarpusavyje. CR rodiklis ir AVE rodikliai, pagal 20 lentelg, taip pat atitinka

statistinio reikSmingumo kriterijus. CR parodo konstrukto vidinj nuosekluma, o aukStesnés nei 0,7

reikSmes, reiSkia gera patikimuma. AVE reikSmes, virSijancios 0,5, rodo gera konvergentinj

validumg (Fornell ir Larcker, 1981).

Vertinant modelio atitikimg duomenims, pasak Hu ir Bentler (1999), SRMR modeliy

reik§més svyruoja nuo 0 iki 1. Kuo mazesné SRMR reik§mé, tuo geriau modelis atitinka duomentis.

Sioje analizéje abi SRMR reik§més yra maZesnés uz 0,08 (saturuotas modelis 0,058; jvercio

modelis 0,061), o tai rodo, kad modelis tinkamai atspindi duomenis (21 lentel¢).
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21 lentelé

Saturuoto ir jvercio modeliy bei R’ ir Q7 reiksmés

Saturuotas modelis Ivercio modelis
SRMR 0,058 0,061
R? Q?prognozé
Emocinis jsipareigojimas 0,781 0,767
Normatyvinis jsipareigojimas 0,070 0,052
Testinis jsipareigojimas 0,111 0,100
Vidinio darbdavio prekés zenklo patrauklumas 0,739 0,737

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atlikto tyrimo duomenimis

Auksta determinacijos koeficiento reiksmé R? =

0,781, parodo, kad nepriklausomi

kintamieji 78,1 % paaiskina emocinj jsipareigojima, ir 73,9 % paaiSkina vidinio darbdavio prekés

7enklo patraukluma. Vertinant Q? prognozés rodiklius, matoma, kad emocinis jsipareigojimas ir

vidinio darbdavio prekeés zenklo patrauklumas turi gerg prognozavimo galia.

22 lentelé

Fornell-Larcker kriterijy matrica

Vidinio Vidinio
Asmens - . . . . . . . .
.. Emocinis | Normatyvinis | Testinis darbdavio prekés
organizacijos .. .. . .y N
ier s isipar. Isipar. Isipar. prekés Zenklo | Zenklo
atitikimas "
patrauklumas | raiska
Asmens -
organizacijos 0,941
atitikimas
E —
L noetus | 0,863 0,871
jsipareigojimas
Normatyvinis 0,211 0,353 0,924
jsipareigojimas
Testinis 0,293 0,393 0,246 0,868
jsipareigojimas
Vidinio
darbdavi
arbcavio 0,534 0,622 0,248 0,261 0,725
prekes zenklo
patrauklumas
Vidini e
IO prekes 0,599 0,646 0,239 0,303 0,859 0,814
zenklo raiSka

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atlikto tyrimo duomenimis
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22 lenteleje pateikiama adaptuoto tyrimo Fornell-Larcker kriterijy matrica. Kiekvieno
konstrukto A VE kvadratin¢ Saknis turi buti didesné uz koreliacijy su kitais konstruktais reikSmes
(Fornell ir Larcker, 1981). Kai kurios reikSmés matricoje parodo, kad koreliacija yra per auksta.
Pastebéta per didelé koreliacija tarp vidinio darbdavio prekés zenklo patrauklumo ir vidinio prekés
zenklo raiSkos kintamyjy, todél reikalingas papildomas pagrindimas HTMT rodikliy analizéje (23

lentelg).

23 lentelé

Heterotrait-Monotrait santykio (HTMT) rodiklio reiksmés

Heterotrait-monotrait
santykis (HTMT)

Emocinis jsipareigojimas <-> Asmens - organizacijos atitikimas 0,882
Normatyvinis jsipareigojimas <-> Asmens - organizacijos atitikimas 0,221
Normatyvinis jsipareigojimas <-> Emocinis jsipareigojimas 0,401
Testinis jsipareigojimas <-> Asmens - organizacijos atitikimas 0,238
Testinis jsipareigojimas <-> Emocinis jsipareigojimas 0,372
Testinis jsipareigojimas <-> Normatyvinis jsipareigojimas 0,309
Vidinio darbdavio prekés Zenklo patrauklumas <-> Asmens - 0.549
organizacijos atitikimas ’

Vidinio darbdavio prekés Zenklo patrauklumas <-> Emocinis 0.650
isipareigojimas ’

Vidinio darbdavio prekés Zenklo patrauklumas <-> Normatyvinis 0263
jsipareigojimas ’

Vidinio darbdavio prekés Zenklo patrauklumas <-> Testinis 0.047
jsipareigojimas ’

Vidinio prekés zenklo raiSka <-> Asmens - organizacijos atitikimas 0,618
Vidinio prekés Zenklo raiSka <-> Emocinis jsipareigojimas 0,671
Vidinio prekés zenklo raiSka <-> Normatyvinis jsipareigojimas 0,253
Vidinio prekés zenklo raiSka <-> Testinis jsipareigojimas 0,264
Vidinio prekés Zenklo raiSka <-> Vidinio darbdavio prekés Zenklo 0.898
patrauklumas ’

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atlikto tyrimo duomenimis

Heterotrait-Monotrait santykis (HTMT) yra statistinis rodiklis, naudojamas struktiiriniy
lygciy modeliavime (SEM) norint jvertinti konstrukto diskriminantinj validuma. HTMT tikrina, ar
du skirtingi konstrukto konceptai néra per daug susije, ir galimai biity laikomi kaip vienas ir tas
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pats. Dauguma pateikty HTMT reikSmiy (23 lentel¢) rodo tinkama diskriminantinj validuma, kuris
pasak Hair, Tomas, Hult, Ringle, Sarstedt, Danks ir Ray (2021), konceptualiai panasiems
konstruktams turi bati < 0,90, o konceptualiai skirtingiems konstruktams turi biiti < 0,85. Sioje
analiz€je emocinio jsipareigojimo ir asmens - organizacijos atitikimo bei vidinio prekés zenklo
raiskos ir vidinio darbdavio prekés zenklo patrauklumo poros turi reikSmes, kurios artimos 0,90.

Tai gali signalizuoti apie potencialiai silpng diskriminantinj validuma, bet riba neperzengiama.

24 lentelé

Tiesioginiy rysSiy tarp kintamyjy rodikliy reikSmés

Pirminio . .
- 7 . | Standartinis
pavyzdzio | Vidurkis nuokrvbis ¢
koeficientas ™M) (SD);p P
()]

A . aciios atitiki =

SIETS - orsanizacos Atimas 0,736 0,736 0,027 | 27,059 | <0,001
Emocinis jsipareigojimas
Asmens - organizacijos atitikimas - 0,101 0,101 0,053 1,900 | 0,058
Normatyvinis jsipareigojimas

- — - =

Asmens - organizacijos atitikimas 0,174 0,174 0,057 3,054 | <0,001
Testinis jsipareigojimas
Asmens - organizacijos atitikimas ->
Vidinio darbdavio prekés zenklo 0,030 0,031 0,023 1,317 0,188
patrauklumas
Vidinio darbdavio prekés zenklo
patrauklumas -> Emocinis 0,201 0,202 0,045 4,501 | <0,001
isipareigojimas
Vidinio darbdavio prekés zenklo
patrauklumas -> Normatyvinis 0,154 0,153 0,094 1,642 0,101
isipareigojimas
Vidinio darbdavio prekés zenklo 20,009 20,006 0,094 | 0,097 | 0922
patrauklumas -> Testinis jsipareigojimas

— — o
Vidinio prekes Zenklo raiska 0,032 0,032 0,046 | 0,700 | 0,484
Emocinis jsipareigojimas

— — T
Vidinio prekés Zenklo raiska 0,046 0,051 0,103 | 0444 | 0,657
Normatyvinis jsipareigojimas
.V.idini(.) pr?kés zenklo raiSka -> Testinis 0.207 0.206 0,094 2,191 0.103
jsipareigojimas

Kes Zenklo raitka - Vidini
VldlnlOPl‘C es.zev o raiska -> Vidinio 0.841 0.841 0,020 41281 | <0,001
darbdavio prekés Zenklo patrauklumas

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atlikto tyrimo duomenimis

Pirminio pavyzdzio (O) koeficientas SEM modeliuose i$ esmes atitinka bera koeficienty

regresinéje analizéje, nes abu rodikliai nusako rysio stiprumg ir krypti tarp kintamyjy. 24 lenteléje
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matoma, jog atrastas statistiSkai reikSmingas rySys tarp asmens — organizacijos atitikimo ir
emocinio jsipareigijomo, nes p < 0,001. Remiantis Hair ir kt. (2021), pagal Siuos rezultatus, rySys
tarp asmens — organizacijos atitikimo emocinio jsipareigojimo yra stiprus (O = 0,736). Taigi,
kuo didesnis asmens atitikimas su organizacija, tuo stipresnis emocinis jsipareigojimas.

Silpnas, bet statistiSkai reikSmingas rySys nustatytas ir tarp asmens — organizacijos
atitikimo bei testinio jsipareigojimo (O = 0,174).

Taip pat, statistiSkai reik§mingas tiesioginis rySys nustatytas tarp vidinio darbdavio
prekés Zenklo patrauklumo ir emocinio jsipareigojimo (p < 0,001). Siuo atveju ryys tarp
vidinio darbdavio prekés Zzenklo patrauklumo ir emocinio jsipareigojimo yra silpnas, bet
reik§mingas (O = 0,201). Tai rodo, kad patrauklus darbdavio prekés Zenklas Siek tiek prisideda
prie emocinio darbuotojy jsipareigojimo.

Dar vienas reikSmingas rySys aptiktas tarp vidinio prekés zenklo raiSkos ir vidinio
darbdavio prekés Zenklo patrauklumo (p < 0,001). Cia matoma didZiausia pirminio pavyzdzio (O)
koeficiento reikSmé: rysys tarp vidinio darbdavio prekés Zenklo raiskos ir vidinio darbdavio
prekés Zenklo patrauklumo yra labai stiprus ir teigiamas (O = 0,841). Taigi, kuo geriau
organizacijos vidinio prekés zenklo raiSka yra iSreikSta, tuo palankiau darbuotojai vertina
organizacijg, kaip darbdavj. Taciau, lik¢, 24 lenteléje paminéti, rySiai — statisiSkai silpni ir
nereikSmingi (p > 0,05).

Taigi, remiantis auksc¢iau atlikta tiesioginiy ry$iy analize patvirtinamos $ios hipotezés:
H?2: Stipresné (silpnesné) vidinio prekés Zenklo raiska (X1) stiprina (silpnina) vidinio darbdavio
prekés Zenklo patrauklumg (M).
HA4a: Stipresnis (silpnesnis) vidinio darbdavio prekés Zenklo patrauklumas (M) stiprina (silpnina)
darbuotojy emocinj jsipareigojimg organizacijai (Y1).
HYa: Stipresnis (silpnesné) asmens — organizacijos atitikimas (X2) stiprina (silpnina) emocinj
isipareigojimq organizacijai (Y1),
HY: Stipresnis (silpnesné) asmens — organizacijos atitikimas (X2) stiprina (silpnina) testinj
jsipareigojimq organizacijai (Y2);

Atmetamos $ios hipotezés:
Hla: Stipresné (silpnesné) vidinio prekés zenklo raiska (X1) stiprina (silpnina) emocinj
jsipareigojimq organizacijai (Y1),
H1b: Stipresné (silpnesné) vidinio prekés zZenklo raiska (X1) stiprina (silpnina) testinj
isipareigojimq organizacijai (Y2);
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Hlc: Stipresné (silpnesné) vidinio prekés Zenklo raiska (X1) stiprina (silpnina) normatyvinj
jsipareigojimq organizacijai (Y3).

HA4b: Stipresnis (silpnesnis) vidinio darbdavio prekés Zenklo patrauklumas (M) stiprina (silpnina)
darbuotojy testinj jsipareigojimq organizacijai (Y2);

HA4c: Stipresnis (silpnesnis) vidinio darbdavio prekés Zenklo patrauklumas (M) stiprina
(silpnina) darbuotojy normatyvinj jsipareigojimq organizacijai (Y3).

H7: Stipresnis (silpnesnis) asmens — organizacijos atitikimas (X2) stiprina (silpnina) vidinio
darbdavio prekés zenklo patrauklumg (M).

H9Yc: Stipresnis (silpnesné) asmens — organizacijos atitikimas (X2) stiprina (silpnina) normatyvinj

isipareigojimq organizacijai (Y3).

25 lentelé

Specifiniai netiesioginiai rySiai

Specifiniai netiesioginiai rySiai Pasitikéjimo
P e Y intervalai
Pirminio pavyzdzio Vidurkis Standartinis o .
koeficientas (O) (M) nuokrypis (SD) | P 2,5% | 97,5%

Vidinio prekés zenklo raiSka -> Vidinio darbdavio prekés Zenklo patrauklumas -> Emocinis
Jsipareigojimas

0,169 0,170 0,038 4,475 | <0,001 | 0,099 0,246

Vidinio prekés Zenklo raiSka -> Vidinio darbdavio prekés zenklo patrauklumas -> Normatyvinis
Jsipareigojimas

0,130 0,129 0,079 1,643 | 0,100 | -0,031 | 0,280

Vidinio prekés Zenklo raiSka -> Vidinio darbdavio prekés zenklo patrauklumas -> Testinis
]sipareigojimas

-0,008 -0,005 0,079 0,097 | 0,923 -0,154 | 0,154

Asmens - organizacijos atitikimas -> Vidinio darbdavio prekeés Zenklo patrauklumas -> Emocinis
jsipareigojimas

0,006 0,006 0,005 1,229 | 0,219 | -0,002 | 0,017

Asmens - organizacijos atitikimas -> Vidinio darbdavio prekeés zenklo patrauklumas ->
Normatyvinis jsipareigojimas

0,005 0,005 0,005 0,880 | 0,379 | -0,002 | 0,018

Asmens - organizacijos atitikimas -> Vidinio darbdavio prekés Zenklo patrauklumas -> Testinis
]sipareigojimas

-0,001 0,001 0,004 0,073 | 0,942 | -0,007 | 0,009

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atlikto tyrimo duomenimis
IS 25 lentelés ir 4.2 priedo matoma, jog netiesioginis rySys — mediacija, Siame modelyje,
statistiSkai reik§minga, tik su X1 — vidinio prekés Zenklo rai§ka. Kadangi Sioje analizéje p <

0,001, O = 0,169, o pasitikéjimo intervalai nekeicia zenklo, todél galima teigti, kad specifinis
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netiesioginis rySys yra reikSmingas. Tai parodo, kad vidinio prekés Zenklo raiska veikia emocinj
isipareigojima per tarpininkg - vidinio darbdavio prekés zenklo patrauklumg. Toks poveikis
patvirtina, kad prekés zenklo raiska turi tiesioginj poveikj darbdavio patrauklumui, kuris toliau
veikia darbuotojy emocinj jsipareigojimg organizacijai. Pagal Siuos rezultatus patvirtinama $i

hipoteze:

H3a: Vidinio darbdavio prekeés zZenklo patrauklumas (M) medijuoja rysj tarp vidinio prekeés Zenklo

raiskos (X1) ir emocinio jsipareigojimo organizacijai (Y1),

Specifinis netiesioginis rySys tarp asmens - organizacijos atitikimo ir skirtingy
isipareigojimo rusiy yra labai silpnas ir statistiSkai nereikSmingas, nes p > 0,05, o pasitikéjimo
intervalai keiCia zenklg. Taigi, galima teigti, kad pagal Sio tyrimo duomenis, asmens vertybiy
suderinamumas su organizacija nedaro reikSmingo poveikio jokiam jsipareigojimui organizacijai

per kitus kintamuosius. Remiantis Siais duomenimis atmetamos $ios hipotezés:

H3b: Vidinio darbdavio prekeés zZenklo patrauklumas (M) medijuoja rysj tarp vidinio prekés Zenklo
raiskos (X1) ir testinio jsipareigojimo organizacijai (Y2);

H3c: Vidinio darbdavio prekés zenklo patrauklumas (M) medijuoja rysj tarp vidinio prekés
Zenklo raiskos (X1) ir normatyvinio jsipareigojimo organizacijai (Y3).

HS8a: Vidinio darbdavio prekés Zenklo patrauklumas (M) medijuoja rysj tarp asmens —
organizacijos atitikimo (X2) ir emocinio jsipareigojimo organizacijai (Y1),

H8b: Vidinio darbdavio prekés zZenklo patrauklumas (M) medijuoja rysj tarp asmens —
organizacijos atitikimo (X2) ir testinio jsipareigojimo organizacijai (Y2),;

HS8c: Vidinio darbdavio prekes Zenklo patrauklumas (M) medijuoja rysj tarp asmens —

organizacijos atitikimo (X2) ir normatyvinio jsipareigojimo organizacijai (Y3).

3.8 Adaptuoto tyrimo modelio statistinés analizés apibendrinimas

Sioje tyrimo dalyje buvo analizuojami adaptuoto tyrimo modelio tinkamumo statistinei
analizei, regresinés analizés ir mediacijos aspektai. Paaiskéjo, jog tam tikri kontrukty teiginiai turi
neigiamg reikSme konstrukty patikimumo rodikliams, ir juos paSalinus 1§ analizés, didéja
konstrukty patikimumas. Tad, ateityje, pravartu atidziai atsirinkti konstruktus bei tinkamai

jvertinti jy teiginius, nes tai gali turéti jtakos visai tyrimo statistinei analizei.
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Vertinant adaptuoto tyrimo statistinius ry$ius, kaip ir pirminio tyrimo modelio analizés

metu, buvo tikrinamos bendros abiems modeliams ir naujos adaptuoto modelio hipotezés. Tikslus

hipoteziy pagrindimas pateikiamas 26 lenteléje.

26 lentelé

Adaptuoto tyrimo modelio hipotezés ir jy rezultatai

(Y3)

Hipotezé Rezultatas Pagrindimas
H1: Stipresné (silpnesn¢) vidinio prekés
zenklo raiska (X1) stiprina (silpnina):
a) emocinj jsipareigojimg organizacijai (Y1) Nepasitvirtino p=0,484
b) testinj jsipareigojimg organizacijai (Y?2) Nepasitvirtino p=0,103
¢) normatyvinj jsipareigojimg organizacijai Nepasitvirtino p=0,657
(Y3) ’
H2: Stipresné (silpnesn¢) vidinio prekés
zenklo raiska (X1) stiprina (silpnina) vidinio Pasitvirtino p <0,001
darbdavio prekés zenklo patraukluma (M).
H3: Vidinio darbdavio prekés zenklo
patrauklumas (M) medijuoja ry$j tarp vidinio
prekeés Zenklo raiskos (X1) ir:
a) emocinio jsipareigojimo organizacijai p <0,001
(YD) ———— :
Pasitikéjimo intervalai
Pasitvirtino 7 504 97 5%
0,099 0,246
b) testinio jsipareigojimo organizacijai (Y2) Nepasitvirtino p=10,923
¢) normatyvinio jsipareigojimo organizacijai Nepasitvirtino p=0,100
(Y3)
H4: Stipresnis (silpnesnis) vidinio darbdavio
prekeés Zenklo patrauklumas (M) stiprina
(silpnina) darbuotojy:
a) emocinj jsipareigojimg organizacijai (Y1) Pasitvirtino p <0,001
b) testinj jsipareigojimg organizacijai (Y?2) Nepasitvirtino p=10,922
¢) normatyvinj jsipareigojima organizacijai Nepasitvirtino p=0,101
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26 lentelés tesinys.

H7: Stipresnis (silpnesnis) asmens —
organizacijos atitikimas (X2) stiprina
I e . Nepasitvirtino p= 0,188
(silpnina) vidinio darbdavio prekés Zenklo pasiivi

patrauklumag (M).

H8: Vidinio darbdavio prekés zenklo
patrauklumas (M) medijuoja rySj tarp asmens
— organizacijos atitikimo (X2) ir:

a) emocinio jsipareigojimo organizacijai

(Y1); Nepasitvirtino p= 0,219

b) testinio jsipareigojimo organizacijai (Y2); Nepasitvirtino p=0,942

¢) normatyvinio jsipareigojimo organizacijai

(¥3). Nepasitvirtino p=0,379

H9: Stipresnis (silpnesné) asmens —
organizacijos atitikimas (X2) stiprina
(silpnina):

a) emocinj jsipareigojimg organizacijai (Y1); Pasitvirtino p <0,001

b) testinj jsipareigojimg organizacijai (Y?2); Pasitvirtino p <0,001

¢) normatyvinj jsipareigojimg organizacijai

Nepasitvirtino p =10,058
(Y3).

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atlikto tyrimo duomenimis

Pagal 26 lenteléje pateiktus duomenis, matoma, jog pasitvirtino tik H2, H3a, H4a, H9a ir
HO9b hipotezés. Daugiausiai statistiniy ry$iy rasta su emociniu jsiprareigojimu.

Analizuojant §j modelj, pastebéta, jog determinacijos koeficiento reikimé R? rodo, jog
nepriklausomi kintamieji veikdami kartu net 78,1 % paaiskina emocinj jsipareigojima, ir 73,9 %
paaiskina vidinio darbdavio prekés Zenklo patrauklumg. Be to, §is modelis pagal Q? prognozés
rodiklius, gerai prognozuoja emocinj jsipareigojimg ir vidinio darbdavio prekés zenklo
patrauklumga. Taip pat, svarbu, jog atrasta gana auksta koreliacija tarp vidinio darbdavio prekés
zenklo patrauklumo ir vidinio prekés zenklo raisSkos, todél Siuos konstruktus reikéty vertinti
remiantis papildomais rodikliais.

Vienas 1§ svarbiausiy pasitvirtinusiy adaptuoto modelio rySiy — tai, mediacija, kuomet
vidinio darbdavio prekés zenklo patrauklumas medijuoja rysj tarp vidinio prekés zenklo raiskos ir
emocinio jsipareigojimo. Taigi §is modelis, kaip ir pagrindinis tyrimo modelis, patvirtina, jog

tinkama vidinio prekés Zenklo raiSka, padeda sukurti palankesnius vidinio darbdavio prekés
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zenklo vertinimus darbuotojy sagmon¢je, o didesnis darbdavio patrauklumas didina darbuotojy

emocinj jsipareigojima organizacijai.
3.9 Diskusija

Siame skyrelyje pateikiama diskusija, apibendrinanti abiejy §io darbo tyrimo modeliy
rezultaty analizes bei aptariamas palyginimas su panasiais kity autoriy tyrimy rezultatais.

Atlikus tyrimg ir iSanalizavus pagrindinio darbo tyrimo modelio duomenis, paaiskéjo, jog
reik§mingo moderacinio rySio atrasta nebuvo. Dél Sios priezasties, sukurtas adaptuotas tyrimo
modelis, remiantis regresijos analizéje atrastu, statistiSkai reikSmingu tiesioginiu teigiamu
moderatoriaus asmens — organizacijos atitikimo poveikiu emociniam ir normatyviniam
jsipareigojimams. Abejoms statistinéms analiz€éms buvo naudoti tie patys tyrimo duomenys, tad ir
rezultatai, tam tikrais aspektais, buvo labai panasis.

Remiantis pagrindiniu tyrimo modeliu, Siame darbe buvo siekiama iSsiaiskinti ar vidinio
prekés Zenklo raiska daro poveiki darbuotojy emociniam, tgstiniam ir normatyviniam
jsipareigojimui organizacijai, medijuojant vidinio darbdavio prekés zenklo patrauklumui ir
moderuojant asmens — organizacijos atitikmeniui. Deja, tiesioginio vidinio prekés zenklo raisSkos
poveikio jokiai jsipareigojimo organizacijai riui§iai nepavyko nustatyti. Tuo tarpu autoriai,
Olortegui Alcalde, Gasparrini Canas, Saldafia Narro, Marcelo Quispe ir Astor Paredes (2024),
savo darbe atrado vidutinj, bet reikSmingg rys] tarp darbdavio prekés Zenklo raiskos ir
organizacinio jsipareigojimo organizacijoms, kuriy specializacija yra biitent technologijy sritis.
Tuo tarpu, Sio magistro darbo respondentai daugiausiai dirbo paslaugy, prekybos arba gamybos
sektoriuose ir tiesioginio rySio nenustatyta. Taigi, galbut Siam rySiui jtakos gali turéti ir sektorius,
kuriame jmoné veikia, tod¢l rySio stiprumas, galimai, priklauso nuo to, kaip darbuotojas suvokia
vidinio prekeés Zenklo raiSkos reikalingumg organizacijoje.

Toliau, atlikus analizg, Sio tyrimo etapo metu, atrasta stipri mediacija, kuomet vidinio
darbdavio prekés Zenklo patrauklumas puikiai tarpininkauja tarp vidinio prekés zenklo raiskos ir
emocinio jsipareigojimo. Nustatytas stiprus rySys, tad tikrai verta tolimesniuose tyrimuose
nagrinéti tokio didelio poveikio priezastis ir panaudojimo galimybes. Konkretaus tokio pacio rysio
tyrimy Siuolaikingje literatiiroje nelengva atrasti, taciau panasaus pobtdZzio tyrimai parodo, kad
vidinio prekeés Zenklo raiska galéty buti puikiu strategijos pagrindu, kuriuo remiantis biity siekiama
iSlaikyti talentingus organizacijos darbuotojus. Autoriai Botella-Carrubi, Gil-Gomez, Oltra-
Badenes ir Jabaloyes (2021), savo darbo tyrimo analizés metu atrado, kad per vidinio darbdavio
prekés Zenklo patrauklumo dimensijas, galima sukurti palankesnj poziiirj i darbdavij ir susieti jas

su skirtingomis jsipareigojimo organizacijai rasimis. Tad pravartu iSsiaiSkinti, kaip galima susieti
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vidinio prekes zenklo raiskos strategijas su darbdavio patrauklumo didinimu, kas savaime didinty
emocinj darbuotojy jsipareigojima organizacijai.

Antrojo tyrimo etapo metu, iSanalizavus adaptuoto modelio rySius pasitvirtino anksciau
minétas stiprus mediacinis efektas ir, taip pat, kaip ir pirmajame modelyje, labai stiprus rySys tarp
vidinio prekés Zenklo raiskos ir vidinio darbdavio prekeés Zenklo patrauklumo. Autorés Kalinska-
Kula ir Staniec (2021), savo atlikto tyrimo metu, taipogi gavo panasius rezultatus. Siy
mokslininkiy tyrimas atskleid¢, kad vidinio ir iSorinio prekés zenklo raiSka gali pakeisti darbuotojy
pozilr] ] organizacijos patrauklumg. Taigi tiek autoriy, tiek Sio magistro darbo tyrimo rezultatai
parodo, kad investavimas } vidinio prekés Zenklo raiSka ir tikslinga jos vystyma, padeda
darbuotojams perteikti organizacijos vertybes ir teigiamai veikia darbdavio ivaizdj ir suvokiama
jo patrauklumg. Siuolaikinése organizacijose, kuomet iskyla poreikis ilaikyti talentingus
darbuotojus, Sis veiksnys tampa vis svarbesnis.

Be to, antrojo tyrimo modelio analizés metu, pasitvirtino rySys, kurio nenustaté pirmojo
modelio analizé SPSS programine jranga. Cia pastebéta, jog asmens — organizacijos atitikimas turi
tiesiogin] ry$j ne tik emociniam, bet, tuo paciu, ir testiniam jsipreigojimui, 0 normatyviniam -
visgi poveikio neturi. Nors rySiy stiprumas skyrési daugiau nei 4 kartus - statistinis reikSmingumas
nustatytas. Savo moksliniame tyrime autoriai van Vianen, Shen ir Chuang (2011), viena i$ jy
kompleksigko tyrimo daliy ieskojo panasiy sasajy. Sio tyrimo metu buvo atrasta tai, kad asmens —
organizacijos atitikimas yra labiausiai susije¢s su organizaciniu jsipareigojimu. Nors Sie autoriai
neisskirsté atskiry jsipareigojimo organizacijai rusiy, galima sakyti, jog autoriy ir §io magistro
darbo tyrimy rezultatai nustaté panasy rysj. Reikéty paminéti, jog aptartas tyrimas vykdytas
Kinijos kultiiroje, kurioje visuomet atsispind¢jo didesnis vadovo autoritetas bei pagarba
organizacijoms ir apskirtai darbui.

Toliau pastebéta, jog vertinant vidinio darbdavio prekés zenklo patrauklumo poveikj
emociniam jsipareigojimui abu modeliai parodé¢ skirtingus rezultatus. Pirmojo modelio regresiné
analiz¢ parode¢, jog rySys statistiSkai reikSmingas, bet pilna SPSS Andrew F. Hayes iskiepio
(PROCESS), 15 — to modelio analizé tokio rySio neaptiko. Taciau antrojo modelio analizé
struktiiriniy lygciy skai¢iavimo programine jranga SMART PLS, §j ry§$j nustaté — kad ir silpna, bet
statistiSkai reikSmingg. Tokioje situacijoje verta giliau panagrinéti, kodél taip atsitiko. Autoriai
Ergun ir Tatar (2018) savo darbe atliko panasy tyrimg ir, tuomet, rezultatai atskleidé¢, jog
organizacijos identifikavimasis, pilietiSka elgsena bei ketinimas likti dirbti organizacijoje yra labai
susije su organizacijos veikla, orientuota j darbuotojy asmeninj tobuléjima, organizuojant jvairius
mokymus. Kadangi mokymai ir atlyginimas yra viena i§ vidinio darbdavio prekés zenklo
patrauklumo latentiniy veiksniy grupiy, galima manyti, jog ir §io magistro darbo atveju, vertinant

darbdavio patrauklumo aspektus, latentiniy veiksniy grupiy vidurkiai turéjo skirtingg reikSme,
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todél skirtingi statistinés analizés biidai ir programinés jrangos nustaté ne vienodas vertes.
Pastebéta, kad didziausig reik§me, biitent Sio darbo tyrime, turéjo sveika darbo atmosfera. Taciau
Sis aspektas reikalauja gilesnés analizés, tam, kad biity nustatytos reikSmingos skirtingy vertinimy
priezastys. Galima tik apibendrinti, kad vidinio darbdavio prekés zenklo patrauklumas, visgi, yra
susijes su emociniu jsipareigojimu organizacijai, tik skirtingi konstrukto latentiniy veiksniy grupiy
jvertinimai gali nulemti §io rySio stipruma.

Verta paminéti, kad $io tyrimo ribotumas yra tyrimo imtis, kuri, kaip minéta darbo
metodin¢je dalyje, neatspinti visos populiacijos. D¢l Sios priezasties, rezultaty interpretacija gali
biti naudojama tik §io magistro darbo tyrimo ribose, galimai, nurodant tik bendras tendencijas,
susijusias su vidinio prekés Zenklo raiSka, vidinio darbdavio prekés Zenklo patrauklumu, asmens
— organizacijos atitikimu ir jsipareigojimu organizacijai. Be to, tyrimo dalyviai apima tik Lietuvos
darbo rinkos ribas, tad tikétina, jog jvairesniy kultiiry jtaka galéty nulemti kitokias rezultaty
tendencijas. Nors 397 respondenty imtis paprastai yra pakankama moderacijos ir mediacijos
analizéms, taCiau tyrimo rezultatams jtakg gali daryti atsakymy subjektyvumas, kadangi vidinio
prekés Zenklo ir vidinio darbdavio prekés Zenklo patrauklumo konstruktai smarkiai koreliuoja
tarpusavyje.

Aptarus panaSiy tyrimy rezultatus bei jvertinus §io magistro darbo ribotumus, galima
paminéti, jog $i tema yra aktuali Siuolaikiniame ZmogisSkyjy istekliy valdymo kontekste ir verta
placiau nagrinéti Sios temos teorinius aspektus. Taip pat, patartina nagrinéti ir didesn¢ bei
kultiiriSkai jvairesne respondenty auditorija, kurios nuomoné bty reprezentatyvi ir biity tikslinga
ja pasiremti, priimant strateginius sprendimus organizacijoje. Be to, pravartu iSsiaiskinti, kokios
vidinio darbdavio prekés Zenklo patrauklumo dimensijos darbuotojams yra pacios svarbiausios
bei, kaip sukurti ir perteikti jy vert¢ darbuotojams. Taipogi, biity naudinga plésti tyrimy, siekianciy
1Saiskinti rysius tarp vidinio prekés zenklo raiSkos ir jsipareigojimo organizacijai, medijuojant
vidinio darbdavio prekés Zenklo patrauklumui, skai¢iy. Siuo metu tokio pobiudzio tyrimy vis
daugéja, taciau, 1§ esmes, Si tema yra pakankamai nauja, nes koncentracija | darbdavio

patrauklumg ir jo prekés Zenklo kiirima bei vystyma, plétojasi gana pamazu.
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1.

ISVADOS

ISnagrinéjus teorinius vidinio prekés zenklo raiskos, vidinio darbdavio prekes Zenklo
patrauklumo, jsipareigojimo organizacijai, bei asmens — organizacijos atitikimo aspektus
bei rySius tarp jy, iSsiaiskinta, kad vidinio prekés zenklo raiska gali daryti teigiamg jtakg
bendram organizacijos prekés zenklo jvaidziui ir reputacijai. Nustatyta, jog darbdavio
prekés zenklo patrauklumas gali biiti skirstomas j dvi rii§is — vidinj ir iSorinj. Siame darbe
pasirinkus placiau nagrinéti vidinio darbdavio prekés Zenklo patraukluma, iSskirtos
dedamosios, svarbios darbuotojui: sveika darbo atmosfera, mokymai ir plétra, darbo —
gyvenimo balansas, etika ir korporatyviné socialin¢ atsakomybé, atlyginimas ir kitos
naudos.

Taip pat, iSsiaiSkinta, kad egzistuoja trys mokslininky iSskirtos jsipareigojimo
organizacijai dedamosios — emocinis, testinis ir normatyvinis jsipareigojimas - atitinkamai
kiekvieno tipo jsipareigojimas sukuria skirtingus efektus. Suzinota, kad jsipareigojimas
organizacijai svarbus tuo, jog gali padéti jimonéms i$laikyti talentingus, puikiai vertinamus
ir reikalingus darbuotojus orgnizacijoje. Vidinio prekes Zenklo raiSkos aspektu, jsisavinta
tai, kad vidinio prekés Zenklo raiskos procese didele svarbg jgauna vidiné komunikacija,
jsitraukimas ] patj vidinio prekeés zenklo kiirimo procesa bei prekés zenklo mokymai, kurie
padeda perteikti vidinio darbdavio prekeés Zenklo identiteta ir vertybes darbuotojams.
Pagal moksliniy Saltiniy analize, taip pat, iSsiaiSkinta, jog asmens — organizacijos
atitikimas — t.y. suderinamumas tarp darbuotojo ir organizacijos vertybiy - gali padidinti
vidinio darbdavio prekés zenklo patikimumg, prisidéti prie darbuotojy palankesnio
pozilrio | organizacija bei noro jai jsipareigoti. TeoriSkai iSnagrin¢jus galimus rySius tarp
darbe pasirinkty kintamyjy, atrasta tai, kad egzistuoja teigiamas rySys tarp vidinio prekés
zenklo raiSkos ir bendro jsipareigojimo organizacijai, nors rySys yra nevienodas su
atskiromis jsipareigojimo dimensijomis. Taikant atitinkamas vidinio prekés Zenklo raiskos
priemones, tokias kaip vidiné komunikacija bei pasirenkant tinkamus kanalus, jmanoma
sukurti darbuotojy pasitenkinimg padia komunikacija. Sis procesas turéty nuvesti prie
didesnio vidinio darbdavio prekés zenklo patrauklumo bei jsipareigojimo organizacijai. Be
to, iSsiaiSkinta, kad asmens ir organizacijos vertybiy suderinamumas, taip pat, gali turéti
teigiama reikSme vidinio prekés Zenklo raiSkos rySiui su jsipareigojimu organizacijai.
Remiantis literatiiros analize ir atrastais kity mokslininky tyrimy rySiais, buvo sudarytas
konceptualus tyrimo modelis. Nepriklausomu kintamuoju (X) pasirinkta vidinio prekés

zenklo raiSka, priklausomu kintamuoju (Y) jsipareigojimas organizacijai, mediatoriumi
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(M) vidinio darbdavio prekés Zenklo patrauklumas ir moderatoriumi (W) asmens —
organizacijos atitikimas. Pagal §] modelj, parinkus atitinkamus konstruktus, buvo sudaryta
tyrimo anketa ir surinkti tyrimo duomenys. Rezultaty analizé parodé, jog daugiausiai
tyrime dalyvavusiy respondenty yra moterys ir jy nuomoné nuo vyry nesiskiria.
Daugiausiai respodenty turi aukstajj universitetinj iSsilavinima, dirba paslaugy, prekybos
ir gamybos sektoriuose. Pastebéta, jog vadovaujancias pareigas uzimantys apklaustieji
palankiau vertina vidinio prekés Zenklo raiska ir vidinio prekés Zenklo patraukluma, taip
pat, daugiau jaucia ir emocinio jsipareigojimo organizacijai, kurioje dirba. Be to, pastebéta
tendencija, kad su didéjanciu amziumi, did¢ja jsipareigojimas organizacijai.

StatistiSkai reikSmingy vidurkiy analizé parod¢, kad prasciausiai i$ visy vidinio darbdavio
prekés zenklo latentiniy veiksniy grupiy, vertinamas darbo — gyvenimo balansas. Tuo
tarpu, asmens — organizacijos atitikimo vidurkis yra auks$ciausias i$ visy kintamyjy, tad
galima daryti prielaida, jog tyrimo dalyviy vertybés pakankamai smarkiai sutampa su
organizacijy, kuriose dirba, vertybémis. Be to, atrasta tai, kad respondentai daugiausiai
jaucia testinio jsipareigojimo organizacijai. Atlikus regresing analize, paaiskéjo, jog
asmens — organizacijos atitikimas daro daugiau nei tris kartus didesn¢ jtakg emociniam
jsipareigojimui nei vidinio darbdavio prekés Zenklo patrauklumas, o vertinant pastarojo
atskiras dimensijas, nustatyta, kad daugiausiai tai nulemiantis veiksnys yra sveika darbo
atmosfera. Taip pat, atrastas stiprus tiesioginis rySys tarp vidinio prekés Zenklo raiskos ir
vidinio darbdavio prekés Zenklo patrauklumo, taciau Cia pastebéta ir, kiek per didelé Siy
konstrukty koreliacija.

Moderuojantis asmens — organizacijos poveikis Siame tyrime pasitvirtinio tik su vienu i§
mediatoriaus latentiniy veiksniy: darbo - gyvenimo balansu. Sis poveikis neigiamos
krypties ir reikSmingas tik prie aukSty asmens — organizacijos atitikimo vertinimy. Taigi,
galima sakyti, kad, kuomet jy ir organizacijos vertybés sutampa, ir kuo apklaustieji geriau
iSlaiko darbo — gyvenimo balansa, tuo maziau jauciasi moraliSkai jsipareigoje¢
organizacijai. Taciau §is moderacinis rySys turi per mazai statistino reikSmingumo, pilnam
modelio moderaciniam efektui patvirtinti. Taip pat, pagal tyrimo rezultatus, nustatyta, jog
vidinio darbdavio prekés zenklo patrauklumas medijuoja rysj tarp vidinio prekés zenklo
raiskos ir emocinio jsipareigojimo. Taigi, kuo organizacijoje geresné vidinio prekeés Zenklo
raiSka, tuo didesniu patrauklumu pasizymi vidinis darbdavio prekés Zzenklas, o tai,
galiausiai, didina darbuotojy emocinj jsipareigojima.

Kadangi moderacinis rySys nepasitvirtino, tyrimas buvo vykdomas dviem etapais ir
antrojoje tyrimo dalyje buvo sukurtas adaptuotas tyrimo modelis. Moderatorius asmens —

organizacijos atitikimas §iame modelyje tapo antru nepriklausomu kintamuoju (X2). Sio
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modelio statistiné analizé parodé stipry asmens — organiazcijos atitikimo rysj su emociniu
jsipareigojimu ir silpng, bet reikSminga poveikj tgstiniam jsipareigojimui. Taip pat,
nustatytas tiesioginis rySys, parodantis, jog patrauklus darbdavio prekés Zenklas Siek tiek
prisideda prie emocinio darbuotojy jsipareigojimo. Be to, Siame modelyje, kaip ir
pirmajame, aptiktas stiprus teigiamas rySys tarp vidinio prekés zenklo raiskos ir vidinio
darbdavio prekeés Zenklo patrauklumo bei patvirtintas mediacinis vidinio darbdavio prekés
zenklo patrauklumo efektas tarp vidinio prekés zenklo raiSkos ir emocinio jsipareigojimo.

Taigi mediacinis tarpininkaujantis poveikis pasitvirtino du kartus - abejose analizése.
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1.

PASIULYMAI

Kadangi tyrime nustatyta, jog vidinio darbdavio prekés Zenklo patrauklumas medijuoja
ry$] tarp vidinio prekés zenklo raiSkos ir emocinio jsipareigojimo, rekomenduojama:
kryptingai plétoti vidinio darbdavio prekés Zenklo patrauklumg, pabréziant darbuotojams
svarbias ir naudingas dimensijas — sukurti nuoseklig vidinio prekés Zenklo komunikacijos
strategija, kuri gerai atitikty skirtingy darbuotojy grupiy poreikius bei aiSkiai perteikty
darbdavio vertybes ir misija — t.y. silloma investuoti j efektyvias vidinés komunikacijos
priemones, tokias kaip skaitmeninés platformos, padedancios lengvai dalintis informacija,
rengti mokymus vadovams ir darbuotojams apie efektyvy vidinj bendravima bei jo svarbg
vidinio darbdavio prekés Zenklo formavime. Taip pat, suteikti galimybes, naudojant
anoniminius kanalus, griztamajam rySiui iSreiksti, ir leisti darbuotojams atvirai iSsakyti

savo nuomong¢ apie organizacija.

Vertindami vidinio darbdavio prekés zenklo patraukluma respondentai iSskyre sveika
darbo atmosfera, kaip vieng svarbiausiy veiksniy, todél rekomenduojama didinti vidinio
darbdavio prekés Zenklo patrauklumg pasitelkiant sveikos darbo atmosferos gerinima:
investuoti ] jaukig ir funkcionalig darbo aplinka, kurti komandinés veiklos reikalaujancius
jtraukianCius renginius, skatinti darbuotojy tarpusavio santykiy gerinimg ar kurti ir
jgyvendinti mentorystés programas. Taip pat, didele svarba turéjo mokymai ir plétra bei
atlygimas ir kitos naudos, todél sitiloma: suteikti aiSkias galimybes profesinei plétrai,
organizuojant mokymus ir ugdymo programas bei uztikrinti sgziningg ir konkurencingg
atlyginimo sistema bei papildomy naudy pasiiila. Be to, kadangi tyrimas parodé, jog darbo
— gyvenimo balanso aspektas yra prasCiausiai vertinamas, rekomenduojama
organizacijoms: sukurti lankstesne darbo valandy politika, leidziancig darbuotojams geriau
derinti darbg ir asmeninius jsipareigojimus; pasiilyti papildomy darbuotojy paramos
priemoniy, tokiy kaip psichologinés geroveés programos ar siiilyti iSbandyti hibridinio
darbo modelj. Taip pat, atlikti nuolatinj darbo — gyvenimo balanso vertinimg per

darbuotojy apklausas ir i$siaisSkinti pagrindines problemas.

. Atsizvelgiant | stipry asmens ir organizacijos atitikimo rysj su emociniu jsipareigojimu,

rekomenduojama: stiprinti darbuotojy ir organizacijos vertybiy suderinamuma, jdarbinimo
procese akcentuojant vertybiy atitikimg - jtraukti vertybiy suderinamumo vertinimg |
atrankos procesa, pavyzdziui, sukurti specializuotg vertybiy suderinamumo klausimyng.

Taip pat, skatinti vertybiy bendrumg per diskusijas, mokymus ir vidines iniciatyvas, tokias
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kaip korporatyvinés socialinés atsakomybeés projektai ar mazesni renginiai organizacijos

viduje.

Kalbant apie papildomas tokio tyrimo ateities kryptis, rekomenduojama atidziau
panagrinéti vidinio prekés zenklo raiskos ir vidinio darbdavio prekés Zenklo patrauklumo
koreliacijos problemas, atlikti gilesn¢ jy analiz¢ ir iSsiaiSkinti ar Sie konstruktai gali biiti
tikslingai naudojami viename tyrimo modelyje. Taip pat, sitiloma atlikti iSsamesn¢ analize
apie darbo — gyvenimo balanso ir normatyvinio jsipareigojimo s3asajas, siekiant suprasti
moderacinio efekto reikSme. Reikéty iSsiaisSkinti, ar normatyvinis jsipareigojimas yra
susijes su per dideliais darbuotojy liikesCiais, apie tai, ko jy manymu, i§ jy tikisi
organizacija ir kokiais budais buty jmanoma skatinti natiiraly norg prisidéti prie
organizacijos geroves. Be to, pravartu, plésti tyrimga, jtraukiant Siame darbe nenagrinétus
darbo sektorius ar darbuotojy kultiirines grupes, siekiant jvertinti rezultatus skirtinguose
kontekstuose. Taipogi, imciai nustatyti, reikéty pasirinkti atitinkama metoda, kurio
platesnis panaudojimas leisty gautus rezultatus ir jy interpretacijg pritaikyti generalinei
visumai. Bendrai, ateityje pravartu j tyrimus jtraukti ir papildomus kintamuosius, tokius
kaip darbuotojy pasitenkinimas darbu ar jy jsitraukimas j organizacija, kurie galéty turéti

jtakos jsipareigojimo formavimuisi.
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SANTRAUKA

Darbg sudaro 103 puslapiai, 26 lentelé, 8 paveikslai ir 120 literattiros Saltiniy.

Magistro darbo tikslas — teoriskai ir empiriskai pagristi vidinio prekés Zenklo raiskos reikSme
darbuotojy isipareigojimui organizacijai, medijuojant vidinio darbdavio prekés zenklo

patrauklumui ir moderuojant asmens — organizacijos atitikimui.

Darbas sudarytas is 4 daliy: literattiros apzvalgos, empirinio tyrimo metodologijos, tyrimo analizés

ir rezultaty apibendrinimo bei iSvady ir pasitlymy.

Mokslinés literatiiros apzvalgoje iSanalizuoti vidinio prekés Zenklo patrauklumo, vidinio prekes
zenklo raiskos, asmens — organizacijos atitikimo ir jsipareigojimo organizacijai teoriniai aspektai

bei galimos s3sajos tarp kintamyjy.

Kadangi tyrimas buvo vykdomas dviem etapais, tolimesnéje darbo dalyje pateikiami - pagrindinis
konceptualus ir adaptuotas - tyrimo modeliai, pateikiamos hipotezés ir jy pagrindimas bei
aprasoma kiekybinio tyrimo metodologija. Tyrime analizuojami 397 respondenty atsakymai.
Tyrimo konstrukty patikimumas patikrintas Cronbach’s Alpha koeficienty dydziais. Tyrimo
rezultaty analiz¢ apima duomeny aprasomaja statistikg ir jy statistinj vertinima, rySiy tarp
pagrindinio modelio kintamyjy regresing ir moderuotos mediacijos analizes SPSS programine
jranga. Taip pat, adaptuoto tyrimo modelio regresing ir mediacijos analizes SMART PLS
programine jranga. Pagrindiniai nustatyti rySiai nurodo, kad egzistuoja labai stiprus rySys tarp
vidinio prekes zenklo raiskos ir vidinio darbdavio prekés zenklo patrauklumo, taip pat, jog vidinio
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darbdavio prekés zenklo patrauklumas medijuoja rysj tarp vidinio prekés zenklo raiskos ir

emocinio jsipareigojimo. Moderacijos efektas nenustatytas.

Darbo pabaigoje pateikiamos iSvados ir, remiantis jomis, suformuluoti rekomendacinio pobudzio
pasiilymai. D¢l didelés vidinio prekés zenklo raiSkos ir vidinio darbdavio prekés zenklo
patrauklumo konstrukty koreliacijos bei atrasto stipraus rysio tarp Siy kintamyjy, verta atlikta
tyrimg plétoti toliau ir gilinti Zinias apie $iy konstrukty sasajas bei nustatyto rySio priezastis ir

galimas pasékmes organizacijos patrauklumui bei darbuotojy jsipareigojimui organizacijai.
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THE IMPACT OF INTERNAL BRANDING ON EMPLOYEE COMMITMENT TO
ORGANISATION THROUGH THE MEDIATION OF INTERNAL EMPLOYER
BRAND AND THE MODERATION OF PERSON-ORGANISATION FIT

AISTE STANISLAVICIUTE
Master thesis
Human Resource Managment Master’s Program
Vilnius University, Faculty of Economics and Business Administration

Supervisor — prof. dr. Greta Driiteikiené

Vilnius, 2025

SUMMARY

The thesis consists of 103 pages, 26 tables, 8 figures and 120 references.

The aim of the Master's thesis is to theoretically and empirically justify the implications of internal
branding for employee commitment to the organisation, mediating internal employer brand and

moderating person-organisation fit.

The thesis consists of 4 parts: literature review, empirical research methodology, research analysis

and summary of the results, and conclusions and suggestions.

The literature review analysed the theoretical aspects of internal employer brand, internal
branding, person-organisation fit and commitment to the organisation, as well as the possible

relationships between the variables.

The study was conducted in two phases. The following part of the paper presents the main
conceptual and adapted research models, presents the hypotheses and their justification, and
describes the methodology of the quantitative research. The study analysed the responses of 397
respondents. The reliability of the constructs was tested with Cronbach's Alpha coefficients. The
analysis of the results of the study included descriptive statistics and statistical evaluation of the
data, regression analysis of the relationships between the variables and moderated mediation of
the main model have been analysed using SPSS software. Regression and mediation analyses of
the adapted research model have been analysed using SMART PLS software. The main

relationships found indicate that there is a very strong relationship between internal branding and
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internal employer brand, and that internal employer brand mediates the relationship between

internal branding and emotional commitment. No moderation effect was found.

The paper concludes with conclusions and, based on them, proposes recommendations. Due to the
high correlation between the constructs of internal branding and internal employer brand, and the
strong relationship found between these variables, it is worthwhile to further develop the research
and to gain further knowledge about the relationships between the constructs and the reasons for
the relationships found, as well as the possible implications for the internal employer brand and

the impact of this statistical relationship on employees’ organizational commitment.
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PRIEDAI

1 priedas. Konstrukty teiginiai

Konstrukto s Autoriai ir
.. Teiginiai .
pavadinimas metai
Vidinio darbdavio prekés Zenklo patrauklumas (angl. Internal Employer Brand)
Mano organizacija suteikia galimybes darbuotojams priimti sprendimus Tanwar ir
savarankiskai Prasad
Mano organizacija suteikia galimybe¢ mégautis grupés atmosfera (2017) -
: : : o ; pagal
Sveika darbo Darbe turiu .drgljlgq];kurle yra pasne:llg?3 pasidalinti atsakomybe uz man Ambler ir
atmosfera pavestus atlikti darbus, man nesant darbe Barrow
Mano organizacija pripazjsta ir pastebi, kai gerai dirbu (1996)
Darbo aplinka mano organizacijoje beveik nekelianti streso
Mano organizacija suteikia galimybe dirbti komandose
Mano organizacija darbuotojams teikia mokymo kursus internetu
Mano organizacija reguliariai organizuoja jvairias konferencijas, praktinius
seminarus ir mokymo programas
Mokymai ir Mano organizacija suteikia galimybe dirbti su uZsienio projektais
it Mano organizacija daug investuoja j darbuotojy mokyma ir tobulinimasi
Igtdziy tobulinimas mano organizacijoje yra nuolatinis procesas
Mano organizacija aiskiai informuoja apie darbuotojy tobuléjimo galimybes
Mano organizacijoje yra lanksc¢ios darbo valandos
Gyvenimo —

darbo balansas

Mano organizacija suteikia galimybe dirbti i§ namy

Mano organizacija suteikia galimybe sportuoti darbo vietoje

Etika ir
korporatyviné
socialiné
atsakomybé

Mano organizacijoje laikomasi sgziningo pozitirio j darbuotojus

Tikimasi, kad darbuotojai laikysis visy taisykliy ir nuostaty

Organizacija teikia humanitaring pagalbg visuomenei

Egzistuoja konfidenciali pranes$imo apie netinkamg elgesj darbe tvarka

Atlyginimas ir
kitos naudos

Organizacijos darbo uzmokescio lygis yra aukstas

Mano organizacija moka uz vir§valandzius

Mano organizacija teikia gerg sveikatos priezitiros naudy paketg

Mano organizacija teikia sveikatos draudimg darbuotojams ir jy
artimiesiems

Isipareigojimas organizacijai (angl. Commitment to Organisation)

Emocinis
jsipareigojimas

Biic¢iau labai laimingas galédamas praleisti likusig savo karjeros dalj Sioje
organizacijoje
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Tikrai jauéiuosi taip, tarsi $ios organizacijos problemos biity mano pac¢io Allen ir
problemos Meyer
Nesijauciu "emociskai prisiriS¢s" prie §ios organizacijos (1990) — 18
— — — - — Fernandez-
Si organizacija man turi didel¢ asmening reikSme Lores ir kt.
Man patinka diskutuoti apie savo organizacijg su jai nepriklausanciais (2016)
ymonémis straipsnio
Nejauciu stiprios priklausomybés jausmo savo organizacijai
Nesijauciu esas savo organizacijos "Seimos narys”
Jei nuspresciau dabar palikti savo organizacija, mano gyvenime biity per
daug kas sutrikdyta

Testinis Nebijau, kas gali nutikti, jei iSeisiu i§ darbo, neturédamas kito darbo

ISIpAICIZOJIMAs | nrapn biity labai sunku dabar palikti savo organizacijg, net jei to noréciau
Man nebiity labai finansiskai sudetinga dabar palikti savo organizacija
Organizacijy keitimas i§ vienos organizacijos ] kita man visai neatrodo
neetiskas

Norieiyinis Nemanau, kad Zzmogus visada turi biiti lojalus savo organizacijai

Jsipareigojimas | Viena i$ pagrindiniy priezas¢iy, kodél toliau dirbu §ioje organizacijoje, yra
ta, kad manau, jog lojalumas yra svarbus, todél jauciu moraling pareigg likti
Manau, kad $iais laikais Zmonés per daznai keicia organizacijas

Vidinio prekés Zenklo raiska (angl. Internal Branding)
AS Zinau apie organizacijos vertybes, nes jos yra pristatomos vidinés Binu Raj
komunikacijos priemonémis (2022) -
Darbuotojams organizuojami mokymai, padedantys jiems naudoti pagal
organizacijos vertybes bendraujant su klientais Punjaisri ir
Darbuotojai skatinami mokytis ir tobulinti jgiidZius, reikalingus jgyvendinti | kt. (2009);
prekeés zenklo vertybes, teikiant paslaugas klientams Aurand ir
Mano organizacijos zmogiskyjy istekliy skyrius padeda man susipazinti su | kt. (2005)

organizacijos misija, vizija ir vertybémis

Zmogiskyjy istekliy skyrius siuncia informacinius leidinius ir rengia
susitikimus bei renginius, kuriuose aiSkinamos mano organizacijos vertybés

Mano organizacijoje zmogiskyjy istekliy valdymo procesai, susij¢ su
apdovanojimais ir pripazinimu bei darbuotojy gerove jgyvendinami taip,
kad gerai jau¢iuosi biidamas susijes su §ios organizacijos prekés zenklu

Organizacijoje turiu prieigg prie visos, savo darbui atlikti reikalingos,
informacijos

Mano jsipareigojimas perteikti mano organizacijos prekés zenklo patirt]
didéja kartu su mano ziniomis apie prekés Zenkla

Mano organizacijos vadovybé visiems darbuotojams iSkomunikuoja apie
prekeés Zenklo vertybes

Mano organizacijos darbuotojai yra susipazing su organizacijos prekés
zenklo vertybémis

AS Zinau, kad mano veikla ir elgesys yra susije¢ su puikia klienty patirtimi
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Bendraudamas su klientais visada galvoju apie savo organizacijos vertybes

Mano organizacija naudoja jvairius komunikacijos kanalus (ne tik
internetinius), kad dalytysi informacija su darbuotojais

Asmens — organizacijos atitikimas (angl. Person — Organisation Fit)

Man $i organizacija tikrai tinka

Manau, kad mano asmenings vertybés labai atitinka Sios organizacijos
vertybes

Organizacija gerai atitinka mano pagrindinius poreikius

Mano vertybés atitinka dabartiniy Sios organizacijos darbuotojy vertybes

AS jauciu simpatijas ir prieraiSumg $iai organizacijai

Sios organizacijos vertybés, susijusios su riipinimusi kitais, sutampa su
mano vertybémis

Jung ir
Yoon
(2013) -
pagal
Edward
(1991);
Piasentin ir
Chapman
(2006)
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2 priedas. Tyrimo anketa

Sveiki,

vt —

studijy programos studenté. Atlieku tyrima, kurio tikslas — nustatyti vidinio prekés zenklo raiskos

poveikj darbuotojy jsipareigojimui organizacijai, ir i$siaiskinti ar vidinis darbdavio prekés zenklo

patrauklumas tarpininkauja Siam rySiui, taip pat, iSsiaiSkinti ar asmens — organizacijos atitikimas

turi poveikj rySiui tarp kintamyjy.

Apklausa yra anoniminé. Visi apklausos metu surinkti duomenys bus naudojami tik

baigiamajame magistro darbe. Anketos pildymas uztruks apie 7 minutes.

Aciit uz Jusy atsakymus!

1. Ar Siuo metu dirbate imonéje/jstaigoje? (Atrankinis klausimas)

o Taip
o Ne

2. Ivertinkite organizacijos, kurioje dirbate, darbdavio prekés Zenkla, ir pazymékite Jums

tinkantj variantq (/ - visiSkai nesutinku, 2 - nesutinku,; 3 - nei sutinku, nei nesutinku, 4 - sutinku,

5 - visiskai sutinku):

Nei
Visiskai . sutinku, . Visiskai
. Nesutinku . Sutinku .
nesutinku nei sutinku
nesutinku
1. Mano organizacija suteikia galimybes
darbuotojams priimti sprendimus 0 0 0 0 o]
savarankiskai
2. Mano organizacija suteikia galimybg o o o o o
mégautis grupés atmosfera
3. Darbe turiu draugy, kurie yra pasirenge
pasidalinti atsakomybe uz man pavestus o] o] 0 o o
atlikti darbus, man nesant darbe
4. Mano organizacija pripazjsta ir pastebi
: O78 Ja pripazl P ’ 0 0 0 0 0
kai gerai dirbu
5. Darbo aplinka mano organizacijoje beveik
. 0 0 0 0 0
nekelianti streso
6. Mano organizacija suteikia galimyb
. & J galimybe 0 0 0 0 0
dirbti komandose
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7. Mano organizacija darbuotojams teikia
mokymo kursus internetu

8. Mano organizacija reguliariai organizuoja
jvairias konferencijas, praktinius seminarus
ir mokymo programas

9. Mano organizacija suteikia galimybe
dirbti su uZsienio projektais

10. Mano organizacija daug investuoja |
darbuotojy mokymga ir tobulinimasi

11. JgidZiy tobulinimas mano organizacijoje
yra nuolatinis procesas

12. Mano organizacija aiskiai informuoja
apie darbuotojy tobuléjimo galimybes

13. Mano organizacijoje yra lanks¢ios darbo
valandos

14. Mano organizacija suteikia galimybe
dirbti i§ namy

15. Mano organizacija suteikia galimybe
sportuoti darbo vietoje

16. Mano organizacijoje laikomasi saZiningo
poziiirio j darbuotojus

17. Organizacijoje tikimasi, kad darbuotojai
laikysis visy taisykliy ir nuostaty

18. Organizacija teikia humanitaring pagalbg
visuomenei

19. Organizacijoje egzistuoja konfidenciali
praneS§imo apie netinkamg elgesj darbe
tvarka

20. Organizacijos darbo uzmokes¢io lygis
yra aukstas

21. Mano organizacija moka uz
vir§valandzius

22. Mano organizacija teikia gerg sveikatos
priezitiros naudy paketa

23. Mano organizacija teikia sveikatos
draudimg darbuotojams ir jy artimiesiems
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3. Ivertinkite vidinio prekés Zenklo raiska organizacijoje, kurioje dirbate ir pazymeékite

Jums tinkantj varianta (/ - visiskai nesutinku; 2 - nesutinku; 3 - nei sutinku, nei nesutinku; 4 -

sutinku; 5 - visiskai sutinku):

Visiskai
nesutinku

Nesutinku

Nei
sutinku,
nei
nesutinku

Sutinku

Visiskai
sutinku

24. AS zinau apie organizacijos vertybes, nes
jos yra pristatomos vidinés komunikacijos
priemonémis

25. Darbuotojams organizuojami mokymai,
padedantys jiems perteikti organizacijos
vertybes bendraujant su klientais

26. Darbuotojai skatinami mokytis ir
tobulinti jgtidzius, reikalingus jgyvendinti
prekeés Zzenklo vertybes, teikiant paslaugas
klientams

27. Mano organizacijos zmogiskyjy istekliy
skyrius padeda man susipazinti su
organizacijos misija, vizija ir vertybémis

28. Organizacijos zmogiskyjy istekliy
skyrius siuncia informacinius leidinius ir
rengia susitikimus bei renginius, kuriuose
aiSkinamos mano organizacijos vertybés

29. Mano organizacijoje zmogiskyjy istekliy
valdymo procesai, susij¢ su apdovanojimais
ir pripazinimu bei darbuotojy gerove,
igyvendinami taip, kad gerai jauciuosi
biidamas susijes su Sios organizacijos prekés
zenklu

30. Organizacijoje turiu prieiga prie visos,
savo darbui atlikti reikalingos, informacijos

31. Mano pasiryzimas perteikti mano
organizacijos prekés zenklo patirtj didéja
kartu su mano Ziniomis apie prekés zenkla

32. Mano organizacijos vadovybé visiems
darbuotojams iSkomunikuoja informacijg
apie prekés Zenklo vertybes

33. Mano organizacijos darbuotojai yra
susipazing su organizacijos prekés zenklo
vertybémis
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34. AS Zinau, kad mano veikla ir elgesys yra
susije su puikia klienty patirtimi

35. Bendraudamas su klientais visada
galvoju apie savo organizacijos vertybes

36. Mano organizacija naudoja jvairius
komunikacijos kanalus (ne tik internetinius),
kad dalytysi informacija su darbuotojais

4. Ivertinkite organizacijos, kurioje dirbate, vertybiu suderinamuma su Jasuy vertybémis, ir

pazymékite Jums tinkantj varianta (/ - visiSkai nesutinku; 2 - nesutinku; 3 — is dalis nesutinku;

4 - nei sutinku, nei nesutinku, 5 — is dalies sutinku, 6 - sutinku, 7 - visiskai sutinku):

Nei Is
Visiskai Nesutink I8 dalies sutinku, | dalies Sutinku Visiskai
nesutinku u nesutinku nei sutink sutinku
nesutinku u

37. Man $i organizacija o o o o o o o
tikrai tinka
38. Manau, kad mano
asmeninés vertybés

R 0 0 0 0 0 0 0
labai atitinka Sios
organizacijos vertybes
39. Organizacija gerai
atitinka mano 0 0 0 0 o] 0 0
pagrindinius poreikius
40. Mano vertybés
atitinka dabartiniy Sios

. 0 0 0 0 0 0 0

organizacijos
darbuotojy vertybes
41. AS jauciu simpatijas
ir prieraiSuma Siai 0 0 0 0 0 0 0
organizacijai
42. Sios organizacijos
vertybés, susijusios su
ripinimusi kitais, 0 0 0 0 0 (o] (o]

sutampa su mano
vertybémis
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5. Ivertinkite jsipareigojima organizacijai, kurioje dirbate, ir paZymékite Jums tinkantj

variantg (/ - visiSkai nesutinku,; 2 - nesutinku, 3 —is dalis nesutinku; 4 - nei sutinku, nei nesutinku,

5 —is dalies sutinku, 6 - sutinku,; 7 - visiskai sutinku):

Visiskai
nesutinku

Nesutinku

IS dalies
nesutinku

Nei
sutinku,
nei
nesutinku

IS
dalies
sutinku

Sutinku

Visiskai
sutinku

43. Buciau labai laimingas
galédamas praleisti likusig
savo karjeros dalj $ioje
organizacijoje

44, Tikrai jauciuosi taip,
tarsi §ios organizacijos
problemos biity mano pacio
problemos

45. Nesijauciu "emociskai
prisirises" prie Sios
organizacijos

46. Si organizacija man turi
didele asmening reikSme

47. Man patinka diskutuoti
apie savo organizacijg su
joje nedirbanciais Zmonémis

48. Nejauciu stiprios
priklausomybés jausmo savo
organizacijai

49. Nesijauciu esas savo

organizacijos "Seimos narys”

50. Jei nuspresciau dabar
palikti savo organizacija,
mano gyvenime biity per
daug kas sutrikdyta

51. Nebijau to, kas gali
nutikti, jei iSeisiu i§ darbo,
neturédamas kito darbo

52. Man bty labai sunku
dabar palikti savo
organizacija, net jei to
noréciau

53. Man nebiity labai
finansiSkai sudetinga dabar
palikti savo organizacija
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54. Organizacijy keitimas i$
vienos organizacijos ] kita,
man visai neatrodo neetiSkas

55. Nemanau, kad Zmogus
visada turi biti lojalus savo
organizacijai

56. Viena i$ pagrindiniy
priezasciy, kodél toliau
dirbu Sioje organizacijoje,
yra ta, kad manau, jog
lojalumas yra svarbus, todél
jauc¢iu moraling pareigg likti

57. Manau, kad $iais laikais
zmonés per daznai keicia
organizacijas

6. Kokia Jusy lytis?

o Vyras
o Moteris

7. Koks Jiisy amzius? (Irasykite):

8. Koks Jiisy iSsilavinimas?

Vidurinis
Profesinis

O O O O O

Kita

9. Kokiame sektoriuje Siuo metu dirbate?

Pramoné/Gamyba
Prekyba

Paslaugos
Svietimas
Sveikatos prieziiira
Zemés tikis
Meniné¢ veikla
Finansai
Transportas
Viesasis sektorius

O O O OO0 O O O O O

Aukstasis neuniversitetinis
Aukstasis universitetinis
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o
@)

IT sektorius
Kita

10. Kiek laiko dirbate Sioje organizacijoje?

O O O 0O O O

Iki 1 mety

Nuo 1 iki 5 mety

Nuo 6 iki 10 mety

Nuo 11 iki 15 mety
Nuo 16 iki 20 mety
Nuo 21 ir daugiau mety

11. Koks yra organizacijos, kurioje Siuo metu dirbate, dydis?

O
O
O
O

Nuo 1 iki 9 darbuotojy

Nuo 10 iki 49 darbuotojy

Nuo 50 iki 249 darbuotojy
Nuo 250 ir daugiau darbuotojy

12. Ar turite pavaldiniy organizacijoje?

O
O

Taip
Ne
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3 priedas. SPSS statistiné analizé

3.1 Cronbach alfa

Vidinio prekes Zenklo raiska

Reliability Statistics

Cronkbach's
Alpha [ of ltems

957 13

Vidinio darbdavio prekés zenklo
patrauklumas

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha M of ltems

952 23

Sveika darbo atmosfera

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha M oof ltems
838 ]

Darbo — gyvenimo balansas

Reliability Statistics

Cronkach's
Alpha [ of ltems

B06 3

Mokymai ir plétra

Reliability Statistics

Cronkbach's
Alpha [ of ltems

948 6

Etika ir korporatyviné socialiné atsakomybé

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha M of ltems

813 4

Atlyginimai ir kitos naudos

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha M oof ltems
BET 4

Asmens — organizacijos atitikimas

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha [ of ltems

A74 ]

Isipareigojimas organizacijai

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha M of tems

847 15

Emocinis jsipareigojimas

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha [ oof ltems

947 7
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Testinis jsipareigojimas

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha M of tems

805 4

Normatyvinis jsipareigojimas

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha M oof ltems

580 4

3.2 Normalumo histogramos

Vidinio prekes zenklo raiskos vidurkis

Vidinio darbdavio prekes zenklo patrauklumo vidurkis

Mean =3 43

80 Mlean = 3,59 Stdl. Dev. = 864
Std. Dev. = 882 N=397
N =387
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> g n
o c
g 3
3
o 40 g
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L 20
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1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00 1,00 200 300 4,00 500
Asmens organizacijos atitikimo vidurkis
Isipareigojimo organizacijai vidurkis
50 Mean = 4 59
Std. Dev. = 1667 a0
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N =397 Std. Dev. = 1,089
N =387
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T w
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hd o
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n o
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0o 2,00 400 6,00 8,00
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Frequency

8,00
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27
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=397
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Std. Dev. =1 604
N =387

00 200 400 500 800
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Normatyvinio isipareigojimo vidurkis

S0 Wean = 3,99
Std Dev.= 1,02
H=387

40

30

Frequency

20

3.3 Independent T Test

Pagal tai ar turi pavaldiniy, ar neturi pavaldiniy

Independent Samples Test
Lewena's Test far Equality of
Vafiahtas Flastted Equatity of Means
95% Confidénce nterdal ol Fie
Signifcances Mean Sid. Emor Difference
F Sig ] o Oneg-Sidad p  Two-Sided p Daffaranca Diferance Lowar Uppar
Widinio darbdaxio prekas Equal vanances assumed 12.383 =00 12370 354 (1] e ke ) 30225 13N8 04048 6402
i e bl |
bokiorligs Equal variances nol 1884 70824 008 20225 11651 08593 53458
assumad
Svedns darbo Mo Equal warian d 5 565 ms 3089 ELT] ] 002 35428 1781 13147 S5E09
widuriets Equal variances not 3378 G6.654 =001 I_ii—l 36428 11118 4332 L8628
Bmed
Makymy ir plébios vidurkis  Equal varlances assumed 027 s 2295 304 o o2 42087 18343 D802 TE14D
Equal variances nol 2645 71569 00s - 42087 15890 10407 73767
e =L
Darbo - geenima balansa  Equal variances assumed 066 87 ez 4 20 30674 14877 01435 54924
il Enual variances nol 2051 63825 022 - 30674 14938 00830 £0518
AvFumad
Eskos ¥ korporatyving Equal variances assumed 1815 N 882 254 188 m 12487 14164 - 15380 40335
e e BT
e Equal variances nol 81 81110 108 30 12407 14460 RTTE 41308
assumed
Altyginimo ir kit raudy Equal variances assumed 5 592 ms 1104 394 135 70 08 18318 - 15735 56231
widurkts Equal varianees nol 1388 0780 06 T T 18085 ITTTL 53383
Vidinio prekes zenido Equal varianess assumsd 1.308 153 2272 4 0z oz 30200 13200 04072 56320
ks wdurkis Equal varianees nol 1339 65260 011 i)k 000 12913 0a413 £5088
: FEumad :
ASMENS OIganTackss Equal variances assumed 2344 127 1287 384 =001 m #1801 BTLTT 2452 1.30549
HNESNC Mty Equal varfances not IME 61716 <001 o0 B501 25100 EIEET 1.31667
Isumed
Isiparaigajima Equal variances assumed 159 Y 1878 04 - 00 £2828 AB211 0957 34700
EENEEE R Equal ariantes nl 4003 65489 <001 <001 62618 15673 T 94126
Anumed
Emacini isipareigs| Exqual i i Asn o7 4985 304 <00 <001 1.08875 22148 BB 1.53598
vidurkis Equal varasiss nal 379 67.802 = 00 <,001 1.08975 20445 BITE 1,507 TS
saumed
Teatinio mipar Equal i 1081 152 -037 304 485 o1 - 00A94 4300 - ABEEE AEFE0
widurkis Equal vaniantas nol 038 66310 T i | o) ..008g4 23094 . 46558 15210
assumed
Heematyvinio Equal vanantes assumed 138 627 1889 04 [T 43935 15313 13831 TAMID
Inlparaigafima widurkis Equal vanantas nat 2482 60283 008 [IE ETE 6% 10038 e
assumed
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3.4 Koreliacija tarp kintamyju

Correlations

Vidinio
darbdavio Asmens
Vidinio prekes prekes zenklo organizacijos Emocinio Testinio Mormatyvinio
zenklo raiskos patraukiumo atitikimo isipareigojimo  isipareigojimo  isipareigojimo
vidurkis vidurkis vidurkis vidurkis vidurkis vidurkis

Vidinio prekes zenklo Pearson Correlation 1 L 597 6427 2447 338"

raiskos vidurkis Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001 <.001 <001

N 397 397 397 397 397 397

Vidinio darbdavio prekes  Pearson Correlation 856 1 A7 6077 228" 308"

i?d”ukrlﬁspa“a”k'”m Sig. (2-tailed) <001 <.001 <001 <.001 <001

N 397 397 397 397 397 397

ASMEns organizacijos Pearson Correlation 597 A7 1 858" 2217 2907

atitikimo vidurkis Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <001 <.001 <001

N 397 397 397 397 397 397

Emocinio isipareigojimo Pearson Correlation 642" 607" 858" 1 3417 407"

vidurkis Sig. (2-tailed) <001 <.001 <.001 <.001 <001

N 397 397 397 397 397 397

Testinio isipareigojimo Pearson Correlation 2447 228" 2217 3417 1 331”7

vidurkis Sig. (2-tailed) <001 <.001 <.001 <001 <001

N 397 397 397 397 397 397

Mormatyvinio Pearson Correlation 338" 308" 290" 407" an” 1
isipareigojimo vidurkis Sig. (2-tailed) <001 <.001 <.001 <001 <.001

N 397 397 397 397 397 397

**_ Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).

3.5 Medijuotos moderacijos analizé su emociniu jsipareigojimu

Run MATRIX procedure:
kA Ak Kk kA kK kA hkkhkk*k PROCESS Procedure for SPSS Version 4.2 KAk ANk kA kK Ak kkkk*k

Ph.D.
(2022) .

Written by Andrew F. Hayes,
Documentation available in Hayes

www.afhayes.com
www.guilford.com/p/hayes3

KK A AR A A A A A A A A A A I A AR A IR A A A I A A IR A A KA A I A A I A A I AR I AR I AR I AR I AR I AR A AR A A A AR A Ak kK

Model : 15
Y : IOEmoVid
X : VPZRvid
M : VDPZPvid
W : AOAvid

Sample

Size: 397

KRR AR A A A A A A A A A A A A A AR A AR A AR A I KA A I KA A A A A IR A A A A A A A A A A A A AR A AR A AR AR AR A AR Ak kA kA kK

OUTCOME VARIABLE:
VDPZPvid

Model Summary
R R-sq
.8563 .7333

dfl
1.0000

df2
395.0000

MSE F P
.2088 1086.0459 .0000
Model
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coeff se t jo)
constant .3554 .0962 3.6935 .0003
VPZRvid .8576 .0260 32.9552 .0000

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant VPZRvid
constant .0093 -.0024
VPZRvid -.0024 .0007

LLCI
.1662
.8065

ULCT
.5445
.9088

KA R A AR AR R A AR A A A A A A A A A A A A AR A AR A AR A AR A AR A A A AR A A AR A A A AR A A AR A AR A Ak A Ak Ak kA Ak h k%

OUTCOME VARIABLE:
IOEmoVid

Model Summary

R R-sg MSE F dfl
.8806 .7755 .5153 270.1562 5.0000 391.0000
Model
coeff se t P LLCI
constant .8213 .4391 1.8703 .0622 -.0420
VPZRvid -.0530 .2630 -.2017 .8403 -.5700
VDPZPvid .1927 .3010 .6402 .5224 -.3991
AOAvid .3593 .1298 2.7680 .0059 .1041
Int 1 .0499 .0555 .8998 .3688 -.0592
Int 2 .0278 .0624 .4453 .6563 -.0948
Product terms key:
Int 1 : VPZRvid x AOAvid
Int 2 : VDPZPvid x AOAvid

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant VPZRvid  VDPZPvid AOAvid Int 1
constant .1928 .0087 -.0602 -.0525 .0015
VPZRvid .0087 .0691 -.0723 -.0026 -.0136
VDPZPvid -.0602 -.0723 .0906 .0158 .0136
AOAvid -.0525 -.0026 .0158 .0169 -.0009
Int 1 .0015 -.0136 .0136 -.0009 .0031
Int 2 .0121 .0145 -.0181 -.0033 -.0029

Test(s) of X by M interaction:
F df1l df2 o)
3.1654 1.0000 390.0000 .0760

Test (s) of highest order unconditional interaction(s):

R2-chng F dfl df2
X*W .0005 .8097 1.0000 391.0000
M*W .0001 .1983 1.0000 391.0000

Focal predict: VPZRvid (X)
Mod var: AOAvid (W)

Data for visualizing the conditional effect of the focal predictor:

.3688
.6563

P
.0000

ULCI
1.6847
.4640
.7845
.6146
.1591
.1503

Int 2
.0121
.0145
-.0181
-.0033
-.0029
.0039

Paste text below into a SPSS syntax window and execute to produce plot.

DATA LIST FREE/

VPZRvid AQOAvid IOEmoVid
BEGIN DATA.
2.7083 2.9242 3.0648
3.5906 2.9242 3.1468
4.4729 2.9242 3.2289
2.7083 4.5914 4.0483
3.5906 4.5914 4.2038
4.4729 4.5914 4.3593
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2.7083 6.2585 5.0319

3.59006 6.2585 5.2608
4.4729 6.2585 5.4898
END DATA.
GRAPH/SCATTERPLOT=
VPZRvid WITH IOEmoVid BY

Focal predict: VDPZPvid (M)
Mod var: AOAvid (W)

AOAvid

Data for visualizing the conditional effect of the focal predictor:
Paste text below into a SPSS syntax window and execute to produce plot.

DATA LIST FREE/

VDPZPvid AOAvid IOEmoVid
BEGIN DATA.
2.5511 2.9242 2.9048
3.4348 2.9242 3.1468
4.3184 2.9242 3.3888
2.5511 4.5914 3.9209
3.4348 4.5914 4.2038
4.3184 4.5914 4.4868
2.5511 6.2585 4.9370
3.4348 6.2585 5.2608
4.3184 6.2585 5.5847
END DATA.
GRAPH/SCATTERPLOT=
VDPZPvid WITH IOEmoVid BY

AOAvid

BRI R i d b I i b e dh db S I Y CORRELATIONS BETWEEN MODEIL RESIDUALS R R IR I b I b 2 S I b dh db b 2 Ib b 4

VDPZPvid IOEmoVvid
VDPZPvid 1.0000 .0000
IOEmoVid .0000 1.0000

kAkhkkkhkhkkkhkhkkkhkhkkhkhkkkhk*k DIRECT AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y kkkkhkhkkkhkhkkkhkhkkkhkkkkhk

Conditional direct effects of X o
AOAvid Effect se
2.9242 .0930 .1266
4.5914 .1763 .0965
6.2585 .2595 .1405

Conditional indirect effects of X

INDIRECT EFFECT:

VPZRvid -> VDPZPvid ->
AOAvid Effect BootSE
2.9242 .2349 .1022
4.5914 .2746 .0643
6.2585 .3143 .1051

Index of moderated mediatio
Index BootSE Bo
AOAvid .0238 .0488

Pairwise contrasts between conditional indirect effects

Effect?2)
Effectl Effect2 Contrast
.2746 .2349 .0397
.3143 .2349 .0794

ny
.7346
1.8260
1.8475

on Y:

IOEmoVid

BootLLCI
.0255
L1477
.1095

n:

.4630
.0686
.0654

BootULCI
.4328
.39098
.5223

OtLLCI BootULCI

-.0699

BootSE
.0813
.1626

.1198

BootLLCI
-.1166
-.2331

LILCI
-.1559
-.0135
-.0166

(Effectl minus

BootULCI
.1998
.3996

ULCI

.3419
.3660
.5357
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.3143 L2746 .0397 .0813 -.1166 .1998

R R R IR I I I b b db db Sb 2b 2b 2b db db db 2b 2 2b 2 3 ANALYSIS NOTES AND ERRORS KAk AAAAAAAAAXAAAXAAXAKXAAXA AKX KX KX K K%

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95.0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000

W values in conditional tables are the mean and +/- SD from the mean.

NOTE: Standardized coefficients are not available for models with moderators.

4. SMART PLS statistiné analizé

4.1 Adaptuoto modelio grafinis vaizdavimas SMART PLS programine jranga
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4.2 Konstrukty teiginiy svoriai ir VIF reikSmés

Vidinio prekés Zenklo raiska

yra pristatomos vidinés komunikacijos
priemonémis

Konstrukto pavadinimas Faktoriniai
L Teiginiai teiginiy VIF
svoriai
1.Mano organizacija suteikia galimybes 0,739 2,357
darbuotojams priimti sprendimus savarankiskai
2.Mano organizacija suteikia galimybe mégautis 0,647 2,066
grupés atmosfera
3.Darbe turiu draugy, kurie yra pasirenge
St e pasidalinti atsakomybe uz man pavestus atlikti 0,627 1,884
atmosfera darbus, man nesant darbe
4.Mano organizacija pripazjsta ir pastebi, kai
gerai dirbu 0,627 1,738
5.Darbo aplinka mano organizacijoje beveik
nekelianti streso 0,574 1,730
6.Mano organizacija suteikia galimybe dirbti
komandose 0,653 2,181
7.Mano organizacija darbuotojams teikia
mokymo kursus internetu 0,824 3,673
8.Mano organizacija reguliariai organizuoja
jvairias konferencijas, praktinius seminarus ir 0,883 6,837
mokymo programas
9.Mano organizacija suteikia galimybe dirbti su 0.666 1.909
Mokymai ir plétra | uzsienio projektais ’ >
10.Mano organizacija daug investuoja j
darbuotojy mokymg ir tobulinimasi 0,903 8,620
Vidinio darbdavio 11.]gtdziy tobulinimas mano organizacijoje yra 0.887 6.898
prekés Zenklo nuolatinis procesas > >
patrauklumas 12.Mano organizacija aiskiai informuoja apie 0.880 6.809
darbuotojy tobuléjimo galimybes ’ >
13.Mano organizacijoje yra lanks¢ios darbo
valandos 0,454 1,651
Gyvenimo — darbo | 14.Mano organizacija suteikia galimybg dirbti i§
balansas namy 0,502 1,833
15. Mano organizacija suteikia galimybg¢
sportuoti darbo vietoje
16.Mano organizacijoje laikomasi sgziningo
pozitrio j darbuotojus 0,777 2,786
Etika ir 17.Tikimasi, kad darbuotojai laikysis visy 0695 2044
korporatyviné taisykliy ir nuostaty > >
socialiné 18.0rganizacija teikia humanitaring pagalba
atsakomybé visuomenei 0,757 2,259
19.Egzistuoja konfidenciali pranesimo apie
netinkama elgesj darbe tvarka 0,697 2,349
20.0rganizacijos darbo uzmokescio lygis yra
aukstas 0,854 3,956
21.Mano organizacija moka uz vir§valandzius 0.671 2125
Atlyginimas ir ’ ’
oS namdss 22.Mano organizacija teikia gera sveikatos 0.741 5138
priezifiros naudy paketa > 4
23.Mano organizacija teikia sveikatos draudima
darbuotojams ir jy artimiesiems 0,679 4,473
24.AS Zinau apie organizacijos vertybes, nes jos
pie DI e T ! 0,858 | 3,519
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25.Darbuotojams organizuojami mokymai,
padedantys jiems naudoti organizacijos vertybes
bendraujant su klientais

0,821

3,221

26.Darbuotojai skatinami mokytis ir tobulinti
igtidzius, reikalingus jgyvendinti prekés zenklo
vertybes, teikiant paslaugas klientams

0,806

2,657

27.Mano organizacijos zmogiskyjy istekliy
skyrius padeda man susipazinti su organizacijos
misija, vizija ir vertybémis

0,842

3,437

28.Zmogiskyjy istekliy skyrius siunia
informacinius leidinius ir rengia susitikimus bei
renginius, kuriuose aiskinamos mano
organizacijos vertybés

0,793

3,012

29.Mano organizacijoje zmogiskyjy istekliy
valdymo procesai, susij¢ su apdovanojimais ir
pripazinimu bei darbuotojy gerove jgyvendinami
taip, kad gerai jaucCiuosi blidamas susij¢s su §ios
organizacijos prekés zenklu

0,838

3,395

30.Organizacijoje turiu prieiga prie visos, savo
darbui atlikti reikalingos, informacijos

0,729

2,187

31.Mano jsipareigojimas perteikti mano
organizacijos prekés Zenklo patirtj didéja kartu su
mano ziniomis apie prekés Zenkla

0,809

2,786

32.Mano organizacijos vadovybé visiems
darbuotojams iSkomunikuoja apie prekés zenklo
vertybes

0,852

3,350

33.Mano organizacijos darbuotojai yra susipazing
su organizacijos prekés zenklo vertybémis

0,821

3,221

34.AS zinau, kad mano veikla ir elgesys yra susije
su puikia klienty patirtimi

0,845

3,180

35.Bendraudamas su klientais visada galvoju apie
savo organizacijos vertybes

0,730

2,188

36.Mano organizacija naudoja jvairius
komunikacijos kanalus (ne tik internetinius), kad
dalytysi informacija su darbuotojais

0,794

2,618

Asmens — organizacijos atitikimas

37.Man §i organizacija tikrai tinka

0,954

7,810

38.Manau, kad mano asmeninés vertybés labai
atitinka $ios organizacijos vertybes

0,939

6,007

39.0rganizacija gerai atitinka mano pagrindinius
poreikius

0,928

5,363

40.Mano vertybés atitinka dabartiniy Sios
organizacijos darbuotojy vertybes

0,929

5,313

41.AS jauciu simpatijas ir prieraiSuma Siai
organizacijai

0,942

6,512

42 .Sios organizacijos vertybés, susijusios su
ripinimusi kitais, sutampa su mano vertybémis

0,954

7,829

Isipareigojimas
organizacijai

Emocinis
jsipareigojimas

43 Buciau labai laimingas galédamas praleisti
likusig savo karjeros dalj Sioje organizacijoje

0,887

4,785

44 Tikrai jauciuosi taip, tarsi §ios organizacijos
problemos biity mano pacio problemos

0,894

5,213

45 Nesijauciu "emociskai prisiri$es" prie Sios
organizacijos

0,859

4,200

46.Si organizacija man turi didele asmening
reikSme

0,929

6,252

47 Man patinka diskutuoti apie savo organizacija
su jai nepriklausanciais Zzmonémis

0,835

3,287
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48 Nejauciu stiprios priklausomybés jausmo savo
organizacijai

49 Nesijauciu esas savo organizacijos "$eimos
narys”

50.Jei nuspresciau dabar palikti savo
organizacijg, mano gyvenime biity per daug kas 0,943 3,023
sutrikdyta

51.Nebijau, kas gali nutikti, jei ieisiu i§ darbo,

0,829 4,152

0,860 4,628

i :rzsiu?ismas neturédamas kito darbo 0,857 3,559
S 52.Man biity labai sunku dabar palikti savo
o . 0,923 3,234
organizacija, net jei to noréciau
53.Man nebiity labai finansiskai sudetinga dabar
an nevity abal 1y ¢ 0,733 | 2,570
palikti savo organizacija
54.0Organizacijy keitimas i§ vienos organizacijos |
Lo oS ORI 0,892 | 2,077
ita man visai neatrodo neetisSkas
55.Nemanau, kad zmogus visada turi biti lojalus
b K8 AmOR ! 0,956 | 2,077
savo organizacijai
o 56.Viena i§ pagrindiniy priezasciy, kodél toliau
Normatyvinis dirbu $ioje organizacijoje, yra ta, kad manau, jog
jsipareigojimas

lojalumas yra svarbus, todél jauciu moraling
pareiga likti

57.Manau, kad $iais laikais zmonés per daznai
keicia organizacijas

4.3 Bendrieji netiesioginiai rySiai

B E v ErereErer el coeeS b Pasitikéjimo
Bendrieji netiesioginiai rySiai intervalai
pztzh?:o Vidurkis Standart.
. o, o,
koeficientas ™) nut()é(]r));pls t P 2,5% 97,5%
)

Asmens - organizacijos
atitikimas -> Emocinis 0,006 0,006 0,005 1,229 0,219 -0,002 0,017
jsipareigojimas
Asmens - organizacijos
atitikimas -> Normatyvinis 0,005 0,005 0,005 0,880 0,379 -0,002 0,018
jsipareigojimas
Asmens - organizacijos
atitikimas -> Testinis 0,103 0,103 0,004 0,073 0,942 -0,007 0,009
isipareigojimas
Vidinio prekés Zenklo
raiska -> Emocinis 0,169 0,170 0,038 4,475 | p<0,001 0,099 0,246
jsipareigojimas
Vidinio prekés Zenklo
raiska -> Normatyvinis 0,130 0,129 0,079 1,643 0,100 -0,031 0,280
isipareigojimas
Vidinio prekeés zenklo
raiSka -> Testinis -0,008 -0,005 0,079 0,097 0,923 -0,154 0,154
jsipareigojimas
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