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IVADAS

Temos aktualumas: Siy dieny globali ir konkurencinga aplinka, gausi politiniy, ekonominiy,
socialiniy poky¢iy skatina organizacijas ieSkoti budy kaip prisitaikyti prie sparciai besikeic¢iancios
aplinkos, kaip islaikyti konkurencinguma, kai konkurenciné aplinka vis stipréja, kaip sékmingai
pritaikyti zmogiskyjy iStekliy valdymo praktikas, kad pasiekti geriausiy rezultaty bei tapti
patrauklia darbo vieta darbuotojams. O nuolat auganti socialinés Ziniasklaidos aplinka privercia
organizacijas suprasti, kad visos svarbios problemos darbo vietoje gali biiti vieSai atskleidZziamos,
o tai kelia grésme reputacijai, pasitikéjimui organizacija ir organizacinei kultiirai.

Tad $iy dieny organizacijy konkurenciniu pranaSumu ypac svarbi tampa organizaciné kultura.
Autoriy Abduraimi ir kt. (2023) teigimu organizacijos siekdamos jgyti konkurencinj pranaSuma
Siuolaikinéje pasaulinéje rinkoje, turéty sutelkti démesj 1 darbuotojy pritraukima, jtraukima,
ugdymg ir lojalumo stiprinimg, remiantis savo organizacine kultiira. Geriausig kulttrg ir
bendravimo praktika turinCios organizacijos, kuriose taikomos strategijos, leidZiancios
darbuotojams iSsakyti savo pastabas ir rasti galimybiy augti ir tobuléti labiau jtraukia savo
darbuotojus. Autorius Laniado (2017) pabrézia, kad nejsitraukusiy ir nejsipareigojusiy darbuotojy
kaina korporacijoms visame pasaulyje yra didelé. O remiantis Gallup (2017) atlikta darbuotojy
isitraukimo ataskaita, buvo nustatyta, kad net 51 % darbuotojy buvo nejsitraukusiy, o dar 16 %
aktyviai nejsitraukusiu, kas parodo, kad nors ir daznai moksliniuose tyrimuose analizuojamas
darbuotojy jsitraukimas, bet vis dar kompanijos susiduria su dideliu procentu nejsitraukusiy
darbuotojy (Ge, 2020).

Taip pat pastebéta, kad pastaruoju metu pozityvioji psichologija ir zmogiskieji iStekliai tampa
verslo konkurencinio pranasumo didinimo $altinis. Pavyzdziui Google kompanijoje pagrindiniai
elementai yra psichologinis saugumas, patikimumas, struktiira ir aiSkumas, prasmé ir darbo
poveikis, i§ kuriy svarbiausias elementas yra psichologinis saugumas déka kurio jgalinami like
keturi elementai. Nepaisant §io elemento svarbos, tik 47 proc. darbuotojy visame pasaulyje
sutinka, kad jy darbo vietos yra psichologiskai saugios (Kim ir kt., 2020). Tad iSrySkéja svarbus
klausimas kaip atrasti ir suformuoti organizacinés kultiiros praktika, kurioje vyrauty teigiama
psichologiné atmosfera, kurioje darbuotojai jaustysi ne tik jsitrauke, bet ir psichologiskai saugis,
nes pagal autorius Mao ir kt. (2022), Heyns ir kt. (2021) Liu ir kt. (2020) psichologinis saugumas
darbe siejamas su stipresniu darbuotojy isitraukimu.

Taip pat svarbu paminéti, kad naujausiuose tyrimuose iSrySkéja ir organizacinio pasitikéjimo
svarba, kuris pagal autorius Chams-Anturi ir kt. (2020) yra naudingas organizacijos
identifikavimui, bendravimui, veiklos rezultatams, pasitenkinimui darbu, organizaciniam

mokymuisi ir darbuotojy bei organizacijy santykiams.



Visi Sie paminéti aspektai kaip organizaciné kultiira, darbuotojy jsitraukimas, psichologinis
saugumas ir organizacinis pasitikéjimas leidZia suprasti, kad $iy dieny aktualijomis tampa svarbiis
elementai organizacinio pranasumo konkurenciniu atzvilgiu tiek konkuruojant verslo pasiekimais,
tiek konkuruojant darbuotojy i§laikymu ir pritraukimu.

Analizuojamy temy iStyrimo lygis: Organizacinés kultiros ir jsitraukimo sgsajas tyré
autoriai: Greene ir kt. (2014), Reis ir kt. (2016), Tyagi (2021), Akingbola ir kt. (2023), Ababneh
(2021), Goyal (2023), Stanislavov (2014), Evangeline ir Ragavan (2016), Bhardwaj ir Kalia
(2021), Kalia ir Verma (2017), Abdullahi ir kt. (2021), Bui ir kt. (2023), Abduraimi ir kt. (2023),
Siy autoriy tyrimuose pastebéti rysiai tarp jvairiy tipologijy organizacinés kulttiros ir darbuotojy
jsitraukimo. Dauguma autoriy tyrinédami organizacing kultiirg, nagrinéja tik tam tikras savybes ar
remiasi skirtingomis tipologijomis, tad triiksta vieningo iStyrimo lygio biitent i§ organizacinés
kultiros pusés. Taip pat moksliniuose Saltiniuose galima rasti darbuotojy jsitraukimo ir
psichologinio saugumo sasajy: Mao ir Tian (2022), Heyns ir kt. (2021), Ahmad ir kt. (2022), Liu
ir kt. (2023), Mat ir kt. (2019), Liu ir Ge (2020) S$iy autoriy tyrimaiS yra pastebétas teigiamas
rySys su jsitraukimu. Dazniausiai psichologinis saugumo konstruktai analizuojant organizacijas,
naudojami kaip moderatoriai ar mediatoriai tarp kity veiksniy. Organizacinio pasitikéjimo ir
darbuotojy jsitraukimo rySius nagrinéjo autoriai: Hughes ir kt. (2008), Ugwu ir kt. (2014) Jena
(2018). Psichologinio saugumo ir organizacinio pasitikéjimo rySius analizavo autoré Vaida ir
Ardelean (2019), Basit (2017).

Temos naujumas: Taigi kaip pastebima, moksliniuose tyrimuose visi keturi analizuojami
veiksniai dazniausiai tiriami tarpusavyje. Taciau dar néra tyrimy nagrinéjusiy bendrai Siuos keturis
elementus, nors kaip matoma i§ ankstesniy tyrimy atskiri rysiai tarp $iy elementy buvo tyrinéti ir
pastebéti teigiami rySiai. Tad Siuo mokslinés literatiiros analizés tyrimu bus siekiama atrasti ir
paaiskinti rySius tarp keturiy elementy.

Problema: Kokj poveikj turi vyraujanti organizacin¢ kultlira organizaciniam pasitikéjimui ir
darbuotojy jsitraukimui esant psichologinio saugumo jtakai.

Tikslas: iStirti organizacijos kultiiros rysj su jsitraukimu j darbg, organizaciniu pasitikéjimu
bei psichologiniu saugumu.

UZdaviniai:

1. ISanalizuoti moksling literatiira apie organizacinés kultiiros, organizacinio pasitikéjimo,
jsitraukimo  darbg ir psichologinio saugumo sampratas, teorinius aspektus ir jy svarbg
praktikoje.

2. Susisteminti organizacinés kultiiros ir jsitraukimo ] darbg tarpusavio rySius bei
organizacinio pasitiké¢jimo ir psichologinio saugumo rySius jsitraukimui j darba,

atsizvelgus ] mokslinés literatiiros analize.



3. Parengti tyrimo metodologija, atsizvelgiant j iSanalizuotg literattra.

4. ISanalizuoti ir palyginti gautus tyrimo apklausos rezultatus, jvertinant respondenty
demografinius duomenis.

5. Nustatyti kokj poveikj turi organizacinés kultiiros dimensijy vertinimas jsitraukimui ]
darbg ir organizaciniam pasitikéjimui, atlikus statisting tyrimo duomeny analizg.

6. Nustatyti kokj tiesioginj poveikj turi organizaciné kultlira, organizacinis pasitikéjimas ir
psichologinis saugumas jsitraukimui j darba, atlikus statistine tyrimo duomeny analize.

7. Atlikti moderuotos mediacijos analiz¢ nustatant kaip organizacinés kultliros rySj su
jsitraukimu ] darbg veikia mediatorius (organizacinis pasitikéjimas) ir moderatorius
(psichologinis saugumas).

Darbo metodai.

o Atlikta mokslings literattiros analizé organizacinés kulttiros bei jos tipologijy reikSméms
apibréZti, organizacinio pasitikéjimo ir psichologinio saugumo, jsitraukimo j darba
sampraty ir teoriniams aspektams atskleisti bei nustatyti tarpusavio rySius.

e Pasitelktas kiekybinis tyrimo metodas tyrimo kintamyjy rySiams nustatyti ir juos jvertinti.

e Naudotas anketinés apklausos btidas internetu tyrimo duomenims surinkti.

e [BM SPSS Statistics ir Smart PLS programomis atlikta tyrimo rezultaty analize.

Darbo struktiira.

Pirmame skyriuje pristatyta organizacinés kultiiros, jsitraukimo j darba, organizacinio
pasitikéjimo ir psichologinio saugumo sampratos, teoriniai aspektai, jy nauda ir veiksniai. Taip
pat atskleistos tarpusavio sgsajos, organizacinés kultiiros ir jos skirtingy tipologijy poveikis
jsitraukimui ] darba, sasajos tarp organizacinio pasitik€¢jimo ir jsitraukimo ] darbg bei
psichologinio saugumo reik§mé jsitraukimui j darba.

Antrame skyriuje pristatytas tyrimo tikslas, konceptualus modelis, hipotezés, tyrimo modelis
ir jo organizavimo eiga.

Tre€iame skyriuje pateikta iSsami tyrimo modelio ir adaptuoto modelio analiz¢, pateikti tyrimo
analizés apibendrinti rezultatai.

Diskusijy, pasiiilymy su tyrimo ribotumo dalimi ir iSvadose, pateiktos apibendrintos jZvalgos

remiantis atlikta literatiiros ir tyrimo duomeny analize.



1. ORGANIZACINES KULTUROS, ISITRAUKIMO ] DARBA,
ORGANIZACINIO PASITIKEJIMO IR PSICHOLOGINIO
SAUGUMO TEORINES JZVALGOS

1.1.  Organizacinés kultiiros samprata

Organizacin¢ kulttira placiai nagrinéjama jvairiausiuose moksliniuose tyrimuose ir jau daugelj
mety. Pacios organizacinés kultiiros sgvokos pradmenys laikomi Pettigrew (1979) darbuose, kur
Jji buvo apibrézta kaip asmeniniy ir kolektyviai priimty darbo reikSmiy sistema, veikianti tam
tikroje grup¢je tam tikru metu (Kalia ir Verma, 2017). Taip pat ir laikui bégant organizacinés
kultiros sgvokos i§ esmes kito, Wallach (1983) apibrézimuose minima, jog organizacin¢ kultira
lyg zmogaus asmenyb¢, gali biiti labai jvairi ir priklausanti tik tai organizacijai. Anot Cremer
(1993) tai lyg neiSsakytas bendravimo kodeksas tarp organizacijos nariy, na o i§ vadybinés pusés
tai buvo jvardijama kaip normy ir vertybiy, kuriomis placiai dalijasi ir tvirtai laikosi visa
organizacija, rinkinys (Guiso ir kt. 2015, O'Reilly ir Chatman, 1996).

Iki $iy dieny organizaciné kultira moksliniuose Saltiniuose dazniausiai apibiidinama kaip
bendra normy ir jsitikinimy visuma (Shein, 2010). Naujesniy Saltiniy autoriy apibrézimuose
galima jzvelgti kulttirag apibiidinama kaip sistema, kurios vertybémis tikima (Lubis ir kt. 2020), ar
kaip jmonés démesys savo darbuotojams, kuris sukuria pagrindinius elgesio principus (Goyal ir
kt. 2023). Taciau kultiira apima ir nerasytas normas, elgseng ir jsitikinimus, kurie nustato
sprendimy priémimo, struktiiros ir kontrolés ,,zaidimo taisykles* (Abdullahi ir kt. 2021). Pagal
autoriy Cheung (2011) organizacin¢ kultiira suteikia organizacijai tapatybe, todél galima biity
teigti, kad kulttira sujungia skirtingas asmenybes ir sukuria bendrg elgesio ir normy, jsitikinimy
rinkinj, sutapatindama narius su savo identitetu, siekiant bendry tiksly ir rezultaty. Kultiira dar
apibréziama kaip tylioji socialiné organizacijos tvarka: ji formuoja poziiirj ir elgseng placiu mastu
ir ilgam laikui (Groysberg ir kt. 2018). Taip pat organizaciné kultira yra jvardijama kaip
koncepcija, skatinanti darbuotojg dirbti organizacijoje (Muliaty ir kt. 2017, Abdullahi ir kt. 2021)
ir laikoma neatsiejama organizacijos, susidurian¢ios su aplinkos poky¢iais, prisitaikymo proceso
dalimi (Park ir kt., 2021)

Taigi pagal apibréZzimy jvairove galima suprasti, jog vis tik kultiira nesusideda vien tik i§
vertybiy, simboliy ar kity patvirtinty organizacijose taisykliy ar tvarky, tai yra platesné sistema
apimanti tiek neformaly bendravima jmonés viduje, tarp darbuotojy ir daranti stipry poveiki Sios

sistemos veikéjams — darbuotojams, jy gerovei ir elgesiui.
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1.1.1. Organizacinés kultiiros svarba organizacijoms ir darbuotojams

Moksliniuose Saltiniuose minima, jog organizaciné kultlira pastaraisiais metais tapo dar
svarbesne, nes zmogiskasis kapitalas, palyginti su materialiuoju, tapo pagrindinis organizacijy
vertés Saltinis (Islami ir kt., 2021). Tai galima pastebéti i§ vis dazniau akcentuojamos
konkurencijos Zmogiskyjy iStekliy valdyme, kalbant apie talenty / galvy medZiokles, ar
konkuravimo tarp organizacijy taikant iSskirtines naudas darbuotojams, siekiant pritraukti ir
iSlaikyti juos. (Krishnakumar ir kt., 2021).

Olawuyi (2017) pabréZia, kad tam tikros organizacinés kultiiros savybés gali lemti ir ar
organizacija iSliks rinkoje. Paminint, kad pagrindiniai organizacijy kultiiros komponentai: bendros
vertybes, isitikinimai ir normos, darancios jtakg darbuotojy jausmams, mastymui ir elgesiui
organizacijoje yra elgesio modeliai, jsitikinimai ir ideologijos, lemia institucijy ar organizacijy
pagrinding veiklos strategija bei tikimybe i8likti rinkoje.

Galima rasti nuomoniy, nusakanciy, kad organizaciné kultiira lemia organizacijos s¢kme
(Umrani et al, 2017), o pagal autoriy Lubis ir kt. (2020) bitent organizacinés kultiiros funkcija
svarbi nuo pat pradziy sukurti tai, ko ir kaip organizacija nori pasiekti, vykdydama savo pareigas
ir atsakomybes, tam kad pasiekty iSsikeltus tikslus ir uzdavinius. Taip pat pabréziama, kad kultiira
gali prisidéti prie aplinkos i88iikiy ir problemy sprendimo, dirbant komandoje (Lubis ir kt., 2020).
Taigi, galima daryti prielaidg, kad organizaciné kultiira yra kaip pamatas visam organizacijos
veiklos vystymuisi ir sékmingam uzduociy, tiksly igyvendinimui, suburiant kolektyva dirbti kartu.

Neatsiejama mintis yra tai, jog organizaciné¢ kultiira yra labai svarbi motyvuojant
darbuotojus laikytis elgesio kodekso, skatinant motyvacija per pripazinima, skatinant
pasitenkinimg savimi ir rodant sekting pavyzdj darbuotojy elgesiui (Goyal ir Kaur, 2023). Pasak
Demerouti ir kt. (2012), geriausig kulttrg ir bendravimo praktika turin¢ios organizacijos labiau
jtraukia savo darbuotojus, taip pat organizacijos, kuriose taikomos strategijos, leidziancios
darbuotojams iSsakyti savo problemas ir rasti galimybiy augti ir tobuléti. Organizaciné kulttira ne
tik daro jtakg iSoriniam darbuotojy elgesiui, bet ir giliau palie€ia jy poziiir], paZzinimg ir emocijas
(Oriade ir kt., 2021, Bui ir kt. 2023).

Taigi organizacijose vyraujanti kultiira yra itin svarbi darbuotojams, kadangi jie susiduria ir
praleidZia didZigja darbo dienos dalj organizacijose, kuriose tenka ne tik formaliai vykdyti
pareigas, taciau kartu prisijjungiama prie esamos, vyraujanios sistemos, susidedancios 1§
pastovaus komunikavimo, psichologinés ir emocinés atmosferos, taisykliy, nuostaty, vertybiy
rinkinio ir visa §] vyraujanti vidiné kulttra gali daryti poveikj darbuotojy psichologinei emocinei

biiklei, motyvacijai, jsitraukimui, darbo rezultatams. Tad tam, kad suprasti ir iSanalizuoti koks gali
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buti poveikis darbuotojams, taip pat aktualu iSanalizuoti 1§ kokiy komponenty susideda

organizaciné kulttira ir kokios vyrauja organizacijy kulttiros tipologijos.

1.1.2.0rganizacinés kultuaros tipologijos

Nagrin¢jant organizacing kultiirg susiduriama su skirtingais kultiiros skirstymais t. y.
tipologijomis. Taciau norint suprasti pagal kokius elementus vertinant galima biity analizuoti
ir nustatyti tam tikras tipologijas, dauguma mokslininky remiasi Shein (2004) organizacing
kultiirg, sudaran¢iy elementy lygmenis, kuriuos sudaro:

1. Artefaktai, kurie yra vieSai pastebimi ir matomi. Pagal autoriy Serpa (2016) tai yra
matomiausias kultiros lygmuo, palyginti lengvai pastebimas, nors ir sunkiau
interpretuojamas, susidedantis i§ jvairiy apraiSky: technologijy, raSytinés ir Snekamosios
kalbos, anekdoty, metafory, pasakojimy, mity, meno kiiriniy, ritualy, ceremonijy, herojy,
istoriniy liekany, tradicijy, simboliy, jprociy, taisykliy ir normy, elgesio modeliy

2. Puosel¢jami jsitikinimai ir vertybés — tai strategija, tikslai, filosofija. Autoriaus Serpa
(2016) S$is lygmuo apibudinamas kaip mazZiau matomas nei pirmasis, bet labiau
jsisamonintas nei treciasis, apima visg rinkinj elementy, kuriais siekiama priskirti prasme
ir pateisinti organizacijos veiksmus, ypac¢ vertybes ir jsitikinimus, pozilirius, organizacing
etika, ideologijas, veiksmy pagrindima, Zinias, ketinimus, vizijg ir misija, jausmus.

3. Pamatinés prielaidos - nesgmoningi, savaime suprantami jsitikinimai, suvokimas, mintys
ir jausmai. Autoriy Serpa (2016) teigimu prielaidy, kurios laikomos teisingomis,
nematomomis, individy jsisgmonintomis (,,jsisgmonintu® ar net ,nejsisgmonintu‘
lygmeniu) ir kurios iSreiSkiamos sampratomis apie santykius su aplinka (dominavimas,
paklusnumas, harmonizavimas), tikrovés (tikra, nerealu, faktai) ir tiesos (atskleista,
atrasta), zmogaus prigimties (gera, bloga, tobula), Zzmogaus veiklos (aktyvumas,
pasyvumas, darbas, laisvalaikis) ir Zmoniy santykiy (bendradarbiavimas, konkurencija,
individualizmas, valdzia, meilé) pobidj.

Sie trys lygmenys (artefaktai, vertybés, prielaidos) nuo akivaizdaus iki maziausiai akivaizdaus
leidzia suvokti organizacinés kultiiros sudedamasias dalis, kas apima organizacijy vidinius
veiksnius, pagal kuriuos galima giliau analizuoti organizacing kultiirg bei jos tipologijas.

Daugelis mokslininky tyr¢ organizacinés kulttros skirtingus artefaktus yra sukiir¢ ne viena
konstrukta, skirtg iStirti organizacines kulttros tipologijas. ISsamiau ir placiau organizacings

kulttiros tipologijy raida pateikiama lentel¢je Nr.1.
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1 Lentelé.

Organizacinés kultiiros tipologijy ir jy apibrézimy raida.

Metai Organizacinés Apibrézimai Autorius/
kultiiros tipologijos Saltinis
1997 e Orientacija j valdzia | - Organizacinj gyvenima valdo galia ir politika, valdZios noras | Harrison/ vd
® Orientacija j role dominuoti. M. Smit,
- Svarbios teisés ir privilegijos, vadovaujamasi racionalumu, | Van der Post,
e Orientacija j uzduotis | organizuotumu. o o . . De  Coning
e Orientacija | zmogy - Dominuoja noras atlikti ir uzbaigti darba, svarbu tai, kad palengvinty | (1997)
uzduociy igyvendinima.
- atsizvelgiama | darbuotojy poreikius, svarbu, tai kas patenkinty
darbuotojus.
1983 e Inovatyvi - Dinamiskos, kiirybiska vieta darbui, su i$$iikiais ir rizikomis. Wallach
- Aiskios ribos ir autoritetas, sistematiSkumas, kontrol¢ ir valdzia. (1983)
e Biurokratiné - Silta, jauki vieta dirbti, atvira, $eimyni¥ka, bendradarbiaujanti,
o Palaikomoji harmoninga.
(supportive)
1984 e Individualizmo / - Visuomengés priklausomumo tarp individy laipsnis, susijgs su saves | Hofstede, G.
Kolektyvizmo suvokimu ,,a$ ar ,,mes*. (1984)
e Galios atstumas - Apsprendzia nelygybés tarp zmoniy problema, ar didelis ar maZzas
o Vyriskumo / valdzios atstumas.
Moteriskumo - Kaip visuomené paskirsto socialinius vaidmenis tarp lyciy.
e Neapibréztumo - Kaip visuomené reaguoja | tai, kad laikas béga tik j vieng pusg, o ateitis
vengimas. nezinoma: ar ji bando kontroliuoti ateitj, ar leidzia jai vykti.
1991 e Grupiné; - orientuota | lankstumg ir vidinj palaikyma, pabréziant tvirtus | Cameron K.

e Besivystanti;

zmogiskuosius santykius, sanglaudg ir nariy dalyvavima.
- pabréziamas lankstumas, taciau iSorinis pozicionavimas per augima,

S., Freeman
S.J., Denison

iStekliy jsigijima, kiirybiSkuma ir prisitaikyma prie iSorinés aplinkos. D.R., GM.
e Racionali: - démesys sutelkiamas j iSoring aplinka ir pabréziama kontrolé, skatinant | Spreitzer,
konkurencija ir aiskiai apibrézty tiksly siekima. 1991/
o Hierarching. - pabréZia stabilumg ir viding organizacija, todél akcentuoja | Zu, Robbins,
centralizacijg ir reguliavima, taisykles ir rutiniSkuma. Fredendall,
2010
1999 leRinkos - konkurencingumas, tiksly siekimas ir aplinkos mainai; Cameron
e Hierarchiné - formalumas, stabilumas, struktiira, nuspé¢jamumas ir efektyvumas, | K.S.; Quinn,
vidaus kontrolé; R.E., 1999/
e Adhokraciné - orientacija | ateities perspektyvas, naujoves, rizikos prisiémimas,
buidingas lankstumas, atvirumas, skatinami poky¢iai, Park ir kt.,
o Klano - draugiskumas, laisvas idéjy dalinimasis, pabréziama ilgalaiké nauda, | 2021
auksta sanglaudg ir moralé, dalyvavimas, mokymasis.
2004 o Autonominé - susijusi su uzduotimis, nusako kiek darbuotojai turi sprendimy | Van den
priémimo laisveés. Berg P. T.,
o] iSore orientuota - organizacijos veikia kartu su iSore; Wilderom,
o] zmogiskuosius - zmogiskyjy istekliy turinys yra nurodoma kaip organizacinés kultaros | C. P., 2004 /
isteklius orientuota konstrukto dalis.
e Orientacija j tobuléjimg - Personalo orientacijos | tobuléjimg laipsnis atspindi organizacijos | (Abduraimi
o Bendradarbiavimo tarp ambicijy lygj, biitinas teigiamas pozitiris | organizacijos tobuléjima. ir kt., 2023)

departamenty - horizontali diferenciacija gali kelti klifi¢iy produktyviam darbui, grupiy
bendravimui.
2006 e Jsitraukimo - [galinimas, Komandiné orientacija, Pajégumy plétojimas; Denison ir

e Nuoseklumo
e Prisitaikymo

e Misijos

- Esminés vertybés, susitarimas, koordinavimas ir integracija;
- Poky¢iy kiirimas, Orientacija i klientg, organizacinis mokymasis;
- Strategija ir ketinimai, tikslai ir uzdaviniai, vizija.

kt. (2006)
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lentelés tesinys

2011 je Tiksly nustatymas ir - aiSkas tikslai, aiSkus pozitris | sékmeg, veiksmai derinami su | Cheung,
lgyvendinimas organizacijos tikslais. Wong, Wu

e Komandos orientacija | - pabréziamas komandos indélis, draugiSkas idéjy ir nuomoniy | (2011)

e Koordinavimas ir apsikeitimas, nariai jsipareigoj¢ komandoms.

integravimas - efektyviai sprendziamos vidaus problemos, skatinamas informacijos
dalinimasis, bendradarbiavimas tarp departamenty/skyriy

o \Veiklos rezultatai - veiklos gerinimo gairés, pabréZiamas naSumas, aiSkus veiklos
standarty rinkinys.

e Orientacija j inovacijas| - kﬁr}{biékum.as,.novatoriékurpas., palgikomos naujos. .idéjos. .

o Darbuotojy - vertlnamos idéjos, darbuotojy 1ndéhs i dauguma priimamy sprendlmg.

dalyvavimas - pabréziamos atsakomybés, atlygis, o ne bausmé, pripazinimas, atlygis

e Orientacija j atlygj pagal rezultatus,

2018 wRipestingumo - santykiai, abipusis pasitikéjimas. Aplinka $ilta, bendradarbiaujanti ir | Groysberg ir
svetinga, padedanti ir palaikanti; kt. (2018)

e Mokymosi - tyrinéjimas, ekspansyvumas ir kiirybiSkumas, vieningumas. Aplinka
iSradinga, atvira, kuriamos naujos idéjos.

o Zaismingumo - linksmybés, mégavimasis. Aplinka dziugi, spontaniska, su humoro
jausmu.

o Rezultaty - Pasiekimai ir pergalés jausmas. Aplinka j rezultatus ir nuopelnus
orientuota, vienija gebéjimy ir sékmés siekis; pabréziamas tiksly
siekimas.

o Autoriteting - Jéga, ryztingumas ir drasa. Aplinka yra konkurencinga, siekiama
asmeninio pranaSumo. Vienija stipri kontrol¢, vadovai pabrézia
pasitikéjimg ir dominavima.

o Saugumo - Planavimas, atsargumas ir pasirengimas. Aplinka nuspéjama,
suvokiama rizika. Vienija noras jaustis apsaugotiems, pabréziamas
realistiSkumas ir planavimas.

o Procediiry - Pagarba, struktira. Aplinka metodiSka, taisykliy. Vienija
bendradarbiavimas, pabréziamos bendras procediiros ir laiko patikrinti

o Tiksly paprociai. . A o
- idealizmas ir altruizmo. Aplinka tolerantiska, uzjaucianti, tvari. Vienija
démesys tvarumui, pabréziami bendrus idealai ir prisidéjimas prie
didesnio tikslo.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis literatiiroje analizuota medziaga.

Atsizvelgiant | esamas organizacinés kultiiros tipologijas ir moksliniuose Saltiniuose atliktus
tyrimus galima pastebéti, kad daZniausiai nagrin€jant ir tiriant organizacing kultiirg yra naudojama
Cameron ir Quinn (1999) organizacinés kultiros skirstymas j rinkos, hierarchine, adhokracine,
klano, Sios tipologijos naudojimg galima rasti moksliniuose darbuose autoriy Tian ir kt. (2018),
kurie tyré organizacinés kultiiros poveikj inovacijoms organizacijoje, Abaneh (2021), kuris siejo
kultdiros tipus siekiant jvertinti kokybés valdymg ir darbuotojy jsitraukima, taip pat ir autoriai
Tyagi (2021) ir Reis ir kt. (2016) naudojo Sig organizacinés kultiiros tipologija siekiant jvertinti
darbuotojy jsitraukima. Autorius Abduraimi ir kt. (2023), tirdami jsitraukima rémési Van den Berg
ir Wilderom (2004) organizacinés kultiiros tipologija, kuri sudaryta pagal veiksnius susijusius su
geresniais organizacijos rezultatais, tuo tarpu autoriaus Cheung ir kt. (2011) organizacinés
kultiiros 7 veiksniy (Orientacija j tikslus ir pasiekimus, Orientacija j komandas, Koordinavimas ir
integravimas, Veiklos rezultaty, Inovatyvumo orientacija, Orientacija j atlygj) tipologija, sudaryta
remiantis mokslininky mokslininky (Hofstede, 1983; Fulmer, 1988; Woodcock, 1989; Bettinger
1989; Denison, 1990, Cameron ir Quinn, 1999, Liu, 1999; Coffey, 2002) tyrimais, Siuo konstruktu
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vertinama organizaciné kultiira statyby sektoriuje. Autoriaus Cheung ir kt. (2011) organizacinés
kulturos 7 veiksniy tipologija dar néra placiai aptinkama kituose moksliniuose darbuose, taciau
autoriaus atlikto tyrimo rezultatai parodé¢ reikSmingg iSskirty kultiiros veiksniy svarbag ir
nurodoma, kad sudaryty kultiiros konstruktu ateityje organizacinés kultiiros vertinimas galéty biiti
analizuojamas kituose sektoriuose.

Taigi moksliniuose tyrimuose organizaciné kultiira nagrinéjama per daugelj aspekty ir néra
nustatyto vieno pagrindinio konstrukto, kuris tikslingai apibrézty organizacing kultiirg. Tad norint
nagrineéti kultiirag svarbu pasirinkti sudaryty konstrukty tikslus, kuo remiantis jie parengti, bei koks
ju iStyrimo tikslas. Taciau galima jzvelgti, kad daugelyje konstrukty vyrauja panasis teiginiai ar
veiksniai. Daugeliu atveju pastebima, kad kalbant apie kultiirag dazniausiai jvardijami tipai tokie
kaip rezultaty ar tiksly siekimas, komandiSkumas ar dalyvavimas, inovatyvumas ar mokymasis,
bendradarbiavimas/palaikymas ar riipestingumo kultiiros stiliai bei procediriSkumo ar

biurokratinio stiliaus bruozai.

1.1.3. Organizacine kultiira lemiantys veiksniai

Svarbu suprasti kas lemia organizacinés kultiiros tipo dominavima organizacijose. Galima
bty suskirstyti iSoriniy veiksniy poveik] ir vidiniy veiksniy poveikj kultiirai.

Vidiniai organizacijos veiksniai tokie kaip organizacing struktiira, strategija, lyderyste, istorija
ir tradicijos, vadovavimo praktikos, vidiné komunikacija, poZiiiris j darbuotojus.

Organizaciné strukttira (hierarchine, plokscia, centralizuota, decentralizuota) gali parodyti
itaka darbuotojy bendravimui, sprendimy priémimui ir uzduo¢iy vykdymui, nes esant stipriai
iSreiksStai hierarchinei struktiirai vyraus formalumas, stiprus autoritetas.

Svarbu paminéti, kad vis tik pasirenkama kultiira turéty padéti organizacijoms pasiekti
strateginius tikslus. Ir tai kokie numatomi tikslai pagal tai organizacijos gali jsivertinti kurios
kultiiros laikymasis padéty pasiekti geriausiy rezultaty, nes kaip teigia autorius Lee ir kt. (2020)
organizaciné kultira laikui bégant kinta, tad yra svarbu tiksliai suvokti esamg organizacijos
kultiirg, kad biity galima nustatyti biidus, kaip palaikyti ar gerinti kultiirg, pritaikant tinkamiausius
kulttiros bruozus ir juos puoseléjant. Pagal atlikta Harvardo tyrima, autoriy Groysberg ir kt. (2018)
buvo istirta kurios kulttiros stiliai labiausiai dominuoja organizacijose, rezultatai parodé, kad j
rezultatus orientuotos kultiiros stilius pasireiSkia dazniausiai, o antroje vietoje pasireiské
rupestingumo kultiira. Toks désningumas sutapo jvairiy dydziy jmonése, regionuose ir pramon¢s
Sakose. Trecioje vietoje buvo — procediiry, o ketvirtoje mokymosi kultiira. Tad galima pastebéti,
kad organizacijos kaip pelno siekiantys verslai siekia kurti kultiirg susijusig su rezultatais, taciau

kadangi antroje vietoje pasireiSkia pagal daznuma ir riipestingumo kulttira, galima suprasti, kad
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iSlieka svarbus poziiiris ] Zmones organizacijose ir atsizvelgiant ] tai pritaikomos ir kuriamos
darbuotojams palankesné kultura.

Organizacijos politika taip pat kaip vidinis veiksnys turi jtakos, kokie numatyti ir apsibrézti
politikose nuostatai, kurie gali stipriai reguliuoti darbuotojus arba atvirkSciai suteikti daugiau
veiksmy laisves.

Moksliniuose straipsniuose pastebimas ir lyderystés stiliy akcentavimas, kuris gali daryti jtaka
kultiros formavimuisi. Autoriy Klein, Wallis ir Cooke, R. A. (2013) tyrimo iSvadose
akcentuojama, kad vadovavimo stiliy poveikis organizacijos kulttirai ir jmonés efektyvumui rodo,
kiirimg ir jtvirtinima.

ISoriniai veiksniai susideda i§ visuomenés normy ir vertybiy, teisiniy reikalavimy ir kultiirinio
konteksto, kuriame veikia organizacija.

Visuomenéje puosel¢jamos vertybés ir jsitikinimai turi jtakos organizacinei kultiirai, o
kokios yra vertinamos vertybés gali priklausyti ir nuo regiono kuriame vyrauja organizacija.
Harvardo atliktame tyrime autoriy Groysberg ir kt. (2018) pastebéta, kad Salyse, kurioms biidingas
aukstas institucinis kolektyvizmo lygis pavyzdziui Pranciizijoje ir Brazilijoje, veikianciose
jmonése vyrauja procediiriskumo ir saugumo kultiiros stiliai. Salyse, kuriose stipriau iSreikstas
ateities netikrumas pavyzdziui, Jungtinése Amerikos Valstijose ir Australijoje, veikiancios jmongés
labiau i$siskiria orientavimusi ] mokymasi, rezultaty siekima (Groysberg ir kt. 2018). Pagal
Lietuvoje atlikta RuZeviciaus ir kt. (2012) tyrimg tarp vieSojo sektoriaus organizacijy, rezultatai
rodo, kad organizacijose Lietuvoje daugiau vyrauja hierarchiné kultira. Taip pat anot autorées D.
Virbickaités (2011), lietuviskose organizacijose labiau pastebimas individualizmas, bei pastebéta,
kad lietuviskose organizacijose, kuriant kultiira labiau orientuojamasi ] trumpalaikes
perspektyvas, siekiant greitai gauti finansiniy rezultaty, mazai galvojant apie ateities perspektyvas.
Kaip didziausios vertybés iSskiriamos atsakomybé ir pasiekimai, maziau pastebimas vadovy
jtakos darymas ar motyvacijos skleidimas darbuotojams, taip pat vengiama prisiimti rizikas ar
atlikti skubius sprendimus, pastebéta, kad yra silpnas rySys tarp darbdaviy ir darbuotojy. Pagal
autorés Jaskytés ir kt. (2006) tyrime lygintg Lietuvos ir Jungtiniy Amerikos Valstijy (JAV)
organizacijy kultiiry skirtumus, pastebéta, kad organizacijy kultiira Lietuvoje iSsiskyre stipresne
orientacija ] zmoniy vertybes, taiau maziau susijusi su inovacijomis, bei néra tokia agresyvi
kulttira kaip JAV organizacijose. Tad geografinio regiono jtaka yra svarbus veiksnys, | kurj svarbu
atsizvelgti kuriant tinkama organizacing kultiira, ypac, jei organizacija jsteigiama kitose Salyse.

Taigi remiantis moksline literatiira organizaciné kultiira priklauso tiek nuo vidiniy
organizacijos veiksniy kaip struktiira, strategijos, vadovavimo stiliaus, taciau jg veikia ir iSoriniai

veiksniai kaip visuomenés kultiiros normos, geografinés padéties ir joje vyraujanciy vertybiy bei
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jsitikinimy, dél to galima daryti prielaida, kad organizaciné kultiira skirtingose Salyse gali stipriai
skirtis, ir tai gali turéti jtakos rezultatams, priklausant kokioje Salyje bus tiriama organizacija. Taip
pat svarbu atsizvelgti | nurodytus veiksnius bei pagal tai pritaikyti atitinkamg kultiiros tyrimo

konstrukta tolimesniems tyrimams.

1.2. Darbuotojy jsitraukimo teoriniai aspektai

Terminas ,,darbuotojy jsitraukimas® Siuolaikinése organizacijose vartojamas labai daznai
(Barricko ir kt., 2015). Isitraukimo apibréZimas placiai Zinomas pagal autoriy Schaufeli ir Bakker
(2004) apibtudinima, nurodant, kad tai teigiama, pilnavert¢, su darbu susijusi biisena, kuriai
biidinga energingumas, atsidavimas ir pasinérimas. Kur energingumas siejamas su didele energija,
atkaklumu, psichiniu atsparumu ir noru déti pastangas darbe; atsidavimas siejamas su
reik§mingumu, entuziazmu, pasididZiavimo ir jkvépimo jausmu darbe, o pasinérimas - tai
isitraukimas ir visiskas susitelkimas j darbg. Na o pagal autoriy Chandani ir kt. (2016) jsitraukimas
jvardijamas ir dar kitais trimis aspektais: jsitraukimas gali biiti intelektinis, kuris reiSkia atsidavima
siekiant geriau atlikti savo darba, afektinis jsitraukimas arba teigiamas jausmas atlikus darbg ir
socialinis jsitraukimas, kuris susijes su diskusijomis su kitais apie su darbu susijusiy patobulinimy
didinima.

Autorius Goyal ir kt. (2023), cituojantis Truss ir kt. (2006) mini, kad darbuotojy jsitraukimas
tai ,,aistra darbui”. [sitraukes darbuotojas yra tas, kuris pasiekia rezultaty, daznai nekeicia darbo
vietos ir pabréZtina tai, jog yra lyg jmonés ambasadorius (Chandani ir kt., 2016).

Autorius Akingbola (2023) jvardija, kad jsitraukimo koncepcija galima suskirstyti | penkias
placias kategorijas:

1. Kahno (1990) poreikiy tenkinimo pozitris, kuriuo sakoma, kad jsitrauke darbuotojai

atlieka darbo funkcijas naudodami savo fizing, kognityving, emocing energija;

2. Maslacho ir kt. (2001) perdegimo-antitezés pozitris nusako, kad jsitraukimas tai yra
teigiama perdegimo prieSingybé;

3. Harterio ir kt. (2002) pasitenkinimo-jsitraukimo pozilris sieja jsitraukimg remiantis verslo
kaip pelno siekian€io poZzilriu, jog pasitenkinimas, dalyvavimas ir entuziazmas yra
pagrindiniai jsitraukimo komponentai.

4. Saks (2006) multidimensinis pozitris, kuriuo iSskiriamas ,jsitraukimas ] darbg™ ir
»isitraukimas ] organizacija®, taip leidZiant suprasti, kad jsitraukimas gali turéti kelis

aspektus (Truss ir kt., 2013).
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5. Barricko ir kt. (2015) kolektyvinio jsitraukimo ir Costa, Passos ir Bakkerio (2014)

komandinio darbo jsitraukimo pozitiris nurodo, kad jsitraukimas gali pasireiksti komandos

ar organizacijos lygmeniu per socialinius procesus, kurie palengvina bendrg suvokimg ir

tam tikra darbuotojy savybiy ir vertybiy vientisuma. Kolektyvinio jsitraukimo poziiiris

kaip teigiama pagal Barricko ir kt. (2015), turéty biiti aktualu ne tik nustatyti individualaus

jsitraukimo prielaidas ir pasekmes, bet ir pripaZinti, kad jsitraukimas gali atsirasti kaip

kolektyvinis konstruktas, kuris skiriasi nuo paprasto individualaus jsitraukimo, ir kad

organizacijos vadovai gali samoningai skirti iStekliy kolektyviniam organizacijos

jsitraukimui skatinti.

Isitraukimas gana daznai analizuojamas bei naudojamas moksliniuose tyrimuose analizuojant

organizacijas, tad pastaruoju metu zmogiskyjy istekliy vadyboje (ZIV) mokslininkai pradéjo

jsitraukima vertinti ir kaip valdymo praktika, jvardijant tai kaip ,,jsitraukimo valdyma®, o ne tik

misitraukimg‘ (Truss ir kt., 2013).

Isitraukimo ir jo sampraty yra ne viena, taciau daznai uzsienio moksliniuose straipsniuose

galima aptikti du skirtingus terminus jsitraukimas j darba (angl. work engagement) ir

darbuotojy jsitraukimas (angl. employee engagement). Taciau daugelyje tyrimy Sios sagvokos

néra atskiriamos ir daznai naudojamos kaip panasig i1déjg turintys reiSkiniai. TaCiau yra autoriy,

kurie $ias dvi koncepcijas iSskiria ir tyrimuose kalba apie darbuotojy isitraukima kaip atskirg

koncepta nuo jsitraukimo j darba (Shuck, Adelson, and Reio, 2017) (Zr. 2 lentel¢)

2 lentelé

sitraukimo j darbgq ir darbuotojy jsitraukimo koncepcij

skirtumai.

Isitraukimas j darba
(angl. work engagement)

Darbuotojy jsitraukimas
(angl. employee engagement)

Apibrézimas Teigiama, pasitenkinimg teikianti, su darbu | Aktyvi, su  darbu  susijusi  teigiama
susijusi biisena, kuriai ~ budingas | psichologiné  biisena, kuria  apibiidina
energingumas, atsidavimas ir pasinérimas. | kognityvinés, emocinés ir elgesio energijos
(Schaufeli et al., 2002, Schaufeli et al. , | intensyvumas ir kryptis (Shuck et al., 2017)
2006)

Pozitiris Pateikiamas kaip perdegimo priesingybé. Darbuotojy jsitraukimas atspindi aktyvig

tyrimuose psichologing biiseng ir apima visg tiesioginés

darbo patirties spektrg. Shuck et al., 2017, p.
956

Skaliy autoriai

UWES-9 (Schaufeli, Bakker, & Salanova,
2006)

Shuck, Adelson, and Reio (2017)

darbuotojy isitraukimas, daznai kartu.

Dimensijos Pasinérimas; Atsidavimas; Energingumas | Kognityvinis isitraukimas; Emocinis
isitraukimas; Elgsenos jsitraukimas.
Klausimyny Teiginiai apima ,,darbg‘ ,,darbo vietg* Naudojamos sgvokos kaip ,,Mano jmoné*,
skirtumai ,Mano organizacija“, ,,Mano komanda“
Naudojimas Akademiniuose  Saltiniuose  terminas | DaZniau tokia sgvoka naudojama
praktikoje naudojamas taip pat daZnai, kaip ir | neakademiniuose Saltiniuose, versle.

Saltinis: Parengta autorés, remiantis Kosaka, Sato (2020).
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Taigi pagal skirtingy pozitiriy gausa, jsitraukimas j darbg gali vyrauti nuo teigiamos btisenos
remiantis pasitenkinimu, poreikiu patenkinimu tiek gali turéti neigiamg perspektyva, sieting su
perdegimo darbe jausmu, o taip pat pats jsitraukimas gali biiti ne vien individualus, ta¢iau ir
organizacinis ar kolektyvinis ar net traktuojamas kaip valdymo praktika. Taip pat moksliniuose
Saltiniuose darbuotojy jsitraukimo sgvokos naudojamos skirtingais terminais kaip jsitraukimas j
darba ir darbuotojy jsitraukimas. Sios dvi sgvokos galimos naudoti kaip papildancios viena kita,
neisskiriant kaip dviejy atskiry koncepcijy. Siame darbe naudojama darbuotojy jsitraukimo savoka
nebus iSskiriama kaip atskira koncepcija, bus vadovaujamasi jsitraukimo j darba (angl. work

engagement) sgvokos ir koncepcijos apibrézimu.

1.2.1. Jsitraukimo j darbg svarba organizacijoms

Darbuotojy jsitraukimo tyrin¢jimai yra labai placiai i$plitg, todél svarbu suprasti kokig
nauda suteikia organizacijoms ar darbuotojams aukStas darbuotojy jsitraukimas. Autorius
Abduraimi ir kt. (2023) remdamasis kity autoriy (Avey ir kt., 2008; Bakker ir Schaufeli, 2008;
Luthans ir Avolio, 2009; Luthans ir Youssef, 2007; Seligman ir kt., 2005) jzvalgomis teigia, kad
organizacijy orientacija j darbuotojy jsitraukimg yra svarbesné nei orientacija ; konkurenty
strategijos sekimg. Tai galima paaiSkinti taip pat ir Balsienés ir kt. (2015) pozidriu, kad
organizacijoms yra svarbus darbuotojy jsitraukimas, nes jsitrauke¢ darbuotojai mato darbe ne
emocijas, kurios skatina daugiau mokytis (Rekasitit¢ Balsiené ir kt. 2015). Tad tai veda prie
geresniy rezultaty, nes taip pat nustatyta, kad darbuotojy jsitraukimas gerina darbo rezultatus
(Tensay ir Singh, 2020).

Lyginant aukstg darbuotojy jsitraukimo lygj su zemu, tyrimuose pastebéta, kad biitent aukstas
isitraukimo lygis lemia teigiama darbuotojy uzduociy ir kontekstinés veiklos vertinimg (Bakker ir
kt., 2007, Zainol ir kt. (2016). Tuo tarpu Zemas jsitraukimo arba nejsitraukimo lygis neigiamai
vertinamas darbuotojams, nes tai siejama su prastesne savijauta, o organizacijoms tai gali sukelti
problemas, nes tai siejama su Zemesniais veiklos rezultatais (Truss ir kt., 2013, Christian ir kt.,
2011, George, 2011).

Taigi iSlieka vieninga nuomoné, kad jsitraukimas j darbg svarbus aspektas norint pasiekti
aukStesniy tiek individualiy tiek bendry organizacijos rezultaty. Tad Zinant, kokia yra jsitraukimo
nauda, svarbu suprasti kaip pasiekti aukStesnio darbuotojy jsitraukimo ir kokios praktikos tai

lemia.

19



1.2.2. Praktikos stiprinancios jsitraukimg i darba.

Organizacijoms islieka aktualus klausimas kaip pasiekti aukStesnj darbuotojy jsitraukimg
darba. Tad jsitraukimas nagrinéjamas per jvairias motyvacines, zmogiskyjy istekliy valdymo
perspektyvas. Bailey ir kt. (2017) tyrime nurodé pagrindines jsitraukimo prielaidas kaip darbo
vietos kiirimas, zmogiSkyjy iStekliy valdymo praktika, vadovy elgesys, organizaciniai ir
komandiniai gebéjimai. Pagal autoriy Chandani ir kt. (2016) sitiloma suteikti darbuotojams
galimybe vykdyti uzduotis, stiprinant darbuotojy sprendimy priémimg ir jsipareigojima, vystant
dalyvavimo jausma, teigiamas emocijas, susijusias su darbu, ir bendruomeniskumo jausma,
pabréziant darbuotojy nuomong ir suteikiant jiems galimybg biiti iSklausytiems, skatinant vadovy
skaidruma, siekiant sukurti atvirg kultiirg. Svarbu, kad jmonés investuoty i geras vadovavimo ir
valdymo tobulinimo programas, gerai parengtas bendravimo programas, dalijimasi vizija ir misija
ir, galiausiai, bendravimo galimybiy sudaryma.

Taip pat moksliniuose Saltiniuose analizuojant kas daro jtakg darbuotojy jsitraukimui, daznai
minimas darbo poreikiy ir iStekliy (JD-R) modelis (Bakker ir Demerouti, 2014), kuris apibrézia,
kaip darbo istekliai (pvz., autonomija, griZztamasis rySys, vadovo parama) ir asmeniniai iStekliai
(pvz., saviveiksmingumas, optimizmas, atsparumas) daro tiesiogine jtaka jsitraukimui j darba,
kuris savo ruoztu daro jtakg svarbiems tolesniems rezultatams, tokiems kaip darbo naSumas,
uzklasing veikla, kirybiSkumas ir finansiné graza (Albrecht ir kt., 2015).

Albrecht ir kt. (2015), nurodo svarbius principus kaip per zmogiskyjy iStekliy praktikas valdyti
darbuotojy jsitraukimg. ISskiriami trys pagrindiniai elementai:

1. Uztikrinti optimaly darbo poreikiy ir iStekliy derinj;

2. Optimizuoti asmeninius iSteklius per mokyma;

3. Skatinti darbuotojus jsitraukti j darbo kiirima.

Reziumuojant Siuos elementus autorius Albrecht ir kt. (2015) teigia, kad be darbuotojy
aprupinimo tinkamais darbo istekliais, rekomenduojama taikyti mokymo programas, padedancias
darbuotojams optimizuoti jy asmeninius iSteklius, darbo vietos kiirimo intervencijas ir
intervencijas, kurios leisty darbuotojams noriai iSsakyti idé€jas, pasitilymus ir susirlpinimag
keliancCius dalykus, siekiant tobuléjimo ir pokyciy.

Tuo tarpu autorius Mehta ir kt. (2013) remdamiesi ,,Gallup” atliktais tyrimais iSskyré Siuos
pagrindinius su darbuotojy jsitraukimu susijusius veiksnius:
e Pasitikéjimas ir saziningumas - vadovai turéty gerai bendrauti ir laikytis savo zodziy.
e Darbo pobudis - darbuotojams darbas turéty biiti pakankamai sudétingas, kad jie galéty
ji atlikdami motyvuoti save.
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e Rysys tarp darbuotojy veiklos ir jmonés veiklos rezultaty - darbuotojas turéty aiskiai
suprasti, kaip jis prisideda prie imonés veiklos rezultaty.
e Karjeros augimo galimybés - darbuotojams turéty biiti aiSkiai iSkomunikuojama apie
karjeros ir augimo galimybes.
e Pasididziavimas jmone - darbuotojai turéty didZiuotis, kad yra susij¢ su organizacija.
e Bendradarbiai / komandos nariai — geri santykiai su kolegomis didina darbuotojy
jsitraukimo lygj.
Pagal autoriy Kumar (2012) jsitraukimag skatinan¢iy dedamyjy i§ esmés yra visas rinkinys,
kuris sudaro visuma, nes esant tam tikriems palankiems jsitraukimg skatinantiems veiksniams kaip
efektyvi lyderyste, karjeros vystymas, jgalinimas ir kt. aspekty visuma (1 paveikslas) suteikia

darbuotojui jvertinimo ir jtraukimo jausma, d¢ka kurio darbuotojai labiau jsitraukia j darba.

1 paveikslas

Darbuotojy jsitraukimo dimensijos.

Karjeros vystymas — efektyvus talenty
valdymas bei asmeninio tobulé¢jimo galimybés \
Lyderyste — skaidrios jmonés vertybés
Lyderysté — pagarbus elgesys su darbuotojais = Ivertinimo ”
Lyderysté — kompanijos etisko elgesio Ir l.tl'aflklmO é‘f
standartai i veikla E
Igalinimas - jausmas E
Lygios galimybés ir saziningas elgesys =
Veiklos vertinimas f =z
Atlygis ir naudos Komunikacija
Sveikata ir saugumas Palankumas Seimai
Pasitenkinimas darbu Bendradarbiavimas

Salitinis: Kumar, J.A. (2012), paimta i§ Mehta, D., & Mehta, N. K. (2013).

Taigi kaip matoma dalis nurodyty elementy veikianc¢iy darbuotojy jsitraukima glaudziai siejasi
su organizacine kultiira, nes yra nurodytos vertybés, elgesio ypatumai, o tai kaip ir kokios formos
komunikacija vyrauja, koks yra poziiiris } darbuotojus, lyderius, kaip atsizvelgiama j darbuotojy,
lyderiy vystymg organizacijoje, priklauso nuo esamos vidinés kultiros. Apibendrinant galima
teigti, kad veiksniai skatinantys jsitraukima didzigja dalimi priklauso nuo organizacijos gebéjimo
valdyti zmogiskuosius iSteklius, svarbus darbo-istekliy modelis, lyderystés, rySys su darbuotojais,
taciau autoriai iSskiria ir asmeninius iSteklius, be kuriy net ir esant pakankamiems organizacijoje

veiksniams, darbuotojas vis tiek gali likti maziau jsitraukes.

21



1.2.3. Organizacinés kultiiros poveikis jsitraukimui j darbg.

Vienas i§ jsitraukimo ] darba didinanc¢iy veiksniy galéty biiti grindZziama organizacinés
kultiiros, kuri palengvinty darbuotojy darbo procesg darbo vietoje, sukuriant prasmingg darbo
patirtj ir taip suteikiant galimybei formuoti ir stiprinti jsitraukimg i darba (Abduraimi ir kt., 2023).
Autoriy Groysberg ir kt. (2018) atliktu tyrimu buvo pastebéta, kad jsitraukimas j darbg labiausiai
pasireiSké organizacijose, kuriose vyravo mokymosi, Zaismingumo, rezultaty ir ripestingumo
kultiiros stiliai. Kaip teigia autoré¢ Evangeline (2016) jsitraukimas yra sveikos kultiiros ir
motyvacijos rezultatas. Organizaciné kultiira yra pagrindinis jsitraukimo j darbg veiksnys, autoriy
Arifin ir kt., (2014) atliktu tyrimu buvo nustatyta, kad organizacin¢ kultira buvo tiesiogiai ir
teigiamai susijusi su jsitraukimu j darba.

Afrifa Jr. ir kt. (2022) tyrime nustatyti reikSmingai teigiami rySiai tarp Klano tipo kulttiros ir
isitraukimo, pagal Cameron ir Quinn (1999) klano kulttira apima darbuotojy ugdyma, darba
komandose ir bendradarbiavima, galima teigti, kad tokios kulttiros poveikis jsitraukimui gali biiti
reikSmingai didelis siekiant sustiprinti darbuotojy jsitraukimg. Taciau tyrimo rezultatai parodé
teigiamg ryS§j ir su hierarchijos tipo kultira, nors daznai tyrimuose pastebimas hierarchinés
kultiiros neigiamas rySys su darbuotojy jsitraukimu, taciau kadangi tyrimas atliktas Svietimo
institucijoje, tai leidzia suprasti, kad net ir griezty taisykliy ir nuostaty, susijusiy su procediiromis
ir procesais laikymasis, tam, kad darbuotojai galéty atlikti darbg gali teigiamai koreliuoti su
isitraukimu, todél kulttiros poveikis darbuotojy isitraukimui gali priklausyti nuo sektoriaus,
kuriame veikia organizacija.

Pasak Ludwig ir Frazer (2012), efektyvaus bendravimo ir autonomijos organizaciné kultlira
skatina darbuotojy jsitraukima.

Remiantis Kalia, N., & Verma, Y. S. (2017) norint sukurti jsitraukusig darbo jéga, kuri jausty
priklausomybe organizacijai ir bity jai jsipareigojusi, biitina stiprinti  jtraukiancios
organizacinés kultiros veiksnius tokius kaip komandinis darbas, malonios darbo salygos,
ripestingas elgesys su darbuotojais, augimo galimybés, jgiidziy tobulinimas ir gausios mokymy
galimybeés.

Taigi pastebima, kad organizaciné kulttra gali lemti jsitraukimg ] darbg, skirtingy autoriy ir
skirtingy tirty organizacijy rezultatai rodo, kad prie tam tikry organizacijos kultiiros stiliy galima
paskatinti jsitraukimg ] darbg, taCiau kaip pastebéta tyrimuose, kad skirtinguose sektoriuose
skirtingos organizacinés kultiiros stiliai gali ne vienodai veikti jsitraukima, todél negalima grieztai
teigti, kad vienoks kultiiros tipas neigiamai veikia jsitraukima, nes tam tikrose darbo pozicijose ar

sektoriuose tam tikras organizacinés kultiiros stilius gali didinti jsitraukima, kai kituose
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sektoriuose tai gali buti neveiksminga. Todél darytina iSvada, kad bendraja prasme kultiira gali
veikti jsitraukima, o kokio konkreciai stiliaus kultiira turés poveikj svarbu atsizvelgti i papildomus

veiksnius.

1.3. Organizacinio pasitikéjimo samprata ir vertinimas

Pasitik¢jimas yra esminé bet kokiy darbo santykiy savybé ir vienas i§ daZniausiai tiriamy
konstrukty organizaciniuose tyrimuose (De Jong ir kt., 2016).

Pati pasitiké¢jimo savoka apima kelis aspektus. Vienose Saltiniuose tai jvardijama kaip
sgziningumas, teisingumas ir patikimumas, pabréziant, kad patikimumas susijgs su zodiniu
pareiSkimu ir elgesio veiksmy nuoseklumu (Jo, Samsup ir kt., 2005). Tai parodo, kad pasitikéjimas
bendragja prasme atsiranda tuomet, kai aplinkoje vyrauja jvardyti aspektai ir yra laikomasi duoty
zodziy, pazady bei tai nuosekliai jgyvendinama.

Autoriai Stern, Coleman (2015) cituodami (Luhmann 1979) teigia, kad bet kokiame kontekste
pasitikéjimo vertinimas gali biiti grindziamas kognityviniais, afektiniais ar pasgmoniniais
psichologiniais procesais. Kur kognityviniai procesai apima skai¢iavimus, vertinimus, susijusius
su pasitik€¢jimo nauda ir rizika, afektiniai procesai apima emocinius vertinimus. Tod¢l autoriai

Stern, Coleman (2015) i$skyré keturis pasitikéjimo tipus:

1. Nusistatymo - bendras asmens polinkis arba polinkis pasitikéti arba nepasitikéti Kitu
subjektu tam tikrame kontekste. Gali biti pagrjsta jgimtais polinkiais, asmenine istorija,
priimtomis kultirinémis normomis ir (arba) kontekstiniais dabartinés aplinkos pozymiais.

2. Racionalus - pasitikéjimas subjektu, pirmiausia pagrjstas tikétino rezultato, kurio tikimasi
pasitikint kitu subjektu, naudingumo apskai¢iavimu. Informacijos apie ankstesnius
subjekto veiklos rezultatus ir vélesn] tikétiny rezultaty nuspéjamuma bei vertinima.

3. Afektinis - pasitikéjimas subjektu, grindZziamas pirmiausia emocijomis ir susijusiais
vertinimais, atsirandanciais dél kognityvinio arba pasgmoninio potencialaus pasitikin¢iojo
savybiy vertinimo. Kognityvinis ar emocinis pasitikin¢iojo asmens sgziningumo ir (arba)
geranoriSkumo vertinimas, kurj lemia bet kuris i toliau i§vardyty veiksniy:

e Bendry vertybiy ar riipes¢iy prielaidos;
e Socialinio rySio jausmas;
e Bendra teigiama patirtis;

e Pasgmoninis arba emocinis atsakas j charizmg ar suvokiamg bendrg tapatybe.
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4. Procediirinis - Pasitik¢jimas procediiromis ar kitomis sistemomis, kurios mazina
potencialaus pasitikin¢iojo paZeidziamumg ir leidZia veikti, kai néra kity pasitikéjimo

formy.

Jeigu zvelgtuméme 1§ organizacinés pusés, svarbu suprasti, kad norint pastiprinti organizacinj
pasitikéjimg darbuotojams, biity tikslinga jei organizacija laikytysi vertybiy apimanciy
pasitikéjimo aspektus ar kurty organizacing kulttra, kurioje dominuoty pasitikéjimg apibuidinantys
elementai. Tam svarbu suprasti kokie tai elementai. Gan placiai autorius Ozmen ir Serkan (2019)
moksliniame darbe pamini Castaldo ir kt. (2010) autoriy pateikiamg iSsamig pasitikéjimo
apibréztj, nurodant, kad tai liukestis (tikéjimas, pasikliovimas), kad subjektas, pasizymintis
konkreciomis savybémis (pvz.: sgziningumu, geranoriSkumu, kompetencija), ateityje atliks
veiksmus, kuriais sieks teigiamy rezultaty pasitikinc¢iajam. Visa tai apibtidina pasitikéjimo sgvoka
ir kas ja sudaro.

Autoriai Ozmen ir Serkan (2019) cituodami Hodson (2004) Zodzius jvardija organizacinio
pasitikéjimo savoka i§ darbuotojy perspektyvos, paminint, kad tai yra elgesys, kuris atitinka
minimaly darbo vietos normy, susijusiy su darbo santykiais ir organizacinés darnos palaikymu,
rinkinj. Taip pat autoriai i$skiria, kad organizacinis pasitik¢jimas apima ir tai kaip darbuotojai
vertina tam tikrus organizacijos elementus, yra i§skiriamos trys pasitikéjimo dimensijos:

e Organizacijos gebéjimai, kas apima kompetencijas, ripest] kokybei, finansinius
rezultatus ir pan.;

e GeranoriSkumas, kas apima organizacijos skaidruma, ripinimasi darbuotojais,
bendravimo manierg, socialing atsakomybg ir pan.);

e Saziningumas, kas apima organizacijos nuoseklumg, nuspé¢jamuma, teisés akty

laikymasi, procediirinj teisinguma ir pan.).

Organizacijose pasitik¢jimas gali buti horizontalus (tarp bendradarbiy), vertikalus (tarp
vadovy ir darbuotojy arba tarp darbuotojy ir vadovy) arba institucinis (tarp darbuotojy ir
organizacijy):

Vertikalus pasitikéjimas — tarp vadovy ir darbuotojy, vadovai pasitiki darbuotojy atlickamomis
uzduotimis, o darbuotojai vadovais. Vadovams svarbiau kompetencijy pasitiké¢jimo dimensija,
nors darbuotojai labiau vertina saZiningumo ir geranoriSkumo pasitikéjimo dimensija, jiems
aktualu ar elgiamasi saZiningai, pagarbiai ir oriai, tuomet savo vadovus darbuotojai suvokia kaip

geranoriSkus, ir vertais pasitikéjimo. (Hasche, Hoglund, Martensson, 2021)
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Horizontalus pasitikéjimas — tai pasitik¢jimas tarp bendradarbiy. Pastebéta geranoriSkumo ir
sgziningumu pagristo pasitikéjimo suvokimas buvo teigiamai susijes su horizontaliu pasitikéjimu
tarp kolegy, bet ne kompetencijy suvokimas. (Hasche, Hoglund, Martensson, 2021)

Institucinis pasitikéjimas - tai darbuotojy pasitik¢jimas organizacijos procediiromis,
technologijomis, valdymu, tikslais, vizijomis, kompetencija ir teisingumu. Horizontalusis,

vertikalusis ir institucinis pasitikéjimas yra skirtingos pasitikéjimo rasys (Krot, Lewicka, 2012).

Taigi pasitikejimas gali biiti skirstomas } vertikaly, horizontaly ir institucinj. O pagal tai kaip
darbuotojai vertina pasitikéjima, svarbu organizacijai atkreipti démesj | darbuotojams svarbius
elementus kaip gebéjimus (kompetencijas), geranoriskumo bei saziningumo aspektus. Sie
elementai padeda suprasti organizacinio pasitikéjimo konteksta i§ darbuotojy perspektyvos, bei
leidZia organizacijoms suprasti j kokius aspektus reikéty koncentruotis, norint sukurti pasitikéjimo

ry$j organizacijoje.

1.3.1. Organizacinio pasitikéjimo nauda organizacijai

Organizacinis pasitikéjimas vaidina svarby vaidmenj organizacijy veikloje. Moksliniuose
Saltiniuose organizacinis pasitik¢jimas gali biiti nagrin¢jamas dviem aspektais, iSskiriant
pasitikéjimg organizacijg ir pasitikéjimg vadovais — tai laikoma tarpusavyje susijusiomis
sgvokomis ir vadinama organizaciniu pasitikéjimu kaip visuma (Yilmaz, 2019, Tan ir Tan, 2000).
Autoriaus Yilmaz (2019) tyrime buvo pateikta iSvada, kad darbuotojam buvo svarbesnis biitent
pasitikéjimas vadovais, nei pacia organizacija. TacCiau biitina suprasti, kad visi organizacijos nariai
prisideda savo indéliu prie pasitikéjimo stiprinimo, autorius Yilmaz (2019) mini, kad pasitikéjimas
organizacija priklauso nuo visy jos nariy: nuo visos vadovybeés iki zemiausios grandies darbuotojy,
bei priklauso nuo pasitenkinimo darbu ir suvokiamu organizacijos efektyvumu.

Naujausiuose tyrimuose organizacinis pasitikejimas iSrySkejo kaip reikSmingas kintamasis,
kuris yra naudingas organizacijos identifikavimui, bendravimui, veiklos rezultatams,
pasitenkinimui darbu, organizaciniam mokymuisi ir darbuotojy bei organizacijy santykiams
(Chams-Anturi ir kt., 2020). Pastebéta, kad organizacijos, kuriose yra aukstas pasitikéjimo lygis,
yra sékmingesnés, darnesnés, novatoriSkesnés ir dinamiSkesnés nei organizacijos, kuriose
pasitikejimo lygis Zzemas (Yilmaz, 2019). Taip pat autorius Chams-Anturi ir kt., (2020) savo darbe
remdamasis autoriais (Arranz ir Arroyabe, 2012; Fryxell ir kt., 2002) pabrézé, kad Organizacinis
pasitikéjimas gerina bendradarbiavima, palengvina sgziningg ir atvirg keitimasi informacija, idéjy

i§sakyma, leidzia spresti konfliktus ir problemas diskutuojant. Na, o autoriai Coyle-Shapiro ir kt.,
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(2019) pamini, kad esant pazeistam pasitikéjimui, galima pastebéti, jog tai turi jtakos darbuotojy
atsidavimui organizacijai, pasitenkinimui darbu ir darbuotojy i§laikymui. Svarbu ir tai, kad didelio
pasitikéjimo aplinkoje dirbantys asmenys stipriau remia ir jgalina organizacijos autoritetus, taip
pat jie susitapatina su tikslais, organizacijos normomis ir vertybémis (Yilmaz, 2019). I$ pastarojo
teiginio galima susieti organizacinés kultiiros svarbg su pasitikéjimu, kadangi vertybés viena 1§
pagrindiniy organizacinés kultliros dedamyjy, tad kaip pastebima esant auk$tam pasitikéjimui
organizacija, yra ir stipresnis susitapatinimas su vertybémis, tai reikSty su organizacine kultura.
Taigi matomas visapusiSkas poveikis zZmogiSkiesiems iStekliams organizacijoje dél joje
vyraujancio pasitikéjimo, kuris kaip pastebima turi poveikj darbuotojy motyvacijai,
bendradarbiavimui, komunikacijai, konflikty sprendimui, pasitenkinimui ir ketinimui likti
organizacijoje. Esant aukStam pasitikéjimui organizacijos tampa sékmingesnés, darnesnés,
dinamiskesnés ir yra novatoriSkesnés. Taigi organizacinio pasitikéjimo svarba yra tikrai

reik§minga, ypac i§ darbuotojo perspektyvos.

1.3.2. Veiksniai skatinantys organizacinij pasitikéjima

Autoriy Yu ir kt. (2018) tyrimu buvo pastebéta, kad inovacinis klimatas organizacijoje buvo
laikomas svarbia ribine sglyga paskatinanti organizacinj pasitikéjimg. Pagal autoriaus Yilmaz
(2019) buvo isskirti veiksniai, kuriy pagalba buty galima prisidéti prie pasitikéjimo didinimo:

e Sandoriy kasty organizacijoje mazinimas;

e SavanoriSkas nariy bendradarbiavimas;

e Altruistinis elgesys;

e FElgesys, susijgs su papildomais vaidmenimis, palengvinantis organizacijos taisykliy

laikymasi ir mazinantis konfliktus.

Svarbu vaidmen] pasitik¢jimui turi ir lyderystés stiliai organizacijoje, nustatyta, kad
autentiSka (Coxen, 2016) bei etiSka (Anela Xu, 2016) lyderyst¢ yra reikSmingas veiksnys
lemiantis pasitikéjima organizacija.

Taigi tiek klimatas, tiek tam tikri organizaciniai veiksmai susij¢ su kastais,
bendradarbiavimu, elgesiu, kuriuo néra inicijuojami konfliktai, o taip pat ir lyderystés stiliai gali

nulemti pasitikéjimo lygj.

1.4. Psichologinio saugumo samprata

Psichologinis saugumas - tai darbuotojy suvokimas, kad jie gali dalytis savo mintimis darbo

vietoje be jokios baimés, kad dalijimasis mintimis gali neigiamai paveikti jy darba (Kahn, 1990).
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Taigi, darbo vietoje, kurioje darbuotojai jaucia psichologinj sauguma, tikimasi, kad darbuotojai
bus atviresni dalytis savo mintimis, pasitikédami savimi (Ahmad ir kt., 2019). Pasitikéjimo sagvoka
yra psichologinio saugumo leksikono pagrindas, kuris formuoja §j darbuotojy jsitikinimg, kad jy
organizacija yra saugi, palaikanti ir atvira priimdama naujas id¢jas i§ savo darbuotojy.
Edmondsonas, Krameris ir Kukas (2004) pristat¢ psichologin; saugumg i§ pasitikéjimo
perspektyvos remiantis démesio elementu, kuris reiskia, kad kita Salis (organizacija) pasitiki ir
pasitiki jos suinteresuotosiomis Salimis. Taciau svarbu atskirti, kad pasitikéjimas ir psichologinis
saugumas yra dvi atskiros koncepcijos ir jas svarbu atskirti. Psichologinis saugumas yra atskiras
ir papildomas reiskinys, kuris, kaip ir pasitikéjimas, gali turéti jtakos skirtingam individualiam
elgesiui ar organizaciniam elgesiui (Vaida ir Ardelean, 2019). Nuo pasitikéjimo psichologinis
saugumas iSsiskiria rizikos vertinimu, kai yra maksimizuojamas tikétinas laiméjimas ir
minimizuojamas tikétinas nuostolis. Pasitikéjime objektas yra nukreipiamas j kitus asmenis, jy
patikimuma. Kai tuo tarpu kalbant apie psichologinj sauguma, démesys sutelkiamas j save ir j tai,
kaip kiti asmenys reaguos ] padaromos klaidos fakta. Kitaip tariant vertinant psichologinj sauguma
atsizvelgiama j trumpalaikes tarpasmenines pasekmes, kuriy asmuo tikisi atlikgs tam tikrg veiksma
(Vaida ir Ardelean, 2019). O taip pat psichologinis saugumas néra stabilus, o veikiau tai
dinamiSkas ir trapus suvokimas, ypac tarpprofesiniame ir tarpdisciplininiame kontekste, nes ne
visi komandos nariai gali patirti vienodg psichologinio saugumo jausmag (Kolbe ir kt., 2020,
Edmondson, 1999).

Taigi nors psichologinio saugumo sgvoka glaudziai siejama su pasitik€jimu, tai yra atskira
koncepcija, kuri parodo asmens saugumo jausme darbo aplinkoje be baimés pasireiksti, dalintis

savo mintimis.

1.4.1. Psichologinio saugumo lygmenys ir veiksniali

Organizacinés elgsenos tyrimai atskleidé, kad psichologinis saugumas priklauso nuo jvairiy
veiksniy sgveikos. Tad autoriai Edmondson ir Lei (2014) iSskiria tris psichologinio saugumo
lygius: individualy, komandinj ir organizacinj. Plac¢iau Siuos lygius apibiidino autoriai Kolbe ir kt.
(2020), nurodant kas priklauso kiekvienam psichologinio saugumo lygiui:

e Individualiame psichologinio saugumo lygyje pasireiSkia - proaktyvi asmenybé¢ (t. y.
polinkis aktyviai elgtis nepaisant iSoriniy jégy); emocinis stabilumas (t. y. polinkis jaustis
ramiam, atsipalaidavusiam, stabiliam); orientacija ] mokymasi (t. y. polinkis sutelkti
démesi | naujy igidziy ugdyma, o ne i auksty rezultaty demonstravima).

e Komandinio psichologinio saugumo lygyje pasireiskia - jtraukiantis vadovavimas (t. y.

vadovy zodziai ir veiksmai, kuriais jie kvieCia ir vertina kity indéli); darbo strukttiros
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charakteristikos, tokios kaip vaidmeny aiSkumas, tarpusavio priklausomybe,
savarankiSkumas; tarpusavio parama; pasitikéjimas ir abipusé pagarba.
¢ Organizacinio psichologinio saugumo lygyje pasireiSkia palanki darbo aplinka, pagarba

grindziama zmogiSkyjy iStekliy praktika, auksStos kokybés darbo santykiai.

Galima paminéti, kad i§ organizacinés perspektyvos darbuotojai jauciasi saugiai, kai yra
aiSkios normos, aiSkiai apibréztos ribos ar vaidmenys. Paprastai asmenys jauciasi saugesni, kai
laikosi nustatyty elgesio normy nei tie, kurie nukrypsta nuo tokiy apsauginiy riby ir tuomet
atsiranda nusivylimas, ypa¢ tarp Zemesn] statusg ar pranasumg turin€iy asmeny (Vaida ir
Ardelean, 2019).

Psichologinis saugumas labai glaudziai siejasi su mokymosi elgsena. Remiantis autoriaus
Edmondson (2012) sukurta sistema, kuri apima psichologinj sauguma ir atskaitomybe uz veiklos
rezultatus (2 paveikslas), galima aiSkiai pastebéti, kad esant Zemam psichologinio saugumo lygiui,
taciau aukstai atskaitomybei uz rezultatus galima i$Saukti nerimo jausma, o vyraujant Zemesnei
atskaitomybei uz rezultatus pastebimas darbuotojy apatiSkumas. Taciau esant aukStam tiek
psichologiniam saugumui tiek darbo rezultaty reikalavimams yra pasiekiama mokymosi zona, kur

darbuotojai laisviau prisiima rizikas, naujoves ir patys linke tobuléti per mokymosi procesa.

2 paveikslas
Psichologinio saugumo ir atskaitomybés uz veiklos rezultatus sistema.

Aukstas

Komforto zona Mokymosi zona

Psichologinis
saugumas

Apatijos zona Nerimo zona

Zemas

Zema . L. Auksta
Atskaitomybe uz veiklos rezultatus

Saltinis: Kim, S., Lee, H., & Connerton, T. P. (2020), remiantis Edmondson (2012).

Gali kilti klausimas kada vis tik reikalinga akcentuoti ar pabrézti psichologinio saugumo
poreikj. Pagal autoriy Wanless (2016) tai i§ esmés labiausiai pasireiSkia, kai asmuo patiria
tarpasmening rizikg svarbiy gyvenimo pokyciy metu (pvz., skyryby, kiidikio gimimo, naujo darbo
pradzios, tévy netekties) ir atliekant jprastas kasdienio gyvenimo uzduotis (pvz., mokymasis
klas¢je, profesinio tobul¢jimo galimybés darbe, socialiniai susitikimai su nepazjstamais

zmonémis). Tad visi Sie momentai gali biiti patiriami kasdieniniame tiek asmeniniame, tiek su

28



darbu susijusiuose situacijose. O esant pakankamam psichologinio saugumo jausmui asmenims
susiduriantiems su rizika, i§$iikiais, problemomis, sumazéja poreikis sutelkti démesj i savisaugg ir
tapatybés valdyma (Wanless, 2016). Tai reiskia, kad jie bus labiau pasiruoSe¢ priimti ir i$spresti
susidariusias rizikingas situacijas.

Taciau galima bty teigti, kad psichologinis saugumas i$ esmés sudaro teigiamg klimatg darbo
vietoje, be psichologinio saugumo jausmo biity sudétingiau pasiekti ir teigiamg, jtraukiancig
kultiirg organizacijoje. Kadangi pagal autoriy Edmondsono, Kramerio ir Kuko (2004) poziiirj
psichologinis saugumas glaudziai siejamas su pasitikéjimo sgvoka, tad Siame darbe psichologinis
saugumas bus naudojamas kaip moderatorius, siekiant jvertinti ry$j tarp organizacinio

pasitikéjimo ir darbuotojy isitraukimo.

1.5. Organizacinés kulturos, darbuotoju jsitraukimo, pasitikéjimo organizacija ir
psichologinio saugumo rysiai ir sasajos

Moksliniuose tyrimuose vis daugéja tyrimy ieSkant rySiy tarp organizacinés kultiiros,
darbuotojy jsitraukimo, psichologinio saugumo ir pasitikéjimu organizacija.

Sio darbo literatiiros analizéje nagrinéti autoriai Abduraimi ir kt. (2023), Bui ir Le (2023),
Goyal ir Kaur (2023), Kalia ir Verma (2017) savo tyrimuose yra nustate ryS$j tarp darbuotojy
isitraukimo ] darbg ir organizacinés kulturos. Pagal autorius Abduraimi ir kt. (2023) vienas
esminiy organizacinés kultiiros komponenty turéty biiti autonomijos lygis jmonéje, siekiant
stiprinti darbuotojy isitraukimg. Autorius Bui ir Le (2023) nagrin¢jo organizacinés kulttros itakg
darbuotojy jsitraukimui turizmo sektoriuje ir nustaté stiprig mediacijg tarp jsitraukimo ir kulttiros
orientuotos j rezultatus, kai tuo tarpu kultiira pasizyminti inovacijomis, formalumu ar orientuota
1 darbuotojy vystyma dalinai medijavo rysj su jsitraukimu, taip pat pastebéta, kad ; komandas
orientuotos ir | atlygi orientuotos kultiiros tipai neparod¢ rysio su jsitraukimu. Autorius Goyal ir
Kaur (2023), tirdamas slaugytojy jsitraukima, patvirtino, jog organizaciné kultira tarpininkauja
svarby vaidmenj tarp jsitraukimo ir darbuotojy i§laikymo. Autorius Abduraimi (2023) tirdamas ne
pelno siekiancias organizacijas (mokyklas), jrodé, jog | pasiekimus orientuota bei
bendradarbiavimo kultiira buvo reik§mingai susijusi su darbuotojy isitraukimu, $iuos rezultatus
autorius apibendrino cituodamas Al Shehri ir kt. (2017) mintis, kad tokioje kultiiroje darbuotojai
néra varzomi griezty taisykliy ir nuostaty, kas trukdyty vykdyti darbus. Autoriai Kalia ir Verma
(2017), tyrimo rezultatuose mini, jog i$ tirty organizacinés kulttiros tipy biitent autonominés ir
eksperimentavimo kultiiros bruozai buvo reikSmingai susij¢ su visomis jsitraukimo
dimensijomis, kai tuo tarpu pasitikéjimo Kkultiira labiau siejosi su atsidavimo dimensija, o
bendradarbiavimo kulttira tur¢jo jtakos pasinérimo dimensijai. Taip pat buvo rastas tiesioginis

teigiamas poveikis darbuotojy isitraukimui i per atvirumo i pokycius kriterijy tick adhokratijos
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kultiiroje, tick hierarchinéje kultiroje. Taciau dominuojant konservatyvumui hierarchin¢je
kultiroje rastas nereikSmingas rySys su jsitraukimu j kokybés iniciatyvas (Ababneh, 2021).
Autoriai Reis ir kt. (2016), tyré autentiSkumo poveikj per organizacine kultiirg ir nustate, kad
darbuotojai labiau yra jsitrauke j darba, kai gali elgtis autenti$kai, taciau hierarchijos ir rinkos
stiliaus kultlira neigiamai susijusi su autentiSkumu, o adhokratijos ir klano stiliaus kultiira nebuvo
nei teigimai nei neigiamai susijusi su autentiSkumu, taigi remiantis $iais duomenimis autorius
nustaté, kad autentiSkumas yra tarpininkas tarp organizacinés kultiros ir darbuotojy jsitraukimo.

Autoriy Bui ir Le (2023) tyrimo rezultatai patvirtino idé¢ja, kad jsitraukimas j darbg tarpininkauja

organizacinés kultiiros ir organizacinio jsitraukimo rysiui (3 lentel¢).

3 lentelé

Organizacinés kulturos tipy ir darbuotojy jsitraukimu moksliniy tyrimy rezultatai.

Sektorius

Organizacinés kultiiros tipy sasajos su darbuotoju jsitraukimu

Tyrimo autoriai

Svietimo

Organizacin¢ kultiira, kurioje aukS$tas autonomijos lygis stiprina

darbuotojy jsitraukima.

Abduraimi ir kt. (2023)

Turizmo

Nustatyta stipri mediacija tarp darbuotojy jsitraukimo ir kultiiros

orientuotos j rezultatus.

Bui ir Le (2023)

Medicinos

Organizaciné kultiira tarpininkauja svarby vaidmen; tarp jsitraukimo ir

darbuotojy islaikymo

Goyal ir Kaur (2023)

Medicinos

Atsidavimo dimensija ir bendras jsitraukimas | darba teigiamai
koreliavo su organizacine rinkes tipo kulttira. Jsitraukimo atsidavimo
dimensija reikSmingai teigiama nustatyta klano tipo organizacinéje

kultara.

Mijakoski et al (2015)

Svietimo

I pasiekimus orientuota bei bendradarbiavimo kultiira reikSmingai

susijusi su darbuotojy jsitraukimu.

Abduraimi (2023)

Medicinos

Autonominés ir eksperimentavimo organizacinés kultiiros bruozai
reik§mingai susije su visomis jsitraukimo dimensijomis.
Pasitikéjimo kultiira labiau siejosi su atsidavimo dimensija.

Bendradarbiavimo kultiira turéjo jtakos pasinérimo dimensijai.

Kalia ir Verma (2017)

Svietimo

Organizaciné kultira (formalumas, racionalumas, orientacija |
pasiekimus, dalyvavimas ir bendradarbiavimas, profesiné orientacija |
bendravima ir mokytojy savarankiSkumas) teigiamai susijusi su

jsitraukimu.

Arifin et al. (2014)

Svietimo

ReikSmingai teigiamas rySys tarp klano ir hierarchijos kultiros ir
darbuotojy isitraukimo.
NereikS§mingas rySys pastebétas tarp adhokratijos ir klano kultiiros ir

darbuotojy jsitraukimo.

Afrifa Jr, S., Fianko, S. K.,
Amoah, N., & Dzogbewu,
T. C. (2022).

Saltinis: sudaryta autorés
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Nagrinéjant organizacinj pasitik€jimg, moksliniuose Saltiniuose autoriaus Ugwu ir kt. (2014)
tyrimo rezultatai atskleide, kad psichologinis jgalinimas turéjo moderuojantj poveik] rySiui tarp
pasitikéjimo ir jsitraukimo. O autorés Jena (2018) tyrimu nustatyta, kad tiek psichologiné gerove,
tiek transformacinis vadovavimas reik§mingai tarpininkavo priezastiniam rySiui tarp darbuotojy
jsitraukimo ir pasitikéjimo organizacija. Autoriy Hughes ir kt. (2008) atliktu tyrimu buvo rastas
pozityvus rySys tarp palankaus klimato ir jsitraukimo, tarpininkaujant darbuotojy pasitikejimu
vadovybe. Apibendrinant Siuos rySius galima paminéti, kad pasitikéjimas kaip reiskinys paaiskina,
kodél kai kurie darbuotojai efektyviai atliecka savo darba ar net virSija savo pareigas be jokio
pastebimo atlygio. Sis poveikis remiantis autoriaus Ugwu (2014), cituojamy Schaufeli ir Bakker
(2010), mintimis labai artimas savokai ,,darbuotojai kurie padaro daugiau nei reikia®, o tai yra
isitraukusiy darbuotojy bruozas.

Autoriy Mao ir Tian (2022), Heyns ir kt. (2021) Liu ir kt. (2020) tyrimy rezultatais pastebéta
sasaja psichologinio saugumo su stipresniu darbuotojy jsitraukimu. Liu ir Ge (2020) tyrimo
rezultatais atskleidé, kad psichologinis saugumas buvo teigiamai susijes su jsitraukimu j darbg tarp
bankiniame sektoriuje dirban¢iy darbuotojy, Kinijoje. Autorius Ge (2020) tirdamas psichologinio
saugumo ir jsitraukimo j darbg santykj, nustaté, kad psichologinio saugumo ir jsitraukimo j darbg
rySyje darbuotojy pasisakymas vaidina tarpininkaujantj vaidmenj ir patvirtina idéja, kad
darbuotojai labiau jsitrauke ] darbg, kai organizacijoje jautési saugiis ir kai galéjo iSsakyti
konstruktyvias id¢jas savo vadovui. Autoriy Heyns ir kt. (2021) tyrimo rezultatai parod¢, kad
psichologinis saugumas tarpininkauja tarp vadovo paramos ir jsitraukimo j darbg. Autoriai Ahmad
ir kt. (2022) tyrime naudojo psichologinj saugumg ir jsitraukimg kaip tarpininkus tarp jmoniy
socialinés atsakomybeés ir darbuotojy kiirybiskumo, kuriame nustaté reikSmingg tiek jsitraukimo,
tiek psichologinio saugumo poveikj. Taigi kaip matoma psichologinis saugumas autoriy
moksliniuose darbuose dazniausiai naudojamas ir kaip mediatorius, moderatorius.

Apibendrinus galima teigti, kad yra pastebimi rySiai organizacines kultiiros ir jsitraukimo,
kurie parodo skirtingus rySius tarp jsitraukimo ir organizacinés kulttiros tipy, kaip pastebima, tai
gali daryti jtakg ir organizacijy sektoriai bei kiti tyrimo apribojimai ar socialiniai-demografiniai
reiskiniai, todél organizacinés kultliros analizé dar lieka atvira sritis tolimesnéms mokslinéms
analizéms. Organizacinio pasitiké¢jimo ir jsitraukimo ryS$iai taip pat moksliniuose Saltiniuose
pastebéti teigiami, taciau daznai rysiai nustatyti tarpininkaujant papildomiems kintamiesiems, o
psichologinio saugumo sgsajos ir kaip tarpininko ir kaip tiesioginio kintamojo poveikis stiprus

darbuotojy jsitraukimui.
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2.  ORGANIZACINES KULTUROS SASAJU SU ISITRAUKIMU |
DARBA, ORGANIZACINIO PASITIKEJIMO IR PSICHOLOGINIO
SAUGUMO TYRIMO METODOLOGIJA

Atlikus moksling analizg ir jvertinus atlikty moksliniy tyrimy jzvalgas sudarytas
konceptualus tyrimo modelis, kuriuo pasirinkta kaip nepriklausomajj kintamgjj naudoti
organizacing kultiirg, pasirenkant organizacinés kultiros konstrukta, kuriuo bus siekiama
iSanalizuoti skirtingus organizacinés kultiiros stilius, jy poveikj priklausomam kintamajam -
darbuotojy jsitraukimui, medijuojant darbuotojy organizaciniam pasitikéjimui ir moderuojant

psichologiniam saugumui tarp organizacinio pasitikéjimo ir darbuotojy jsitraukimo.

2.1.  Tyrimo problema, tikslas, uzdaviniai

Tyrimo problema. Kokj poveikj turi vyraujan¢ios organizacinés kultiiros stilius jsitraukimui j
darbg ir ar organizacinis pasitikéjimas veikia rysj tarp organizacinés kultiiros stiliy ir jsitraukimo
1 darba, bei kaip pasireiSkia psichologinis saugumas tarp organizacinio pasitikéjimo ir darbuotojy
jsitraukimo.

Tyrimo tikslas — iStirti organizacinés kultiiros poveikj jsitraukimui j darba, medijuojant

organizaciniam pasitikéjimui ir moderuojant psichologiniam saugumui.

Tyrimo uZdaviniai:

1. Atliekant organizacijose dirbanciy asmeny struktiirizuotg apklausg, nustatyti organizacinés
kultiiros, jsitraukimo j darba, organizacinio pasitikéjimo ir psichologinio saugumo
vertinimus.

2. Ivertinti respondenty socialiniy — demografiniy charakteristiky skirtumy reikSme tyrimo
kintamiesiems (organizacinei kultirai, pasitik€jimui organizacija, psichologiniam
saugumui, jsitraukimui  darba).

3. Nustatyti organizacinés kultiiros skirtingy dimensijy poveikj darbuotojy jsitraukimui j
darbg ir organizaciniam pasitikéjimui.

4. IStirti organizacinio pasitiké¢jimo mediacin] poveikj tarp Organizacinés kulttros ir
Isitraukimo } darba.

5. I8tirti moderuotos mediacijos poveik] jsitraukimui ] darba organizacinés kultiiros
kontekste, kai moderatorius psichologinis saugumas, o mediatorius organizacinis

pasitikéjimas.
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2.2.  Tyrimo modelis ir hipotezés

Siame tyrime bus nagrinéjami keturi skirtingi konstruktai, kuriais remiantis bus vertinamas
rySys tarp organizacijose vyraujancios kultiros bei jos dimensijy ir darbuotojy isitraukimo,
medijuojant organizaciniam pasitik€jimui ir moderuojant psichologiniam saugumui. Sudarytas
detalus konceptualus tyrimo modelis (3 paveikslas), kuriame pazymétos hipotezés ir rySiai tarp

pagrindiniy konstrukty ir jy latentiniy rysiy.

3 paveikslas
Detalus konceptualus tyrimo modelis.

H3

Organizacinis
~" pasitikejimas

/9{&%‘

Psichologinis saugumas

H1.a. Tiksly nustatymo ir
igyvendinimo

| H1.b. Komandos orientacijos |

| Hl.c. Koordinavimo ir integracijos |

H2.a- H2.g. Darbuotojy
[ H1.d. Veiklos rezultaty | - .| isitraukimas

‘ Hl.e. Orientacija j inovacijas |

Organizacinés kultiiros
dimensijos

| H1.f. Darbuotojy dalyvavimo |

[ Hlg Orientacija j atlygi |

Saltinis: Sudarytas autorés, remiantis darbe i$analizuota literatiira.

Organizaciné Kkultiira remiantis autoriaus Cheung (2011) apibrézimu suteikia
organizacijai tapatybe, organizaciné kultiira sujungia skirtingas asmenybes ir sukuria bendra
elgesio ir normy, jsitikinimy rinkinj, sutapatindama narius su savo identitetu, siekiant bendry tiksly
ir rezultaty. Remiantis Sio autoriaus tyrimu, kultiira iSskiriama j 7 kultiiros dimensijas: tiksly
nustatymo ir jgyvendinimo; komandos orientacijos; koordinavimo ir integracijos; veiklos
rezultaty; orientacijos | inovacijas; darbuotojy dalyvavimo ir orientacijos i atlygi. Pagal Siuos
organizacinés kultiiros kintamuosius bus siekiama nustatyti ar yra rySys tarp organizacinés
kulturos ir darbuotojy jsitraukimo j darba ir organizacinio pasitikéjimo. Organizaciné kultiira
daznai tyrimuose tiriama kaip nepriklausomas kintamasis, tokius tyrimus galima rasti autoriy
Tyagi et al. (2021), Abdullahi et al. (2021) moksliniuose tyrimuose. Autoriy Witteman, P. S.

(2015) tyrusiy rysius tarp organizacinés kultiiros ir organizacinio pasitikéjimo taip pat nustatyta,
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kad organizaciné kultiira tur¢jo teigiamg tiesioginj poveikj pasitike¢jimui, todél buvo iskeltos
tyrimo hipotezés:
HI1. Teigiamas organizacinés kultiiros vertinimas turi teigiamg poveik] organizaciniam
pasitikéjimui.
H1la. Teigiamas organizacinés kultiiros tiksly nustatymo ir jgyvendinimo dimensijos vertinimas
turi teigiama poveikj organizaciniam pasitikéjimui.
Hl1b. Teigiamas organizacinés kultiiros komandos orientacijos dimensijos vertinimas turi
teigiama poveikj organizaciniam pasitikéjimui.
Hl.c. Teigiamas organizacingés kultiiros koordinavimo ir integracijos dimensijos vertinimas turi
teigiama poveikj organizaciniam pasitikéjimui.
H1.d. Teigiamas organizacinés kultiiros veiklos rezultaty dimensijos vertinimas turi teigiama
poveikj organizaciniam pasitikéjimui.
Hl.e. Teigiamas organizacinés kultiiros orientacijos ] inovacijas dimensijos vertinimas turi
teigiama poveik] organizaciniam pasitikéjimui.
H1.f. Teigiamas organizacinés kultiros darbuotojy dalyvavimo dimensijos vertinimas turi
teigiamag poveik] organizaciniam pasitikéjimui.
H1.g Teigiamas organizacinés kulttiros orientacijos j atlygj dimensijos vertinimas turi teigiama

poveikj organizaciniam pasitikéjimui.

Isitraukimas j darbg tai pilnaverté¢, su darbu susijusi biisena, kuriai biidinga
energingumas, atsidavimas ir pasinérimas (Schaufeli ir Bakker, 2004). Darbuotojy isitraukimas
autoriy Goyal ir Kaur (2023) moksling¢je literaturoje yra tyrinéjamas kaip nepriklausomas
kintamasis, ir naudojamas kaip mediatorius autoriy tyrimuose Afsar ir kt., (2020) Liu ir Ge (2020),
o dazniausiai darbuotojy jsitraukimas yra tyrinétas kaip priklausomais kintamasis tokiy autoriy
kaip Reis ir kt., (2016), Albrechte ir kt., (2018), Aktar (2018), Tyagi ir kt., (2021), Heyns ir kt.,
(2021), Mao ir Tian (2022) tyrimuose. Siame tyrime pasirinkta tirti darbuotojy jsitraukima kaip
priklausomagji kintamajj (Y). Autoriai Nekula ir Koob (2021) tirdami ry$j tarp organizacinés
kulttiros ir darbuotojy jsitraukimo nustaté, kad organizaciné kultiira teigiamai veikia jsitraukima,

todel Siame tyrime iSkeliamos hipotezes:

H2. Teigiamas organizacinés kultiros vertinimas turi teigiamg poveiki darbuotojy
isitraukimui.
H2.a. Teigiamas organizacinés kultiiros tiksly nustatymo ir jgyvendinimo dimensijos

vertinimas turi teigiama poveikj darbuotojy jsitraukimui.
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H2b. Teigiamas organizacinés kultiiros komandos orientacijos dimensijos vertinimas turi
teigiama poveiki darbuotojy isitraukimui.

H2.c. Teigiamas organizacinés kultiiros koordinavimo ir integracijos dimensijos vertinimas turi
teigiama poveiki darbuotojy isitraukimui.

H2.d. Teigiamas organizacinés kultiiros veiklos rezultaty dimensijos vertinimas turi teigiama
poveiki darbuotojy jsitraukimui.

H2.e. Teigiamas organizacinés kultiiros orientacijos ] inovacijas dimensijos vertinimas turi
teigiama poveikj darbuotojy jsitraukimui.

H2.f. Teigiamas organizacinés kultiros darbuotojy dalyvavimo dimensijos vertinimas turi
teigiama poveiki darbuotojy jsitraukimui.

H2.g Teigiamas organizacinés kulttiros orientacijos j atlygj dimensijos vertinimas turi teigiama

poveikj darbuotojy jsitraukimui.

Organizacinis pasitikéjimas pagal Paliszkiewicz (2010) suprantamas kaip tikéjimas, kad
kita Salis: nesielgs taip, kad pakenkty pasitikin¢iai jmonei; elgsis taip, kad tai biity naudinga
pasitikinciai jmonei; elgsis patikimai; elgsis ar reaguos nusp¢jamai ir abiem puséms priimtinu
biidu. Moksliniuose tyrimuose pasitikéjimas gali biiti matuojamas kaip mediatorius, pavyzdZziui
autoriy Mubashar ir kt., (2022) tyrime pasitikéjimas medijavo ry$j tarp teisingumo ir organizacinio
jsitraukimo, bei kaip mediatorius buvo tiriamas Ozmen (2019) tyrime. Yra patvirtinti rySiai tarp
organizacinio pasitikéjimo ir darbuotojy jsitraukimo, tokius rySius nustaté autoriai Ugwu ir kt.,
(2014), kurie jrodé organizacinio pasitikéjimo ir jsitraukimo ryS§j moderuojant psichologiniam

jgalinimui, todél remiantis atliktais tyrimais, buvo iSkelta hipoteze:

H3. Organizacinis pasitik¢jimas medijuoja ry$j tarp organizacinés kultiros ir darbuotojy
isitraukimo.

HS. Organizacinis pasitikéjimas turi teigiamg jtakg darbuotojy jsitraukimui.

Psichologinis saugumas - tai darbuotojy suvokimas, kad jie gali dalytis savo mintimis
darbo vietoje be jokios baimés, kad dalijimasis mintimis gali neigiamai paveikti jy darba (Kahn,
1990). Psichologinis saugumas parodo ar organizacijos narys jauciasi psichologiskai saugus
rizikuoti, kalbéti ir atvirai diskutuoti. Autoriy tyrimuose psichologinis saugumas buvo tirtas ir kaip
mediatorius Heyns ir kt., (2021), Ahmad ir kt., (2022), Mao ir Tian (2022), bet taip pat Garrick ir
kt., (2014) ir Erkutlu, H., ir Chafra, J. (2016) tyrimuose psichologinio saugumo klimatas buvo
tirtas kaip moderatorius. Autoriy Ge ir kt., (2020) tyrime psichologinis saugumas tirtas kartu su

darbuotojy jsitraukimu ir buvo nustatytas teigiamas rysys tarp Siy dviejy konstrukty, taip pat tiriant
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organizacinj pasitikéjimg ir psichologinj saugumga autoriy Joo, Yoon, Galbraith (2023) tyrimo
rezultatai parod¢, kad psichologinis saugumas reik§Smingai tarpininkavo ry$j tarp organizacinio
pasitikéjimo ir grupés konflikty, tai paaiSkina, kad psichologinis saugumas kaip moderatorius gali

buti tarpininkas, tiriant organizacinj pasitikéjima, todél iSkeliama hipoteze:

H4. Psichologinis saugumas moderuoja organizacinio pasitikéjimo mediacinj ry$] tarp

organizacinés kulttiros ir darbuotojy jsitraukimo.

Statistiniai instrumentai, kurie bus naudojami hipotezéms tikrinti:

1. Daugianarés regresijos analizés biidu bus tikrinamos hipotezés: Hla— Hlg ir H2a-H2g,
kuriomis bus siekiama jvertinti kaip skirtingos Organizacinés kultiros dimensijos veikia
kintamuosius: Organizacinj pasitikéjimg ir [sitraukimg j darba.

2. Mediatoriaus analizé, taikant 14 ir 4 modelj pagal A. Hayes (2013) per SPSS programa,
bus tikrinama H3 hipotez¢, siekiant jvertinti Organizacinio pasitikéjimo mediacinj poveikj
ry$iui tarp Organizacinés kulttiros ir [sitraukimo j darba.

3. Moderuotos mediacijos analizés budu, taikant 14 modelio analize pagal A. Hayes (2013)
per SPSS programa, bus siekiama patikrinti H4 hipotez¢é siekiant jvertinti Psichologinio
saugumo kaip moderatoriaus, veikian¢io mediacin; Organizacinio pasitikéjimo poveik]
ry$iui su Organizacine kultiira ir sitraukimu j darbg. Taip pat analizuojant $io modelio
rezultatus bus jvertinamas ir H1, H2 ir H5 tiesioginiy kintamyjy rySiy poveikis

priklausomam kintamajam [sitraukimui j darba.

2.3.  Tyrimo imtis

Tyrimo im¢iai apskai¢iuoti naudotas tyrimo imties apskaiiavimo buidas: 5:1 proporcija,
kai bent penki tiriamieji turéty biiti kiekvienam tyrimo teiginiui (Pakalniskiené, 2012). Sio tyrimo
apklausoje naudojami 53 teiginiai, neskai¢iuojant demografiniy klausimy, tod¢l tyrimo apimtis 53
X 5 =265 respondenty.

Tyrimo respondenty praSoma nurodyti savo socialines — demografines charakteristikas.
Pirmiausia keli klausimai apie organizacijas, kuriose respondentai dirba: organizacijy dydj,
organizacijos veiklos sritj, ar organizacija vietin¢ ar tarptautiné bei klausimai apie respondentus

Ju lyt, i8silavinimg, darbo stazg esamoje organizacijoje ir pareigas (zr. 4 lentele).
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4 lentelé.
Socialiniy demografiniy charakteristiky klausimynas
Socialiniai — demografiniai duomenys

Eil. Klausimas Atsakymo variantai

Nr.

1 Organizacijos dydis Labai maza, maZza, vidutiné, didel¢

2 Organizacija Tarptauting ar vietiné

3 Organizacijos veiklos sritis Gamyba, Prekyba, Paslaugos, Turizmas,

Informacinés technologijos, Svietimas, Medicina,
Finansai, VieSasis administravimas, Kultiira, Kita.

4 Darbo patirtis organizacijoje Atviras klausimas

5 ISsilavinimas Vidurinis, profesinis, neuniversitetinis aukstasis,
universitetinis aukstasis, kita.

6 Lytis Moteris, vyras, kita.

7 Pareigos Vadovaujantis, nevadovaujantis

Saltinis: sudaryta autorés.

2.4.  Tyrimo metodas ir metodika

Siekiant iStirti sgsajg tarp organizacinés kultiiros ir jsitraukimo j darba, medijuojant
organizaciniam pasitikéjimui ir moderuojant psichologiniam saugumui, pasirinktas kiekybinis
tyrimo metodas, pasitelkiant keturis konstruktus. Organizacinés kultiros dimensijoms iStirti
remiamasi Cheung ir kt. (2011) klausimynu (Zr. 5 lentelé¢). Organizaciniam pasitikéjimui iStirti
panaudotas Paliszkiewicz, J., & Koohang, A. (2013) klausimynas (6 lentelé). [sitraukimui j darba
jvertinti pasiremta Schaufeli ir Bakker (2003) sutrumpinta 9 teiginiy klausimyno versija (7

lentel¢). Psichologiniam saugumui iStirti pasiremta Carmeli ir kt., (2010) klausimynu (8 lentel¢).

5 lentelé

Organizacinés kultiuros dimensijy konstruktas.

Organizacinés Teiginys Konstrukto Sio
Kkultiiros validumas tyrimo
dimensijos (Tyrimo validuma
validumas) S
1. Tiksly Organizacijos tikslai ir uzdaviniai yra pagrjsti, aiSkiai apibrézti, o =0.853
nustatymas ir | reguliariai perzitirimi.
igyvendinimas Darbuotojy atlickamas darbas tiesiogiai siejasi su organizacijos

tiksly jgyvendinimu.
Darbuotojai zino, kg turi daryti, kad ilgainiui pasiekty s¢kmeg.

11.Komandos Organizacijoje akcentuojamas darniy, atsidavusiy Zmoniy oa=0,73 o=0,834
orientacija komandy kiirimas. Cheung ir
Darbuotojai, kurie dirba grupése yra skatinami dirbti | kt. (2011)
komandomis, keistis nuomonémis, idéjomis.
Organizacijoje labiau pabréziamas komandinis, o mne | (a=0,971)
individualus indélis

I11.Koordinavimas | Yra skatinamas dalijimasis informacija tarp skyriy/padaliniy. o=0,873
ir integracija Problemos tarp departamenty yra sprendziamos efektyviai.

Yra skatinamas bendradarbiavimas ir pagalba tarp

departamenty.
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5 lentelés tesinys

IV.Veiklos Organizacijoje yra nustatomi veiklos standartai darbuotojams. o=0,825
rezultatai Darbuotojai mokomi tobulinti savo jgudzius, kad galéty
pasiekti aukstesn] veiklos lyg;j.

Organizacija akcentuoja gero darbo atlikima.

V.Orientacija | | Darbuotojai visada skatinami ieskoti geresniy darbo atlikimo o=0,864
inovacijas budy.

Darbuotojai skatinami biiti kiirybiski ir novatoriski.
Organizacija suteikia darbuotojams galimybe gauti reikalingy
iStekliy novatoriSkoms idé¢joms jgyvendinti.

Organizacija reaguodama | konkurentus ir verslo aplinkos
poky¢ius kartais linkusi prisiimti rizikingus sprendimus.

VI.Darbuotojy Darbuotojai skatinami prisidéti prie sprendimy, kurie turi jtakos o= 0,895
dalyvavimas ju darbui.

Darbuotojams leidziama dalyvauti sprendimy priémimy

procese.

Organizacijoje yra vertinamos visy lygiy darbuotojy idéjos.
VIl.Orientacija ] | Organizacijoje vyrauja pasitikéjimo atmosfera a =0,925
atlygj Darbuotojai priima kritika ar neigiamg griztamajj ry$j,

nebandydami teisintis.

Darbuotojy veiklos rezultatai yra tinkamai vertinami ir
atlyginami.

DidZiausias démesys skiriamas darbuotojy skatinimui uz
sékme, o ne baudimui uz nesékme.

Organizacija apdovanoja darbuotojus uz darbo rezultatus.
Darbuotojai apdovanojami ne uz tai ka zino, o uz tai ka jie
atlieka.

Darbuotojai skatinami dalintis atsakomybe uz tai, kas jy darbo
grupéje vyksta ne taip, kaip reikia.

Saltinis: parengtas autorés, remiantis Cheung ir kt. (2011).

Organizacinés kultiros veiksniams iStirti naudojamas konstruktas, kuris buvo sudarytas
autoriy Cheung ir kt. (2011). Sis konstruktas sukurtas taikant faktorine analize, pagal mokslininky
(Hofstede, 1983; Fulmer, 1988; Woodcock, 1989; Bettinger 1989; Denison, 1990, Cameron ir
Quinn, 1999, Liu, 1999; Coffey, 2002), tyrusiy organizacinés kultiiros elementus. Klausimynas
sudarytas autoriy Cheung ir kt. (2011), siekiant sukurti organizacinés kultiiros jvertinimo sistema.
Klausimynas j lietuviy kalbg i§verstas taikant dvigubo vertimo metoda, jj sudaro 26 teiginiai, pagal
kuriuos galima iSskirti 7 organizacinés kultiiros dimensijas: Tiksly nustatymo ir jgyvendinimo
(teiginiai 1-3); Komandos orientacijos (teiginiai 4-6); Koordinavimo ir integracijos (teiginiai 7-
9); Veiklos rezultaty (teiginiai 10-12); Orientacija j inovacijas (13-16), Darbuotojy dalyvavimo
(teiginiai 17- 19) ir orientacija  atlygj (teiginiai 20-26). Sie teiginiai matuojami 7 baly Likerto
skaléje nuo 1 ,,visiSkai nesutinku* iki 7 ,,visiskai sutinku®, (zr. 5 lentele).

Siame tyrime Organizacinés kultiros ir jos dimensijy bendras Cronbach‘s Alfa
koeficientas yra 0,971. Organizacinés kultiiros konstrukto autoriy apskaiciuotas Cronbach‘s Alfa
koeficientas yra lygus 0,73. Taip pat Siame tyrime apskaiCiuota ir atskiry organizacinés kultiiros

dimensijy skaliy Cronbach‘s Alfa, kuriy rezultatai svyruoja nuo o = 0,825 iki a=0,925, kadangi
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tiek tyrimo, tiek autoriaus koeficientai aukstesni nei 0,7, patikimumo bandymuose yra laikytinas
kaip ,,geras® (Sharma, 1996).

Organizaciniam pasitikéjimui jvertinti panaudotas Paliszkiewicz, J., ir Koohang, A. (2013)
klausimynas (6 lentel¢). Sis klausimynas parengtas remiantis Barraglio ir Condrey (2009),
Caldwell ir Clapham (2003), Evans ir Revelle (2008), Géchter ir kt. (2004), Glaser ir kt. (2000),
Jones ir Leonard (2008), Kanawattanachai ir Yoo (2002), taip pat Seppdnen ir kt. (2007)
moksliniais tyrimais. Klausimyng sudaro 13 teiginiy (zr. 4 lentele), kuriais siekiama jvertinti
pasitikéjima organizacija tarp visy valdymo lygiy organizacijoje. Konstrukto Cronbach‘s Alfa
koeficientas autoriy Paliszkiewicz, J., ir Koohang, A. (2013) tyrime sudaro 0,88, o §iuo tyrimu
gautas a = 0.906, tai parodo tinkama konstrukto validuma. Konstrukto teiginiai matuojami 5 baly

Likerto skal¢je nuo 1 ,,visiskai nesutinku® iki 5 ,,visiskai sutinku®.

6 lentelé

Organizacinio pasitikéjimo konstruktas.

Eil. Teiginys Konstrukto Sio tyrimo
Nr. validumas validumas
1 Organizacijoje vyrauja s3ziningo bendradarbiavimo aplinka
2 Visy darbuotojy lukesciai susij¢ su rezultatais ir tikslais yra aiskis
3 Darbuotojai noriai dalijasi savo Ziniomis
4 Darbuotojai atvirai pripazjsta ir prisiima atsakomybe uz savo

klaidas.
5 Darbuotojai vengia dalyvauti apkalbose ir nepagristai kritikuoti

kitus. o= 0.88
6 Apskr%tal (.iarbo PDACIE0s yrd alSk.l? s rap 1br§ztos = - — (Paliszkiewicz, J., ir a=0.906
7 Kiekvienoje pareigybéje yra aiSkiis kvalifikacijos kélimo i

. . T Koohang, A. 2013)

auksStesnes pareigas kriterijai
8 Darbuotojai vertinami teisingai
9 Santykiai tarp kolegy yra geri
10 Su visais darbuotojais yra elgiamasi sgziningai.
11 Yra ripinamasi darbuotojy interesais.
12 Yra skatinamas ir palaikomas komandinis darbas
13 Darbuotojai skatinami dalyvauti priimant sprendimus.

Saltinis: Paliszkiewicz, J., ir Koohang, A. (2013)

Darbuotojy jsitraukimas Siame darbe matuojamas pagal Schaufeli ir Bakker (2003)
sutrumpinta UWES 9 teiginiy klausimyno versija (Zr. 7 lentel¢). Klausimyno teiginiai matuojami
7 baly Likerto skal¢je, kur respondentai praSomi pazymeéti kaip jie jauciasi darbe, nurodydami
daznuma, kai O - niekada, 1 - beveik niekada, 2 - retai, 3 - kartais, 4 - daznai, 5 - labai daZnai ir 6
- visada. Panaudotas oficialus i§verstas UWES-LT klausimynas, kurio a = 0.933 (Ahmad ir kt.,
2022, Schaufeli ir Bakker, 2003). Siuo tyrimu gautas Cronbach‘s Alfa koeficientas a = 0.927.
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7 lentelé
Darbuotojy jsitraukimo konstruktas.

Eil. Teiginys Dimensijos Konstrukto Sio tyrimo
Nr. validumas validumas
| Savo darbe as$ jauciuosi kupinas energijos .
Y - Energingumo
2 Savo darbe jauciuosi stiprus ir aktyvus o =0.933 (Ahmad
3 AEsikéle ryte noriu e.iti i darba ir kt., 2022).
4 AS esu kupinas entuziazmo Atsidavi
5 Mano darbas mane jkvepia sidavimo a = 0.93 (Schaufeli a=0.927
6 DldVZ.IUOJPOS.l d.arbu, kurll d.1rbu. _ i Bakker (2003)
7 Jauciuosi laimingas, kai dirbu intensyviai
8 AS esu visi$kai pasinérgs i savo darba Pasinérimo
9 Dirbdamas a$ atitriikstu nuo kity minciy

Salitinis: Schaufeli ir Bakker (2003)

Psichologiniam saugumui i$tirti pasiremta Ahmad ir kt., (2022) tyrimo klausimynu, kuris
parengtas remiantis autoriy Carmeli ir kt., (2010), Edmondson (1999) faktorinés analizés
rezultatais (7r. 8 lentelé). Sie teiginiai matuojami 7 baly Likerto skaléje nuo 1 ,,visiskai nesutinku*
iki 7 ,,visiskai sutinku®. Siame tyrime konstrukto validumui jvertinti nustatytas o. = 0.830. Autoriy

tyrime vertinant konstrukto validumg nustatyta Cronbach‘s Alfa = 0.889, tai parodo konstrukto

patikimuma.
8 Lentelé
Psichologinio saugumo konstruktas.
Eil. Teiginys Konstrukto Sio tyrimo
Nr. validumas validumas
1 Gebu darbe iskelti problemas ir sudétingus klausimus
Sios organizacijos zmonés neatstumia kity, dél to, kad
jie yra kitokie.
3 JOrgyam'zacijoje saugu prisiimti rizika. o :.0'889 «=03830
ST — - (Ahmad ir kt., 2022)
4 Man lengva paprasyti kity organizacijos nariy pagalbos
5 Sioje organizacijoje néra tokiy zmoniy, kurie noréty
pakenkti man, mano pastangoms

Saltinis: Ahmad ir kt., (2022)

2.5.  Tyrimo organizavimas ir eiga

Tyrimui atlikti, parengta anoniminé anketa (zr. priedas Nr. 1), kuri bus patalpinta

internetingje svetainéje www.apklausa.lt. Apklausos nuoroda bus dalinamasi su jvairaus amziaus

ir skirtinguose sektoriuose Lietuvoje dirbanciais asmenimis. Taip pat anketos nuoroda dalinamasi
socialiniuose tinkluose (Facebook, Instagram, Linkedin). Anketa i$ viso sudaro 53 klausimai, i$
kuriy 7 klausimai skirti socialiniy — demografiniy charakteristiky nustatymui.

Organizacinés kultiros nustatymui, naudojami 26 teiginiai, kur atsakymus respondentai
zymes 7 baly skaléje nuo 1 (,,visiskai nesutinku”) iki 7 (,,visiskai sutinku*).

Organizaciniam pasitikéjimui jvertinti 13 teiginiy, j kuriuos atsakoma pazymint vieng i$ 5

baly skaléje esanciy teiginiy nuo 1 (,,visiskai nesutinku”) iki 5 (,,visiskai sutinku*).
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Psichologiniam saugumui jvertinti pateikti klausimai j kuriuos respondentai atsako i§ 7
baly skaléje esanciy atsakymo varianty nuo 1 (,,visiskai nesutinku®) iki 7 (,,visiskai sutinku*).

Isitraukimui ] darbg jvertinti pateikti 9 klausimai, kurie vertinami 7 baly likerto skaléje,
kur 0 (,,nickada), o 6 (“visada”).

Gauti atsakymai bus analizuojami naudojant matematinius statistikos metodus - statistinés
programinés jrangos rinkinj ,,IBM SPSS Statistics®, diagramy sudarymui ir pateikimui naudojama
,Microsoft Excel* programa.

Atliekant statisting analiz¢ bus pasirinktas nepriklausomas, priklausomas kintamasis,
mediatorius ir moderatorius. Nepriklausomieji kintamieji (X) yra 7-i0s organizaciné kultliros
dimensijos, priklausomas kintamasis (Y) yra jsitraukimas j darba, mediatorius (M) yra
organizacinis pasitikéjimas, o moderatorius (W) psichologinis saugumas. Gauti duomenys bus
sisteminami, taikant matematinius statistikos metodus ir grafiskai atvaizduojami taikant
aprasomosios statistikos metoda. Konstrukty validumui nustatyti bus pasitelkiamas Cronbach‘s
Alfa patikimumo koeficiento skai¢iavimas. Skaiciuojamos skaliy (organizacinés kultiiros
dimensijy, organizacinio pasitikéjimo, psichologinio saugumo ir jsitraukimo j darbg) beli
organizacinés kultiros dimensijy subskaliy (Tiksly nustatymo ir jgyvendinimo; komandos
orientacijos, koordinavimo ir integracijos; veiklos rezultaty; orientacijos j inovacijas; darbuotojy
dalyvavimo orientacijos j atlygj) maziausios, didziausios vertés, vidurkiai ir standartiniai
nuokrypiai. Duomeny pasiskirstymo normalumas bus vertinamas atliekant Kolmagorow -
Smirnov bei Sharpio — Wilk testus. Statistiskai reiksmingi skirtumai vertinami naudojant T-Test
bei ANOVA testus. Daugianarés regresinés analizés pagalba bus nustatomas vyraujancios
organizacinés kultliros poveikis organizaciniam pasitikéjimui ir darbuotojy jsitraukimui. Atliekant
mediatoriaus statisting analiz¢ bus nustatomas organizacinio pasitikéjimo poveikis organizacinés
kultiiros dimensijy ir darbuotojy jsitraukimo rySiui jvertinti. Taikant moderatoriaus statisting
analiz¢ bus nustatomas psichologinio saugumo poveikis tarp organizacinio pasitikéjimo ir

jsitraukimo } darba.
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3. ORGANIZACINES KULTUROS SASAJOS SU ISITRAUKIMU |
DARBA, MEDIJUOJANT ORGANIZACINIAM PASITIKEJIMUI IR
MODERUOJANT PSICHOLOGINIAM SAUGUMUI TYRIMO
REZULTATU ANALIZE

Organizacinés kultiiros ir jos atskiry dimensijy su jsitraukimu j darba sgsajos medijuojant
organizaciniam pasitikéjimui ir moderuojant psichologiniam saugumui tyrimas buvo atliekamas
2024 m. liepos — lapkricio ménesiais. IS viso tyrime dalyvavo ir j pateiktos ir isplatintos
anoniminés anketos klausimus socialiniuose tinkluose ir apklausa.lt portale atsaké 284

respondenty.

3.1.  Socialiniai —demografiniai duomenys ir bendrosios respondenty charakteristikos

I$ 284 respondenty, dalyvavusiy tyrime yra 210 moterys (74 proc.), 74 vyrai (26 proc.).
Respondenty pasiskirstymas pagal iSsilavinimg rodo, kad dauguma respondenty turintys aukstaji
iSsilavinimg (84 proc.) i§ kuriy 57 proc. universitetinj ir 27 proc. neuniversitetinj. Likusi dalis yra

igij¢ vidurin;j i$silavinimg (7,4 proc.), profesinj ( 4,9 proc.) ir kita (1,1 proc.). (zr. 9 lentelg)

9 lentelé
Respondenty pasiskirstymas pagal issilavinimg.

ISsilavinimas

Respondenty pasiskirstymas

Universitetinis aukstasis

169 (59,5 proc.)

Neuniversitetinis aukS$tasis

77 (27,1proc.)

Vidurinis

21 (7,4 proc.)

Profesinis

14 (4,9 proc.)

Kita

3 (1,1proc.)

Saltinis: sudaryta autorés pagal tyrimo apklausos rezultatus.

Darbo patirtj organizacijoje respondentai galéjo nurodyti jraS§ydami metus. Pagal gautus
duomenis darbo patirties amplitudé gauta nuo 3 mén. iki 35 mety. Didzioji dalis respondenty yra
iSdirbe organizacijoje nuo 3 m. iki 9.5 m. (43 proc.), bei po 16 proc. dirbanciy iki 1 mety ir nuo
1.5 m. iki 2.5 m., 14.7 proc. nuo 10 m. iki 15 m. ir tik 5.6 proc. dirban¢iy 16 m. — 35 m. (zr. 4
pav.)
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4 paveikslas. Respondenty pasiskirstymas pagal isdirbtg laikg organizacijoje.

50
40

30

Count

20

10

11. Darbo patirtis organizacijoje, kurioje siuo metu dirbate (irasykite metus skaiciais)

Saltinis: sudaryta autorés pagal tyrimo apklausos rezultatus.

Lyginant respondenty pasiskirstyma pagal sektoriy, didesné dalis respondenty i$ Finansy
sektoriaus N=89 (31 proc.), bei paslaugy sektoriaus N=44 (15 proc.), like sektoriai pasiskirsté
apylygiai 11,9 proc. prekybos, 9,5 proc. is kity sektoriy, 7,74 proc. gamyba, 6,7 proc. §vietimo ir
medicinos, 3,87 proc. informaciniy technologijy ir vieSojo administravimo bei 1,4 proc. turizmo

ir kulttiros sektoriy. (Zr. 5 pav.)

5 paveikslas
Respondenty pasiskirstymas pagal organizacijos sektoriy.

100 89
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7. Jusu organizacijos, kurioje dirbate, veiklos sritis:

Saltinis: sudaryta autorés pagal tyrimo apklausos rezultatus.

Pagal organizacijos dydj didzioji dalis t. y. 129 respondenty dirbantys didelése
organizacijose (45 proc.), 24,6 proc. vidutinio dydzio, 21,5 mazose ir 8,5 proc. labai maZzose

organizacijose. (zr. 6 pav.)
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6 paveikslas
Respondenty pasiskirstymas pagal organizacijos dydj.

Skai€ius

a. Labai maza (iki9 b. Maza (nuo 10 iki c. Vidutine (nuo 50  d. Didele (nuo 250
darbuotoju) 49 darbuotoju) iki 249 darbuotoju) darbuotoju)

5. Organizacijos dydis, kurioje dirbu, pagal darbuotojy skaiéiu:

Saltinis: sudaryta autorés pagal tyrimo apklausos rezultatus.

Taip pat didesné dalis N=209 respondenty dirba vietinése organizacijose (73,6 proc.) ir

N=74 tarptautinése (26,4 proc.). (zr. 7 pav.)

7 paveikslas
Respondenty pasiskirstymas pagal organizacijos tarptautiskumgq.

200

-
w
o

Skaicius

100

50

b. Vietiné

a. Tarptautiné
6. Jusy organizacija yra:

Saltinis: sudaryta autorés pagal tyrimo apklausos rezultatus.

Pagal pareigybes didziausia dalis uzimanciy nevadovaujancias pareigas N=229 (80 proc.)

ir 20 proc. vadovaujancias N=54. (zr. 8 pav.)
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8 paveikslas
Respondenty pasiskirstymas pagal uZimamas pareigas.

200

150

Skaicius

100

50

a. Vadovaujancios b. Nevadovaujancios
10. Jisy pareigos:

Saltinis: sudaryta autorés pagal tyrimo apklausos rezultatus.

Taigi, respondenty demografiniai ir socialiniai duomenys parodo, kad tyrime dalyvavo
daugiausiai Universitetinio iSsilavinimo, turintys 3 m. iki 9,5 m. darbo patirtj, bei dominuojantis
apklaustyjy skai¢ius dirbanéiy finansy sektoriuje, didelése ir vietinése organizacijose bei

uzimantys nevadovaujancias pareigas.

3.2. Duomeny pasiskirstymo analizé

Siekiant nustatyti ar duomenys organizacinés kultiiros, psichologinio saugumo, organizacinio
pasitikéjimo ir jsitraukimo j darbg klausimy imtyje pasiskirste normaliai, atliekamos statistinés
procedaros. Atliekami Kolmogorov - Smirnov ir Shapiro — Wilk testai, kurie leidzia nustatyti ar
duomenys imtyje pasiskirste normaliai ir padeda numatyti tolimesnes procedaras, skirtas
parametriniams ar neparametriniams duomenims apdoroti, kurios bus atliekamos siame tyrime.

Laikoma, jog duomenys konstrukte yra pasiskirst¢ normaliai, jei  verté (Sig.) yra didesné nei
0,05. Pagal atliktus Kolmogorov - Smirnov ir Shapiro — Wilk pastebima, kad Organizacinio
pasitikéjimo skalés duomenys yra pasiskirste normaliai, nes Sios skalés m verte (Sig.) didesné nei

0,05 (zr. 10 lentele).
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10 lentelé

Duomeny pasiskirstymo konstruktuose normalumo testas - Kolmogorov-Smirnov ir Shapiro-Wilk.

Konstruktas Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Statistic Sig Statistic Sig

Organizacinis pasitikéjimas ,046 ,200° ,992 ,112
Psichologinis saugumas ,083 <,001 ,969 <,001
Isitraukimas j darbg ,059 ,021 ,988 ,022
Organizaciné kultiira (OK) ,055 ,038 ,979 <,001
OK Tiksly nustatymo ir jgyvendinimo ,128 <,001 ,947 <,001
OK Komandos orientacijos ,099 <,001 972 <,001
OK Integracijos ir Koordinavimo ,092 <,001 ,968 <,001
OK Veiklos rezultaty ,117 <,001 ,957 <,001
OK Orientacijos j inovacijas ,090 <,001 971 <,001
OK Darbuotojy dalyvavimo ,101 <,001 ,966 <,001
OK Orientacijos i atlygi ,069 <,001 979 001

Saltinis: sudaryta autorés pagal tyrimo apklausos rezultaty duomenis gautus SPSS programa (Priedas Nr. 2)

Kadangi Kity tyrime analizuojamy Kintamyjy (organizacinés kultaros ir jos dimensijy,

Psichologinio saugumo ir [sitraukimo j darbg) m verté (Sig.) vertés yra zemesnés nei 0,05, taigi i$

pateikty gauty duomeny galima spresti, jog konstrukty duomenys neatitinka normalaus

pasiskirstymo standarty, taciau jie yra normalumo ribose, kadangi organizacinés kultiiros ir jos

latentiniy kintamuyjy (tiksly nustatymo ir jgyvendinimo, komandos orientacijos, Kkoordinavimo ir

integracijos, veiklos rezultaty, orientacijos j inovacijas, darbuotojy dalyvavimo ir Orientacijos ]

atlygj), psichologinio saugumo ir jsitraukimo skalés pagal Skewenes ir Kurtosis nvirsija -1 arba 1

reiksmiy, todél duomenys laikomi arti normalaus skirstinio. (zr. 11 lentele)

11 lentelé

Duomeny pasiskirstymo konstruktuose normalumo testas - Skewness ir Kurtosis vertes

Konstruktas Skewness Kurtosis
Organizacing kultiira (OK) -,308 -,588
OK Tiksly nustatymo ir -673 321
igyvendinimo
OK Komandos orientacijos -,432 -,064
OK Koordinavimo ir integracijos -,495 -,103
OK Veiklos rezultaty -,414 -,590
OK Orientacija j inovacijas -,422 -,461
OK Darbuotojy dalyvavimo -,386 -,492
OK Orientacija j atlygj -,341 -,505
Isitraukimo j darba -,210 -,097
Psichologinio saugumo -,507 -,145

Saltinis: sudaryta autorés pagal tyrimo apklausos rezultaty duomenis gautus SPSS programa (Priedas Nr. 2)

Taigi tolimesné analizé yra atliekama pagal parametriniy duomeny reikalavimus, o tyrimo

analizés teisingumo uztikrinimui regresinéje analizéje bus atliekama Bootstrap procediira.
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3.3. Respondenty socialiniy — demografiniy charakteristiky skirtumuy reikSmés
rezultatams

Tyrime analizuojama respondenty socialiniy — demografiniy charakteristiky skirtumy reiksmeé
organizacinés kultliros ir jos dimensijy, organizacinio pasitikéjimo, psichologinio saugumo ir
jsitraukimo ] darbg rezultatams. D¢l Sios priezasties atliekami Stjudento T-test ir One-way
ANOVA reiksmingumo testai nepriklausomoms imtims tirti. Stjudento T-test Kriterijaus
vertinimams atliktas nepriklausomoms imtims, Siame tyrime nepriklausomoms imtims
priskiriama respondenty lytis (vyras, moteris), organizacijos veiklos tarptautiSkumas (vietiné ar
tarptautiné), respondenty pareigos (vadovaujancios ar nevadovaujancios). One-way ANOVA
testai atliekami nepriklausomoms imtims, kuriy parinktys virSija 2 variantus, Siame tyrime
tokioms imtims priskiriama: respondenty pasiskirstymas pagal issilavinimg, darbo patirtj
organizacijoje, organizacijos dydis ir organizacijos veiklos sektorius. SPSS programos
demografiniy skirtumy reikSmiy duomenys pateikti Priede Nr. 3.

Stjudento T-test kriterijaus vertinimas atliktas vyry ir motery palyginimui su kintamaisiais.
Pagal Sig. verte statistiSkai reikSmingy skirtumy nepastebéta, nes Sig. Verté pagal kiekvieng
kintamajj virSija >0,05 Sig. (Zr. 12 lentelg).

12 lentele.

Skirtumai tarp tyrimo kintamyjy pagal Iytj.
Konstruktas Vidurkis (M) T test

Moterys (N=209) Vyrai (N=72) t. Sig.

Organizacinis pasitikéjimas 3.5370 3.5111 0,278 0,781
Psichologinis saugumas 5.2557 5.3405 -0,582 0,561
Isitraukimas 4.8270 4.8405 -0,9 0,928
Organizaciné kulttira 4.9589 4.9120 0,313 0,754

Saltinis: sudaryta autorés pagal tyrimo apklausos rezultaty duomenis gautus SPSS programa

Taigi nagrinéjamy kintamyjy Organizacinio pasitikéjimo, psichologinio saugumo,
organizacinés kultiiros ir jsitraukimo rezultatai tarp vyry ir motery statistiSkai reikSmingai
nesiskyre.

Remiantis Stjudento T-test reikSmingumo duomenimis pastebéti statistiskai reikSmingi
skirtumai ties tuo kaip kintamuosius jvertino respondentai dirbantys tarptautinése ir vietinése
organizacijose. Organizacinio pasitikéjimo (Sig. 0,004), psichologinio saugumo (Sig. 0,002) ir
organizacinés kultiros (Sig. 0.048) reikSmés yra zemesnés nei 0,05, todél galima teigti, kad
respondenty dirbanciy tarptautinése organizacijose ir vietinése vertinimy skirtumai statistiSkai
reik§mingi. Pagal kintamyjy vidurkius pastebima, kad respondentai dirbantys tarptautinése
organizacijose palankiau vertina organizacine kultira (M=5,169) yra stipriau iSreikstas
psichologinis saugumas (M=5,605) bei organizacinis pasitikéjimas (M=3,728) nei dirbanciyjy

vietinése organizacijose (zr. 13 lentelg). Tuo tarpu darbuotojy jsitraukimo (Sig. 0,255) rezultatas
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tieck dirbanciyjy tarptautinése tiek Vietinése organizacijose neparodé statistiSkai reikSmingo
skirtumo, nes gauti vidurkiai labai panasiis, dirbanciy tarptautinése organizacijose (M=4,96),
vietinése (4,79), taiau atsizvelgiant j vidurkj galima pastebéti, kad nedideliu skirtumu, taciau

tarptautinése organizacijose darbuotojai yra labiau jsitrauke.

13 lentele
Skirtumai tarp tyrimo kintamyjy pagal organizacijos tarptautiSkumaq.
Konstruktas Vidurkis (M) T-Test
Tarptautiné (N=72) | Vietin¢ (N=208) t. Sig.

Organizacinis 3,728 3,4608 2,912 0,004
pasitikéjimas
Psichologinis 5,6047 5,1648 3,062 0,002
saugumas
Isitraukimas 4,9595 4,7892 1,141 0,255
Organizaciné 5,1691 4,8734 1,990 0,048
kultiira

Saltinis: sudaryta autorés pagal tyrimo apklausos rezultaty duomenis gautus SPSS programa.

Lyginant kintamyjy vertinimus pagal respondenty uZimamas vadovaujandias ir
nevadovaujandias pareigas, pagal Stjudento T-test reikSmingumo testg pastebétas statistiskai
reikSmingas skirtumas jsitraukimo j darba atzvilgiu (Sig. 0.003). Galima teigti, kad
vadovaujancias pareigas uzimantys respondentai (M=5,24) yra stipriau jsitrauke i darbg nei
nevadovaujanciose (M=4,74). Likusiy kintamyjy Sig. vertés aukStesnés nei 0,05, todé¢l tarp
organizacinio pasitikéjimo ir psichologinio saugumo bei organizacinés kultiros vertinimo néra

statistiSkai reik§mingy skirtumy lyginant su uzimamomis pareigomis (14 lentelé).

14 lentelé
Skirtumai tarp tyrimo kintamyjy pagal uZimamas pareigas.
Konstruktas Vidurkis T-Test
Vadovaujancios Nevadovaujancios (N=226) | t. Sig.
(N=54)
Organizacinis 3,5814 3.5208 0,588 0,557
pasitikéjimas
Psichologinis saugumas 5,4787 5,2324 1,514 0,131
Isitraukimas 5,2387 4,7365 3,049 0,003
Organizaciné kulttra 5,2136 4,8879 1,952 0,052

Saltinis: sudaryta autorés pagal tyrimo apklausos rezultaty duomenis gautus SPSS programa.

Atlikus One-Way ANOVA reiksmingumo testg nustatyta, kad pagal organizacijos dydj
kintamyjy vertinimo skirtumai néra statistiSkai reikSmingi, nes Sig. verté yra auksStesn¢ >0,05.
Todél nepaisant organizacijos dydzio, tai neturi statistiSkai reikSmingo poveikio organizacinio
pasitikéjimo, psichologinio saugumo, organizacijos kultiiros ir jsitraukimo j darbg rezultatams.

(15 lentelé).
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15 lentelé
Skirtumai tarp tyrimo kintamuyjy pagal organizacijos dydj.

k.Ty””TO.. Vidurkai (M) One-way ANOVA
intamieji
Labai maza | Maza Vidutiné Didelé F Sig.
(N=24) (N=60) (N=70) (N=127)
Organizacinis 3.4589 3.6468 3.4307 3.5438 1.198 0,311
pasitikéjimas
Psichologinis 5.0333 5.1131 5.2071 5.4409 1.991 0.116
Saugumas
Isitraukimas 4,7917 4.7386 4.7462 4.9277 0.617 0.605
Organizaciné 47311 4.9332 4.8629 5.0386 0.738 0.530
kulttira

Saltinis: sudaryta autorés pagal tyrimo apklausos rezultaty duomenis gautus SPSS programa.

Remiantis One way ANOVA reik§mingumo testu ir lyginant organizacijos sritis su
kintamaisiais statistiSkai reikSmingi skirtumai gauti su organizacinio pasitikéjimo (Sig.
<0.001), psichologinio saugumo (Sig. <0.001) ir organizacinés kultiaros (Sig. 0.00.8)
kintamaisiais. Respondenty jsitraukimo j darbg (Sig. 0.350) rezultatas neparodé statistiskai
reikSmingy skirtumy pagal skirtingas veiklos sritis, kas leidzia suprasti, kad jsitraukimo j darbg
lygis nepriklauso nuo organizacijy srities kurioje dirba respondentai. Rezultaty pasiskirstymo
tendencijy jvertinimui bus remiamasi Post Hoc LSD arba Bonferroni duomenimis. O gauty

vidurkiy rezultatai pateikti 16 lenteléje.

16 lentelé
Skirtumai tarp tyrimo kintamyjy pagal organizacijos sektoriy.
Kintamieji
Organizacinis Psichologinis Isitraukimas Organizaciné

pasitikejimas saugumas kultora

One way | Sig. <0.001 <0.001 0.350 0.008

Anova F 3.315 3.101 1.116 2.455

Vidurkiai (M)
Gamybos 3.0061 4.6114 4.5063 4.3444
Prekyba 3.5608 5.2706 4.6981 4.7937
Paslaugos 3.4572 5.0148 4.7386 4.8271
Turizmas 3.8269 5.7250 4.6389 5.0577
2 IT 3.9650 6.1636 5.4646 5.5734
5 Svietimas 3.5449 5.2526 4.9532 5.0830
X Medicina 3.7409 5.1789 5.0409 5.1154
n Finansai 3.5482 5.4731 4.9394 5.0533
Viesasis 3.2045 4.8000 4.2929 4.5175
admin

Kultiira 3.0048 4.5000 4.5556 3.6827
Kita 3.8233 5.5926 4.8519 5.3491

Saltinis: sudaryta autorés pagal tyrimo apklausos rezultaty duomenis gautus SPSS programa.

Organizacinio pasitikéjimo rezultatai, skirtingose organizacijy veiklos sektoriuose
statistiSkai i$siskyré atsizvelgiant j Bonferroni testo duomenis Informaciniy technologijy (toliau -

IT) srityse dirbanéiy respondenty (M= 3.97 ) ir gamybos sektoriuje (M=3.00). Galima teigti, kad
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IT srityje yra jauciamas stipresnis organizacinis pasitikéjimas, nei tarp dirbanciy respondenty
gamybos srityje.

Psichologinio saugumo rezultatai pagal organizacijos veiklos sritis, atsizvelgiant j
Bonferroni testo rezultatus statistiSkai reik§mingi skirtumai pastebéti tarp IT sektoriaus (M=6.12)
ir gamybos sektoriuje (M=4.61) dirbanc¢iy respondenty, bei finansiniame (M=5.47) respondenty
ir gamybos (M=4.61) sektoriuose. Vertinant vidurkius stipriausias psichologinis saugumas is
visy 10 sektoriy jauciamas respondenty, dirbanciy IT ir finansy sektoriuose, pagal Bonferroni
rezultatus IT ir finansy sektoriuje stipresnis psichologinis saugumas juntamas palyginus su
gamybos sektoriuje dirbanciais.

Organizacinés kultiros (toliau — OK) rezultatai parodé, kad palankiausiai jvertino 1T
sektoriuje (M=5,57) bei medicinos (M=5,12) ir kt. sektoriuose (M=5,35) dirbantys respondentai.
Zemiausi rodikliai buvo Kultiros sektoriuje (M=3,68). Tadiau Bonferroni testas neparodo
statistiSkai reikSmingy skirtumy, bet atsizvelgiant j Anova testo gautg Sig<0,048 vertg, bus
remiamasi Post hoc LSD testu, kuris parodo keletg reik§mingy skirtumy, taiau ne tokiy griezty,

kaip buty galima interpretuoti naudojant Bonferrroni:

e OK palankiau vertinama respondenty i§ IT sektoriaus (M=5,57) nei kultairos
(M=3,68), prekybos (M=4,79), paslaugy (M=4,83), gamybos (M=4,34), vie$o
administravimo (M=4,5), finansy (M=5,05) sektoriy;

e OK palankiau vertinama svietime dirbanc¢iyjy (M=5,08) nei Gamybos. (M=4,34) ir
kultiiros (M=3,6) sektoriuose.;

e OK vertinama panasiai $vietimo (M=5,08) ir finansy sektoriuose (M=5,05);

e OK palankiau vertinama paslaugy (M=4,8) sektoriuje nei kultiros (M=3,68)

sektoriuje dirbanciyjy respondenty.

Lyginant issilavinimg su kintamaisiais statistiSkai reik§Smingo skirtumo nerasta. (17 lentel¢)

17 lentelé
Skirtumai tarp tyrimo kintamyjy pagal issilavinimg.
Tyrimo . . One-wa
dintamisj Vidurkai (M) ANOVA
Vidurinis Profesinis | Neuniversitetinis Universitetinis Kita F Sig.
(N=20) (N=14) Aukstasis (N=77) aukstasis (N=3)
(N=167)
Organizacinis 3.5462 3.4341 3.5761 3.5052 4.1026 | .748 | .560
pasitikéjimas
Psichologinis 5.2143 4.8857 5.3855 5.2693 5.2667 | .675 | .610
saugumas
Isitraukimas 4.5079 4.4901 5.0141 4.8147 48519 | 1.331 | .259
Organizacingé 4.7425 4.7078 5.1451 4.8964 5.2308 | 1.103 | .355
kultira

Saltinis: sudaryta autorés pagal tyrimo apklausos rezultaty duomenis gautus SPSS programa.
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Siekiant palyginti darbo patirtj organizacijose Su tyrimo kintamaisiais, pasirinkta
skirtumus vertinti pagal Pearson koreliacijos testg. Gauti duomenys parodé, kad darbo stazas

neturi statistiskai reikSmingo skirtumo kintamyjy vertinimui. 18 lentele.

18 lentelé
Skirtumai tarp tyrimo kintamyjy pagal darbo patirtj organizacijoje.

Darbo stazas
Tyrimo kintamieji Pearson correliation Sig. (two tailed)
Organizacinis pasitikéjimas -,060 325
Psichologinis saugumas -,021 127
Isitraukimas ,011 ,850
Organizaciné kulttira -,008 ,890

Saltinis: sudaryta autorés pagal tyrimo apklausos rezultaty duomenis gautus SPSS programa.

Apibendrinant socialiniy, demografiniy respondenty duomeny rysj su tyrimo kintamaisiais
rasti keli statistiSkai reikSmingi rySiai.

Pirmiausia pastebéta, kad respondentai dirbantys tarptautinése organizacijose palankiau
vertina organizacine Kkultiira, organizacinj pasitikéjimg ir jaudciasi labiau psichologiskai
saugils, nei dirbantys vietinése organizacijose, taciau jsitraukimas j darbg reikSmingai nepriklausé
nuo organizacijos tarptautiSkumo, nors galima buvo jzvelgti ir aukstesnius jsitraukimo j darba
vidurkiy rezultatus tarptautinése organizacijose.

Rastas statistiSkai reikSmingas rySys su isitraukimu pagal uZimamas pareigas, rezultatai
parod¢, kad vadovaujancias pareigas uzimantys respondentai yra labiau jsitrauke j darba.

Pagal organizacijos sektoriy visi kintamieji, i§skyrus jsitraukimg j darbg tur¢jo statistiSkai
reik§minga. IT sektoriuje visy tiriamy kintamuyjy vidurkiai buvo auks¢iausi. Organizacinis
pasitikéjimas palankiausiai suvokiamas IT, turizmo ir medicinos sektoriuose. Psichologinis
saugumas stipriausias turizmo, IT ir finansy sektoriuose, o Organizaciné kultira geriausiai
vertinama IT, medicinos ir kituose sektoriuose.

StatistiSkai reik§mingy rySiy nerasta su kintamaisiais ir respondenty lyties, organizacijos

dydzio, i$silavinimo ir respondenty darbo patirties.

3.4. Kintamuyjy sasajy reikSmingumas.

Siekiant jvertinti ar kintamyjy analizé tinkama tiesinei ir daugianarei regresinei analizei
vykdyti, buvo atliekamas kintamyjy sgsajy reiksmingumo nustatymas, remiantis Pearson testu.

Atliekant tyrimo kintamuyjy sasajy nustatymo testa pastebima, jog visi kintamieji: organizacinis
pasitikéjimas (OP), jsitraukimas j darbg ir organizaciné kultiira (OK) yra statistiskai reiksmingi
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bei tarpusavyje sgveikaujantys, nes tarp kintamyjy yra Sig. <0,05. Pastebima, kad visi kintamieji
tarpusavyje saveikauja teigiamai - kintamieji turi teigiamg jtakg. Stipriausia teigiama koreliacija
yra tarp organizacinés kulttiros ir Organizacinio pasitikéjimo Pearsono koeficientas p=0,782, kas
rodo, kad kuo palankiau suvokiama OK, tuo labiau stipréja organizacinis pasitikéjimas. Tarp
organizacinés kultiiros ir jsitraukimo j darbg yra stiprus teigiamas rySys p = 0,650, tad galima
paaiskinti, kad esant palankesnei organizacinei kulttirai, stipréja Isitraukimas j darba. Taip pat
esant aukStesniam Organizaciniam pasitikéjimui, geréja darbuotojy jsitraukimas p=0,610 (19

lentelé).

19 lentelé.
Kintamyjy sgsajy reiksmingumo nustatymas pagal Pearson korealiacijos koeficientq.

Koreliacija su Interpretacija Koreliacija Interpretacija
Organizaciniu su
pasitikéjimu Isitraukimu
Isitraukimas 0,610* Stiprus teigiamas rysSys - -
Organizacinis pasitikéjimas - - 0,61* Stiprus teigiamas rySys
Organizaciné kultiira 0,782* Stiprus teigiamas rySys 0,65%* Stiprus teigiamas rySys
OK Tiksly nustatymo
0,638* Stiprus teigiamas rysys 0,547* Vidutinis teigiamas rySys
OK_ Komandos orientacijos
0,632* Stiprus teigiamas rySys 0,509* Vidutinis teigiamas rySys
OK Koordinavimo ir
integracijos 0,664* Stiprus teigiamas ry§ys 0,595* Vidutinis teigiamas ry$ys
OK Veiklos rezultaty
0,637* Stiprus teigiamas rysys 0,626* Stiprus teigiamas rySys
OK Orientacija j inovacijas
0,663* Stiprus teigiamas rySys 0,577* Vidutinis teigiamas rySys
OK_Darbuotojy dalyvavimo
0,707* Stiprus teigiamas rySys 0,554* Vidutinis teigiamas rySys
OK Orientacija j Atlygi 0,785* Stiprus teigiamas rySys 0,596* Vidutinis teigiamas rysSys

*S1g<0,001.
Saltinis: sudaryta autorés pagal tyrimo apklausos rezultaty duomenis gautus SPSS programa (Priedas Nr. 4), remiantis
Evans (1996) rySio stiprumo jvertinimo gairémis.

Ivertinus atskirai OK 7 dimensijy koreliacijg su OP ir jsitraukimu pastebima, kad atskiros
organizacinés kultiros dimensijos koreliuoja teigiamai su Organizaciniu pasitikéjimu ir
isitraukimu i darbg. Didziausia koreliacija su organizaciniu pasitikéjimu yra tarp darbuotojy
dalyvavimo p=0,707 ir orientacijos ] atlygj p=0,785 dimensijy. Isitraukimui j darbg didziausig
itaka turi OK orientuota i veiklos rezultatus p=0,626, o likusios dimensijos rodo vidutinj teigiama
ys].

Apibendrinant galima teigti, kad kintamieji yra tinkami atlikti regresing analize, o
atsizvelgus ] testo rezultatus tarp visy kintamyjy vyrauja stiprus bei vidutinis teigiamas rySys.

Stipriausias rySys su organizaciniu pasitikéjimu yra organizacinés kulttiros, o vertinant dimensija
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tai OK orientacijos j atlygj. Stipriausias rySys su jsitraukimu j darbg yra organizacinés kultiiros, o

vertinant dimensijas tai rySys su orientacija j veiklos rezultatus.

3.5. Daugianaré regresiné analizé

Tyrime analizuojama organizacinés kultiiros (OK) ir jos 7 dimensijy jtaka jsitraukimui }
darbg ir organizaciniam pasitikéjimui (OP). Todé¢l bus atlieckama daugianarés regresijos analizé,
siekiant i§siaiSkinti kaip skirtingos organizacinés kultiros dimensijos daro poveikj organizaciniam
pasitikéjimui ir jsitraukimui j darba,

Atlikta daugianaré regresiné analizé:

e Tarp OK dimensijy ir OP;

e Tarp OK dimensijy ir [sitraukimo j darba.

3.5.1. Organizacinés kultiiros dimensijy poveikis Organizaciniam pasitikéjimui

Atliekant daugianarés regresijos analize skirtingy organizacinés kultiry dimensijy poveikiui
organizaciniam pasitik€¢jimui buvo pasalinta i§ modelio organizacinés kultiiros dimensijy
kintamieji, kurie neturéjo statistiSkai reikSmingo poveikio, kuriy Sig. verté¢ buvo aukstesné nei
0,05. Atmestos koordinavimo ir integracijos (0,860), veiklos rezultaty (0,736), orientacijos |
inovacijas (0,563) ir komandy orientacijos (0,336) dimensijos.

Atmetus statistiSkai nereikSmingus kintamuosius, palikti organizacinés kultiiros dimensijy
kintamieji, kuriy Sig. vert¢ <0,05. Taigi OK tiksly nustatymo ir jgyvendinimo (< 0,001),
darbuotojy dalyvavimo (0,029) ir orientacijos j atlygj (< 0,001) dimensijy vertinimai tur¢jo
statistiSkai reikSmingg poveikj organizaciniam pasitikéjimui.

Vertinant VIF koeficienta svarbu atkreipti démesj, kad jis priimtinas laikomas, kai reikSmes
yranuo 1-5 (Daoud, 2017), o tolerancijos rodiklis > 0,1 rodo, kad néra stipraus multikolinearumo.

Pagal gautus duomenis tiksly nustatymo ir jgyvendinimo VIF rodiklis priimtinas. Darbuotojy
dalyvavimo ir orientacijos j atlygj rodikliai priimtini, taciau jau yra arciau aukStesnés VIF ribos.
Atsizvelgiant | gauty rezultaty duomenis galima teigti, kad organizaciné kultiira, kurioje vyrauja
stipri orientacijos ] atlygi turi didZiausig teigiamg poveiki organizaciniam pasitikéjimui. Tiksly
jgyvendinimas ir nustatymas (p = 0,121, p < 0,001) taip pat reikSmingai daro poveik]
organizaciniam pasitikéjimui, tac¢iau poveikis silpnesnis nei orientacijos i atlygj. Silpniausias,
taCiau turintis taip pat reikSminga poveikj darbuotojy dalyvavimas (p = 0,071, p = 0,029). (20

lentelé)
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20 lentelé
Organizacinés kultiros tiksly nustatymo ir jgyvendinimo, darbuotojy dalyvavimo, orientacijos j
atlygj poveikio organizaciniam pasitikéjimui koeficientai

. . Standartiné Standartizuotas t p .

Kintamasis B (B) paklaida (SE) B statistika reik§mé Tolerancija VIF
(Konstanta) 1,173 0,122 - 9,635 <0,001 - -
OK_Tiksly nustatymo ir |, 0,029 0,198 4114 <0001 0551 1813
igyvendinimo
OK_Darbuotojy 0,071 0,032 0,144 2,98 0,029 0300 3,338
dalyvavimo
OK_Orientacijos j atlygj |0,285 0,038 0,533 7,588 <0001 0259 3,859

Priklausomas kintamasis: Organizacinis pasitikéjimas.
Saltinis: sudaryta autorés pagal tyrimo apklausos rezultaty duomenis gautus SPSS programa (Priedas Nr. 5)

Bendras $iy trijy kintamyjy modelio poveikis organizaciniam pasitikéjimui yra statistiskai
reikSmingas, nes R (koreliacijos koeficientas) = 0,8 yra arti 1, kas pasako apie stipry rysj
nepriklausomy kintamyjy su organizaciniu pasitikéjimu, determinacijos koeficientas yra 0,646,
kuris paaiskina 64,6 proc. organizacinio pasitik€jimo variacijas. Durbin Watson reikSmé atitinka

normas (2,027), neparodo autokoreliacijos problemos. (21 lentel¢)

21 lentelé
Organizacinés kultiiros tiksly nustatymo ir jgyvendinimo, darbuotojy dalyvavimo, orientacijos j
atlygj poveikio organizaciniam pasitikéjimui modelio suvestiné.

Anova Modelio suvestine Boostrap (koeficienty)
Sig. F Koreliacijos Determinacijos Durbin- Apatinis VirSutinis
koeficientas R koeficientas (R Watson
square)
<0,001 168.475 .804 .642 2.027 1.044 1.519

Priklausomas kintamasis: Organizacinis pasitikéjimas.
Saltinis: sudaryta autorés pagal tyrimo apklausos rezultaty duomenis gautus SPSS programa.

Taigi, atsizvelgus ] gautus daugianarés regresijos duomenis galima patvirtinti, kad hipotezés Hla;
HI1f; H1g pasitvirtino:
e Hla. Teigiamas organizacinés kultiiros tiksly nustatymo ir jgyvendinimo dimensijos
vertinimas turi teigiama poveikj organizaciniam pasitikéjimui.
e HI1.f. Teigiamas organizacinés Kkulturos darbuotojy dalyvavimo dimensijos
vertinimas turi teigiama poveikj organizaciniam pasitikéjimui.
e Hl.g Teigiamas organizacinés kultiiros orientacijos | atlygi dimensijos vertinimas turi

teigiama poveikj organizaciniam pasitikéjimui.

Likusios hipotezés H1b Hlc H1d Hle nepasitvirtino. Todél galima interpretuoti, kad pagal $io
tyrimo rezultatus orientacija j komandas, koordinavimas ir integravimas, veiklos rezultatai,

orientacija ] inovacijas neturi jtakos organizacinio pasitikéjimo stiprinimui.
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Apibendrinant galima teigti, kad stipriausiai organizacinj pasitikéjima lemia organizaciné
kultura, kuri yra orientuota j atlygj, Sio konstrukto orientacijos j atlygj apibrézimas apima tai,
kad darbuotojams yra pabréziamos jy atsakomybés yra aiSkus atlygis, darbuotojai yra
apdovanojami ir vertinami per pripazinima, o ne bausme bei atlygis iSreiSkiamas pagal rezultatus.
Taigi Sie veiksniai labiausiai prisideda prie organizacinio pasitikéjimo sustiprinimo.

Organizacinj pasitikéjima sustiprina tiksly nustatymo ir jgyvendinimo kultiira. Galima
bty paaiskinti, kad organizacinio pasitikéjimo stiprinimui gali padéti suformuojami aiskus tikslai
ir pozilris ] s€ékm¢ bei suderinti veiksmai su organizacijos tikslais. MaZiausiai, bet statistiSkai
svarbus kulttiros veiksnys buvo darbuotoju dalyvavimas, kuris atskleidzia, kad siekiant padidinti
org. pasitikéjimg svarbu, kad darbuotojy idéjos biity vertinamos ir suteikiama galimybé prisidéti

prie priimamy sprendimy.

3.5.2. Organizacinés kultiiros dimensijy poveikis jsitraukimui j darbg

Daugianarés regresijos analizés modelyje pasirinkus visus 7 organizacinés kultiros
latentinius kintamuosius jsitraukimo j darbg poveikiui pirminiai duomenys parodé, kad orientacija
1 inovacijas neturi statistiSkai reik§mingo poveikio (Sig. >0,937), todél $is latentinis kintamasis
buvo atmestas. Toliau atliekant analize buvo atmesta ir darbuotojy dalyvavimo (Sig. 0,540),
komandos orientacijos (Sig. 0,337) bei tiksly nustatymo ir jgyvendinimo ( Sig. 0,117) dimensijos.

Taigi atmetus keturis latentinius kintamuosius toliau analizuojami like trys organizacinés
kultaros kintamieji (veiklos rezultaty, orientacijos i atlygi ir koordinavimo ir integracijos),
kurie turi statistiSkai reikSmingg poveikj jsitraukimui j darba, nes Sig. < 0,001 ir tai parodo, kad
nepriklausomi kintamieji reikSmingai prognozuoja priklausomajj kintamajj Y (jsitraukimg i
darbg).

Vertinant VIF reik§Sme, pagal autoriy Doaud, 2017 priimtina laikoma, kai VIF reik§mé yra
1-5 ribose, tokiu atveju laikoma, kad yra priimtinas multikolinearumo lygis. Visy trijy atrinkty
kintamyjy reikSmés atitinka normines VIF reikSmes, o tolerancijos rodiklis > 0,1, kas rodo, kad
néra multikolinearumo problemos. Interpretuojant gautus rezultatus galima teigti, kad didZiausig
itakq jsitraukimui i darba daro i veiklos rezultatus orientuota organizaciné kultiira t. y. jeigu
veiklos rezultaty dimensija (p = 0,317, p < 0,001) jvertinama 100 proc., tai vidutiniSkai padidina
jsitraukimg 31,7 proc. Orientacijos ] atlygj dimensijos (f = 0,181, p = 0,007) teigiamas vertinimas
taip pat reikSmingai veikia jsitraukimg ] darbg, taciau Sios dimensijos jtaka mazesné¢ nei
orientacijos ] veiklos rezultatus. Koordinavimo ir integracijos dimensija ((§ = 0,153, p = 0,020)

daro maziausia, bet reik§mingg poveikj jsitraukimui j darbg. (22 lentelé)
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22 lentele.
Organizacinés kultiiros veiklos rezultaty, orientacijos j atlygj ir koordinavimo ir integracijos
dimensijy poveikio jsitraukimui j darbg koeficientai.

Kintamasis B p?li(alg?(;‘: t(l;lf;) Standalgllumas statiitika reil?émé Tolerancija VIF
(Konstanta) 1,560 0,229 - 6,821 < 0,001 - -
OK_Veiklos rezultaty  |0,317 0,068 0,337 4653 <0001 0381 2,625
OK_Orientacijos j atlygj |0,181 0.066 0.208 2726 0,007 0344 2,904
gﬁéﬁ"c‘;jr(‘)’s‘“a“mo ir 10,153 0,065 0,182 2344 0,020 0330 3,029

Priklausomas kintamasis: Jsitraukimas j darbg.
Saltinis: sudaryta autorés pagal tyrimo apklausos rezultaty duomenis gautus SPSS programa (Priedas Nr. 6)

Pagal rezultatus galima teigti, kad yra stiprus rySys tarp trijy nepriklausomyjy kintamyjy
modelio ir priklausomo kintamojo, nes R= 0,666, o determinacijos koeficientas R2=0,443, kas
paaiskina 44,3 jsitraukimo j darbg variacijas. Pagal Durbin Watson rodiklj (2,056), galima teigti,
kad kintamieji tiksliai prognozuoja Y (jsitraukimg j darba), nes néra autokoreliacijos problemos,

laikoma tinkama reik§mé tarp 1-3. (Zr. 23 lentelg)

23 lentelé
Organizacinés kultiiros veiklos rezultaty, orientacijos j atlygj, koordinavimo ir integravimo
poveikio jsitraukimui j darbg modelio suvestiné.

Anova Modelio suvestine Boostrap (koeficienty)
Sig. F Koreliacijos Determinacijos Durbin- Apatinis VirSutinis
koeficientas R koeficientas (R Watson
square)
<0,001 73.967 0,666 0,437 2,056 1.079 1.556

Priklausomas kintamasis: Isitraukimas j darba.
Saltinis: sudaryta autorés pagal tyrimo apklausos rezultaty duomenis gautus SPSS programa.

Apibendrinant gautus daugianarés regresijos rezultatus, galima teigti, kad pasitvirtinusios
hipotezés, dél skirtingy organizacinés kultiiros dimensijy poveikio jsitraukimui j darba, yra H2c,
H2d, H2g:

e H2.c. Teigiamas organizacinés kultiiros koordinavimo ir integracijos dimensijos

vertinimas turi teigiamg poveikj darbuotojy jsitraukimui.

e H2.d. Teigiamas organizacinés kultiiros veiklos rezultaty dimensijos vertinimas turi

teigiama poveikj darbuotojy jsitraukimui.

e H2.g Teigiamas organizacinés kultiiros orientacijos i atlygi dimensijos vertinimas turi

teigiama poveikj darbuotoju jsitraukimui.

Likusios hipotezés (H2a; H2b; H2e; H2f) dél teigiamo organizacinés kultiiros dimensijy

poveikio jsitraukimui j darbg nepasitvirtino.
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Galima daryti iSvada, kad siekiant sustiprinti darbuotoju jsitraukima j darba, vertéty
atkreipti démesj ] organizacinés kultiiros stiprinima, kur biity stipriau iSreikStas kulttiros ktirimas
orientuotas | veiklos rezultatus, nes $i kultiiros dimensija stipriausiai daro poveikj jsitraukimui |
darbg. Ji aprépia organizacijos veiklos gerinimo gaires, tokioje kultliroje yra pabréziamas
darbuotojy naSumas, nustatytos aiSkios veiklos standarty apibréztys. Sekanti maziau veikianti,
taciau svarbi yra orientacijos j atlygj kultira, kuri numato aiSkius tikslus, aiSky poZzitirj j sekme
ir organizacijos veiksmus derinamus su tikslais. Silpniausiai veikianti, taCiau statistiSkai
reik§minga tai koordinavimo ir integracijos kultura, kuri yra apibréZiama kaip skatinanti
informacijos dalinimasi, bendradarbiavimg tarp skirtingy organizacijos skyriy bei yra efektyviai
sprendziamos vidaus problemos.

Taigi formuojant organizacing kultiira bei siekiant stiprinti jsitraukimg svarbu atkreipti démesj
1 veiklos rezultaty, orientacijos ] atlygj ir koordinavimo ir integracijos kultiiros elementy

stiprinima.

3.6.  Moderuotos mediacijos analizé

Siekiant i$siaiSkinti ar Organizacinis pasitikéjimas daro mediacinj poveikj tarp organizacinés
kultaros ir darbuotojy jsitraukimo j darbg bei ar yra netiesioginis psichologinio saugumo kaip
moderatoriaus poveikis Siam mediacijos rysiui, bus atliekama moderuotos mediacijos analizé
pagal 14 modelj, pasitelkiant SPSS programos 4.2 versijos Andrew F. Hayes jskiepiu (Priedas Nr.
7).

9 paveikslas
14 modelio schema ir sio tyrimo modelis.

H3

Organizacinis
" st 2o

v pasitikéjimas

Conceptual Diagram \.\\3: i ko Psichologinis saugumas.

, &

¥

Model 14

e

Hl.a. Tiksly nustatymo ir
jgyvendinimo

H1.b. Komandos orientacijos
sitraukimas

u

dimensijos
-

Organizacinés kultiiros

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Andrew F. Hayes (2013) modeliu.
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3.6.1. Organizacinio pasitikéjimo kaip priklausomojo kintamojo analizé

Pirmiausia pagal 14 modelj vertinamas X ir M rySys, kai M naudojamas kaip priklausomas
kintamasis. Todél analizuojamas Organizacinio pasitikéjimo kaip priklausomo kintamojo rysys su
organizacine kultura, kaip nepriklausomo kintamojo rySys. Atsizvelgiant i determinacijos
koeficienta R2 = 0,6114 galima paaiSkinti, kad organizaciné kultira paaiskina 61,14 proc.
organizacinio pasitikéjimo variacijas, pagal R (koreliacijos koeficientas = 0,78) galima teigti, kad
tarp iy dviejy kintamyjy yra stiprus teigiamas rys$is. Modelis yra statistiskai reikSmingas, nes Sig.
<0,001. (24 lentele)

24 lentelé
Organizacinio pasitikéjimo rysio su organizacine kultira 14 modelio suvestiné.
R (Koreliacijos R square (Determinacijos Anova (F) Sig
koeficientas) koeficientas)
0,7819 0,6114 438,9022 <0,001

Saltinis: Sudaryta autorés, remiantis SPPS programos duomeny analizés rezultatais.

Modelio Boostrap LLCI ir ULCI rodikliai yra teigiami, kas taip pat pasako apie teigiamg
ry$j tarp organizacinés kulttiros ir Organizacinio pasitikéjimo. Beta reikSmé nurodo kintamyjy
sarysio dydj ir kryptj, Siame modelyje B = 0,4789 yra teigiama ir leidzia daryti prielaida, kad
organizacijos kultiiros vertinimui padidé¢jus 100 proc., organizacinio pasitikéjimo reikSme
vidutiniSkai pakilty 47,89 proc. Taigi tai parodo, kad organizaciné kultora reikSmingai prisideda

prie organizacinio pasitikéjimo augimo. (25 lentelé)

25 lentelé

Organizacinio pasitikéjimo rysio su organizacine kultira 14 modelio koeficienty reiksmés

Kintamasis Koeficientas Stand. paklaida ¢ Apatiné CI  VirSutiné CI
P (SE) (LLCI) (ULCI)

Konstantos 1,1608 0,1159 10,0150 0 501 0,9326 1,3889

OK 0,4789 0,0229 20,9500 0 (TOI 0,4339 0,5239

Priklausomas kintamasis: Organizacinis pasitikéjimas.
Saltinis: Sudaryta autorés, remiantis SPPS programos duomeny analizés rezultatais.

Apibendrinant gautus rezultatus galima bty paaiskinti, kad kuo palankesnis organizacinés
kultiros vertinimas, tuo stipriau yra juntamas organizacinis pasitikéjimas. Atsizvelgiant j Siuos

rezultatus, galima teigti, kad H1 hipotezé pasitvirtino:

HI1. Teigiamas organizacinés kultiiros vertinimas turi teigiamg poveik] organizaciniam
pasitikéjimui.
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3.6.2. Isitraukimo i darba kaip priklausomojo kintamojo modelio analizé.

Atsizvelgiant | gautus rezultatus ir pagal gauta determinacijos koeficienta (R2=0,4716),
modelio nepriklausomas X (Organizaciné kultira) ir mediacinis kintamasis (Organizacinis
pasitikéjimas) su moderuotu kintamuoju (Psichologinis saugumas) paaiskina 47,16 proc.
jsitraukimo variacijas. Modelis yra statistiSkai reikSmingas, kadangi modelio Sig. <0,001 (26

lentelé).

26 lentelé
Isitraukimo kaip priklausomo kintamojo rysio su nepriklausomu ir moderaciniais kintamaisiais
pagal 14 modelj.

R (Koreliacijos R square (Determinacijos Anova (F) Sig
koeficientas) koeficientas)
0,6867 0,4716 61,5874 < 0,001

Saltinis: Sudaryta autorés, remiantis SPPS programos duomeny analizés rezultatais.

Vertinant kintamyjy (organizacinés kultiiros, Organizacinio pasitikéjimo ir psichologinio
saugumo) atskirg poveikj priklausomam kintamajam jsitraukimui j darba nustatyta, kad
organizaciné kultiira yra reikSmingas veiksnys, nes Sig.<0,05, o atsizvelgiant | Boostrap apatiniy
(LLCI) ir virsutiniy (ULLCI) koeficienty reikSmes galima teigti, kad teigiamas organizacinés
kultiiros vertinimas didina jsitraukimg j darba, todél yra tiesioginis rySys tarp organizacinés
kulttiros ir jsitraukimo j darba. Galima teigti, kad kuo palankiau vertinama organizaciné kultiira,
tuo didesnis bus darbuotojy jsitraukimas, atsizvelgiant | nes B = 0,358, padidéjus organizacinés
kultoros vertinimo rodikliams 100 proc., jsitraukimas j darbg pakilty 35 proc. Remiantis $ios

analizés rezultatais, hipotezé H2 pasitvirtina:

H2. Teigiamas organizacinés kultiiros vertinimas turi teigiamg poveikj darbuotojy

jsitraukimui.

Organizacinio pasitikéjimo ir psichologinio saugumo poveikis gautas statistiSkai
nereik§mingas, nes Sig. >0,05, o Boostrap apatinés LLCI ir virSutinés ULCI reikSmés svyruoja
nuo neigiamos iki teigiamos vertés, kas pasako, kad néra tiesioginio poveikio jsitraukimui j darba

(zr. 27 lentele).
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27 lentelé
Isitraukimo kaip priklausomo kintamojo rysio su nepriklausomu ir moderuotos mediacijos
kintamaisiais koeficienty reiksmés.

Kintamasis| Koeficientas (f) Stand. paklaida (SE) t p Apatiné CI (LLCI) Virsutiné CI (ULCI)
Konstantos 1,8054 1,1314 1,5958 0,1117 -0,4218 4,0326
OK 0,3580 0,0744 4,8139 < 0,001 0,2116 0,5044
opP -0,0108 0,3590 -0,0300 0,9761 -0,7175 0,6959
PS 0,0547 0,2145 0,2552 0,7988 -0,3675 0,4770
OP x PS 0,0524 0,0618 0,8479 0,3972 -0,0693 0,1742

Priklausomas kintamasis: Jsitraukimas
Saltinis: Sudaryta autorés, remiantis SPPS programos duomeny analizés rezultatais.

Apibendrinant gautus rezultatus daroma iSvada, kad pagal 14 model;j atskiry kintamy rysis
Isitraukimui j darba pasitvirtino tik su Organizacinés kultiros poveikiu. Like kintamieji
organizacinis pasitikéjimas ir psichologinis saugumas reikSmingo poveikio jsitraukimui j darbg
modelyje nedaro. Atsizvelgiant j Siuos rezultatus H5 hipotezé nepasitvirtino. Nes organizacinis

pasitikéjimas Siame modelyje neturi statistiSkai reikSmingo poveikio jsitraukimui j darba.

HS5. Organizacinis pasitikéjimas turi teigiamg jtaka darbuotojy jsitraukimui.

3.6.3. Moderuotos mediacijos analizé organizacinés kultiiros rysiui su jsitraukimu j darbg.

Pagal tyrimo rezultatus moderuotos mediacijos poveikio organizacinés kultliros rySiui su
jsitraukimu ] darbg, veikiant mediatoriui (organizaciniam pasitikéjimui) ir moderatoriui
(psichologiniam saugumui) modelis nepasitvirtino, atsizvelgiant j intervalus BootLLCI (-0,0260)
ir BootULCI (0,0814), kurie moderuotos mediacijos modelyje pakeicia zenkla, tai pasako, kad
moderuotos mediacijos poveikis nereikSmingas, nes intervalai apima 0. Taip pat Sig verte, Sio
rySio yra auksciau 0,05 bei determinacijos koeficientas R2 yra labai Zemas (0,0014), kas pasako,

kad moderuotos mediacijos rySys veikiamas tik 0,14 proc. (zr. 28 lentele)

28 lentele.
Moderuotos mediacijos modelio suvestinée.
Moderacijos R square Anova (F) Sig BootLLCI BootULCI
indeksas (Determinacijos
koeficientas)
0,0251 0,0014 0,7190 0,3972 -0,0260 0,0814

Saltinis: Sudaryta autorés, remiantis SPPS programos duomeny analizés rezultatais.

Atsizvelgiant | duomenis pateiktus lentel¢je Nr. 29, kurioje yra parodoma kaip
psichologinio saugumo reikSmés keiCia mediacijos poveik] tarp organizacinio pasitikéjimo ir

jsitraukimo j darbg. Pastebima, kad esant aukSciausiam psichologinio saugumo vidurkio jver¢iui
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(PS>6,4), mediacijos poveikis tapty statistiSkai reikSmingas. Taciau §is poveikis moderacinei

sgveikai yra nereik§mingas, dé¢l per aukStos Sig. >0,05 vertés.

29 lentelé.
Moderatoriaus (psichologinio saugumo) netiesioginio efekto reiksmiy suvestine.
saﬁ;ﬁg‘g‘:ﬂﬁ;‘;e Neeftelﬁ::;g(lg)ls BootSE  BootLLCI BootULCI
4,2000 0,1003 0,0759 -0,0562 0,2443
5,4000 0,1304 0,0670 -0,0067 0,2599
6,4000 0,1555 0,0710 0,0133 0,2934

Saltinis: Sudaryta autorés, remiantis SPPS programos duomeny analizés rezultatais.

Atsizvelgus | gautus analizés rezultatus hipotezé H4 nepasitvirtino:
H4. Psichologinis saugumas moderuoja rysj tarp organizacinio pasitik€jimo ir darbuotojy

isitraukimo.

3.7. Mediacijos poveikis tarp organizacinés kultiros ir jsitraukimo atmetus
moderatoriy.

Siekiant patikrinti atskirg organizacinio pasitikéjimo mediacijos poveikj papildomai atlikta

analizé pagal 4 modelj, darant moderatoriaus atmetimo prielaida. (10 pav.)

10 paveikslas
4 modelio schema ir sio tyrimo modelis, atmetus moderatoriaus poveikj.

Model 4

Conceptual Diagram
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Saltinis: Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Andrew F. Hayes (2013) modeliu.

Gauti rezultatai parodo, kad organizaciné kultiira ir Organizacinis pasitikéjimas kartu (R square
= 0,449) 45 proc. paaiSkina darbuotojy jsitraukimg. Atsizvelgus j Organizacinés kultiiros

standartizacijos koeficientg (0,4445) galima teigti, kad 100 proc. pageréjus organizacinés kultiiros
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vertinimui, darbuotojy jsitraukimas 44 proc. padidéty. Atsizvelgus j Organizacinio pasitikéjimo
standartizacijos koeficienta (0,2625), galima teigti, kad 100 proc. pageréjus organizacinio
pasitikéjimui, jsitraukimas padidéty 26 proc. Pagal tai galima jzvelgti, kad organizacinés kulttiros
poveikis yra daug stipresnis nei organizacinio pasitikéjimo darbuotojy jsitraukimo rezultatams.
(30 lentelé)

30 lentelé.
Mediacijos modelio efektas, pagal Andrew F. Hayes (2013) 4 model;.
Mediacijos Efektas Efektas Sig. Apatiné VirSutiné
modelio efektas proc. patikimumo patikimumo
reik§mé (LLCI) reik§mé (ULCI)
Bendrasis 0,6484 100 0,000 0,5590 0,7378
efektas
Tiesioginis 0,4436 68 0,000 0,3033 0,5839
efektas
BootLLCI
Netiesioginis 0,2048 32 - 0,0857 0,3315
efektas

Priklausomas kintamasis: Isitraukimas j darbg; Nepriklausomas: Organizaciné kultiira; Mediatorius: Organizacinis
pasitikéjimas
Saltinis: Sudaryta autorés, remiantis SPPS programos duomeny analizés rezultatais (Priedas Nr.8)

Mediacinés analizés rodikliy pagalba analizuojama galima organizacinio pasitikéjimo
jtaka organizacinés kultiiros ir jsitraukimo j darbg rySiui. Remiantis tiesioginio efekto rodikliu
(0,4436) nustatyta, jog organizacinés kultliros teigiamas vertinimas 68 proc. didina darbuotojy
jsitraukimg. Netiesioginis organizacinés kultiros poveikis darbuotojy jsitraukimui, medijuojant
organizaciam pasitikéjimui, (atsizvelgiant j netiesioginio efekto koeficientg 0,2048), yra 32 proc.
Taigi didesné dalis (68 proc.) darbuotojy jsitraukimg paaiSkina per tiesioginj organizacinés
kulttros rysj, nei per mediacinj organizacinio pasitikéjimo ry$j jsitraukimo j darba poveikiui.

Atmetus moderacijos rysj pagal SPSS duomeny analiz¢ Hipotezé H3 pasitvirtina tik

dalinai.

H3. Organizacinis pasitikéjimas medijuoja ry$j tarp organizacinés kulttros ir darbuotojy

jsitraukimo.

3.8.  Adaptuoto 4 modelio su dvejais mediatoriais (organizacinio pasitikéjimo ir
psichologiniu saugumu) rysiui tarp organizacinés kultaros ir jsitraukimo i darbg
analizé

Kadangi pagrindinio tyrimo modelyje nepasitvirtino moderuotos mediacijos rySys, o
atskiras mediacijos rySys su organizaciniu pasitikéjimu pasitvirtino tik dalinai. Atlikta

pakoreguoto modelio analizé, naudojant SMART PLS programg. Modelis sudarytas, perkélus
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psichologinj saugumg j mediatoriaus pozicijg ir palikus organizacinj pasitikéjimg mediatoriumi.

(11 pav.)

11 paveikslas
Naujas tyrimo modelis, remiantis Andrew Hayes 4 modelio su dvejais mediatoriais (organizacinio
pasitikéjimo ir psichologinio saugumo), rysiui tarp OK ir jsitraukimo.

Q1a10 Q1A Q1A12 Q1a13 [owa ][ oma | [ owe || W&[

08060787 p753_0724 0703 0878 0874 0623 760" 737

Orientacija  atlyaj

Koordinavimas irintegravimas

0785 0.1568

0.848

0.676

Komandos orientacija

0873
0.705 0.240

Veiklos rezultatai

Tiksly nustatymas ir
gyvendinimas

0691 0812 791 0780 0772

| Qza1 | | Q2az H Q2A3 ‘ | Qza4 | ‘ Q2A5 ‘

Saltinis: Sudarytas autorés, naudojant SMART PLS programa.

Atsizvelgiant ] nagrinéta literatiirg ir literatiiros iSvadose pateikta medziagg buvo paminéta,
kad psichologinis saugumas daugelio autoriy moksliniuose darbuose nagrinéjamas ne tik kaip
moderatorius, bet ir kaip mediatorius. Autoriy Maximo (2019), Carmeli ir kt., (2010); Mao, J., &
Tian, K., (2022) darbuose galima rasti psichologinio saugumo mediacijos poveikj jsitraukimui j

darba. Todé¢l taikant naujg tyrimo modelj, buvo papildomai iskeltos naujos trys hipotezés:

H6: Teigiamas organizacinés kultiiros vertinimas teigiamai veikia psichologinj sauguma.
H7: Psichologinis saugumas turi teigiamg poveikj jsitraukimui j darba.

H8: Psichologinis saugumas medijuoja rysj tarp organizacinés kulturos ir jsitraukimo j darba.

Vertinant naujo modelio patikimumg ir validumg, konstrukty vidutinis dispersijos
i§siskyrimas (AVE) virsija 0,5, kas yra laikoma tinkama tolesnei konstrukty analizei atsizvelgiant
i Hair et al. (2019). Organizacijos kulttiros ir jsitraukimo j darba konstruktai turi aukséiausias AVE
reik§mes, o Organizacinis pasitikéjimas ir psichologinis saugumas atitinka minimalius AVE
kriterijus, taigi konstruktai yra patikimi tolesnei analizei. Taciau siekiant organizacinio
pasitikéjimo AVE rodiklj gauti artimg minimaliam, i§ konstrukto buvo pasalinti trys teiginiai (3,
5,9), suzemomis faktorinémis reik§mémis (Factor loadings), todél konstrukte liko tik 10 teiginiy.

Kompozicinio patikimumo rodikliai (Rho a) virsija 0,7, todél galima spresti, kad konstruktai yra
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patikimi vadovaujantis autoriumi Hair et al. (2019), o Cronbach alfa rodiklis taip pat virSijantis

0,7 parodo konstrukty patikimuma. (31 lentel¢)

31 lentelé.
Konstrukty patikimumas ir konvergentinis validumas, Smart PLS programoje.

Konstrukto Kompozicinis Vidutinis dispersijos

validumas patikimumas iSsiskyrimas

(CA) (CR rho_a) (AVE)

Org. pasitikéjimas (OP) 0.900 0.903 0.527
Organizaciné kulttira (OK) 0.950 0.951 0.771
flf‘s")h‘)logm‘s saugumas 0.829 0.833 0.596
Isitraukimas 0.929 0.933 0.640

Saltinis: Sudarytas autorés, naudojant SMART PLS programg.

Diskriminantinis validumas buvo vertinamas naudojant du parametrus: Fornelio ir
Larckerio kriterijy ir heterotraito-monotraito santykj-HTMT. Rezultatai parodé, kad kiekvieno
kintamojo (OP, OK, PS ir [sitraukimas) parySkinta jstrizainés reikSmé virSijo koreliacijos tarp

konstrukty reik§mes (Zr. lentelé Nr. 32).

32 lentelé
Diskriminantinis validumas pagal Fornelio ir Larckerio kriterijy.
oP OK PS Isitraukimas
Org. pasitikéjimas (OP) 0.772
Organizacin¢ kultira (OK) 0.771 0.878
Psichologinis saugumas (PS) 0.710 0.705 0.772
Isitraukimas 0.585 0.654 0.603 0.800

Saltinis: Sudarytas autorés, naudojant SMART PLS programa.

Vadovaujantis antruoju diskriminantinio validumo kriterijumi (HTMT), gautas santykis
rodo, kad visy kintamyjy HTMT santykiai nevirsijo priimtinos 0,85 ir 0,90 ribos (Ghasemy et al.,
2020 ir Hair et. al, 2019) , o tai rodo, kad diskriminantinio validumo problemy néra (zr. lentele
Nr. 33).

33 lentelé
Diskriminantinio validumo vertinimas pagal Heterotrait-monotrait rodiklius (HTMT).
oP OK PS Isitraukimas
Org. pasitikéjimas (OP)
Organizacing kultira (OK) 0.839
Psichologinis saugumas (PS) 0.788 0.790
Isitraukimas 0.659 0.692 0.689

Saltinis: Sudarytas autorés, remiantis SMART PLS duomeny analizés rezultatais.

Vertinant naujo modelio struktiiros atitikimg duomenims, yra atsizvelgiama j atitikties
SRMR rodiklj, kurio dvi reik§més: Saturated (0,060) ir Estimated (0,065) yra Zemiau 0,08, kas

parodo gera modelio pritaikomuma.
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Determinacijos koeficiento R2 rodikliai gali svyruoti nuo 0 iki 1, kuo didesné t. y. aréiau
1 reik§mé tuo tikslesnis kintamojo prognozavimas (Hair et. al, 2019). Siame modelyje jsitraukimo
R2 (0,476), tai reiskia, kad bendrai OK, OP ir PS daro vidutini$kai stipry poveikj t. y. paaiSkina
47,6 proc. jsitraukimo j darbg variacijy. Organizaciné kulttira turi stipry poveikj organizaciniam
pasitikéjimui R2 (0,617) ir psichologiniam saugumui stipry poveikj, arba paaiskina beveik puse

(49,6 proc.) psichologinio saugumo variacijy (Zr. lentele Nr. 37).

34 lentelé
Adaptuoto struktiurinio modelio vertinimas.

Hipotezé | Standartizuot Standard T Hl‘po‘tez.e
as Beta . T P- pasitvirtino
Koeficientas (Path) deviation statistiné reik§meé
(0) (STDEYV) reikSmé
Bendras poveikis
OK -> [sitraukimas | | | |
Tiesioginis rySys
OP -> Isitraukimas H5 0.156 0.157 0.082 1.905 0.057 | Nepasitvirtino
OK ->OP H1 0.785 0.787 0.023 34.358 0.000 Pasitvirtino
OK ->PS Ho6* 0.705 0.707 0.034 20.746 0.000 Pasitvirtino
OK -> Isitraukimas H2 0.362 0.361 0.083 4.337 0.000 Pasitvirtino
PS -> Isitraukimas H7* 0.240 0.241 0.063 3.794 0.000 Pasitvirtino
Netiesioginis (Mediacijos) rysys
_ _ *
OK - PS - HE 0.169 0.171 | 0.047 3.631 0.000 | Pasitvirtino
Isitraukimas
OK -> OP > H3 0.122 0.123 0.065 1.894 0.058 | Nepasitvirtino
Isitraukimas
*Naujas rysys
R2 (OP)=0,617 R2(PS)=0,496 R2(]sitraukimo)=0,476
SRMR 0.060

Saltinis: Sudarytas autorés, remiantis SMART PLS duomeny analizés rezultatais.

Pagal gautus duomenis tiesioginiai ry$iai tarp kintamyjy pasitvirtino, i$skyrus tarp
organizacinio pasitikéjimo ir jsitraukimo, kadangi P-reik§mé virsijo 0,05, tad Sis tiesioginis rySys
nepasitvirtino, taip pat kaip ir atliekant $iy rySiy analize SPSS programoje, todél galima, teigti,
kad rySys ir H5 hipotezé tikrai nepasitvirtino. Kiti tiesioginiai rySiai pagal standartizuota
koeficientg parodé, kad tarp organizacinés kultiiros ir organizacinio pasitikéjimo yra labai stiprus
rySys (0,785) kaip ir tarp organizacinés kulttros ir psichologinio saugumo (0,705). Vidutinio
stiprumo ryS$iai gauti tarp Organizacinés kultaros su jsitraukimo(0,362) bei psichologinio saugumo
ir jsitraukimo (0,240).

Atsizvelgiant | netiesioginiy rySiy reik§mes modelyje, galima teigti, kad psichologinis
saugumas turi reik§minga poveikj tarp organizacinés kultiros ir jsitraukimo j darba, tai patvirtina
P-reik8mé, kuri yra Zemesné nei 0,05, taip pat T- statistiné reikSmé virSija 1,96, o standartizuoto
koeficiento reiksmé 0,169, pasako, kad yra vidutinio stiprumo netiesioginis poveikis jsitraukimui

] darbg. Taigi nors metodologijoje nebuvo iSkeltos hipotezés, dél psichologinio saugumo
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mediacinio poveikio, tafiau gautas naujas rySys jrodo psichologinio saugumo svarbg tiek
tiesioginiam tiek mediaciniam rySiui su jsitraukimu j darba.

Organizacinio pasitikéjimo mediacinis poveikis atliekant analiz¢ per SMART PLS
programa taip pat nepasitvirtino, dél per auksStos P-reiksmés, tad poveikis organizacinio
pasitikéjimo rySiui tarp Organizacinés kulttros ir jSitraukimo j darba pagal Smart PLS programos
duomenis néra reikSmingas, 0 gautas standartizacijos koeficientas (0,122), rodo silpna rysj. Nors
SPSS programoje buvo gautas dalinis medijacijos efektas, taCiau galutiné analizé leidzia
patvirtinti, kad organizacinis pasitikéjimas neturi mediacinio efekto tarp organizacinés kulttros ir
isitraukimo j darba, kaip ir nedaro reikSmingo tiesioginio poveikio jsitraukimui.

Taigi atlikus analize su Smart PLS programa ir patikrinus naujo modelio ryS$ius, gauti
rezultatai patvirtino per SPSS programg gautus tiesioginiy rysiy rezultatus: OK su [sitraukimu ir
OK su OP bei pakartotinai paneigé Organizacinio pasitikéjimo mediacinj ir tiesioginj poveikj
jsitraukimui j darbg, nors Organizacinio pasitikéjimo mediacinj poveikj pagal SPSS programos
duomenis galima buvo vertinti kaip dalinai pasitvirtinusj. Smart PLS programoje pasitvirtino
naujai iSkeltos hipotezés ir ry$iai. Pasitvirtino psichologinio saugumo mediacinis poveikis tarp
organizacinés kultaros ir jsitraukimo j darba, taip pat ir tiesioginis psichologinio saugumo rysys
tiek su jsitraukimu j darbg tiek su organizacine kultiira. Kas parodo psichologinio saugumo
svarbig reikSme. Galima buty tvirtinti, kad organizacijose, sickiant pastiprinti darbuotojy
jsitraukimg | darba, biity palanku kurti organizacing kultiira, kurioje vyrauty psichologiSkai saugi

aplinka. Taigi Sio adaptuoto modelio rezultatais galima patvirtinti psichologinio saugumo reik§me.
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3.9.

Tyrimo analizés apibendrinimas

Atsizvelgiant | respondenty demografinj pasiskirstyma, bei vertinant tyrimo rezultaty

duomenis, svarbu atkreipti démesj, kad didzioji dalis respondenty buvo dirbanciy finansy

sektoriuje, vietinése organizacijose ir nevadovaujanciose pareigose. Analizuojant tyrimo iSvadas

svarbu suprasti, kad tyrimo rezultatai biity geriausiai pritaikomi Sioms dominuojan¢ioms

respondenty grupéms.

Svarbiis statistiSkai reikSmingi rySiai, atsizZvelgiant j demografinius duomenis ir tyrimo

kintamuosius buvo pastebéti pagal organizacijy tarptautiSkuma, uzZimamas pareigas, organizacijy

sektoriy. Taciau respondenty lytis, iSsilavinimas, iSdirbtas laikas, organizacijy dydis neparodé

reik§mingy skirtumy tarp kintamyjy. Pagal nustatytus reik§mingus rySius gautos jzvalgos:

Tarptautinése organizacijose palankiau vertinama organizaciné kultira, vyrauja
stipresnis organizacinis pasitikéjimas ir jau¢iamas stipresnis psichologinis saugumas;
Vadovaujancias pareigas uzimantys respondentai yra labiau jsitrauke j darbg, nei
nevadovaujanciose pareigose dirbantys;

Sektorius dar¢ statistiSkai reikSminga poveikj visiems kintamiesiems, iSskyrus
jsitraukimg j darbg;

Informaciniy technologijy sektoriuje dirbanciy visy kintamyjy rodikliai buvo
auk$ciausi.

Organizacinis pasitikéjimas palankiausiai vertinamas IT, turizmo ir medicinos
sektoriuose.

Organizaciné kultra palankiausiai vertinama IT, medicinos ir kituose sektoriuose.

Atsizvelgiant | organizacinés kulttiros atskiry dimensijy poveikj organizaciniam pasitikéjimui

ir jsitraukimui j darbg gauti organizacinés kultiiros dimensijy statistiskai reikSmingi rySiai, kuriy

rezultatai pagal svarbg pateikti lenteléje Nr. 35, 0 bendri hipoteziy rezultatai pateikti lenteléje Nr.

36.

3S lentelé

Organizacinés kultiros dimensijy poveikio kintamiesiems apibendrinimas.

Organizacinés Kultiiros Beta Reitingas pagal Beta Koef. Reitingas pagal stipruma
dimensija Koef. stipruma OP Isitraukimui

Tiksly nustatymo 0,121%* 2 -
Komandos orientacijos - -
Koordinavimo ir integracijos - 0,153* 3
Veiklos rezultaty - 0,317* 1
Orientacija j inovacijas -
Darbuotojy dalyvavimo 0,071* 3 -
Orientacija j Atlygj 0,285* 1 0,181*

*Sig<0,05

Saltinis: Sudaryta autorés remiantis tyrimo analizés duomenimis.
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Organizacinj pasitikéjimg stipriausiai lemia organizaciné kultura, kuri yra orientuota j
atlygi, antroje vietoje pagal stipruma tiksly nustatymo ir jgyvendinimo kultiira, o maziausia
poveikj turi darbuotoju dalyvavimas. Apibendrinant §ias trys dimensijas, galima daryti iSvada,
kad pagal orientacijos ] atlygj apibréZimg yra svarbu tai, kad darbuotojams yra pabréZiamos jy
atsakomybés, yra aiSkus atlygis, darbuotojai yra apdovanojami ir vertinami per pripazinimg, o ne
bausme bei atlygis iSreiSkiamas pagal rezultatus. Taip pat organizacinio pasitikéjimo stiprinimui
gali prisidéti tai ar yra suformuojami aiskis tikslai ar vyraujantis organizacijos pozitris i s€kme
bei veiksmai yra derinami su organizacijos tikslais (tiksly nustatymas ir jgyvendinimas), bei
siekiant padidinti org. pasitikéjimg svarbu, kad biity vertinamos darbuotojy id¢jos ir suteikiama
galimybé prisidéti prie priimamy sprendimy, kas apima darbuotojy dalyvavimo dimensijos

apibrézima.

Isitraukima j darbg stipriausiai veikia organizaciné kultiira orientuota j veiklos rezultatus,
antroje vietoje orientacija j atlygj, o silpniau koordinavimo ir integracijos kultiira. Taciau
svarbu pabreézti, kad Sios visos trys dimensijos turi reik§mingg poveikj. Tad galima teigti, kad
siekiant sustiprinti jsitraukimg j darbg per organizacing kultiirg svarbu nustatyti organizacijos
veiklos gerinimo gaires, pabrézti darbuotojy naSuma, nustatyti aiskius veiklos standartus (veiklos
rezultaty dimensija), pabrézti darbuotojy atsakomybes, nustatyti aiSky atlygj, apdovanoti ir vertinti
per pripazinimg, o ne bausme bei atlygi iSreiksti pagal rezultatus (Orientacija j atlygi). Bei apibrézti
ir skatinti informacijos dalinimasi, bendradarbiavimg tarp skirtingy organizacijos skyriy bei yra

efektyviai spresti vidaus problemas (koordinavimas ir integracija).

36 lentelé.
Hipoteziy dél organizacinés kultiros dimensijy poveikio organizaciniam pasitikéjimui ir
jsitraukimui j darbg rezultaty suvestinée.

Hipotezé | Organizacinés kultiiros dimensijos rySys su OP P- Beta Stand. Rezultatas
/ Isitraukimu reik§meé Beta
Hl1b Komandos orientacijos = OP 0.402 0,029 0.053 | Nepasitvirtino
Hlc Koordinavimo ir integracijos = OP 0.860 0,007 0.013 | Nepasitvirtino
H1d Veiklos rezultatai = OP 0.736 0,013 0.023 | Nepasitvirtino
Hle Orientacija j inovacijas = OP 0.488 -0,031 -0.057 | Nepasitvirtino
H2a Tiksly nustatymo ir jgyvendinimas — 0.076 0.125 0.125 | Nepasitvirtino
Isitraukimas
H2b Komandos orientacijos — Isitraukimas 0.354 -0.066 -0.074 | Nepasitvirtino
H2e Orientacija | inovacijas — Isitraukimas 0.937 -0.007 -0.008 | Nepasitvirtino
H2f Darbuotojy dalyvavimas — [sitraukimas 0.557 0.046 0.057 | Nepasitvirtino

Saltinis: Sudarytas autorés, remiantis SPSS programos duomeny analizés rezultatais.
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Apibendrinant likusiy hipoteziy statistinius rySius (37 lentel¢), galima teigti, kad gautas
tiesioginis teigiamas rySys tarp organizacinés kultiiros su organizaciniu pasitikéjimu ir jsitraukimu
1 darba.

Taciau organizacinio pasitikéjimo kaip mediatoriaus ir moderuotos mediacijos rySys su
psichologiniu saugumu nepasitvirtino tiek per SPSS programg, tiek vertinant Smart PLS
rezultatus, kur atliekant analiz¢ buvo paSalinti trys silpni organizacinio pasitikéjimo klausimy
teiginiai ir tai neparodé kitokiy rezultaty. Taip pat ir organizacinio pasitikéjimo tiesioginis rysys
su jsitraukimu } darbg nepasitvirtino, per abejas programas. Todél atsizvelgiant | gautus tyrimo
rezultatus galima teigti, kad organizacinis pasitikéjimas moderuojant psichologiniam saugumui
nedaro poveikio rySiui tarp organizacinés kultiiros ir jsitraukimo j darba bei tiesioginio ir

mediacinio poveikio jsitraukimui j darba.

37 lentelé
Pagrindiniy hipoteziy ir naujy rysiy suvestiniai rezultatai
SPSS duomenys Smart PLS duomenys
Hipotezé RySys P- Beta Rezultatas P- Beta Rezultatas
reik§me reik§mé
0.058 | 0.123 | Nepasitvirtino
H4 OP - 0,7988 Nepasitvirtino | 0.057 | 0.157 | Nepasitvirtino

Isitraukimas
H5 OK —» OPxPS | 0,3972 0,0524 | Nepasitvirtino - - -
- [Isitraukimas
Nauji rySiai pagal 4 modelj su dvejais mediatoriais (OP ir PS):

Saltinis: Sudarytas autorés, remiantis SMART PLS ir SPSS programy duomeny analizés rezultatais.

Kadangi psichologinis saugumas pagal atliktg literatiiros apzvalgg gali biiti naudojamas ir
kaip mediatorius, atlikus adaptuoto modelio analizg, su psichologinio saugumo mediaciniu
poveikiu ir analizés metu iSkélus trys naujas hipotezes H6; H7; H8, bei iSnagrinéjus duomenis su
SMART PLS programa, gauti rezultatai leido daryti iSvada, kad psichologinis saugumas yra
reikSmingas rysiui tarp organizacinés kultliros ir jsitraukimo j darbg, bei turi statistiskai

reikSminga, teigiama tiesioginj rysj su organizacine kultiira ir jsitraukimu j darba.
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4. DISKUSIJA

Atsizvelgiant | literatiiros analizéje atlikty tyrimy autoriy jzvalgas ir j gautus $io tyrimo
rezultatus, galima atrasti tam tikry organizacinés kultiiros tyrimy rezultaty susijusiy su jsitraukimu
i darba panasumy. Sio tyrimo rezultatai parodé, kad i nagrinéty 7 organizacinés kultiiros
dimensijy trys daré reikSmingai teigiamg poveikj jsitraukimui (veiklos rezultaty, orientacijos i
atlygi ir koordinavimo ir integracijos). Pagal darbe naudota Cheung ir kt. (2011) konstrukta
veiklos rezultaty kultira yra susijusi su veiklos gerinimu, kur yra pabréziamas naSumas, aiSkiai
nustatyti veiklos standartai bei aiskios veiklos gerinimo gairés. Atsizvelgiant | Sios dimensijos
apibréziamus veiksnius, Sio tyrimo iSvados sutampa ir su autoriy atlikty tyrimy rezultatais,
kuriuose buvo atrasti teigiami ry$iai jsitraukimo j darba su kultiira orientuota j rezultatus (Bui ir
Le, 2023), orientacija | pasiekimus (Abduraimi, 2023) orientacija j pasiekimus, formaluma,
racionalumg (Arifin et al., 2014). Taip pat koordinavimo ir integracijos kultiros dimensija, kuri
remiantis Sio tyrimo konstruktu nusako, kad organizacijoje vyrauja efektyvus problemy
sprendimas, yra skatinamas informacijos dalinimasis, bendradarbiavimas tarp departamenty
sutampa su autoriy rezultatais, kuriuose buvo pastebéti jsitraukimo rySiai su bendradarbiavimo
tarp departamenty kultira (Abduraimi, 2023) ir klano kultiira, kurios apibrézimas apima laisva
idéjy dalinimasi (Afrifa Jr, S. et al. 2022). Taip pat Siuo tyrimu nesurastas rySys tarp jsitraukimo
ir kultiiros orientuotos j inovacijas bei komandas, sutampa su Bui ir Le (2023) mokslinio darbo
rezultatais. Kadangi daugelis autoriy tyrimuose analizavo autonomiSkumo poveikj jsitraukimui,
galima bty tvirtinti, kad komandiSkumas nedidina jsitraukimo, atsizvelgus i §io tyrimo duomentis,
kurie parod¢, kad j komandas orientuota kultiira nesudaré¢ statistiSkai reikSmingo poveikio
jsitraukimui ir autoriy (Kalia ir Verma, 2017), Reis ir kt. (2016 ), Abduraimi ir kt. (2023) darbuose
jvardijama autonomiSkumg kaip lemiantj darbuotojy didesnj jsitraukima, kas pabrézia ne
komandy, o individualaus darbo reikSme¢. Dar viena jzvalga Siuo tyrimu atrastas statistiSkai
reikSmingas orientacijos i atlygj poveikis, kurio apibrézimas apima darbuotojy atsakomybes,
nustatytg aiSky atlygj, apdovanojima ir vertinimg per pripazinimg, o ne bausme bei atlygj iSreiksta
pagal rezultatus, nors autoriaus Abduraimi ir kt. (2023) tyrime nustatytas tik dalinis rySys tarp
orientacijos ] atlygj ir jsitraukimo.

Siuo tyrimu nepasitvirtings organizacinio pasitikéjimo tiesioginis ir mediacinis rysys leidzia
daryti prielaida, kad reikéty atsizvelgti j ateityje atliekamus tyrimus bei organizacinio pasitikéjimo
konstrukto pritaikomuma, galimai pasirinkus kita organizacinio pasitik¢jimo konstrukta galéjo
buti gauti skirtingi rezultatai, bei respondenty pasiskirstymas pagal demografinius duomenis

gal¢jo turéti jtakos gautiems rezultatams. Todél kituose tyrimuose tiriant Siuos kintamuosius,
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galima bty pritaikyti kitokius organizacinio pasitiké¢jimo konstruktus ar pritaikyti tam tikras
pasitik¢jimo dimensijas, nes pasitik¢jimo konstruktai gali apimti ne tik organizacinj, bet
pasitikéjimo darbo santykiy kontekste (Tzafrir, S. S., & Dolan, S. L. (2004) ar organizacinj
pasitikéjima rySiy su visuomene kontekste remiantis Hon and Gruning scale (1999) konstruktais
(Paine, Katie Delahaye, 2003).

Pagal kity moksliniy tyrimy darbus galima pastebéti, kad daZniausiai jsitraukimo ir
organizacinés kulttiros rySiai buvo nagrinéti Svietimo, turizmo, medicinos sektoriuose. O Siuo
tyrimu didziausia dalis respondenty buvo i§ finansy sektoriaus, tad tyrimo rezultatai suteikia naujy
papildanciy jzvalgy atsizvelgiant ] organizacijy sektorius.

Nors psichologinis saugumo moderacinis poveikis tyrimuose Alshamsi ir kt. (2022), Garrick
ir kt. (2014) buvo patvirtintas, nagrinéjant jsitraukimo j darbg rySius. Taciau Siuo tyrimu
psichologinis saugumas neparodé statistiSkai reikSmingo moderacinio poveikio medijuojant
organizaciniam pasitikéjimui. Todél galima teigti, kad psichologinis saugumas moderuoja ne visus
mediacinius rySius su jsitraukimu, tai gali priklausyti nuo tiriamyjy kintamyjy pasirinkimo, nes
ankstesniuose tyrimuose psichologinis saugumas tirtas kaip moderatorius, analizuojant rysius tarp
darbo reikalavimy, lyderystés, bei nagrinétas psichologinio saugumo klimato moderacinis
poveikis, pasitelkiant kitus konstruktus. Taciau pakoreguotas tyrimo modelis leido patvirtinti
psichologinio saugumo kaip mediatoriaus poveikj tarp organizacinés kultiiros ir jsitraukimo, taip
patvirtinant kity autoriy tyrimuose (Maximo, 2019; Carmeli ir kt., 2010; Mao, J., & Tian, K., 2022)

psichologinio saugumo reik§mingg mediacinj poveik].
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5. ISVADOS

1. Atsizvelgiant | iSanalizuota moksling literatiira organizaciné kultiira ir jos komponentai
teorine perspektyva gali daryti jtaka darbuotojy jausmams, mastymui, elgsenai, o
organizacijoje, kurioje skatinama motyvacija per pripazinima, pasitenkinimg, sekting
pavyzdj, dalyvavimo, bendradarbiavimo kultiirg turéty buti sukuriama aplinka, kurioje
darbuotojai jauciasi jsitrauke j savo darbg. Daroma prielaida, kad organizacinés kultiiros
dominuojantys tipai priklauso nuo organizacijy geografinés padéties, veiklos sektoriaus.
Isitraukimo } darbg praktiky teorinés jzvalgos leidzia daryti prielaida, kad pagrindiniai
veiksniai didinantys darbuotojy jsitraukimg yra vadovy gebé&jimai palaikyti griztamajj rysj,
darbo pobiidis su pakankamai i$Siikiy, tobul¢jimo galimybés, mokymai, santykiai su
kolegomis, pasididziavimas jmone, bei rySys su darbo rezultatais, galimybé darbuotojams
pasireiksti, iSsakyti savo id¢jas, sukuriant dalyvavimo jausma.

2. Apibendrinant mokslininky poZiiirius j organizacinj pasitikéjima ir psichologinj sauguma,
galima pastebeti, kad daznai Sie du veiksniai apibiidinami gan panaSiai, taciau bitina
suprasti, kad psichologinis saugumas ir pasitikéjimas yra dvi skirtingos koncepcijos.
Svarbu i8skirti, kad kalbant apie organizacinj pasitikéjima, jis yra siejama su sgZiningumu,
teisingumu ir patikimumu, pabréZiant, kad pasitikéjimo objektas yra nukreipiamas j kitus
asmenis. O psichologinis saugumas autoriy akcentuojamas su rizikos vertinimu, kai yra
maksimizuojamas tikétinas laiméjimas ir minimizuojamas tikétinas nuostolis. Esant
aukStesniam psichologinio saugumo lygiui darbuotojai laisviau prisiima sudétingesnes
situacijas ir labiau linkg jas spresti, neturédami baimiy, suvarzymy pasisakyti. Sios teorinés
1zvalgos leidzia aiSkiau suprasti darbe tiriamyjy kintamyjy svarbg ir reikSmes.

3. Apzvelgiant darbe nagrin¢jamy kintamyjy sasajas, galima teigti, kad pagal atliktus
mokslinius darbus daugiausiai rasta tyrimy, kuriuose nagrinétos sgsajos su skirtingy stiliy
organizacinés kultiiros poveikiu darbuotojy isitraukimui j darba. Autoriy pastebimas
teigiamas rysis su darbuotojy jsitraukimu tarp tokiy kultiiros stiliy kaip autonomings,
orientuotos ] rezultatus, darbuotojy vystymu, j pasiekimus orientuotos, bendradarbiavimo,
eksperimentavimo, pasitiké¢jimo. Taip pat gan nemazai nagrinéta jsitraukimo ir
psichologinio saugumo temomis, kuriy sgsajas tyr¢ autoriai pazymi, kad vyraujant
psichologiniam saugumui rastas teigiamas ryS$is su jsitraukimu j darba. Kalbant apie
organizacinj pasitikéjimg pastebimas taip pat teigiamas rysis su darbuotojy jsitraukimu.
Bitina pabrézti, kad visi Sie keturi kintamieji nebuvo analizuoti kartu, taciau atskiri

tarpusavio rySiai tyrimuose patvirtinti kaip turintys teigiama poveikj jsitraukimui j darba.
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4. Sio tyrimo konceptualus tyrimo modelis buvo sudarytas remiantis i3analizuota moksline
literattira, sudaryta anketa, kurioje panaudoti keturi konstrukty klausimynai
(nepriklausomojo kintamojo organizacinés kultiros (tiksly nustatymo ir jgyvendinimo,
komandos orientacijos, koordinavimo ir integracijos, veiklos rezultaty, orientacijos ]
inovacijas, darbuotojy dalyvavimo, orientacijos } atlygj), organizacinio pasitikéjimo kaip
mediatoriaus, psichologinio saugumo kaip moderatoriaus ir jsitraukimo i darba, kaip
priklausomojo kintamojo), siekiant jvertinti skirtingy organizacinés kulttiros dimensijy
poveikj jsitraukimui j darba bei organizaciniam pasitikéjimui, taip pat nustatant
tiesioginius ir moderuotos mediacijos rysius tarp kintamyjy. Tyrimo eigoje buvo
koreguotas modelis dél nepasitvirtinusios moderuotos mediacijos rySio ir sudarytas naujas
modelis, kuriuo tirtos dviejy kintamyjy (organizacinio pasitikeéjimo ir psichologinio
saugumo) mediacinis poveikis tarp organizacinés kulttiros ir jsitraukimo j darbg. Pirminé
analizé buvo atlickama naudojantis SPSS programa, papildoma atlikta taikant Smart PLS
programos duomeny analizés metoda.

5. Tyrimo rezultatais nustatyti statistiSkai reikSmingi demografiniai rysiai pagal organizacijy
tarptautiSkumag, uzimamas pareigas, organizacijy sektoriy. Nustatyta, kad tarptautinése
organizacijose palankiau vertinama organizaciné kultiira, vyrauja stipresnis organizacinis
pasitikéjimas ir jaucCiamas stipresnis psichologinis saugumas, vadovaujancias pareigas
uzimantys respondentai yra labiau jsitrauke i darba, sektorius daré statistiSkai reikSmingg
poveikj visiems kintamiesiems, iSskyrus jsitraukimg j darbg, o informaciniy technologijy
sektoriuje dirbanciy visy kintamyjy rodikliai buvo aukS$ciausi bei organizacinis
pasitikéjimas palankiausiai vertinamas IT, turizmo ir medicinos sektoriuose, organizaciné
kultiira palankiausiai jvertinta IT, medicinos ir kituose sektoriuose. Lytis, i$silavinimas,
organizacijos dydis, i8dirbtas darbo laikas organizacijose neparodé¢ statistiSkai reikSmingy
rezultaty, todél jy skirtumy poveikis kintamiesiems nebuvo nagrinéjamas darbe.

6. Analizuojant organizacinés kultiiros (tiksly nustatymo ir jgyvendinimo, komandos
orientacijos, koordinavimo ir integracijos, veiklos rezultaty, orientacijos i inovacijas,
darbuotojy dalyvavimo, orientacijos i atlygi) dimensijy poveiki organizaciniam
pasitikéjimui ir jsitraukimui j darbg rasti keli statistiSkai reikSmingi rySiai. Galima teigti,
kad organizacinij pasitikéjima stipriausiai teigiamai lemia organizaciné kultiira, kuri yra
orientuota j atlygj, antroje vietoje pagal stiprumg tiksly nustatymo ir jgyvendinimo
kultiira, o maziausiag poveikj turi darbuotojy dalyvavimas, likusios dimensijos neparodé
statistiSkai reikSmingo rySio. Pagal gautus rezultatus jsitraukimg i darbg stipriausiai
teigiamai veikia organizaciné kultiira orientuota i veiklos rezultatus, antroje vietoje

orientacija j atlygj, o silpniau koordinavimo ir integracijos kultiira.
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7. Buvo gauti statistiSkai reikSmingi tiesioginiai rysiai tarp kintamyjy, i§skyrus organizacinio
pasitikéjimo ir jsitraukimo j darbg ry$j. Nustatyta, kad organizacinés kultiiros teigiamas
vertinimas reikSmingai ir tiesiogiai daro teigiamg jtakg jsitraukimui j darba, taip pat
organizacin¢ kultira turi reikSmingg tiesioging jtaka organizaciniam pasitikéjimui ir
psichologiniam saugumui. Psichologinis saugumas taip pat daro reikSmingg teigiamg
poveik] isitraukimui  darba.

8. Atliekant netiesioginiy rySiy analiz¢, gauti rezultatai leidzia daryti iSvada, kad
organizacinis pasitiké¢jimas nedaro mediacinio poveikio tarp organizacinés kultliros ir
jsitraukimo ] darba. Taip pat psichologinis saugumas kaip moderatorius, nesustiprina
organizacinio pasitikéjimo mediacinio poveikio tarp organizacinés kulttiros ir jsitraukimo
1 darba. Atsizvelgus j rezultatus moderuotos mediacijos poveikis rySiui tarp organizacinés
kultiiros ir jsitraukimo ] darbag nepasitvirtino. Taciau papildomai iStyrus psichologinj
saugumg kaip mediatoriy tarp organizacinés kultiiros ir jsitraukimo, gauti rezultatai
patvirtino Sio rySio mediacinj poveikj jsitraukimui j darba, kadangi psichologinis
saugumas sustiprina organizacinés kultiros ry$j su jsitraukimui j darba. Galima daryti
iSvadg, kad psichologinis saugumas yra svarbesnis veiksnys nei organizacinis

pasitikéjimas, siekiant paskatinti jsitraukimg organizacinés kulttiros kontekste.

74



6. PASIULYMAI IR TYRIMO RIBOTUMAS

1. Siekiant sustiprinti organizacinj pasitikéjima ir atsizvelgiant j §io tyrimo rezultatus, galima
buty siulyti, kad organizacijoms, kuriant organizacing kulttirg svarbu atsizvelgti ir stiprinti
organizacing kultiirg per didesn¢ orientacija j atlygj t. y. turéty biiti suformuotas démesys i
atlygi, o ne | bausme, didesnis pripazinimas bei atlygis siejamas su rezultatais, aiSkiai
suformuotos atsakomybés. Kultiirai formuoti biity svarbu jtraukti ir orientacijg j tikslus ir
pasiekimus, kur buty suformuoti aiskis tikslai ir pozitiris j sekme, tikslai ir veiksmai jiems
pasiekti suderinti su bendrais organizacijos tikslais. Nemaziau svarbu pasitikéjimo kiirimui
itraukti ir darbuotojy dalyvavima, kur biity sukurta galimybé vertinti darbuotojy idé¢jas,
pabréziama ir sukuriama galimybé darbuotojams jdéti asmeninj indelj j sprendimy
priémimo procesa.

2. Siekiant sustiprinti jsitraukimg ] darbg ir atsizvelgiant j Sio tyrimo rezultatus,
organizacijoms svarbi yra organizaciné kultiira susijusi su veiklos rezultatais. Tai apima
tiek veiklos gerinimo gaires, darbuotojy naSumo stiprinimg, aiSkus veiklos standarty
rinkinys, kai darbuotojai zinodami gero darbo atlikimo reikalavimus, biity mokomi atlikti
geriau savo darbg. ISlieka svarbu kurti j atlygj orientuotg kulttirg, per tinkamai vertinamus
rezultatus, pripazinimg, apdovanojima. Bei iSlieka svarbus aspektas bendradarbiavimu
pasizyminti kultira, §iame tyrime tai jvardijama koordinavimo ir integracijos kulttira, kuri
pasizymi efektyviu problemy sprendimu, informacijos dalinimusi, bei bendradarbiavimu
tarp departamenty. Siy kultiros dimensijy teigiamas vertinimas labiausiai prisidéjo prie
aukstesniy jsitraukimo j darbg rezultaty.

3. Svarbu pabrézti psichologinio saugumo reik§me Isitraukimui j darba, kadangi Siuo tyrimu
jis buvo reikSmingas tiek rySiui tarp organizacinés kulttros tiek tiesioginiam jsitraukimo
ry$iui. Galima bty pasitlyti organizacijose atkreipti démesj | psichologinio saugumo
didinimg, kuris susijes su tokiais aspektais kaip darbo struktiiros, vaidmeny aiskumas,
tarpusavio parama, pasitik¢jimas, pagarba, palanki darbo aplinka, pagrista aukstos
kokybés darbo santykiais, kur darbuotojai turéty galimybe pasisakyti, pasireiksti,
nebijodami buti nepagrijstai kritikuojami.

4. Sio tyrimo skirtumy analizé ir gauti rezultatai pagal organizacijy sektorius galéjo biti
nelabai tikslis dé¢l labai netolygaus pasiskirstymo respondenty, nors gauti rezultatai
dirbanciyjy IT, sektoriuje rodé geriausius rezultatus tarp nagrin€¢jamy kintamyjy, taciau i§
IT sektoriaus buvo tik 11 respondenty, tod¢l ateityje galima biity atliekant tyrimag pasirinkti

tik kelis konkrecius sektorius.
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5. Nors bendras respondenty kiekis atitiko minimaly kiekio reikalavima, taCiau ateityje
galima buty taikyti tyrima didesnei respondenty auditorijai, siekiant gauti tikslesnius

duomenis.
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ORGANIZACINES KULTUROS SASAJA SU ISITRAUKIMU | DARBA,
MEDIJUOJANT ORGANIZACINIAM PASITIKEJIMUI IR MODERUOJANT
PSICHOLOGINIAM SAUGUMUI

Zivilé Zelkuté-Miliunec

Magistro baigiamasis darbas
Zmogiskujuy iStekliy valdymo programa
Vilniaus universitetas, Ekonomikos ir verslo administravimo fakultetas
Darbo vadovas prof. Dr. Danuta Diskiené

Vilnius, 2025

SANTRAUKA

82 psl., 37 lentelés, 11 paveikslai, 94 literattiros Saltiniai

Magistro baigiamojo darbo tikslas — iSanalizuoti ir empiriSkai iStirti organizacijos kultiiros
ry$] su jsitraukimu j darba, organizaciniu pasitikéjimu bei psichologiniu saugumu.

Magistro baigiamasis darbas sudarytas i§ 6 daliy: mokslinés literatiiros analizeé, tyrimo
metodologija, tyrimo rezultaty analize¢, diskusija, i§vados, pasiiilymy ir tyrimo ribotumas.

Mokslinés literatliros analizés dalyje buvo analizuojama organizacinés kulttiros,
jsitraukimo ] darbg, organizacinio pasitikéjimo ir psichologinio saugumo sampratos, veiksniai,
svarba ir tarpusavio ry$iai, remiantis kity autoriy atliktais mokslinémis analizémis.

Siekiant atlikti tyrimo kintamyjy sasajy analize, atliktas kiekybinis tyrimas. Buvo surinkta
284 respondenty i$ jvairiy Lietuvos miesty ir dirbanciy skirtingose organizacijos sektoriuose, kurie
buvo pasiekti internetu socialiniuose tinkluose ir apklausa.lt portale platinant struktirinj,
anoniminj klausimyng. Tiriamy kintamyjy konstrukty patikimumo Cronbach‘s Alfa koeficientai
Siame tyrime didesni nei 0,7, todé¢l klausimyno skalés laikomos patikimomis. Gauti duomenys
buvo analizuojami IBM SPSS Statistics programa, jsidiegus A. F. Hayess Process jskiepj bei
papildomai atliktas duomeny analizés buidas Smart PLS programa.

Tyrimo rezultatai atskleidé, kad organizaciné kultira ir jos trys dimensijos (veiklos
rezultaty, orientacija | atlygj ir koordinavimas ir integracija) daré reikSmingg poveikj jsitraukimui
] darba. Stipriausia poveikj organizaciné kultira turéjo organizaciniam pasitikéjimui, o
analizuojant pagal kultiiros dimensijas pasitikéjimui reikSmingg poveikj turéjo orientacija j atlygj,
tiksly nustatymas ir jgyvendinimas bei darbuotojy dalyvavimas. Tyrimu nebuvo patvirtintas
moderuotos mediacijos psichologinio saugumo ir organizacinio pasitikéjimo statistinis rysis tarp
organizacinés kulturos ir jsitraukimo, bei nerastas tiesioginis ir mediacinis rySys organizacinio
pasitikéjimo su jsitraukimu j darbg. Atlikus papildomo adaptuoto modelio analiz¢ nustatyta, kad

psichologinis saugumas pasitvirtino kaip mediatorius, padidinantis teigiamg organizacinés
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kultiiros ir jsitraukimo j darbg rysj. Nustatyta, kad teigiamas organizacinés kultiiros vertinimas turi
reik§mingg teigiamg poveikj psichologiniam saugumui.

Diskusijos dalyje palyginti Sio tyrimo rezultatai su kity moksliniy darby rezultaty
iSvadomis leido jsivertinti ir patvirtinti jau turimy rezultaty su organizacinés kultiiros stiliy
poveikiais jsitraukimui j darbg. Pasitilymy ir tyrimo ribotumo dalyje pateikti praktiniai pasitilymai
dél organizacinés kultiiros elementy formavimo, kurie biity tinkami jsitraukimo j darbg ir
organizacinio pasitiké¢jimo didinimui, bei pasitlyta ateityje atlikti tyrima konkretesnése
organizacijy sektoriy grupése ar pritaikant kitus organizacinio pasitikéjimo konstruktus, siekiant
patikrinti pasitikéjimo poveikj jsitraukimui j darba.

Raktiniai zodziai: Organizacing kulttira, [sitraukimas i darbg, Organizacinis pasitikéjimas,

Psichologinis saugumas, Organizacinés kultiiros dimensijos.
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THE LINK BETWEEN ORGANISATIONAL CULTURE AND WORK ENGAGEMENT
MEDIATING ORGANIZATION TRUST AND MODERATING PSYCHOLOGICAL
SAFETY

Zivilé Zelkuté-Miliunec

Master thesis
Human Resource Management Master‘s Program
Vilnius University, Faculty of Economics and Business Administration
Supervisor — prof. Dr. Danuta Diskiené

Vilnius, 2025

SUMMARY

82 pages, 37 tables, 11 figures, 94 references.

The aim of the Master's thesis is to analyse and empirically investigate the relationship
between organisational culture and work engagement, organisational trust and psychological
safety.

The Master's thesis consists of 6 parts: analysis of scientific literature, research
methodology, analysis of the results, discussion, conclusions, suggestions and limitations of the
study.

The literature review section analysed the concepts, factors, importance and
interrelationships of organisational culture, work engagement, organisational trust and
psychological safety, based on research conducted by other authors.

In order to analyse the relationship between the variables of the study, a quantitative study
was conducted. 284 respondents from different cities in Lithuania and working in different sectors
of the organisation were gathered and accessed online via social networks and the apklausa.lt
portal through a structured, anonymous questionnaire. The Cronbach's alpha coefficients for the
construct reliability of the variables in this study are greater than 0.7, so the questionnaire scales
are considered reliable. The data obtained were analysed using IBM SPSS Statistics software, with
the A. F. Hayess Process plugin and additional data analysis using Smart PLS software.

The results showed that organisational culture and its three dimensions (performance
emphasis, reward orientation and coordination and integration) had a significant impact on work
engagement. Organisational culture had the strongest impact on organisational trust, while when
analysed by the dimensions of culture, reward orientation, goal settings and accomplishment and
member‘s participation had a significant impact on trust. The study did not confirm a statistical
effect of moderated mediation effect of psychological safety and organisational trust on the

relationship between organisational culture and work engagement, and did not find a direct and
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mediating relationship between organisational trust and work engagement. The analysis of the
additional adapted model showed that psychological safety proved to be a mediator that increases
the positive relationship between organisational culture and work engagement. Positive
perceptions of organisational culture were found to have a significant positive effect on
psychological safety.

In the discussion part, the comparison of the results of this study with the findings of other
research works allowed to evaluate and validate the existing results on the effects of organisational
culture styles on work engagement. The suggestions and limitations of the study provide practical
suggestions for the design of organisational culture elements that would be suitable for enhancing
work engagement and organisational trust, and suggest future research in more specific sectoral
groups of organization or in the application of other constructs of organisational trust to test the
effects of trust on work engagement.

Keywords: Organisational culture, Work engagement, Organisational trust, Psychological

safety, Dimensions of organisational culture.
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PRIEDAI
Priedas Nr. 1 Anketa

Laba diena, gerb. respondente,

esu Vilniaus Universiteto, Ekonomikos ir verslo administravimo, Zmoglskqjq istekliy valdymo
magistrantiiros programos, | kurso studenté Zivile Zelkuté-Miliunec. Siuo metu atlieku savo
baigiamojo darbo tyrima, kurio tikslas — istirti darbuotojy jsitraukimo, organizacinio pasitikéjimo
ir psichologinio saugumo sqsajas organizacinés kultiiros kontekste.

Kviegiu Jus dalyvauti tyrime, uZpildant tyrimo anketa. Sios anketos pildymas uztruks iki 10
minuciy Jusy laiko. Apklausa yra anoniminé, anketos duomenys yra konfidencialus ir bus pateikti
apibendrintal.

Kilus klausimams, galite susisiekti el. pastu zivile.zelkute-miliunec@evaf.stud.vu.lt Dékoju uz
Jasy laikg ir nuoSirdzius atsakymus.

1. Atidziai perkaitykite pateiktus teiginius apie organizacinés kultiiros veiksnius.
Atsizvelgdami j teiginiy atitikima organizacijai, kurioje Jus dirbate, pasirinkite, kai

1 — visiSkai nesutinku; 2 — nesutinku; 3 — i§ dalies nesutinku; 4 — nei sutinku nei
nesutinku; 5 — i§ dalies sutinku; 6 — sutinku; 7 — visi§kai sutinku.

Eil. | Pasirinkite Jasy nuomone labiausiai atitinkantj | 1 |2 3 |4 516
Nr. | atsakymo varianta i pateiktus teiginius

1 Organizacijos tikslai ir uzdaviniai yra pagristi, aiskiai
apibrézti, reguliariai perzitrimi.
2 Darbuotojy atlieckamas darbas tiesiogiai siejasi su

organizacijos tiksly igyvendinimu.

3 Darbuotojai zino, kg turi daryti, kad ilgainiui pasiekty sékme.

4 Organizacijoje akcentuojamas darniy, atsidavusiy Zmoniy
komandy kiirimas.

5 Darbuotojai, kurie dirba grupése yra skatinami dirbti
komandomis, keistis nuomonémis, idéjomis.

6 Organizacijoje labiau pabréziamas komandinis, o ne
individualus indélis.

7 Yra skatinamas dalijimasis informacija tarp skyriy/padaliniy

8 Problemos tarp departamenty yra sprendziamos efektyviai.

9 Yra skatinamas bendradarbiavimas ir pagalba tarp
departamenty.

10 | Organizacijoje  yra  nustatomi  veiklos standartai
darbuotojams.

11 Darbuotojai mokomi tobulinti savo jgidzius, kad galéty
pasiekti aukstesnj veiklos lygj.

12 Organizacija akcentuoja gero darbo atlikima.

13 Darbuotojai visada skatinami ieSkoti geresniy darbo atlikimo
bidy.

14 | Darbuotojai skatinami buti kiirybiski ir novatoriski
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15

Organizacija suteikia darbuotojams galimybe gauti
reikalingy iStekliy novatoriSkoms idéjoms jgyvendinti.

16 | Organizacija reaguodama j konkurentus ir verslo aplinkos
pokycius kartais linkusi prisiimti rizikingus sprendimus.

17 | Darbuotojai skatinami prisidéti prie sprendimy, kurie turi
jtakos juy darbui.

18 Darbuotojams leidziama dalyvauti sprendimy priémimy
procese.

19 Organizacijoje yra vertinamos visy lygiy darbuotojy idéjos.

20 Organizacijoje vyrauja pasitikéjimo atmosfera.

21 | Darbuotojai priima kritikg ar neigiama griztamaji rysj,
nebandydami teisintis.

22 | Darbuotojy veiklos rezultatai yra tinkamai vertinami ir
atlyginami.

23 Didziausias démesys skiriamas darbuotojy skatinimui uz
s¢kme, o ne baudimui uz nesé¢kme.

24 | Organizacija apdovanoja darbuotojus uz darbo rezultatus.

25 | Darbuotojai apdovanojami ne uz tai kg Zino, o uz tai ka jie
atlieka.

26 Darbuotojai skatinami dalintis atsakomybe uz tai, kas jy

darbo grupéje vyksta ne taip, kaip reikia.

2.

Atidziai perskaitykite teiginius apie organizacinj pasitikéjima. Atsizvelgdami i teiginiu
atitikima Juasy organizacijai pasirinkite Jums tinkamiausig variantg, kur 1 — visiSkai
nesutinku; 2 — nesutinku; 3 — nei sutinku, nei nesutinku; 4- sutinku; 5 — visiskai sutinku

Eil. | Pasirinkite Jasy nuomone labiausiai atitinkantj atsakymo variantg j |1 |2 |3 |4
Nr. | pateiktus teiginius.

1 Organizacijoje vyrauja sgziningo bendradarbiavimo aplinka
2 Visy darbuotojy lukesciai susije su rezultatais ir tikslais yra aisSkis
3 Darbuotojai noriai dalijasi savo Ziniomis
4 Darbuotojai atvirai pripaZzjsta ir prisiima atsakomybe uz savo klaidas.
5 Darbuotojai vengia dalyvauti apkalbose ir nepagrjstai kritikuoti kitus.
6 Apskritai darbo pareigos yra aiskios ir apibréztos
7 Kiekvienoje pareigyb¢je yra aiskiis kvalifikacijos kélimo | aukstesnes
pareigas kriterijai
8 Darbuotojai vertinami teisingai
9 Santykiai tarp kolegy yra geri
10 | Su visais darbuotojais yra elgiamasi sgZiningai.
11 | Yra riipinamasi darbuotojy interesais.
12 | Yra skatinamas komandinis darbas
13 | Darbuotojai skatinami dalyvauti priimant sprendimus.
3. Atidziai perskaitykite teiginius apie psichologini saugumg. AtsizZvelgdami j teiginiy

atitikima Jusuy/ Kolegy elgsenai organizacijoje, jvertinkite juos, kai
1 — visiSkai nesutinku; 2 — nesutinku; 3 — i§ dalies nesutinku; 4 — nei sutinku nei
nesutinku; 5 — iS dalies sutinku; 6 — sutinku; 7 — visiSkai sutinku.
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Eil. | Ivertinkite Jiusu nuomone labiausiai atitinkantj atsakymo |1 |2 |3 6
Nr. | variantg j pateiktus teiginius.
1 Gebu darbe iskelti problemas ir sudétingus klausimus.
2 Sios organizacijos zmonés neatstumia kity, dél to, kad jie yra
kitokie.
3 Organizacijoje saugu prisiimti rizika.
4 Man lengva paprasyti kity organizacijos nariy pagalbos.
5 Sioje organizacijoje néra tokiy zmoniy, kurie noréty pakenkti
man, mano pastangoms.

4. Atidziai perskaitykite teiginius apie tai kaip galite jaustis darbe ir pazyméti Jums
tinkantj atsakymo varianta, kur:
0 — niekada
1 — Beveik niekas (Kelis kartus per metus);
2 — Retai (Karta per ménesj ar reciau);
3 — Kartais (Kelis kartus per ménesij);
4 — Daznai (Kartg per savaite);
5 — Labai daznai (Kelis kartus per savaite);
6 — Visada (Kasdien)

Eil.
Nr.

Ivertinkite Jisy nuomone labiausiai
atitinkantj atsakymo varianta j pateiktus
teiginius.

0-niekada

1-Beveik niekada

2-Retai

3-Kartais

4-Daznai

5-Labai daznai

6-Visada

Savo darbe a$ jauciuosi kupinas energijos

Savo darbe jauciuosi stiprus ir aktyvus

AS esu kupinas entuziazmo

Mano darbas mane jkvepia

Atsikéles ryte noriu eiti j darba

Jauciuosi laimingas, kai dirbu intensyviai

DidZiuojuosi darbu, kurj dirbu

AS esu visiskai pasinéres j savo darba

O (0[N |~ |W[N|[—

Dirbdamas a$ atitriikstu nuo kity minciy

5. Organizacijos dydis, kurioje dirbu, pagal darbuotoju skaiciy:

Labai maza (iki 9 darbuotojy)

Maza (nuo 10 iki 49 darbuotojy)
Viduting (nuo 50 iki 249 darbuotojy)
Didelé (nuo 250 darbuotojy)

o0 o

6. Jusy organizacija yra:

a. Tarptauting;
b. Vietiné.
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7. Jusy organizacijos, kurioje dirbate, veiklos sritis

AT T S@mhme oo o

Gamyba;

Prekyba;

Paslaugos;

Turizmas;

Informacinés technologijos;
Svietimas;

Medicina;

Finansai;

Viesasis administravimas;
Kultira;

Kita.

8. Jusy iSsilavinimas:

P00 o

Vidurinis iSsilavinimas;

Profesinis iSsilavinimas;
Neuniversitetinis aukstasis i$silavinimas;
Universitetinis aukstasis issilavinimas;
Kita.

9. Jusuy lytis:

a.
b.
C.

Moteris;
Vyras;
Kita.

10. Jasy pareigos:

a.
b.

11. Darbo patirtis organizacijoje, kurioje Siuo metu dirbate (jraSykite metus)
a.

Vadovaujancios.
Nevadovaujancios.
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Priedas Nr. 2 Duomeng pasiskirstymo konstruktuose normalumo testai

Duomeny pasiskirstymo konstruktuose normalumo testas - Kolmogorov-Smirnov ir Shapiro-

Wilk

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Org. pasitikejimas ,046 281 ,200° ,992 281 ,112
Psichologinis saugumas ,083 281 <,001 ,969 281 <,001
Isitraukimas ,059 281 ,021 ,988 281 ,022
Organizacine kultura ,055 281 ,038 ,979 281 <,001
OK_Tikslu nustatymas ir ,128 281 <,001 ,947 281 <,001
igyvendinimas
OK_Komandu orientacija ,099 281 <,001 ,972 281 <,001
OK_Koordinavimas ir ,092 281 <,001 ,968 281 <,001
integracija
OK_Veiklos rezultatai 117 281 <,001 ,957 281 <,001
OK_Orientacija i ,090 281 <,001 ,971 281 <,001
Inovacijas
OK_Darbuotoju ,101 281 <,001 ,966 281 <,001
dalyvavimo
OK_Orientacija i atlygi ,069 281 ,002 ,979 281 <,001

*. This is a lower bound of the true significance.
a. Lilliefors Significance Correction

Duomeng pasiskirstymo konstruktuose normalumo testas - Skewness ir Kurtosis vertés

Descriptives
Statistic  Std. Error
Pasitik Mean 3.5304 04051
95% Confidence Interval Lower Bound 3,4506
for Mean Upper Bound 3,6101
5% Trimmed Mean 3,5298
Median 3,4615
Variance 461
Std. Deviation .67913
Minimum 1,83
Maximum 5,00
Range 3,17
Interquartile Range 1,00
Skewness 043 .14s
Kurtosis -.399 .290
Psicho_saug Mean 5,2791 ,06425
95% Confidence Interval Lower Bound 5,1526
Jocenr Upper Bound  5,4056
5% Trimmed Mean 5.3180
Median 5,4000
Variance 1,160
Std. Deviation 1,07705
Minimum 1,80
Maximum 7.00
Range 5.20
Interquartile Range 1,40
Skewness -.507 .145
Kurtosis -,225 .290
Isitrauk Mean 4,8321 ,06601
95% Confidence Interval Lower Bound 4,7022
forMaan Upper Bound 4,9620
5% Trimmed Mean 4,8513
Median 4,8889
Variance 1,224
Std. Deviation 1,10650
Minimum 1,56
Maximum 7,00
Range 5.44
Interquartile Range 1,44
Skewness -,210 .145
Kurtosis -,.097 .290
OK Mean 4,9482 ,06615
95% Confidence Interval Lower Bound 4,8180
for Mean Upper Bound  5,0784
5% Trimmed Mean 4,9691
Median 5,0385
Variance 1,230
Std. Deviation 1,10885
Minimum 2,38
Maximum 7.00
Range 4,62
Interquartile Range 1,58
Skewness -,308 .145
Kurtosis -,588 ,290

OK_Koordinavimo ir
integracijos

Mean

95% Confidence Interval
for Mean

5% Trimmed Mean
Median

Variance

Std. Deviation
Minimum
Maximum

Range

Interquartile Range
Skewness

Kurtosis

Mean

95% Confidence Interval
for Mean

OK_Veiklos rezultatai

5% Trimmed Mean
Median

Variance

Std. Deviation
Minimum
Maximum

Range
Interquartile Range
Skewness

Kurtosis

OK_Orientacija
Inovacijas

Mean

95% Confidence Interval
for Mean

5% Trimmed Mean
Median

Variance

Std. Deviation
Minimum
Maximum

Range
Interquartile Range
Skewness

Kurtosis

Mean

95% Confidence Interval
for Mean

OK_Darbuotojy
dafyvavimo

5% Trimmed Mean
Median

Variance

Std. Deviation
Minimum
Maximum

Range
Interquartile Range
Skewness

Kurtosis

Lower Bound
Upper Bound

Lower Bound
Upper Bound

Lower Bound
Upper Bound

Lower Bound
Upper Bound

4,8849
4,7300
5,0399
4,9369
5,0000
1,740
1,31927
1,00
7,00
6,00
2,00
-.495
=103
5,2456
5,1075
5,3836
5,2873
5,3333
1,383
1,17590
2,33
7,00
4,67
1,67

- 414
-.590
4,8808
4,7338
50278
4,9132
5,0000
1,567
1,25197
1,25
7,00
5,75
1.75
-.422
-.461
4,8173
4,6563
4,9783
4,8617
5,0000
1,880
1,37113
1,00
7,00
6,00
2,00
-.386
-,492

07870

,145
.290
07469

.145
.290
08179

145
,290
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OK_Orientacija j atlygj Mean 4,7755 07569

95% Confidence Interval  Lower Bound 4,6265

for Mean UpperBound  4,9245

5% Trimmed Mean 4,8032

Median 4,8571

Variance 1,610

Std. Deviation 1,26875

Minimum 1,00

Maximum 7,00

Range 6,00

Interquartile Range 1,71

Sk -,341 ,145

Kurtosis -,505 290|
n_()K_Tik;IL! nustatymas ir Mean 5,3915 ,06632
ey it TE 95% Confidence Interval  Lower Bound  5,2609

St Upper Bound  5,5220

5% Trimmed Mean 5,4494

Median 5,6667

Variance 1,236

Std. Deviation 1,11171

Minimum 1,33 |

Maximum 7,00

Range 5,67

Interquartile Range 1,33

Skewness -673 145

Kurtosis 321 ,290
OK_Komandu orientacija ~ Mean 48926  ,07353

95% Confidence Interval  Lower Bound 4,7479

for Mean Upper Bound  5,0374

5% Trimmed Mean 4,9322

Median 5,0000

Variance 1,519

Std. Deviation 1,23259

Minimum 1,00

Maximum 7,00

Range 6,00

Interguartile Range 1,67

Skewness -,432 ,145

Kurtosis -,064 ,290

Priedo Nr. 2 tesinys
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Priedas Nr. 3 Demografiniy rezultaty reik§mingumo testo t-test rezultatai kintamiesiems
SPSS programoje

Reik§mingumo T-test pagal respondenty lytj:

Group Statistics

Std. Error
9. Jusu lytis: N Mean Std. Deviation Mean
op a. Moteris 209 3.5370 .68125 .04712
b. Vyras 72 3.5111 67730 .07982
PS a. Moteris 209 5.2557 1.08633 .07514
b. Vyras 74 5.3405 1.05098 12217
Isitrauk a. Moteris 209 4.8270 1.11436 .07708
b. Vyras 74 4.8405 1.07694 .12519
OK a. Moteris 210 4.9589 1.10746 .07642
b. Vyras 74 4.9120 1.10196 .12810
Independent Samples Test
Levene's Test for Equality of
Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence Interval of the
Significance Mean Std. Error Difference
F Sig. t df One-Sided p Two-Sided p Difference Difference Lower Upper
opP Equal variances assumed .001 .981 278 279 .391 781 .02585 .09296 -.15714 .20883
Egual variances not 279 123.976 .390 781 .02585 .09269 =.15762 .20931
assumed
PS Equal variances assumed .002 .968 -.582 281 .280 .561 -.08488 .14572 -37172 .20197
Equal variances not -.592 132.044 278 555 -.08488 .14343 -.36860 .19885
assume
Isitrauk  Equal variances assumed .032 .B58 -.090 281 464 928 -.01345 .14944 -.30762 .28071
Equal variances not -.092 132173 464 L/ -.01345 14702 -.30427 27736
assumed
OK Equal variances assumed .007 .935 313 282 377 754 .04686 .14952 -.24746 .34118
Equal variances not 314 128.523 377 754 .04686 .14916 -.24827 .34200

assumed

Koreliacijos testas pagal i$dirbtg laikg organizacijoje:

Correlations
11. Darbo
patirtis
organizacijoje
, kurioje siuo
metu dirbate
(irasykite
metus
Pasitik Psicho_saug Isitrauk OK skaiciais)
Pasitik Pearson Correlation 1 ,715" ,6 10" .782" -,060
Sig. (2-tailed) <,001 <,001 <,001 ,325
N 281 281 281 281 272
Psicho_saug Pearson Correlation ,715" 1 ,596" ,704" -,021
Sig. (2-tailed) <,001 <,001 <,001 727
N 281 283 283 283 274
Isitrauk Pearson Correlation ,6 107 ,596" 1 ,650" ,011
Sig. (2-tailed) <,001 <,001 <,001 ,850
N 281 283 283 283 274
oK Pearson Correlation  ,782" 704" 650" 1 -,008
Sig. (2-tailed) <,001 <,001 <,001 ,890
N 281 283 283 284 275
11. D_arbc_)_ p_atir':is - Pearson Correlation -,060 -,021 ,011 -,008 1
iy bate ¢ Sig. (2-tailed) 325 727 850 890
(irasykite metus skaiciais) 272 274 274 275 275

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Priedo Nr. 3 tesinys

ReikSmingumo T-test pagal pareigas:
Group Statistics

Std. Error
10. Jusu pareigos: N Mean Std. Deviation Mean
opP a. Vadovaujancios 54 3.5814 .65706 .08941
b. Nevadovaujancios 226 3.5208 .68549 .04560
PS a. Vadovaujancios 54 5.4787 98755 .13439
b. Nevadovaujancios 228 5.2324 1.09449 .07248
Isitrauk a. Vadovaujancios 54 5.2387 1.01004 .13745
b. Nevadovaujancios 228 4.7365 1.10569 .07323
0K a. Vadovaujancios 54 5.2126 93341 .12702
b. Nevadovaujancios 229 4.8879 1.13456 .07497
Independent Samples Test
Levene's Test for Equality of
Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence Interval of the
Significance Mean std. Error Difference
F Sig. t df One-Sided p  Two-Sided p Difference Difference Lower Upper
oP Equal variances assumed .368 .544 .588 278 278 557 .06061 .10302 -.14219 26342
Equal variances not -604 82.832 274 .548 .06061 .10037 -.13903 26025
assumed
PS Equal variances assumed 1.299 .255 1.514 280 .066 .131 .24632 16270 -.07396 56660
Equal variances not 1.613  86.611 .055 .110 .24632 15269 -.05719 .54983
assumed
Isitrauk Equal variances assumed .817 -367 3.049 280 .001 .003 50215 16470 17796 .82635
Equal variances not 3.224  85.743 <.001 .002 .50215 15574 .19255 .81176
assumed
OK Equal variances assumed 3.670 .056 1.952 281 .026 .052 .32468 .16632 -.00272 65207
Equal variances not 2.201 93.718 .015 .030 -32468 14750 .03181 61755
assumed

ReikSmingumo T-test pagal TarptautiSkuma:

Group Statistics

Std. Error
6. Jusu organizacija yra: N Mean Std. Deviation Mean
oP a. Tarptautine 72 3.7280 64682 .07623
b. Vietine 208 3.4608 .67944 .04711
PS a. Tarptautine 74 5.6047 .98075 .11401
b. Vietine 208 5.1648 1.08848 .07547
Isitrauk a. Tarptautine 74 4.9595 1.07920 .12545
b. Vietine 208 4.7892 1.11094 .07703
OK a. Tarptautine 74 5.1691 1.06764 .12411
b. Vietine 209 4.8734 1.10898 .07671
Independent Samples Test
Levene's Test for Equality of
Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence Interval of the
Significance Mean std. Error Difference
F Sig. t df One-Sided p Two-Sided p Difference Difference Lower Upper
oP Equal variances assumed .046 .831 2.912 278 .002 .004 26724 .09178 .08655 44792
Equal variances not 2.982 129.132 .002 .003 .26724 .08961 .08994 44453
assumed
PS Equal variances assumed .966 327 3.062 280 .001 .002 43991 .14367 .15709 72272
Equal variances not 3.217 141.423 <.001 .002 43991 .13673 .16961 .71020
assumed
Isitrauk Equal variances assumed 171 679 1.141 280 127 .255 .17027 .14926 -.12355 .46410
Equal variances not 1.157 131.811 125 .250 17027 14722 -.12094 46148
assumed
OK Equal variances assumed .110 740 1.990 281 .024 .048 .29574 14858 .00327 .58821
Equal variances not 2,027 132.634 .022 .045 29574 .14590 .00715 .58434
assume
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One way Anova pagal iSsilavinima:

Priedo Nr. 3 tesinys

ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
OP Between Groups 1.384 4 .346 .748 .560
Within Groups 127.755 276 463
Total 129.139 280
BS Between Groups 3.142 4 .786 675 .610
Within Groups 323.350 278 1.163
Total 326.492 282
Isitrauk Between Groups 6.445 4 1.611 1.331 .259
Within Groups 336.526 278 1.211
Total 342.971 282
OK Between Groups 5.375 4 1.344 1.103 .355
Within Groups 339.721 279 1.218
Total 345.096 283
Descriptives
95% Confidence Interval for
Mean
N Mean Std. Deviation Std. Error  Lower Bound Upper Bound  Minimum Maximum
oP a. Vidurinis issilavinimas 20 3.5462 .65931 .14743 3.2376 3.8547 2.69 5.00
b. Profesinis issilavinimas 14 3.4341 .59030 .15777 3.0932 3.7749 2.46 4.46
c. Neuniversitetinis 77 | 3.5761 .63581 .07246 3.4318 3.7204 2.00 5.00
aukstasis issilavinimas;
d. Universitetinis 167  3.5052 .70684 .05470 3.3972 3.6132 1.83 5.00
aukstasis issilavinimas;
e. Kita 3 4.1026 .80800  .46650 2.0954 6.1097 3.31 4.92
Total 281 3.5304 .67913 .04051 3.4506 3.6101 1.83 5.00
PS a. Vidurinis issilavinimas 21 5.2143 .92102 .20098 4.7950 5.6335 3.00 7.00
b. Profesinis issilavinimas 14 4.8857 .97259 .25994 4.3242 5.4473 3.00 6.80
c. Neuniversitetinis 77  5.3855 1.02271 .11655 5.1534 5.6176 3.00 7.00
aukstasis issilavinimas;
d. Universitetinis 168 5.2693 1.12140 .08652 5.0985 5.4402 1.80 7.00
aukstasis issilavinimas;
e. Kita 3 5.2667 1.51438 .87433 1.5047 9.0286 4.20 7.00
Total 283 5.2779 1.07600 .06396 5.1520 5.4038 1.80 7.00
Isitrauk  a. Vidurinis issilavinimas 21 4.5079 1.27733 27874 3.9265 5.0894 2.22 7.00
b. Profesinis issilavinimas 14 4.4901 1.03944 .27780 3.8899 5.0902 1.78 5.75
c. Neuniversitetinis 77 5.0141 1.04304 .11887 4.7773 5.2508 2.89 7.00
aukstasis issilavinimas;
d. Universitetinis 168  4.8147 1.10034 .08489 4.6471 4.9823 1.56 7.00
aukstasis issilavinimas;
e. Kita 3 4.8519 1.57658 .91024 .9354 8.7683 3.44 6.56
Total 283  4.8305 1.10282 .06556 4.7015 4.9596 1.56 7.00
OK a. Vidurinis issilavinimas 21 4.7425 1.11660 .24366 4.2343 5.2508 2.65 7.00
b. Profesinis issilavinimas 14  4.7078 1.21016 .32343 4.0091 5.4065 2.62 6.38
c. Neuniversitetinis 77 | 5.1451 1.01899 11612 4.9138 5.3764 2.81 7.00
aukstasis issilavinimas;
d. Universitetinis 169 4.8964 1.12474 .08652 4.7256 5.0672 2.38 7.00
aukstasis issilavinimas;
e. Kita 3 5.2308 1.46760 .84732 1.5851 8.8765 4.31 6.92
Total 284 4.9467 1.10427 .06553 4.8177 5.0757 2.38 7.00
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One way Anova Pagal organizacijos dydi:

Priedo Nr. 3 tesinys

ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
oP Between Groups 1.654 3 .551 1.198 311
Within Groups 127.485 277 .460
Total 129.139 280
PS Between Groups 6.843 3 2.281 1.991 .116
Within Groups 319.650 279 1.146
Total 326.492 282
Isitrauk Between Groups 2.259 3 .753 .617 .605
Within Groups 340.712 279 1.221
Total 342.971 282
oK Between Groups 2.709 3 .903 .738 .530
Within Groups 342.387 280 1.223
Total 345.096 283
Descriptives
95% Confidence Interval for
Mean
Mean Std. Deviation Std. Error Lower Bound Upper Bound  Minimum Maximum
oP a. Labai maza (iki 9 24 3.4589 58311 .11903 3.2126 3.7051 2.69 5.00
darbuotoju)
b. Maza (nuo 10 iki 49 60 3.6468 74036 .09558 3.4555 3.8380 2.23 5.00
darbuotoju)
¢. Vidutine (nuo 50 iki 70 3.4307 .67942 .08121 3.2687 3.5927 1.83 5.00
249 darbuotoju)
d. Didele (nuo 250 127 3.5438 .66353 .05888 3.4273 3.6603 2.00 5.00
darbuotoju)
Total 281 3.5304 67913 .04051 3.4506 3.6101 1.83 5.00
PS a. Labai maza (ki 9 24 5.0333 1.02264 .20875 4.6015 5.4652 3.40 6.80
darbuotoju)
b. Maza (nuo 10 iki 49 61 5.1131 1.16926 .14971 4.8137 5.4126 2.80 7.00
darbuotoju)
c. Vidutine (nuo 50 iki 70 5.2071 1.16800 .13960 4.9286 5.4856 2.40 7.00
249 darbuotoju)
d. Didele (nuo 250 128 5.4409 96976 .08572 5.2713 5.6105 1.80 7.00
darbuotoju)
Total 283 5.2779 1.07600 .06396 5.1520 5.4038 1.80 7.00
Isitrauk  a. Labai maza (iki 9 24 4.7917 .96034 .19603 4.3862 5.1972 3.33 6.89
darbuotoju)
b. Maza (nuo 10 iki 49 61 4.7386 1.28228 .16418 4.4102 5.0670 1.78 7.00
darbuotoju)
c. Vidutine (nuo 50 iki 70 4.7462 1.09159 .13047 4.4859 5.0065 1.56 7.00
249 darbuotoju)
d. Didele (nuo 250 128 4.9277 1.04477 .09235 4.7450 5.1105 1.67 6.89
darbuotoju)
Total 283 4.8305 1.10282 .06556 4,7015 4.9596 1.56 7.00
OK a. Labai maza (iki 9 24 4.7311 .92431 .18867 4.3408 5.1214 2.65 6.58
darbuotoju)
b. Maza (nuo 10 iki 49 61 4.9332 1.21698 .15582 4.6215 5.2449 2.38 7.00
darbuotoju)
c. Vidutine (nuo 50 iki 70 4.8629 1.22704 .14666 4,5703 5.1554 2.50 6.77
249 darbuotoju)
d. Didele (nuo 250 129 5.0386 1.00773 .08873 4.8631 5.2142 2.50 7.00
darbuotoju)
Total 284 4.9467 1.10427 .06553 4.8177 5.0757 2.38 7.00

98



One way Anova pagal organizacijy veiklos sritis:

ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
OP Between Groups 14.121 10 1.412 3.315 <.001
Within Groups 115.019 270 426
Total 129.139 280
PS Between Groups 33.410 10 3.341 3.101 <.001
Within Groups 293.083 272 1.078
Total 326.492 282
Isitrauk Between Groups 13.514 10 1.351 1.116 .350
Within Groups 329.457 272 1.211
Total 342.971 282
oK Between Groups 28.471 10 2.847 2.455 .008
Within Groups 316.624 273 1.160
Total 345.096 283
Descriptives
95% Confidence Interval for
Mean
N Mean Std. Deviation Std. Error  Lower Bound  Upper Bound  Minimum  Maximum
oP a. Gamyba 22 3.0061 49779 .10613 2.7854 3.2268 2.00 3.85
b. Prekyba 33 3.5608 64317 11196 3.3327 3.7889 2.46 5.00
c. Paslaugos 44 3.4572 60752 .09159 3.2725 3.6419 2.08 4.46
d. Turizmas 4 3.8269 .53432 .26716 2.9767 4.6772 3.08 431
e. Informacines 11 3.9650 65032 .19608 3.5281 4.4019 2.69 4.77
technologijos;
f. Svietimas 19 3.5449 .87029 .19966 3.1254 3.9643 2.15 4.77
g. Medicina 19 3.7409 .68477 .15710 3.4108 4.0709 2.77 4.92
h. Finansai 88 3.5482 .60950 .06497 3.4191 3.6774 1.83 5.00
i. Viesasis 11 3.2045 .75323 22711 2.6985 3.7106 2.23 4.46
administravimas
J. Kultura 4 3.0048 .50151 .25076 2.2068 3.8028 2.67 3.75
k. Kita 26 3.8233 76941  .15089 3.5125 4.1341 2.31 5.00
Total 281 3.5304 67913 .04051 3.4506 3.6101 1.83 5.00
PS a. Gamyba 22 4.6114 1.12757 .24040 4.1114 5.1113 2.80 6.40
b. Prekyba 34 5.2706 1.03266 .17710 4.9103 5.6309 3.40 7.00
c. Paslaugos 44 5.0148 .95251 .14360 4.7252 5.3044 2.80 6.60
d. Turizmas 4 5.7250 45735 .22867 4.9973 6.4527 5.40 6.40
e. Informacines 11 6.1636 .97085 .29272 5.5114 6.8159 4.40 7.00
technologijos;
f. Svietimas 19 5.2526 1.24158 .28484 4.6542 5.8511 3.00 7.00
g. Medicina 19 5.1789 1.20719 .27695 4.5971 5.7608 3.00 7.00
h. Finansai 88 5.4731 .98954 .10549 5.2634 5.6828 1.80 7.00
i. Viesasis 11 4.8000 1.03923 .31334 4.1018 5.4982 3.00 6.80
administravimas
J. Kultura 4 4.5000 .38297  .19149 3.8906 5.1094 4.20 5.00
k. Kita 27 5.5926 1.10451 .21256 5.1557 6.0295 3.00 7.00
Total 283 5.2779 1.07600 .06396 5.1520 5.4038 1.80 7.00
Isitrauk a. Gamyba 22 4.5063 1.22288 .26072 3.9641 5.0485 1.67 6.11
b. Prekyba 34 4.6981 96737 .16590 4.3606 5.0357 3.44 7.00
c. Paslaugos 44 4.7386 1.05626 .15924 4.4175 5.0598 1.78 6.78
d. Turizmas 4 4.6389 .84315 42158 3.2972 5.9805 3.44 5.33
e. Informacines 11 5.4646 1.21393 .36601 4.6491 6.2802 3.11 7.00
technologijos;
f. Svietimas 19 4.9532 1.25288  .28743 4.3493 5.5571 2.56 6.89
g. Medicina 19 5.0409 1.07803 .24732 4.5213 5.5605 2.89 6.67
h. Finansai 88 4.9394 .96945 .10334 4.7340 5.1448 2.22 7.00
i. Viesasis 11 4.2929 1.48013 44628 3.2986 5.2873 1.56 6.44
administravimas
J. Kultura 4  4.5556 90267 45134 3.1192 5.9919 3.44 5.44
k. Kita 27  4.8519 1.34503  .25885 4.3198 5.3839 2.22 7.00
Total 283 4.8305 1.10282  .06556 4.7015 4.9596 1.56 7.00
0K a. Gamyba 22 4.3444 1.12726 .24033 3.8446 4.8442 2.50 6.00
b. Prekyba 34 4.7937 1.09937 .18854 4.4101 5.1773 2.69 6.69
c. Paslaugos 44 4.8271 1.00821 .15199 4.5205 5.1336 2.62 6.58
d. Turizmas 4 5.0577 .80830 40415 3.7715 6.3439 3.88 5.69
e. Informacines 11 5.5734 1.20249  .36257 4.7656 6.3813 2.81 7.00
technologijos;
f. Svietimas 19 5.0830 1.27712 .29299 4.4674 5.6985 2.38 7.00
g. Medicina 19 5.1154 1.21274 27822 4.5309 5.6999 2.65 6.92
h. Finansai 89 5.0533 98697 .10462 4.8454 5.2612 2.50 6.85
i. Viesasis 11 4.5175 1.41999 42814 3.5635 5.4714 2.62 6.81
administravimas
j. Kultura 4  3.6827 .80333  .40167 2.4044 4.9610 3.08 4.85
k. Kita 27 5.3491 1.00524  .19346 4.9515 5.7468 2.88 7.00
Total 284 4.9467 1.10427 .06553 4.8177 5.0757 2.38 7.00

Priedo Nr. 3 tesinys
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Correlations

Priedas Nr. 4 Pearson koreliacijos testas tarp kintamyjy

OK_Komandini OK_Bendradar
oP Isitrauk  OK_Tikslu s b OK_Rezultat OK_lnov OK_Dalyvav OK_Atlygio
Organizacinis Pearson Correlation 1 6107 638" 6327 664" 6377 663" 707" 785"
pasitikejimas .
Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001 <.001 <001  <.001 <.001 <.001
N 281 281 281 281 281 281 281 281 281
Isitraukimas Pearson Correlation 610" 1 547" 509" 595 626 577 554" 596
Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001 <.001 <001  <.001 <.001 <.001
N 281 283 283 283 283 283 283 283 283
OK_Tikslu igyvendinimo ir  Pearson Correlation 638" 547" 1 688" 674" 7137 664" 596" 665"
nustatymo Sig. (2-tailed) <001  <.001 <.001 <.001 <001  <.001 <.001 <.001
N 281 283 284 284 284 284 284 284 284
OK_Komandindu Pearson Correlation  .632"°  .509"  .688" 1 775" 691" 757" 695" 708"
orientacijos Sig. (2-tailed) <.001  <.001 <.001 <.001 <001  <.001 <.001 <.001
N 281 283 284 284 284 284 284 284 284
OK_Integravimo ir Pearson Correlation  .664°  .595 674" 775" 1 747" 800" 766" 775"
fecidiakiing Sig. (2-tailed) <001 <001  <.001 <.001 <001  <.001 <.001 <.001
N 281 283 284 284 284 284 284 284 284
OK_veikos rezultatu Pearson Correlation 637" 626" 7137 6917 747" 1 7917 685" 7357
Sig. (2-tailed) <.001  <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001
N 281 283 284 284 284 284 284 284 284
OK_Orientacija i Pearson Correlation 663 577" 664 757" .800" 791" 1 826" 782"
Al Sig. (2-tailed) <001 <001  <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001
N 281 283 284 284 284 284 284 284 284
OK_Darbuotoju Pearson Correlation ~ .707"  .554" 596" 6957 766" 685" .826 1 835"
EaHaavine Sig. (2-tailed) <001  <.001 <.001 <.001 <.001 <001  <.001 <.001
N 281 283 284 284 284 284 284 284 284
OK_Orientacija i atlygi Pearson Correlation 785" 596" 665 708" 775" 7357 782" 835" 1
Sig. (2-tailed) <001 <001 <.001 <.001 <.001 <.001  <.001 <.001
N 281 283 284 284 284 284 284 284 284

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Priedas Nr. 5 Daugianaré regresiné analizé OK dimensijy su Organizaciniu pasitikéjimu

Bootstrap Specifications

Sampling Method Simple
Number of Samples 2000
Confidence Interval Level 95.0%

Confidence Interval Type Percentile

% Regression

Variables Entered/Removed?

Variables Variables
Model Entered Removed Method
1 OK_Atlygio, . Enter
OK_Tikslu, b
OK_Dalyvav

a. Dependent Variable: OP
b. All requested variables entered.

Model SummaryIJ

Adjusted R Std. Error of Durbin-
Model R R Square Square the Estimate Watson
1 .804% .646 .642 .40626 2.027

a. Predictors: (Constant), OK_Atlygio, OK_Tikslu, OK_Dalyvav
b. Dependent Variable: OP

Bootstrap for Model Summary

Bootstrap?®
Durbin- 95% Confidence Interval
Model Watson Bias Std. Error Lower Upper
1 2.027 -.746 121 1.047 1.527

a. Unless otherwise noted, bootstrap results are based on 2000
bootstrap samples

ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 83.420 3 27.807 168.475 <.001P
Residual 45.719 277 .165
Total 129.139 280

a. Dependent Variable: OP
b. Predictors: (Constant), OK_Atlygio, OK_Tikslu, OK_Dalyvav

Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 1.173 .122 9.635 <.001
OK_Tikslu 121 .029 .198 4.114 <.001 .551 1.813
OK_Dalyvav 071 .032 .144 2.198 .029 .300 3.338
OK_Atlygio .285 .038 .533 7.588 <.001 .259 3.859

a. Dependent Variable: OP
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Priedas Nr. 6 Daugianaré regresiné analizé OK dimensijy su Isitraukimo j darba

Bootstrap

Bootstrap Specifications

Sampling Method Simple
Number of Samples 2000
Confidence Interval Level 95.0%

Confidence Interval Type Percentile

=» Regression

Variables Entered/Removed?®

Variables Variables
Model Entered Removed Method
1 OK_Koordinav . Enter
, OK_Rezultat,
OK_Atlygio

a. Dependent Variable: Isitrauk
b. All requested variables entered.

Model Summaryb

Adjusted R Std. Error of Durbin-
Model R R Square Square the Estimate Watson
1 .666% .443 437 .82747 2.056

a. Predictors: (Constant), OK_Koordinav, OK_Rezultat, OK_Atlygio
b. Dependent Variable: Isitrauk

Bootstrap for Model Summary

Bootstrap?
Durbin- 95% Confidence Interval
Model Watson Bias Std. Error Lower Upper
1 2.056 -.743 .121 1.079 1.556

a. Unless otherwise noted, bootstrap results are based on 2000
bootstrap samples

ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 151.937 3 50.646 73.967 <.001°
Residual 191.034 279 B85
Total 342.971 282

a. Dependent Variable: Isitrauk
b. Predictors: (Constant), OK_Koordinav, OK_Rezultat, OK_Atlygio

Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients  Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 1.560 229 6.821 <.001
OK_Rezultat 317 -068 337 4.653 <.001 .381 2.625
OK_Atlygio .181 .066 .208 2.726 .007 344 2.904
OK_Koordinav 153 .065 .182 2.344 .020 330 3.029

a. Dependent Variable: Isitrauk

Bootstrap for Coefficients

Bootstrap®
95% Confidence Interval
Model B Bias Std. Error  Sig. (2-tailed) Lower Upper
1 (Constant) 1.560 .008 .234 <.001 1.123 2.039
OK_Rezultat 317 -.004 .072 <.001 .169 .449
OK_Atlygio .181 .000 .069 .007 .039 .311
OK_Koordinav .153 .003 .069 .024 .023 .294

a. Unless otherwise noted, bootstrap results are based on 2000 bootstrap samples
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Priedas Nr

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes,com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

Model : 14
Y & Isitrauk
X 0K
M : 0P
W :PS
Sample
Size: 281

OUTCOME VARIABLE:

0P
Model Summary
R R-5q MSE F dfl df2 p
,7819 ,6114 ,1799  438,9022 1,0000 279,0000 ,0000
Model
coeff se t p LLCI uLcI
constant 1,1608 ,1159 10,0150 , 0000 ,9326 1,3889
0K ,4789 ,08229 20,9500 , 0000 ,4339 ,5239
Covariance matrix of regression parameter estimates:
constant 0K
constant ,0134 -,0026
0K -, 0026 ,0005
OUTCOME VARIABLE:
Isitrauk
Model Summary
R R-5q MSE F dfl df2 p
16867 ,4716 ,6563 61,5874 4,0000 276,0000 , 0000
Model
coeff se t p LLCI ULCI
constant 1,8054 1,1314 1,5958 ,1117 -,4218 4,0326
0K »3580 ,0744 4,8139 , 0000 ,2116 ,5044
oP -,0108 ,3590 -,8300 ,9761 -, 7175 ,6959
PS ,0547 ,2145 ,2552 ,7988 -, 3675 ,4770
Int_1 ,0524 ,0618 ,8479 ,3972 -,0693 ,1742
Product terms key:
Int_1 oP X PS
Covariance matrix of regression parameter estimates:
constant 0K oP PS Int_1
constant 1,2800 -, 0046 -,3822 -,2287 ,0679
0K -,0046 , 0055 -,0038 -,0009 -,0002
oP -,3822 -,0038 ,1289 , 0655 -,0208
PS -,2287 -,0009 10655 ,0460 -,0126
Int_1 ,0679 -, 0002 —-,0208 -,0126 ,0038
Test(s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 p
MW ,0014 , 7190 1,0000 276,0000 ,3972
Focal predict: OP (M)
Mod var: PS (w)

. 7 SPSS analizés duomenys pagal 14 modelj

stk DIRECT AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y sekckotootookokookor

Direct effect of X on Y

Effect se t p LLCI
,3580 ,0744 4,8139 ,0000 ,2116
Conditional indirect effects of X on Y:
INDIRECT EFFECT:
0K -> oP -> Isitrauk
PS Effect BootSE  BootLLCI  BootULCI
4,2000 ;1003 ,0759 -,0562 ,2443
5,4000 ,1304 ,0670 -,0067 ,2599
6,4000 , 1555 ,0710 ,0133 ,2934
Index of moderated mediation:
Index BootSE BootLLCI  BootULCI
PS ,0251 ,0271 -,0260 ,0814
Pairwise contrasts between conditional indirect effects (Eff
Effectl Effect2 Contrast BootSE  BootLLCI  Boo
,1304 ,1e03 ,0301 ,8325 -,0312
, 1555 ,1003 ,0552 ,8596 -,0571
, 1555 ,1304 ,0251 ,0271 -,0260

ULCI
,5044

ectl minus Effect2)
tULCI
,0977
,1791
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Priedas Nr. 8 SPSS analizés duomenys pagal 4 modelj

Model : 4
Y : Isitrauk
X 0K
M 0P

Sample
Size: 281

OUTCOME VARIABLE:

opP
Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
.7819 .6114 .1799  438.9022 1.0000 279.0000 . 0000
Model
coeff se t p LLCT ULCI
constant 1.1608 .1159 10.0158 . 0000 .9326 1.3889
0K .4789 .0229 20.9500 . 0000 .4339 .5239
Standardized coefficients
coeff
0K .7819
Covariance matrix of regression parameter estimates:
constant 0K
constant .0134 -.0026
0K -.0026 .0005

OUTCOME VARIABLE:
Isitrauk

Model Summary

R R-sq MSE F dfl df2 p
L6701 .4498 .6795 113.258@ 2.0000 278.0000 .0000
Model
coeff se t p LLCI uLcr
constant 1.1273 2627 4.2920 . 0000 .6183 1.6443
0K .4436 L0713 6.2246 .bood .3033 .5839
oP 4277 .1164 3.6754 .0003 -1986 .6567
Standardized coefficients
coeff
0K .4445
oP .2625
Covariance matrix of regression parameter estimates:
constant 0K oP
constant .8690 -.0022 -.8157
0K -.0022 .0051 -. 0065
oP -.0157 -. 0065 .0135

Test(s) of X by M interaction:
df2 p
7276 1.0000 277.0000 .3944

sk kkoooes. TOTAL EFFECT MODEL
OUTCOME VARIABLE:
Isitrauk

Model Summary
R

R-sq MSE F dfl df2 p
.6498 .4222 .7188  203.8668 1.0000 279.0000 .00ee
Model
coeff se t p LLCI ULCI
constant 1.6237 .2303 7.0518 . 0000 1.1785 2.8778
0K .6484 -8454 14.2782 . 0000 -5590 .7378
Standardized coefficients
coeff
0K .6498
Covariance matrix of regression parameter estimates:
constant 0K
constant .8530 -.0182
0K -.0102 0021
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sefocioeckiclokk TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y sickickickickickiokik

Total effect of X on Y

Effect se t p LLCI
.6484 .0454 14,2782 . 0000 .5590
Direct effect of X on Y
Effect se t p LLCI
.4436 .0713 6.2246 . 0000 .3033
Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE  BootLLCI  BootULCI
oP .2048 .0638 .@755 .3288

Completely standardized indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE  BootLLCI  BootULCI
oP .2052 .0634 .0757 .3288

ULCI

.7378

ULCI

.5839

c_cs
.6498

c'_cs
.4445
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