VILNIAUS UNIVERSITETAS
EKONOMIKOS IR VERSLO ADMINISTRAVIMO FAKULTETAS

ZMOGISKUJU ISTEKLIU VALDYMAS

Saida Macianskaité

MAGISTRO BAIGIAMASIS DARBAS

IMONIU SOCIALINES ATSAKOMYBES
INICIATYVU POVEIKIS
DARBUOTOJU KETINIMUI ISEITI IS
DARBO: DARBUOTOJU
ISIPAREIGOJIMO LYGIU
MEDIACINIS VAIDMUO IR
ORGANIZACINES KULTUROS
DIMENSIJU MODERUOJANTIS
POVEIKIS

THE IMPACT OF CORPORATE
SOCIAL RESPONSIBILITY
INITIATIVES ON EMPLOYEES'
INTENTION TO LEAVE THEIR JOBS:
THE MEDIATING ROLE OF
EMPLOYEE COMMITMENT LEVELS
AND THE MODERATING EFFECT OF
ORGANISATIONAL CULTURE
DIMENSIONS

Darbo vadové dr. Rasa Pauliené

Vilnius, 2026



TURINYS

TV A D A S e 7
1. TEORINIAI JMONIU SOCIALINES ATSAKOMYBES IR DARBUOTOJU KETINIMO
ISEITI IS DARBO ASPEKTAL ....cooiuiiiiiiiiietis sttt 10
1.1. Imoniy socialinés atsakomybes SAMPTAtA .........ceeveriviiiiiiieiiiieie e 10
1.1.1. Imoniy socialinés atsakomybeés formavimuisi jtaka turintys veiksniai .................. 13

1.1.2.Imoniy socialinés atsakomybés iniciatyvos ir jy poveikis organizacijai bei

AArDUOLOJAMS ...ttt ettt nnee s 15
1.2. Darbuotojy ketinimg iSeiti i§ darbo lemiantys veiksniai ir pasekmés jmonei................ 17
1.3. Organizacinés kulttiros, darbuotojy jsipareigojimo samprata bei jy poveikis............... 21

1.3.1. Organizacing kultlirg ir jsipareigojima lemiantys veiksniai..........cccocovveriivierinnnenne 25

1.3.2.Sasajos tarp jmoniy socialinés atsakomybés, organizacinés kultiiros, darbuotojy

jsipareigojimo lygiy ir darbuotojy ketinimo iSeiti 1§ darbo ..o, 30

2. EMPIRINIO TYRIMO METODIKA ..ottt 32
2.1. Tyrimo problema, tikslas, uzdaviniai, konceptualus modelis ir hipotezes ................... 32

2.2. Tyrimo metodai, instrumentas, imtis ir jos charakteristikos .............ccccccviiieiiinecinnnn, 39

3. EMPIRINIO TYRIMO REZULTATAL ..ottt 42
3.1. Tyrimo respondenty socialiniy ir demografiniy charakteristiky apraSymas ................. 42

3.2. Tyrimo kintamyjy patikimumo analizé ir normalumo vertinimas..............ccccvvveeeernnnns 43

3.3. Socialdemografiniy rodikliy poveikis Kintami€sSiems...........cccuvvvvriieeeriiiiiiiiiiiieeeeennnns 45

3.4. Rysiy tarp modelio kintamyjy regresin€ analize .........cccccovvvviiviviiiiineeiniiiiiiiiieeeeee s 48

3.5. Darbuotojy jsipareigojimo mediacinis rySys tarp jmonés socialinés atsakomybés
iniciatyvy ir darbuotojy Ketinimo ST .....uvvvveviieeeiiiiiiiiiiiiii et e e 53
3.6. Organizacinés kultiiros dimensijy moderatoriaus jtaka rySiui tarp ISA iniciatyvy ir

darbuotojy jsipareigojimo lygiy bei jtaka tarp ISA iniciatyvy ir darbuotojy ketinimo iseiti 56

3.7. Empirinio tyrimo rezultaty apibendrinimas ir diskusija............cccoeeeiiiiiieniiinieniin. 62
ISVADOS IR PASTULYMAL ..ottt 70
SANTRAUKA ettt kbt e e bt e e b bt ettt e ettt e e sab e e anbe e e snbeeeanbes 82
SUMMARY etttk e e bt e e kbt e e bb e e et e e b e e et e e be e b 84
PRIEDAL ..ottt ettt et e et e ettt e e bt e e e nbb e e nnte e et 86

1 priedas. Kiekybinio tyrimo iNStrUMENtas............ccovuveeiiiieeiiiie e 86

2 priedas. Duomeny normalumo tikrinimo rezultatai ir histogramos ...........cccccoveevieeeniinennn 93

3 priedas. Statistiniy reikSmingumo testy rezUltatal ............ccocoveiiie i 95



4 priedas. Organizacinés kulttiros jsitraukimo, nuoseklumo ir prisitaikymo dimensijy vidurkiy

vertinimas pagal LSD ir BONTerroni teSTUS ..........coouieiieiiieiiiecieeee e 96
5 priedas. Moderatoriaus analizé. NuoSeKIUMas.........cccceovvieiiiieiiiie e 97
6 priedas. Moderatoriaus analiz€. MISTJa........cccurereiiiieiiiieiie et 98
7 priedas. Moderatoriaus analize ............coiveiiiieiieiiiie et 99



1 lentelé.
2 lentelé.
3 lentelé.
4 lentelé.
5 lentelé.
6 lentele.
7 lentele.
8 lentele.
9 lentele.
10 lentele
11 lentelé
12 lentelé
13 lentelé
14 lentelé
15 lentele
16 lentele

LENTELIU SARASAS

Mokslingje literatiiroje autoriy suformuotos [SA sampratos

Tarptautiniy organizacijy suformuotos J[SA sampratos

Darbuotojy ketinimg iseiti i§ darbo lemiantys veiksniai

Mokslingje literatiiroje autoriy suformuotos organizacinés kultiiros sampratos
Mokslingje literatiiroje autoriy suformuotos darbuotojy jsipareigojimo sampratos
Mokslingje literatiiroje autoriy i$skirti organizacing kultiirg lemiantys veiksniai
Tyrimo instrumento sandara

Respondenty charakteristikos

Respondenty darbo patirtis vienoje darbovietéje

. Konstrukto autoriy pateikiamy ir tyrime naudoty skaliy patikimumas

. Konstrukty ir latentiniy veiksniy normalumo testy vertinimas

. Konstrukty ir latentiniy veiksniy statistika ir normalumo testy vertinimas

. Konstrukty ir latentiniy veiksniy rezultaty palyginimas pagal organizacijos tipg

. Konstrukty ir latentiniy veiksniy rezultaty palyginimas pagal respondenty pareigas.
. Konstrukty ir latentiniy veiksniy rezultaty palyginimas pagal respondenty iSsilavinima

. Imoniy socialinés atsakomybés poveikis darbuotojy ketinimui iSeiti

17 lentelé. Skirtingy jmonés socialinés atsakomybés iniciatyvy poveikis darbuotojy ketinimui

iSeiti

18 lentele
19 lentele
20 lentele
21 lentelé
22 lentele
23 lentelé

. Imoniy socialinés atsakomybés poveikis darbuotojy jsipareigojimui

. Darbuotojy jsipareigojimo poveikis ketinimui iseiti

. Darbuotojy jsipareigojimo (emocinio ir testinio) poveikis ketinimui iSeiti
. Emocinio jsipareigojimo, kaip mediatorius, poveikis

. Testinio jsipareigojimo, kaip mediatorius, poveikis

. Normatyvinio jsipareigojimo, kaip mediatorius, poveikis

24 lentelé. Organizacinés kulttros nuoseklumo, kaip moderatoriaus, poveikis ekonominiy

iniciatyvy ir emocinio jsipareigojimo rysiui

25 lentelé. Netiesioginio ir tiesioginio efekto analizé: Ekonominés iniciatyvos -> Emocinis

isipareigojimas -> Darbuotojy ketinimas iSeiti

26 lentelé

emocinio

. Organizacinés kulttiros misijos, kaip moderatoriaus, poveikis ekonominiy iniciatyvy ir

]sipareigojimo rysiui

27 lentelé. Netiesioginio ir tiesioginio efekto analizé: Ekonominés iniciatyvos -> Emocinis

isipareigojimas -> Darbuotojy ketinimas iSeiti



28 lentelé. Moderatoriaus poveikis rysiui tarp jmoniy socialinés atsakomybés iniciatyvy ir
darbuotojy ketinimo iseiti

29 lentelé. Moderatoriaus (nuoseklumo) poveikis rysiui tarp ekonominiy iniciatyvy ir darbuotojy
ketinimo iseiti, kai mediatorius — tgstinis jsipareigojimas

30 lentelé. Moderatoriaus analiz¢é skirtingais efektyvumo lygials

31 lentelé. Tyrimo hipoteziy tikrinimo rezultatai



PAVEIKSLU SARASAS

1 paveikslas. ISA formavimui jtaka turintys veiksniai

2 paveikslas. Denisono modelis

3 paveikslas. Darbuotojy jsipareigojimg lemiantys veiksniai
4 paveikslas. Darbuotojy jsipareigojimo lygiai

5 paveikslas. Tyrimo koncepcijos grafinis modelis

6 paveikslas. Konceptualus tyrimo 4 modelis

7 paveikslas. Konceptualus tyrimo 8 modelis

8 paveikslas. Moderacinio rysio grafikas: Nuoseklumas

9 paveikslas. Moderacinio rysio grafikas: Misija



IVADAS

Darbo temos aktualumas. Atsirandant vis naujesnéms ir jvairesnéms karjeros
galimybéms darbuotojams, jy kaita islicka viena opiausiy $iuolaikiniy organizacijy problemy.
Pasak Hur ir Abner (2024), darbuotojy kaitos valdymas tiesiogiai veikia organizacijos veiklos
efektyvuma, nes ryskus sio rodiklio rezultatas lemia ne tik finansines islaidas, susijusias su naujy
darbuotojy paieska ir mokymu, bet ir ziniy praradimg bei mikroklimato destabilizacija. Saleh
(2023) pabrézia, jog biitent gebéjimas islaikyti talentingus darbuotojus, suteikia organizacijai
konkurencinj pranaguma bei stiprina jos reputacija. Sig strategija patvirtina ir Valytés-Zeimienés
ir Buksnytés-Marmienés (2023) atliktas tyrimas Lietuvoje, kuriame nustatyta, jog organizacijos,
kurios investuoja j darbuotojy gerove, laikosi etiSky veiklos principy ir prisideda prie socialinio
bei aplinkosauginio progreso, susiduria su mazesne kaitos rizika. Taigi, efektyvus darbuotojy
kaitos valdymas yra Kritinis organizacijos veiklos aspektas siekiant sudaryti patikimg jmonés
pozicija rinkoje.

Mokslingje literatiiroje pastebétina, jog imoniy socialinés atsakomybés (ISA) iniciatyvos
tampa vis reikSmingesnés kaip priemoné stiprinti darbuotojy lojalumg ir mazinti jy norg keisti
darbo vieta. Biitent tai pazymi Valytés-Zeimienés ir Buksnytés-Marmiené (2023) atliktas tyrimas,
kurio rezultatai parodé, jog darbuotojai, kurie dirba socialiai atsakingose organizacijoje, reciau
linke¢ keisti darbg ir vertina savo darboviete. Tiesa, JSA iniciatyvos daznai kvalifikuojamos j tris
pagrindines kategorijas: socialing, ekonoming ar aplinkosauging, kurios, Nejati ir kt. (2021)
teigimu, gali skirtingai paveikti darbuotojy elgseng. Pastebéta, jog dazniausiai stipry poveikj
darbuotojy pasilikimo tikimybei bei jsitraukimui j darba, turi tos iniciatyvos, kurios orientuotos j
darbuotojy gerove bei atitinka jy vertybes (Dobrosavljevi¢ ir Urosevi¢, 2021, Kim ir kt., 2020).
PrieSingai, veiklos, kurios labiau orientuotos j iSorés suinteresuotgsias Salis ar neatitinka
organizacijos vertybiy, didina darbuotojy nepasitenkinimg ir lemia jy daZznesne kaitg (George ir
kt., 2020; Scheidler ir kt., 2019). Taigi, identifikuoti JSA veiklas, kurios kuria didziausig teigiamag
verte darbuotojams, yra itin svarbu siekiant sustiprinti jy lojalumg organizacijai.

Svarby vaidmen;j darbuotojy kaitos kontekste atlieka ir darbuotojy jsipareigojimo lygis,
kuris, remiantis Meyer ir Allen (1991) trijy komponenty modeliu, apima emocinj, normatyvinj ir
testinj ry$j. Taip pat organizaciné kultiira, kuri grindziama Deniso‘o modelio dimensijomis:
jsitraukimu, nuoseklumu, prisitaikymu, misija (Denison ir kt., 2006). Mokslin¢je literatiiroje
tyréjy pabréZiama, jog Sie konstruktai yra reikSmingi veiksniai, galintys paveikti [SA iniciatyvy ir
darbuotojy kaitos rys§j (Abane ir kt., 2022; Alnehabi ir kt., 2023; Fulmore ir kt., 2023). Visgi,
tyréjams iki Siol sunku sutarti, kokios ISA iniciatyvos ir organizacinés kultiiros dimensijos turi

ryskiausig teigiamg ir neigiama reikSme¢ darbuotojy jsipareigojimui bei kaitai.



Analizuojamos temos iStyrimo lygis. Mokslinéje literatiiroje yra atlikti jvairiis tyrimai,
nustatantys jmoniy socialinés atsakomybés (ISA) iniciatyvy, organizacinés kultiros bei
darbuotojy jsipareigojimo poveikj darbuotojy ketinimui iseiti i$ darbo. Ye ir kt. (2020) teigia, jog
ISA iniciatyvas galima skirtyti j socialines, ekonomines ir aplinkosaugines. Remiantis tuo,
Dobrosavljevi¢ ir Urosevi¢ (2021) atliktas tyrimas parodé, kad bitent socialinés iniciatyvos turi
didZiausig teigiamg poveikj darbuotojy kaitai dél sukuriamo stipresnio rysio su kolegomis bei
organizacija. Analizuojant organizacinés kultiros poveikj darbuotojams, tyrimui daznai
pasirenkamas Denisono modelis (2006), kuris apima keturias pagrindines dimensijas: jsitraukima,
prisitaikyma, nuosekluma ir misija. Abane ir kt. (2022) teigia, jog isskirtinai jtraukimo veiksnys
turi stiprig teigiamg jtakg darbuotojy kaitai. Tiriant darbuotojy jsipareigojimg, mokslinés
literatiros analizése pasirenkamas Meyer ir Allen (1991) lygiy isskaidymas: emocinis,
normatyvinis ir testiniS. IS §iy veiksniy autoriai pabrézé, jog biitent emocinis darbuotojy
jsipareigojimas turi stipriausig tiesioginj poveikj jy lojalumui. Atsizvelgiant j visus atliktus
tyrimus, svarbu paminéti, jog bendro pozitrio, kuriame buty atskleista, kaip JSA iniciatyvos,
organizacinés kultiros dimensijos ir darbuotojy jsipareigojimo lygiai sgveikauja tarpusavyje bei
kokig jtakg tai daro darbuotojy kaitai, literatiroje néra pateikta.

Darbo naujumas. Siame darbe atliekamas kiekybinis tyrimas, kuriuo metu analizuojama
ISA iniciatyvy, organizacinés kulttiros ir darbuotojy jsipareigojimo lygiy saveikos jtaka
darbuotojy ketinimui iSeiti i§ darbo. Nors atskiri $iy veiksniy aspektai buvo placiai nagrinéjami
mokslingje literattiroje (Reverte ir kt., 2015; Kim ir kt. 2020; Demianchuk ir kt., 2021; De Silva
ir kt., 2021; Lazzari ir kt., 2022; Murray ir Holmes, 2021; Saleh, 2023; Hahn ir kt., 2024; Simbai
ir kt., 2024), pastebéta, jog mazai démesio skiriama nustatyti jy tarpusavio sgveikai bei daromam
poveikiui darbuotojy kaitai. Tiesa, naujausiuose moksliniuose tyrimuose skirtingy konstrukty
jtaka ketinimui iSeiti i§ darbo buvo analizuojama, taciau nejtraukiant papildomy kintamyjy, kurie
pasirinkti iai temai (Valyté-Zeimiené ir Buksnyté-Marmien¢, 2022; Alnehabi ir Al-Mekhlafi,
2023; Nguyen ir Can, 2024; Nejati ir kt., 2021) Atsizvelgiant j tai, magistro baigiamajame darbe
bus prapleciamas JSA tyrimy laukas, nagrinéjant, kurios konkrecios iniciatyvos (socialinés,
ekonominés ar aplinkosauginés) turi didziausig poveikj darbuotojy kaitai. Taip pat Siame
kontekste bus analizuojama, kaip skirtingos organizacinés kultiros dimensijos pagal Denison‘0o
modelj bei darbuotojy isipareigojimo lygiai (emocinis, normatyvinis, testinis) veikia jy sprendima
pasilikti organizacijoje. Taigi, Sis tyrimas pateiks nauja pozitrj j darbuotojy kaitos valdyma,
jungiant atskleistus ankstesniuose tyrimuose skirtingus teorinius ir praktinius aspektus.

Darbo problema. Kokios srities jmoniy socialinés atsakomybés iniciatyvos,
organizacinés kultiiros dimensijos ir darbuotojy jsipareigojimo lygiai labiausiai veikia darbuotojy

ketinimg iSeiti i§ darbo?



Darbo tikslas. Nustatyti jmoniy socialinés atsakomybés iniciatyvy, organizacinés kulttiros

dimensijy ir darbuotojy isipareigojimo lygiy sasajas bei jy itaka darbuotojy ketinimui iSeiti i§

darbo.

Darbo uzdaviniai.

1.

Susisteminti moksling literatiirg apie jmoniy socialinés atsakomybés, organizacinés
kulttiros ir darbuotojy jsipareigojimo sampratas bei juos lemiancius veiksnius.
Nustatyti darbuotojy ketinimg iseiti i§ darbo lemiancius veiksnius.

[Sanalizuoti jmonés socialinés atsakomybés skirtingy tipy iniciatyvy, organizacinés
kultiros dimensijy bei darbuotojy jsipareigojimy lygiy poveikj darbuotojy kaitai.
EmpiriSkai patikrinti organizacinés kultiiros, [SA iniciatyvy ir darbuotojy
jsipareigojimo lygiy saveikas, jvertinant jy itaka darbuotojy kaitos tikimybei.

Pateikti rekomendacijas organizacijoms, siekianioms mazinti darbuotojy kaita,
pasitelkiant JSA iniciatyvas, organizacine kultiirg bei darbuotojy jsipareigojimo

stiprinima.

Darbo metodai. Magistro baigiamajame darbe bus naudojami keliy tipy metodai.

Pirmiausiai bus atliekama lyginamoji mokslinés literatiiros analizé ir sisteminimas, kuris taikomas

teoriniy pagrindy supratimui bei ankstesniy tyrimy apzvalgai. Véliau kiekybiniam duomeny

rinkimui bus naudojama anketiné apklausa, leidzianti gauti tikslinius rezultatus analizei i$ plataus

respondenty rato. Surinktiems rezultatams iSanalizuoti bus taikoma statistiné duomeny analiz¢,

jskaitant patikimumo, reik§mingumao testy, regresine bei mediacijos ir moderacijos analize¢, kurios

padés nustatyti tiriamyjy kintamyjy sasajas bei poveikj darbuotojy ketinimui iSeiti i§ darbo.

Darbo struktura.

1.

3.

4.

Mokslinés literatiiros analizé - analizuojama moksliné literattira apie jmoniy socialinés
atsakomybés, organizacinés kulttros ir darbuotojy jsipareigojimo Sampratas, juos
lemiancius veiksnius bei vertinimo modelius. Taip pat palyginamos tyrimuose
nustatytos veiksniy sgsajos su darbuotojy ketinimu iseiti i§ darbo.

Tyrimo metodologija - aprasoma tyrimo struktira, taikytos metodikos, respondenty
atrankos principai bei duomeny analizés biidai.

Empiriniy tyrimy rezultatai - pateikiama surinkty duomeny analiz¢ ir interpretacija
apie tyrimo metu gautus rezultatus.

I$vados ir rekomendacijos - siilomos praktinés rekomendacijos organizacijoms
siekianCioms sumazinti darbuotojy kaitg ir iSrySkinamos galimos kryptys tolesniems

tyrimams.



1. TEORINIAI IMONIU SOCIALINES ATSAKOMYBES IR
DARBUOTOJU KETINIMO ISEITI IS DARBO ASPEKTAI

1.1. Imoniy socialinés atsakomybés samprata

Imoniy socialinés atsakomybés (toliau — ISA) principus galima pastebéti dar senovés
Romos dokumentuose (Chaffee, 2017), kur $i sagvoka buvo sietina su socialiniais tikslais, tokiais
kaip prieglobscio suteikimas vargSsams ar parama ligoniniy, naslai¢iy namy ar globos jstaigoms.
Tai rodo, jog jau tada, neapsiribojant vien tik su vykdoma veikla susijusiais tikslais, per socialines
iniciatyvas buvo siekiama sukurti glaudy rysj su visuomene ir uztikrinti jy gerove. Nepaisant dar
senovés jstatymuose pastebéty socialinés atsakomybés uzuomazgy, Hishan ir kt. (2020) jzvelgia,
kad $i sgvoka pradéta placiau analizuoti ir tikslingai taikyti tik XX amziaus viduryje. Svarbu
paminéti, jog iSanalizave daugelj literatiiroje pateikiamy JSA strategijy, Fu ir kt. (2024) pabrézia,
jog ISA galima skirstyti j tris tipus: aplinkosauging, socialing ir ekonomineg.

Organizacijy pareigg prisidéti prie visuomenés geroves, atsizvelgiant ] jy tikslus bei
vertybes, pirmasis pabrézé Bowen isleistoje knygoje ,, Social Responsibilities of the Businessman *
(1953) (1 lentel¢). Siame leidinyje autorius suformavo socialinés atsakomybés savoka, jos
principus ir i8déstytas pozitris iki $iy dieny yra laikomas JSA pagrindu. Remdamasis Bowen,
Davis (1960) plétojo $ig sampratg ir teigé, jog ,,verslo socialiné atsakomybé yra susijusi su jy
socialine galia®, tad verslas turi naudoti savo isteklius ne tik pelno siekimui, bet ir visuomenés
problemoms spresti. Déstydamas tokj poziiir] autorius taip pat pabrézé, kad nepaisant visuomenés
interesy, jmonés tokiu btidu rizikuoja prarasti savo galig bei jtakg. PrieSingai nei minéti autoriai,
visiskai kitokj ISA poziiirj pateiké Friedman (1963), kuris tvirtino, jog vienintelis verslo tikslas
yra pelno siekimas, o prie visuomenés gerovés prisidedama per efektyvig ekonomine veiklg. Taip
pat autorius teigé, jog socialines problemas turi spresti valdZios ar nevyriausybinés organizacijos,
o ne verslo sektorius. Tokia kritiSka ir grieZzta autorius suformuota socialinés atsakomybes
samprata, kuri rodo, jog organizacijos veikla turi bati orientuota tik j ekonominius tikslus, sukélé
ar$ias diskusijas tarp tyréjy. Atsizvelgiant j jvairius tyréjy formuojamus pozitirius, Carroll (1979)
pasitulé piramide, kuri apibrézé keturis skirtingus ISA lygmenis: ekonoming, teising, eting ir
filantroping atsakomybg. Visgi tokiu suskirstymu tyréjas tarsi pritaré Friedman pozitiriui, nes, anot
autoriaus, visos verslo pareigos priklauso nuo jos ekonominés atsakomybés. Nors ir Carroll teigia,
jog 8is modelis sukurtas, kad atspindéty suinteresuotyjy Saliy likesius, Saleh (2023) tam
prieStarauja ir net pabréZia, jog keli tyrimai paneigé tokia piramidés paskirt]. Pastarasis autorius

pastebi, kad $iais laikais J[SA néra tik suinteresuotyjy Saliy démesio centre, 0 ji aktuali ir jmonéms,
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tad modelis netinkamas dél jame neatsizvelgiamos naudos, kurig jmoné gauna prisiimdama
socialing atsakomybe. Taigi, nors Carroll piramidé iki Siol placiai cituojama, kaip iliustratyvus
pagrindiniy socialinés atsakomybés principy pateikimas, ji taip pat kritikuojama dél loginio rysio
tarp atsakomybiy stokos ir riboto pritaikomumo Siuolaikinéms realijoms.

Vélesni autoriy tyrimai (Wood, 1991, McWilliams, Siegel, 2001, Kotler, Lee, 2005,
Hediger, 2010, Dyck ir kt., 2018) ISA samprata formavo orientuodamiesi j visuomening sritj, kad
verslai turi vykdyti veiklg prisidedant prie visuomenés gerovés puoseléjimo ir neapsiriboti tik
tiesiogine nauda verslui. Zinoma, ekonominé sritis taip pat iliko aktuali ir XXI amziuje [SA tapo
strategine priemone, kuri naudojama kuriant ilgalaikj konkurencinj pranaSuma bei Stiprinant
reputacija (Hediger, 2010, Dyck ir kt., 2018). Taigi, tiek ankstyvoji, tiek siuolaikiné JSA samprata
atspindi visapusiSka jmoniy siekj sukurti tvarig pusiausvyrg tarp ekonominés naudos ir socialinés

atsakomybés.

1 lentelé

Mokslinéje literatiiroje autoriy suformuotos [SA sampratos

Autorius Samprata Tipas

Bowen (1953) ,Organizacijy jsipareigojimas yra vykdyti politika, priimti Socialiné
sprendimus ar laikytis veiklos kryp¢iy, kurios yra
pageidautinos atsizvelgiant j visuomeneés tikslus ir vertybes*

Davis (1960) ,,Verslo socialiné atsakomybé turi atitikti jy socialing galig“ Socialiné
Friedman ,Verslo socialiné atsakomybé yra tik viena - naudoti savo Ekonominé
(1963) iSteklius ir uzsiimti veikla, Kuria sickiama didinti pelng, jei

tik jis laikosi zaidimo taisykliy, t. y. dalyvauja atviroje ir
laisvoje konkurencijoje be apgaulés ar suk¢iavimo.

Carroll (1979) ,,Verslo socialiné atsakomybé apima ekonominius, teisinius, Ekonoming,
etinius ir diskrecinius lukes¢ius, kuriuos visuomené tam socialiné
tikru metu sieja su organizacijomis.*

Wood (1991) ,Verslo socialiné atsakomybé — pareiga naudoti savo Socialiné
iSteklius taip, kad jie buty naudingi visuomenei, dalyvaujant
kaip visuomenés nariui, atsizvelgiant j visg visuomeng ir
didinant visos visuomenés gerove, neatsizvelgiant |
tiesioginj bendrovés pelng.*

McWilliams, »Veiksmai, kuriais siekiama tam tikro socialinio gério, Socialiné

Siegel (2001) neapsiribojant  jmonés interesais ir teisés  akty
reikalavimais.*

Kotler, Lee ,Verslo socialiné atsakomybé — jsipareigojimas gerinti Socialiné

(2005) visuomenes gerove taikant verslo praktika ir pasitelkiant

imonés iSteklius.*

Hediger (2010) ,,Verslo socialiné atsakomybé - programa, kurioje jmonés Ekonominé,
veikia taip, kad maksimizuoty pelng ir kartu pagerinti kity socialiné
suinteresuotyjy Saliy gerove.*
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1 lentelés tesinys

Dyck, Lins,
Rothc, Wagner
(2018)

Imoniy socialiné atsakomybé numato verslui palankiy Ekonominég,

ilgalaikiy perspektyvy kiirimg; visuomenés poreikiy ir socialiné
lukesciy keitima; istekliy skyrimg Socialinéms problemoms
spresti; moralinj jsipareigojimg vykdyti socialiai atsakinga
veikla; zmogiskyjy istekliy ir intelektinio kapitalo
stiprinimg; reputacijos ir saugumo uztikrinimg. Jverting
organizacines inovacijas ir socialing jmonés veikla, autoriai
padaré¢ iSvadg, kad ISA yra svarbi ilgalaikiam tvariam

jmonés augimui ir konkurenciniam pranaSumui.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Bowen, 1953; Davis, 1960; Friedman, 1963; Carroll, 1979;
Wood, 1991; McWilliams, Siegel, 2001; Kotler, Lee, 2005; Hediger, 2010; Dyck ir kt., 2018.

IS aplinkosauginés pusés, jmoniy socialinés atsakomybés sampratas labiau formuoja

tarptautinés organizacijos (2 lentelé). Viena i§ jy - Jungtinés Tautos (JTO), Kuri socialing

integravimg ] kasdieng¢ organizacijos veikla, siekiant subalansuoto vystymosi. Tarptautiné

Standartizacijos Organizacija (ISO 26000) akcentuoja organizacijos atsakomybe uz veiksmy

Vv —

poveikj tiek visuomenei, tiek aplinkai ir uztikrinant atitiktj teisés normoms bei visuotinai

priimtiems etikos standartams. Visgi Europos Komisija (EK) ir Pasaulio bankas labiau pabrézia
socialing bei ekonoming sritj teigdami, jog verslo sprendimai nukreipti j ilgalaike¢ bendruomeniy

ir darbuotojy gyvenimo kokybés gerinimg turi balansuoti su verslo tikslais. Taigi, tarptautiniy

organizacijy suformuotos sampratos rodo, kad [SA yra ne tik teisés ir etikos normy laikymasis,

bet ir aktyvus indélis j visuomenés gerove ir aplinkos apsauga.

2 lentelé

Tarptautiniy organizacijy suformuotos JSA sampratos

Organizacija Samprata Tipas
»ISA — valdymo koncepcija, pagal kurig jmonés
Jungtineés integruoja socialines ir aplinkosaugos problemas j savo Socialing,
Tautos (JTO) verslo operacijas ir sgveikg Su suinteresuotosiomis aplinkosauginé
Salimis.*
»~ISA — organizacijos atsakomybé, susijusi su jos
sprendimy ir veiklos poveikiu visuomenei ir aplinkai,
Tarptautiné taikant skaidry ir etiSka elgesj, kuris prisideda prie
Standartizacijos darnaus vystymosi; jskaitant visuomenés sveikatg ir Aplinkosauging,
Organizacija gerove; atsizvelgiant | suinteresuotyjy Saliy likesCius; socialiné
(1SO 26000) laikantis galiojanCiy teisés akty ir kartu laikantis
tarptautiniy  elgesio standarty; integruotas visoje
organizacijoje ir jgyvendinamas jos santykiuose.*
Europos . ) N e T
»ISA — imoniy atsakomyb¢ uz jy poveikj visuomenei. Socialiné

Komisija (EK)
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2 lentelés tesinys

»ISA - verslo jsipareigojimas prisidéti prie tvaraus
ekonominio vystymosi - dirbti kartu su darbuotojais, jy
Pasaulio bankas Seimomis, vietos bendruomene ir visuomene apskritai,
siekiant pagerinti gyvenimo kokybe taip, kad tai biity
naudinga ir verslui, ir vystymuisi.*
Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Europos Komisija, 2011; United Nation Industrial
Development Organization (UNIDO), 2022; International Standard, 2010; The World Bank
Group, 2004.

Socialiné,
ekonominé

Imoniy socialinés atsakomybés sampratos apibrézimai pateikti tiek tyréjy, tiek tarptautiniy
organizacijy, atskleidzia Sios koncepcijos jvairove ir jos svarbg Siuolaikiniame verslo pasaulyje.
Mokslininkai, tokie kaip Carroll, Hediger, Dyck ir kt., pabrézia ISA kaip organizacijy pareiga
suderinti ekonominius ir visuomeninius tikslus, siekiant atsakingo jmonés veiklos vystymo.
Tarptautinés organizacijos papildomai orientuojasi j zmogaus teisiy apsaugg, etiSkg veiklg bei
tvarumo principy integracijg j verslo strategijas. Taigi, JSA taikymas verslo procesuose Siandien
yra suvokiamas ne tik kaip moralinis jsipareigojimas, bet ir kaip strateginé priemoné, leidzianti
uztikrinti ilgalaike tvarig plétra prisidedant prie globaliy socialiniy ir aplinkosauginiy problemy

sprendimo.

1.1.1. Imoniy socialinés atsakomybés formavimuisi jtaka turintys veiksniai

Lenkijos ir Ukrainos rinkoje atliktame tyrime pastebéta, jog vartotojai, rinkdamiesi
produktus ar paslaugas, vis dazniau atsizvelgia j jmonés socialinés atsakomybés veiklas ir daznai
net yra pasirenge mokéti daugiau uz socialiai atsakingy jmoniy prekes (Marcinkowska, Sawicka,
2023). Zinoma, kad tai pasiekti, tam svarbu identifikuoti veiksnius, kurie daro jtaka veiklos
sprendimams (Wu, Cheng, Sheh, 2023).

Jau 1982 metais Ohmae tyrinéjo JSA formavimasi ir pasitlé strateging trikampe
perspektyva, kurioje i$skyré tris biitinus aspektus ISA jgyvendinimui: jmoné - jos iStekliai ir
kompetencija; suinteresuotosios Salys - su jmone bendraujantys asmenys ir grupés; konkurentai -
konkurencinio pranasumo islaikymo svarba. Autorius teigé, jog jmonés suderinusios S$iuos
veiksnius, gali paversti socialines problemas verslo galimybémis ir taip kurti verte tiek jmonei,
tiek visuomenei.

Be viso to, literattiroje iSskiriama, jog ISA formavimuisi jtakg daro ir vidiniai bei iSoriniai
veiksniai. Wu, Cheng, Sheh (2023) atliktame tyrime rémési Ohmae (1982) strategija ir iSskyre,
jog vidiniai veiksniai, tiesiogiai susij¢ su jmone, apima tris pagrindinius aspektus: finansinius,
zmogiskuosius iSteklius ir jmonés jvaizdj. Bitent jie atspindi organizacijos geb¢jima optimaliai
paskirstyti turimus resursus, iSnaudoti kvalifikuotos darbo jégos potencialg bei palaikyti teigiama
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visuomenés pozilirj j jmonés veiklg. ISorinius veiksnius tyréjai iSskyré per dvi kategorijas:
suinteresuotyjy Saliy ir konkurenty. Suinteresuotyjy Saliy veiksniai apima ketinimg pirkti,
investuoti, reputacijos rizikg ir teisinj reguliavima, o konkurenty - patekimo j rinkg klititys, kainy
priemokos ir inovacijy gebéjimai. Wu ir kt. (2023) akcentavo, jog Sie iSorés veiksniai sustiprina
jmoniy strateginj pranasuma bei reputacijg. IS atlikto tyrimo taip pat pastebéta, jog didziausig jtaka
ISA formavimuisi turi ,,jmoné* ir ,,suinteresuotosios Salys“ kategorijos, o finansiniai istekliai,
imonés jvaizdis bei inovacijy galimybés yra svarbiausi veiksniai [SA jgyvendinimui. Taigi,
autoriy tyrimas pabrézia, jog efektyvus [SA formavimas prasideda nuo jmonés vidiniy veiksniy.
Fu ir kt. (2024) papildo, jog jmonés dydis, vadovy aplinkosaugos sagmoningumas bei
zaliyjy technologijy inovacijos, gali buti priskiriami prie vidiniy veiksniy, o visuomenés
sgmoningumas, regioniniai skirtumai, ziniasklaida — iSoriniy. Saha ir kt. (2020) taip pat vidiniams
veiksniams priskiria jmonés kultiirg, darbuotojy jsitraukimg, strateginj planavima, valdybos
palaikyma, pasitikéjimg ir etikg. Be viso to, prie iSorés veiksniy autoriai priskiria ir socialinj
spaudima, rinkos struktiirg bei kultirines vertybes. Svarbu paminéti, jog abiejy tyrimy autoriai
kaip svarbiausius aspektus akcentuoja finansinius iSteklius bei jmonés kultiirin klimatg. Taigi,

tyréjy atliktos analizés rodo, jog skirtingi faktoriai gali turéti jtakos efektyviam JSA formavimui.

1 paveikslas

ISA formavimui jtakq turintys veiksniai

moné uinteresuotosios onkurentai
| ¢ Suint t Konk t
+ Finansiniai iStekliai Salys » Patekimo j rinkg
« Zmogiskieji istekliai » Pirkimas kliditys
* Jmonés jvaizdis * Investavimas + Kainy priemokos
* Jmonés dydis * Reputacijos * Inovacijy
* Vadovy aplinkosaugos rizika galimybes
sgmoningumas * Teisinis + Kultiirinés
« Zaliyjy technologijy inovacijos reguliavimas vertybes
« Imonés kultira . Visuorpenés * Rinkos struktiira
« Darbuotojy jsitraukimas samoningumas * Regioniniai
« Strateginis planavimas ’ gmlflsll_dfnda skirtumat
* Valdybos palaikymas sp?;l;?ji%l:s
* Pasitik¢jimas
* Etika
Vidiniai veiksniai ] [ ISoriniai veiksniai

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Saha ir kt., 2019; Wu, Cheng, Sheh, 2023; Fu ir kt., 2024.
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Verta paminéti, jog, nepaisant autoriy isskiriamy veiksniy, pastaraisiais metais ypatingai
iSryskéjo aplinkosauginiai i$$iikiai, technologiné pazanga ir didéjantis vartotojy démesys imoniy
skaidrumui bei socialiniam poveikiui (Fu ir kt., 2024). Butent Sie aspektai pabrézia, kad jmonés
turi operatyviai reaguoti j aktualias tendencijas bei savo JSA praktika nuolat tobulinti siekiant
efektyvaus jos veikimo. Remiantis Fu ir kt. (2024), pastaruoju laiku jmonéms net yra biitina Keisti
savo [SA strategija, norint iSlaikyti teigiamg reputacija ir stipry pasitikéjima, nes, anot autoriy:
,»tik aktyviai J[SA vykdancios jmonés jgyja visuomenés pripazinimg ir konkurencinj pranasuma, o
tos, kurios nesirtipina [SA, susiduria su neigiama reakcija ir silpnéja jy padétis rinkoje®. Taigi,
atsizvelgiant j dabarting situacijg, galima teigti, jog iSoriniy veiksniy jtaka stipréja ir jmonés yra
skatinamos savo socialing atsakomybg¢ nukreipti ne tik j visuomeninius, bet ir aplinkosauginius

tikslus.

1.1.2. Imoniy socialinés atsakomybés iniciatyvos ir jy poveikis organizacijai bei
darbuotojams

Herrera ir Heras-Rosas (2020) manymu, jmonés, norédamos gauti naudos i§ socialinés
veiklos, turi jas priimti kaip pareigg ir nuo$irdziai ripintis visuomene, o ne tik siekdamos laikytis
jstatymy. Taip pat pabréZiama, jog jvairiy JSA iniciatyvy jgyvendinimas tapo Siuolaikinio
laikmecio batinybe, nes organizacijy transformacija j socialiai atsakingas stiprina jy konkurencinj
pranasuma, gerina reputacija, mazina darbuotojy kaita bei uztikrina klienty bei paciy darbuotojy
lojalumg (Barauskaité ir Streimikiené, 2021).

Remiantis Fu ir kt. (2024) autoriy iSskirtu JSA skirstymu (socialiné, ekonominé ir
aplinkosauginé), literatiiroje socialinéms iniciatyvoms priskiriama: teikiama parama labdaros
organizacijoms (Malysheva ir Sharikova, 2021), socialinio sgmoningumo vystymo kampanijy
inicijavimas (Demianchuk ir kt., 2021), bendradarbiavimas su vietinémis bendruomenémis
(Paruzel ir kt., 2023), darbuotojy gerovés uztikrinimas (Pan ir kt.,, 2021), diskriminacijos
mazinimas (Nnodim, 2024). Nnodim (2024) prie socialiniy veiksmy pabréZia ir jmoniy pareiga
mokéti vienodg bei konkurencingg darbo uzmokestj, sitilyti dosnias iSmokas ar kompensacijas,
kurios virSyty teisés akty nustatyta minimumg. Saleh (2023) papildo, jog taip pat itin svarbu rodyti
tolerancijg ir pagarbg kitoms raséms, vertybéms, religijoms, kovoti su neetisku elgesiu
visuomengje ir visa tai daryti nesiekiant jokios tiesioginés ar netiesioginés naudos, iSskyrus
reputacijos stiprinimg.

Prie ekonominés srities tyréjy yra iSskiriamos $ios iniciatyvos: pelno dalies investavimas j
socialias veiklas (Lo ir Kwan, 2017), saziningos konkurencijos skatinimg (Lu ir kt., 2020),
kokybisky ir i$siskirianciy prekiy/paslaugy pasitila (Chen ir kt., 2021), atsakinga tieckimo grandine
(Achmad, 2022), inovacijy vystymas (Pan ir kt., 2021) ir optimalus turimy ekonominiy istekliy
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panaudojimas visose grandinés veiklose (Saleh, 2023). Usmani ir kt. (2021) tyréjai priduria, jog
vietiniy gyventojy idarbinimas bei investavimas ] vietos tiekéjus, turi efektyvig jtaka ISA
strategijos jgyvendinimui.

Be socialinés ir ekonominés srities, Simbai ir kt. (2024) autoriy teigimu ,,aplinkosauga yra
imoniy socialinés atsakomybés pagrindas®, tad kiekviena organizacija turéty orientuotis j tokias
iniciatyvas: ekologinis zenklinimas, kampanijos ir programos, susietos su aplinkosauga, reklama,
orientuota j aplinkosauginio sgmoningumo vystyma, ekologisko pirkimo elgsena (Vu ir kt., 2022).
Nishitani ir kt. (2021) papildo, kad aplinkai atsakingos jmonés turi imtis iniciatyvy susijusiy su
atlieky 1Smetimo ir tarSos iSskyrimo mazZinimu, gamtiniy iStekliy tausojimu ir atkiirimu
(augmenijos sodinimas), o Saleh (2023) akcentuoja atkreipti démesj ir j garso tarSa. Taip pat
Simbai ir kt. (2024) priduria, kad svarbu gamyboje integruoti perdirbtas medZziagas ar pritaikyti
jau panaudotas medziagas antram naudojimui, taip skatinant klientus prisidéti prie tvarumo
pakartotinai naudojant produktus.

Atsizvelgiant | tyréjy iSskirtas iniciatyvas, jmoniy socialinés atsakomybés poveikis
organizacijai ir darbuotojams yra reikSmingas, nes apima jvairius socialinius, ekonominius ir
aplinkosauginius aspektus, kurie prisideda prie jmonés veiklos sékmés ir tvarumo (Ye ir kt., 2020).
Organizacijos lygiu JSA vykdomos veiklos, tokios kaip aplinkosaugos iniciatyvos, etisky verslo
procesy jgyvendinimas ar bendruomenés rémimas, padeda stiprinti jmonés reputacija bei didinti
klienty pasitikéjima. Zinoma, tai taip pat gali suteikti ilgalaikj konkurencinj pranaguma, nes tiek
vartotojai, tiek investuotojai vis dazniau renkasi socialiai atsakingas jmones (Saleh, 2023;
Marcinkowska ir Sawicka, 2023). Be to, atsakingos veiklos rezultatai, pavyzdziui, ekologisky
inovacijy diegimas, atlieky mazinimas ir perdirbimas, tiesiogiai prisideda prie sgnaudy taupymo
bei finansinés grazos didinimo (Carroll, 1991). Finansin¢ naudg atskleidé ir atliktas Barauskaités
bei Streimikienés (2021) tyrimas, kuriuo metu buvo nustatyta teigiamas rySys tarp JSA ir
organizacijos finansiniy rezultaty. George ir kt. (2020) pastebi, jog prekés zenklo jvaizdis klienty
bei investuotojy akyse reikSmingai stipréja, kai jmoné patikimai ir skaidriai dalinasi ISA
ataskaitomis, o toks rezultatas, be abejo, lemia vartotojy lojalumg ir pasitikéjimg jmone (Alnehabi
ir kt., 2023). Taigi, ISA iniciatyvos yra efektyvi priemoné pagerinti jmonés finansine padétj,
kuriant tvirtg rysj su klientais bei investuotojais.

ISA praktikos, Zinoma, daro teigiama poveikj ne tik paciai imonei, bet ir joje dirbantiems
darbuotojams per jy darbo patirti ir asmeninj tobuléjima. Pavyzdziui, socialiai atsakingos
iniciatyvos, orientuotos j darbo salygy gerinima, lygybés uztikrinimg ir profesinio tobuléjimo
galimybiy suteikima, skatina darbuotojy pasitikéjima, motyvacija ir lojaluma organizacijai (Hahn
ir kt., 2024). Saleh (2023), Tosun ir Tavsan (2024) taip pat priduria, kad darbuotojai, kurie jaucia,

kad jy organizacija prisideda prie visuomenés gerovés, dazniau patiria didesnj darbo
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pasitenkinimg ir yra labiau jsitrauke¢ | organizacijos veiklg. Be viso to, ISA jgyvendinamos
savanoriskos veiklos ar bendruomenés iniciatyvos darbuotojams suteikia galimybiy jgyti naujy
igtdziy ir plésti savo kompetencijas (Mendes ir kt., 2024). Taip pat pastebéta, jog ISA veiklos
prisideda prie tokiy vertybiy kaip skaidrumas, sgziningumas ir atsakomybé jgyvendinimo
organizacijoje. Zinoma, tai ne tik stiprina vidine organizacijos sanglauda, bet ir didina jos
patraukluma potencialiems talentams, kurie vis dazniau renkasi darbdavius su stipriu socialinés
atsakomybés jvaizdziu (Saleh, 2023).Taigi, ISA yra svarbus veiksnys, ne tik didinantis
organizacijos iSoring verte, bet ir stiprinantis darbuotojy jsitraukima, lojalumg bei organizacinj
efektyvuma.

Isanalizavus moksline literatiirg pastebima, jog jmoniy socialinés atsakomybés veiklos
daro reikSmingg poveikj tiek organizacijoms, tiek darbuotojams. Organizacijos lygmeniu [SA
inicijuojamos veiklos, tokios kaip aplinkosaugos projektai, atsakingas verslo vystymas ir labdara,
padeda stiprinti reputacija, didinti klienty pasitikéjima, uztikrinti sgnaudy taupyma bei finansing
grazg. Darbuotojams JSA praktikos taikymas, suteikiant galimybes profesiniam tobuléjimui,
skatina motyvacijg, darbo pasitenkinima ir lojaluma. Taigi, ISA iniciatyvos yra efektyvi strateginé

priemong, kuri prisideda prie organizacijos tvarumo, darbuotojy gerovés ir visuomenés gerinimo.

1.2. Darbuotojy ketinimg iSeiti i§ darbo lemiantys veiksniai ir pasekmés jmonei

Darbuotojy ketinimas iSeiti i$ darbo yra kompleksinis reiSkinys, atspindintis organizacijos
mikroklimato, vadovavimo kokybés (Vveinhardt ir Sroka, 2021) ir darbuotojy asmeniniy lakes¢iy
sgveikg (Hur ir Abner, 2024). Erto (2019) teigimu, darbuotojai pradeda mastyti apie kietinimag
iSeiti, kai pasilikimo darbe sgnaudos yra didesnés uz gaunamg naudg. Apibendrinant, literatiiroje
Sis reiskinys apibréziamas kaip darbuotojo sgmoningai ir apgalvotai isreikstas noras palikti darbo
vietg ar atsitraukti nuo profesijos (Nguyen ir Can, 2024).

Mokslinéje literatiiroje yra atlikta iSsamiy tyrimy, identifikuojan¢iy pagrindinius
veiksnius, kurie turi jtakos darbuotojy apsisprendimui palikti darba. ISanalizavus skirtingus
literattiroje tirtus sektorius pastebéta, jog aspektai lemiantys darbuotojy i8¢jima yra atsikartojantys
(3 lentel¢). Daugiau nei 208 tukst. vieSojo sektoriaus darbuotojams pateike apklausa, Lee ir
Whitford (2008) tyrime iSskyré 8 veiksnius, i§ kuriy stipriausig jtaka turi pasitenkinimas darbu
(komandy vadovams), lojalumas (vadybininkams) ir atlygis (vadovams). Sie rezultatai rodo, jog
skirtingy kategorijy vadovams intencija pasilikti darbo vietoje lemia su turimomis atsakomybémis
susije aspektai. Ghosh ir kt. (2013) autoriy atliktoje analizéje pastebéta, jog darbuotojus labiausiai
paskatinti keisti darba gali neaiSkiai apibréZtas organizacijos tikslas, mazas jsitraukimo j darbo
lygis ir jauciamas silpnas emocinis jsipareigojimas organizacijai. Be abejo, Sie aspektai rodo
darbuotojo nepritapima prie jmonés vykdomos veiklos. Ertas (2019) atliktu tyrimu pagrindzia, kad
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kuo darbuotojas jauciasi labiau susitapatings su organizacija, tuo mazesné tikimyb¢, jog jis paliks
darbo vieta. Be viso to, analizéje autoriaus buvo atskleista karjeros galimybiy ir motyvacijos
poreikiy svarba siekiant iSlaikyti stabilig darbo jéga.

Kita iSsami analizé - plataus masto veiksniy analizé buvo atlikta Lazzari ir kt. (2022).
Autoriai, remiantis 2018 mety Pasaulinio darbuotojy jsitraukimo indekso apklausoje isskirtais
veiksniai, atliko savo tyrimg 30 Europos $aliy ir nustaté, jog rolés aiSkumo, energingumo ir
efektyvumo stoka ryskiausiai didina darbuotojy kaitos tikimybe. Jdomu tai, kad tyréjai gave
rezultatus, pamaté jy neatitikimg su kituose moksliniuose straipsniuose i$skirtais veiksniais. Pasak
Lazzari ir kt. (2022), tokj skirtumg galéjo lemti tiriamos rinkos, t.y. dauguma tyrimy yra atlickama
tarp JAV gyventojy, o Sioje apklausoje dalyvavo tik Europoje gyvenantys Zzmonés. Atsizvelgiant
1 tokig situacija, tyréjai mano, jog nemaziau svarbus veiksnys tiriant darbuotojy kaitg yra ir
geografiniy (Saliy darbo jstatymai, ekonominé biiklé) bei darbo kintamyjy saveika. Hur ir Abner
(2024) tyrimui atrinko 22 veiksnius ir juos suskirsté j 5 kategorijas: aplinkos, darbo, personalo
praktikos, iSoriniy veiksniy, darbuotojy pozitrio j darbg ir motyvacijos. Atitinkamai Kiekvienai
kategorijai, dalyvavimas sprendimy priémime, iSsekimas, jvairovés valdymas, darby alternatyvos
ir jsitraukimas j darbg turi stipry poveikj darbuotojy apsisprendimui palikti esamg darbo vieta.
Nepaisant skirstymo, atliktas tyrimas parodé, jog darbuotojai siekia pakeisti darba, kai jauciasi

nejsitraukia, iSseke ir nepatenkinti atlickamomis funkcijomis.

3 lentelé

Darbuotojy ketinimgq iseiti is darbo lemiantys veiksniai

Autorius Sritis Veiksniai

Lee, Viesasis Pasitenkinimas darbu, jausmas drasiai pasisakyti, lojalumas

Whitford  sektorius (jauciamas atsidavimas ir pasididziavimas), atlygis, naudos,

(2008) mokymas, paaukstinimas, fiziné gerové darbe.

Ghosh, Privatus Organizacijos tikslo aiSkumas, autonomija (nepriklausomybé¢),

Satyawadi, sektorius pasitenkinimas darbu, jsitraukimas j darbg, sgziningas atlygis,

Joshi, organizacijos kultiira, emocinis jsipareigojimas.

Shadman

(2013)

Ertas Savanoryst¢  Tobuléjimo galimybés, susiliejimas (atitiktis) su organizacija,

(2019) (savanorystés emocin¢é aplinka, atlygio sistema, darbo prasme, demografiniai
vadovai) faktoriai, darbo atsakomybeé.
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3 lentelés tesinys

Lazzari, Tarptautinis, Tvarus jdarbinimas, uzimtumas, pasitenkinimas darbu,
Alvarez, 30 Europos  darbingumo stabilumas, motyvacija, pasitikéjimas, vadovybe,
Ruggieri Saliy susitapatinimas su organizacijos vertybémis, darbo klimatas,
(2022) rezultatyvumas, psichologinis saugumas, produktyvumas,

jsitraukimas, darbo naSumas, autonomija, prisitaikymas,

orientacija | klienta,  efektyvumas, energingumas, rolés

aiSkumas.
Hur, VieSasis Dalyvavimas sprendimy priémime, teisingumas, palaikymas,
Abner sektorius iStekliy prieinamumas, i$sekimas, rolés neaiSkumas, konfliktas,
(2024) jvairovés valdymas, veiklos vertinimas/grjztamasis rysys,
paaukstinimas, mokymai, paskatinimai/apdovanojimai,

jsitraukimas ] darba, pasitenkinimas darbu, emocinis ir
organizacinis jsipareigojimas, vidiné ir iSoriné motyvacija,

viesyjy paslaugy motyvacija, darby alternatyvos.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Lee, Whitford, 2008; Ghosh ir kt., 2013; Ertas, 2019; Lazzari
ir kt., 2022; Hur, Abner, 2024.

Svarbu paminéti, jog daugumoje aptarty tyrimy, nagrinéjanciy darbuotojy ketinimg iseiti
i darbo, nuosekliai jtraukiami demografiniai rodikliai, tokie kaip amzius, lytis, darbo pozicija ir
iSsilavinimas, siekiant nustatyti jy poveikj Siam reiSkiniui. Pavyzdziui, Lee ir Whitford (2008)
tyrime vieSojo sektoriaus darbuotojams buvo pateikti klausimynai skirtingas pozicijas
uzimantiems darbuotojams, siekiant jvertinti pareigybés ry$j su veiksniais. Hur ir Abner (2024)
pastebéjo, kad vyresni darbuotojai yra maziau linke svarstyti apie darbo vietos keitimg, o
didZiausia tikimybé sulaukti tokio reiskinio yra i§ motery. Tuo tarpu Lazzari ir kt. (2022)
akcentavo, jog regioniniai ir kultliriniai skirtumai taip pat gali lemti demografiniy veiksniy jtakos
reik§me, pavyzdziui, Europos $aliy darbo rinkoje vaidmuo skiriasi nuo JAV darbo rinkos. Sie
tyrimai patvirtina, kad demografiniai rodikliai yra butini siekiant visapusiSkai istirti darbuotojy
ketinimg iSeiti i§ darbo.

Be i8skirty veiksniy taip pat reikSminga akcentuoti, jog imoniy socialiné atsakomybe ir jos
iniciatyvos, nors ir dazniausiai siejamos su teigiamu poveikiu, visgi tam tikrais atvejais gali
paskatinti darbuotojus svarstyti apie i$¢jima i§ darbo. Rodrigo ir Arenas (2008) atliktas tyrimas
atskleidé, jog ISA iniciatyvos, orientuotos j iSorines suinteresuotgsias $alis (pavyzdziui, klientus
ar bendruomenes), gali biti suvokiamos kaip ignoruojancios darbuotojy poreikius. Pasak tyréjy,

darbuotojai matydami, kad jmoné prioriteta teikia iSorinéms iniciatyvoms, o vidinés problemos,
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tokios kaip atlyginimo augimas, darbo salygy gerinimas ar profesinio tobuléjimo galimybés, licka
pamirstos, jaucia nusivylimg ir tampa maziau produktyviis, kas gali lemti jy pasitraukimg i$ tokios
organizacijos. George ir kt. (2020), McShane ir Cunningham (2012), Scheidler ir kt. (2019) taip
pat patvirtina, jog kai jmoné orientuojasi  iniciatyvas, kurios neatitinka organizacijos vertybiy ar
yra labiau skirtos pritraukti investuotojus, lemia nusivylima ir nepasitikéjimg jmone i§ darbuotojy
pusés. Tokios praktikos, anot autoriy, gali sukelti darbuotojams jausma, kad jmoné neskiria
reikiamo démesio tikrosioms vertybéms ar Savo darbuotojams, o tai skatina jy atsiribojimg nuo
organizacijos. Steiner (2020) papildo, jog nesaZiningas ir atmestinas elgesys su darbuotoju, tai pat
gali sukelti tokias pasekmes. Taigi, literatiiroje pastebima, jog ISA iniciatyvos gali sukelti ir
neigiamg poveik] darbuotojams, kai jos yra labiau orientuotos j iSore, o ne | viding jmon¢s gerove.

Be abejo, nuo seny laiky mokslinéje literatiiroje darbuotojo praradimas yra laikomas
reikSmingu nuostoliu jmonei. Dél Sio reiskinio viena pagrindiniy pasekmiy yra padidéjes
darbuotojy kaitos lygis, kuris reikalauja papildomy finansiniy ir laiko sanaudy naujy darbuotojy
paieskai, mokymams ir integravimui j komanda (Hur ir Abner, 2024). Tai taip pat mazina
organizacijos produktyvuma, nes patyrusiy darbuotojy i$éjimas sutrikdo darbo procesus ir sukelia
ziniy praradimg (Peterson, 2023). Be to, darbuotojy i$¢jimas gali neigiamai paveikti likusiy
darbuotojy morale (Liu ir Raghuram, 2022). Pasak autoriy, darbuotojai, matantys kolegy
pasitraukimg, gali jausti nesaugumg ar sumazéjus] jsitraukimg, kas dar labiau blogina
organizacijos mikroklimatg. Be viso to, Sie procesai gali neigiamai veikti ir jmonés reputacija, nes
didelé darbuotojy kaita daznai vertinama kaip organizacijos valdymo trikumy pozymis. Mia ir kt.
(2022) atliktas tyrimas patvirtina, jog ryski darbuotojy kaita kuria nepatraukly organizacijos
jvaizd] potencialiems investuotojams ir tai gali sukelti finansiniy pasekmiy. Taigi, darbuotojy
ketinimas iSeiti i§ darbo turi neigiamg poveikj organizacijai ir jos jvaizdZiui i$ jvairiy strateginiy
lygiy.

Apibendrinant, literatiiroje galima pastebéti, jog darbuotojy ketinimas iSeiti 1§ darbo yra
kompleksinis ir daugialypis reiskinys, turintis reik§minga poveikj organizacijoms. Tyrimai rodo,
kad darbdaviai, kurie nesugeba uztikrinti rolés aiSkumo, darbuotojy pasitenkinimo, jsitraukimo ir
aiSkiy karjeros perspektyvy, dazniau susiduria su didesniu darbuotojy kaitos lygiu. Be to,
vadovavimo kokybé¢, organizacijos tiksly aiskumas ir galimybé dalyvauti sprendimy priémime turi
tiesioging jtaka darbuotojy sprendimui likti esamoje darbo vietoje. Atlyginimy ir motyvaciniy
paskaty svarba taip pat islieka aktuali, tac¢iau skirtingose pareigose $iy veiksniy reik§mé gali skirtis
dél turimy funkcijy ar atsakomybiy. Taigi, darbuotojy kaita lemia kompleksiné darbuotojy
asmeniniy ir vidiniy organizacijos veiksniy sgveika, kuri tiesiogiai veikia organizacijos veiklos

testinuma, stabiluma bei konkurencinguma.
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1.3. Organizacinés kultiiros, darbuotojy jsipareigojimo samprata bei ju poveikis

Siuolaikinése organizacijose vis daugiau démesio skiriama vidiniams veiksniams,
darantiems jtaka organizacijos veiklos rezultatams, darbuotojy lojalumui ir jy produktyvumui
(Soleimani ir kt., 2023). Literatiroje tyréjai iSskiria, kad organizaciné kultiira ir darbuotojy
jsipareigojimas yra tarpusavyje glaudziai susij¢ bei lemia organizacijos efektyvuma. Pasak Obeng
ir kt. (2024), $iy komponenty supratimas yra esminis, siekiant kurti aplinka, kuri ilgainiui padéty
uztikrinti konkurencinj pranaSumg ir ilgalaike jmonés sékme.

Nors ir organizacijos kultiiros koncepcija jau daugelj mety vartojama, taciau jos
daugialypé sudétis iSlieka ir yra pabréziama daugelio tyréjy. Vienu pirmyjy $ig savoka
panaudojusiu tyréju yra laikomas Pettigrew (1979), kuris akcentavo tai kaip kolektyvine reikSmiy
sistema, kuri veikia organizacijos grupe konkre¢iame kontekste. Si idéja buvo praplésta Siehl ir
Martin (1983), kurie pridéjo, kad Sios reikSmés veikia kaip ,,normatyviniai klijai*, padedantys
sujungti organizacijos narius. Populiariausias organizacinés kultiiros tyréjas - Schein (1985), savo
darbuose sutelké¢ démes;j ] tai, kaip Sios reikSmés, normos ir jsitikinimai formuojasi per laika,
organizacing kultiirg jZvelgé ne tik kaip statiSkg priemong, bet kaip nuolat besivystancia sistema,
kuri padeda organizacijai prisitaikyti prie kintancios aplinkos (Claver ir kt., 2001; Alvesson,
2002). Veliau King (2012) ir Tellis (2013) atskleidé kultiiros vaidmenj organizacijos Strateginiame
valdyme. King (2012) mat¢ kultiirg kaip vertybiy sistema, kuri pasgmoningai veikia sprendimy
priemimg, 0 Tellis (2013) pabrézé inovatyvios kultiiros svarbg konkurencingumo iSlaikymui.
Skirtingai nei kiti tyréjai, Fahmi (2016) organizacing kultiirg susiejo su ilgalaikiais jpro¢iais, kurie
daro jtakag tick darbo kokybei, tiek darbuotojy asmeninio gyvenimo veiklai. Be abejo, Si
interpretacija iSplecia ankstesniy tyréjy pateiktas organizacinés kultiiros sampratas, pabréziant jai
individualiy jprociy svarbg. Naujausiai atlikti Pathiranage, Jayatilake (2020) bei Michulek,
Krizanova (2023) sampratos tarsi apibendrina visy tyréjy formuluotes ir akcentuoja, jog bitent
bendri jsitikinimai, normos ir praktikos tiesiogiai formuoja organizacijos nariy elgesj ir jy
prisitaikyma prie organizaciniy tiksly. Taigi, nors ir per kelis deSimtmecius vystési organizacinés
kultiros samprata, visi tyréjai pabrézia, jog tai kaip vertybiy, normy ir praktikos visuma, yra
esminis veiksnys, formuojantis organizacijos efektyvumg, darbuotojy elgesj ir jos gebéjimg

prisitaikyti prie kintancios aplinkos.
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4 lentelé

Mokslinéje literatiiroje autoriy suformuotos organizacinés kultiiros sampratos

Autorius Samprata

Pettigrew (1979) ,Bendrai ir kolektyviai priimty reikSmiy sistema, kuri tam tikra proga

veikia tam tikrg grupe.*

Siehl, Martin ,Normatyviniai klijai ir vertybiy, socialiniy idealy ar jsitikinimy, kuriais
(1983) dalijasi organizacijos nariai, rinkinys.*
Schein (1985) ,»Tai iSmoktos reakcijos, kai organizacijos nariai dalijasi pagrindinémis

prielaidomis ir jsitikinimais, kurie yra ,savaime suprantami® iS$

organizacijos ir jos veiklos aplinkos perspektyvos.*

Claver ir kt. ,,Tai vertybiy, simboliy ir ritualy, kuriais dalijasi tam tikros jmonés nariai,
(2001) visuma, apibudinanti, kaip organizacijoje sprendziamos tiek vidaus

valdymo, tiek su klientais, tiekéjais ir aplinka susijusios problemos.*

Alvesson (2002) ,Daugiau ar maziau vientisa reik§miy ir simboliy Sistema, kuria remiantis

vyksta socialiné sgveika.*

King (2012) »Tlai vertybiy sistema, kuri pasgmoningai ir nejucia skatina zmones

priimti kiekvieng organizacijos pasirinkimg ir sprendima.*

Tellis (2013) ,Organizacijos nariy bendry nuostaty ir elgesio rinkinys, Kkuris
novatoriska kultiira padés jmonei iSlaikyti konkurencinj pranaSumg

ilguoju laikotarpiu.

Fahmi (2016) Lllgalaikis jprotis, kuris naudojamas ir jgyvendinamas darbo bei
asmeninio gyvenimo veikloje, kaip viena i§ varomyjy jégy, padedanciy
kelti darbo kokybe.*

Pathiranage, ,Nariy bendry prasmiy, normy, vertybiy, jsitikinimy ir praktiky, daranciy
Jayatilake (2020)  jtaka jy elgesiui, visuma.

Michulek, ,,Bendri jsitikinimai, vertybés ir elgesio normos, kurias palaiko vadovybé

Krizanova (2023) ir kurioms pritaria dauguma organizacijos darbuotojy.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Pettigrew, 1979; Siehl, Martin, 1983; Akpa ir kt., 2021;
Pathiranage, Jayatilake, 2020; Michulek, Krizanova, 2023.

Be organizacinés kultiiros supratimo, yra itin svarbu suprasti ir jos poveiki. Akpa ir kt.
(2021) teigimu, organizaciné kultiira per pastaruosius deSimtmecius tampa vis svarbesné
organizacijos veiklos komponentu dél jos reikSmingos jtakos rezultatams. Paais ir Pattiruhu (2020)
patvirtina, jog organizacinei Kkultorai stiprinant darbuotojy morale, lyderyste ir keliant
pasitenkinimg darbu, veiklos rezultatai tik geréja. Taip pat teigiama, jog efektyviai suformuota
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organizaciné kultira padeda didinti darbuotojy lojaluma, atsakomybe ir jsipareigojima bendrai
siekti jmonés tiksly (Michulek, Krizanova, 2023). Grover ir kt. (2022) teigimu, organizacijos
efektyvumas, konkurencinis pranaSumas, strategija ir s¢kminga reakcija j sudétingg aplinka yra
susij¢ su organizacine kultiira. Taigi, organizaciné kultiira susidedanti i§ bendry vertybiy,
isitikinimy, normy ir elgesio, tiesiogiai formuoja organizacijos identitetg ir veikimg per jvairias
sritis.

Wibowo ir kt. (2023) atliktas tyrimas parodé, jog organizaciné kulttira taip pat tiesiogiai
veikia darbuotojy jsipareigojimg — Kuo geresné organizacijos kultiira, tuo jauciamas stipresnis
darbuotojy jsipareigojimas. Biitent dél to per daugelj mety darbuotojy jsipareigojimas tapo svarbi
tema verslo tyrimuose ir literatiiroje galima sutikti jvairiy tyréjy suformuoty sampraty per jvairius
lygmenis. Ankstyviausi tyrimai, tokie kaip Mowday ir kt. (1982), darbuotojy jsipareigojima
pabrézé, kaip stipry asmens ry§j su organizacija per tapatinimgsi, o Luthans (1995) sampratoje
akcentuojamos darbuotojy pastangos, noras likti organizacijoje bei pasitikéjimas jmonés
vertybémis ir tikslais. Sias idéjas papildé Robbins (2001) ir Newstrom, Davies (2002), kurie dar
labiau akcentavo identifikacijos su organizacijos vertybémis svarba. Jie pastebéjo, kad darbuotojo
jsipareigojimas iSauga, kai darbuotojo asmeninés vertybés ir organizacijos tikslai yra suderinti.
Pareek (2004) jsipareigojimg praplété pridédamas ilgalaikio rySio su organizacija dimensijg beli
pabrézdamas, kad jsipareigojimas yra ne tik emocinis, bet ir elgesio aspektas, kurj darbuotojai
iSreiskia savo pastangomis siekti organizacijos tiksly. Vélesni tyréjai, tokie kaip Omoniyi,
Adedapo (2012) ir Robbins, Judge (2017), susiejo ankstesnius emocinius aspektus su elgesio
komponentais, akcentuodami, jog jsipareigojimas apima ir lojalumo, ir aktyvaus dalyvavimo
elementus. Zinoma, $iy tyréju suformuotos sampratos atskleidzia darbuotojy jsipareigojimo
evoliucijg nuo emocinio rysio prie praktinio indélio j organizacijos veiklg. Dabartinio deSimtmecio
tyréjy darbai Aziz ir kt. (2021) bei Wibowo ir kt. (2023) toliau vysté jsipareigojimo sampratg,
integruodami psichologinius aspektus su elgesio komponentais ir pabrézdami reikSmingg jo
poveikj organizacijos sékmei. Apibendrinant tyréjy sampratas i§ skirtingy deSimtmeciy, galima
teigti, jog tai yra darbuotojo rySys su organizacija, apimantis jo identifikacija, lojalumg ir norg

prisidéti prie organizacijos tiksly.

5 lentelé

Mokslinéje literatiiroje autoriy suformuotos darbuotojy jsipareigojimo sampratos

Autorius Samprata
Mowday ir kt. ,,Santykinis asmens tapatinimosi su tam tikra organizacija ir jos veikloje
(1982) dalyvavimo stiprumas.*
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5 lentelés tesinys

Luthans (1995)  ,,Pozitris apibidinamas kaip: noras déti dideles pastangas; gilus noras likti
organizacijos dalimi; pasitikéjimas jmonés jsitikinimais ir verte bei jos

tikslais.*

Robbins (2001) ,,Situacija, kai darbuotojas tapatinasi su tam tikra organizacija ir jos tikslais

bei nori islikti jos nariu.*

Newstrom, ,Laipsnis, kuriuo darbuotojas tapatinasi su jmone ir nori toliau aktyviai

Davies (2002) dalyvauti.*

Pareek (2004) ,Darbuotojo nuolatinis rySys su organizacija, organizacijos vertybiy ir

3

tiksly vertinimas bei noras padéti organizacijai pasiekti tikslus ir vertybes.*

Omoniyi, ,Individualaus tapatinimosi su konkrecia organizacija ir dalyvavimo joje

Adedapo (2012)  stiprumas

Robbins, Judge  ,.Darbuotojo noras likti organizacijoje, pasitikéjimas ir lojalumas

(2017) organizacijai, bei atsidavimas organizacijos tiksly siekimui.*

Aziz ir kt. (2021) ,,Tai individo psichologinis rySys su organizacija.*

Wibowo ir kt. ,,Darbuotojy pasitikéjimo, lojalumo ir atsidavimo organizacijai, kurioje jie
(2023) dirba, lygis.*
Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Mowday ir kt., 1982; Luthans, 1995; Robbins, 2001;
Newstrom, Davies, 2002; Pareek, 2004; Omoniyi, Adedapo, 2012; Robbins, Judge, 2017; Aziz ir
kt., 2021; Wibowo ir kt., 2023.

Svarbu paminéti, jog kartu su sampratomis, tyréjai akcentuoja ir darbuotojy jsipareigojimo
poveikj organizacijai. Omoniyi ir Adedapo (2012) pabrézia, kad jauc¢iamas didesnis darbuotojy
Jsipareigojimas organizacijai, sumazina jy ketinimo iSeiti i§ darbo tikimybe¢ ir padidina darbo
efektyvuma, kadangi tokie darbuotojai labiau stengiasi prisidéti prie jmonés sekmés. Olayiwola ir
Akeke (2022) papildo, jog darbuotojy jsipareigojimas gali prognozuoti ir daryti jtaka darbuotojy
kaitai, veiklos rezultatams bei darbuotojy nasumui. Tai rodo, kad organizacijos, siekiancios
iSlaikyti savo darbuotojus, turi sukurti ne tik palankia organizacing kulttira, bet ir stiprinti jy
isipareigojima.

Apibendrinant, organizacinés kultiiros ir darbuotojy jsipareigojimo tyréjy suformuotos
sampratos atskleidZia, kad Sie aspektai yra tarpusavyje glaudZiai susij¢ ir daro esming jtaka
organizacijos veiklos efektyvumui, konkurencingumui bei darbuotojy elgesiui. Literatiiroje
akcentuojama, jog stipri organizaciné kultlira skatina darbuotojy tapatinimasi su organizacijos
tikslais, didina jy lojalumg ir maZzina darbuotojy kaitg. Tyr¢jai taip pat vieningai sutaria, jog prie
to prisideda ir jauciamas darbuotojy stiprus jsipareigojimas prisidéti prie imonés veiklos vystymo.

24



Taigi, $ios sampratos rodo, kad organizaciné kulttira ir darbuotojy jsipareigojimas yra tarpusavyje
susij¢ veiksniai, kurie stiprina darbuotojy lojalumg bei reikSmingai mazina jy ketinima iseiti i$

darbo.

1.3.1. Organizacine kultiirg ir jsipareigojima lemiantys veiksniai

Pasak Cui ir kt. (2018), iSsamiis empiriniai tyrimai parodé, jog egzistuoja stiprus rysSys tarp
organizacinés kultiiros ir finansiniy rezultaty, darbuotojy poziiirio, Ziniy valdymo ir organizacijos
efektyvumo. Biutent dél to svarbu identifikuoti veiksnius, kurie turi jtakos jos efektyviam
formavimui bei jgyvendinimui.

Per daugel] mety literatiroje yra suformuoti iSsamis ir skirtingi tyréjy modeliai, kurie
parodo kaip vienas ar kitas veiksnys turi jtakos organizacinei kulttirai. Taip pat yra pastebima, jog
ja gali veikti tiek vidiniai, tiek iSoriniai veiksniai (Zakarevicius, 2004; Szczepanska, Kosiorek,
2017). Remiantis tyréjy iSskirtais veiksniais (6 lentelé), galima apibendrintai suskirstyti juos j
tokius vidinius aspektus:

1. Vertybés, normos, prielaidos. Peters ir Waterman (1982) pabrézia, kad organizaciné
kultora prasideda nuo aiSkiai apibréztos vertybiy ir normy filosofijos. Tyréjai teigia,
kad simboliniai elementai, tokie kaip ritualai, ceremonijos, herojai ir pasakojimai, yra
svarbiis ne tik kuriant kulttirg, bet ir stiprinant darbuotojy tapatinimasi su organizacijos
tikslais. Staniuliené (2010) papildo, jog vertybés ir normos yra kultiiros pagrindas,
taCiau nemaziau svarbu ir organizacijos politika, vizija, materialts simboliai, kalba ar
kultarinis rySiy tinklas, kurie padeda uztikrinti kultiiros tgstinuma.

2. Vadovavimo stilius. Sis veiksnys aptariamas Purlio (2009), kuris akcentuoja, kad
vadovavimo stilius kartu su elgsenos reglamentais ir inovacijy skatinimu padeda
palaikyti organizacijos veiklos nuosekluma.

3. Darbuotojy elgsena ir jprociai. Schein (1992) akcentuoja, jog organizaciné kultiira
formuojasi per darbuotojy elgesi, iglidzius ir magstymo jprocius. Jo teigimu, nustatytos
normos ir standartai veikia kaip pagrindinis mechanizmas, kuris uztikrina kultiiros
stabiluma.

Organizaciné kulttiros efektyvumas, pasak tyréjy, priklauso ir nuo iSoriniy veiksniy:

1. Politinis ir ekonominis kontekstas. Zakarevi¢ius (2004) ir Szczepanska, Kosiorek
(2017) teigia, jog politiné, socialiné¢ ir ekonominé aplinka turi reikSmingg jtaka
organizacinés kultiros formavimuisi. ZakareviCius taip pat darbuose pabrézia
organizacinés kultiiros glaudzia Sasaja su nacionalinés kultliros ypatumais bei teisine

infrastruktiira. Szczepanska ir Kosiorek papildo, jog globalizacija ir socialiniai
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poky¢iai skatina organizacijas prisitaikyti prie tarptautinés rinkos reikalavimy, kas turi
stiprig jtaka organizacinés kultiiros jgyvendinimui.

2. Technologijy ir rinkos dinamika. Szczepanska ir Kosiorek (2017) teigia, kad
technologijy pazanga keicia organizacijos veiklos procesus ir reikalauja lankstumo, o
rinkos pokyciai skatina organizacijas nuolat atnaujinti ne tik strategijas, bet ir

kultiirinius procesus.

6 lentelé

Mokslinéje literatiiroje autoriy isskirti organizacine kultiirg lemiantys veiksniai

Autorius Veiksniai

Peters, Vertybiy ir normy filosofija, darbuotojy nuomone, lyderiai, herojai,

Watterman (1982) ritualai, ceremonijos, jmonés tikslai.

Schein (1985) Darbuotojy elgsena, nustatytos normos ir standartai, vertybés, formali
filosofija, taisyklés, organizacijos klimatas, jtvirtinti jgiidziai, mgstymo

Iprociai, paskirstyta reikSmeé, mastymo simboliai.

Denison (1990) [traukimas, nuoseklumas, prisitaikymas, misija.
Zakarevicius ISoriniai: politiné, socialing, teisiné aplinka; bendroji kultiriné aplinka ir
(2004) nacionalinés  kultiiros  ypatumai;  ekonomin¢,  konkurenciné,

infrastruktiiriné aplinka; gamtiné, techning, technologiné aplinka.

Vidiniai: strategija; personalas; sistemy lygis; vadovavimas.

Purlys (2009) Pozitris | procesus, klientus, inovacija, vadovavimo stilius, elgsenos

reglamentai, dominuojancios vertybés.

Staniuliené (2010) Vertybés, nuostatos, normos, organizacijos politika, vizija, misija,
ideologija, organizacijos filosofija, herojai ir pasakojimai, ritualai,

ceremonijos, materialts simboliai, kalba, kulttrinis rySiy tinklas.

Szczepanska, [Soriniai: rinkos, politikos, technologijy, socialiniai poky¢iai, didéjanti
Kosiorek (2017) globalizacija ir judrumas, vartojimo ir apsipirkimo poky¢iai, visuomeneés
gyvenimo stilius.
Vidiniai: organizacijos jkiiréjai, visy lygiy darbuotojai ir jy jsitraukimas

1 veikla.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Peters, Watterman, 1982; Schein, 1985; Denison, 1990;
Zakarevicius, 2004; Purlys, 2009; Staniulien¢, 2010; Szczepanska, Kosiorek, 2017.

Be viso to, Denisono modelis tarsi apibendrina visus $iuos veiksnius ir yra laikomas
pagrindine priemone, turin¢ia patikima prognozinj gebéjima vertinti organizacijos kultiirg (Bagga
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ir kt., 2023). Svarbu paminéti, jog 1990 metais suformuotas modelis 2006 metais buvo
kategorizuotas | smulkesnes dalis ir $iuo metu jj sudaro: jtraukimas, prisitaikymas, nuoseklumas,
misija, kur kiekvienas yra charakterizuotas papildomais vertinimo veiksniais (2 paveikslas).
Jtraukimo dimensija suskirstyta j darbuotojy jgalinimg, komandinj darbg, gebéjimus bei vystymasi
(Denison ir kt., 2006). Denisono modelis teigia, kad kai darbuotojai jauciasi atsakingi uz savo
veiklos rezultatus ir turi galimybe aktyviai dalyvauti organizacijos sprendimy priémime, jy
jsitraukimas didéja (Bagga ir kt., 2023). Tokia kulttira ne tik stiprina darbuotojy lojaluma, bet ir
prisideda prie organizacijos tiksly jgyvendinimo, nes kiekvienas narys jaucia asmeninj rysj su
organizacijos veikla. Nuoseklumas vertinamas remiantis bendromis vertybémis, susitarimais,
koordinavimu bei integracija (Denison ir kt., 2006). Dalijimasis bendromis vertybémis skatina
efektyvig komunikacijg, koordinacijg tarp skirtingy skyriy, kas uztikrina, kad organizacija
funkcionuoty kaip darnus vienetas (Bagga ir kt., 2023). Prisitaikymas yra organizacijos gebéjimas
reaguoti j iSorinius pokycius, tokius kaip klienty poreikiy ar rinkos salygy pasikeitimas (Denison
ir kt., 2006). Si dimensija pabrézia inovacijy, lankstumo ir kiirybiskumo svarba, kurie leidzia
organizacijai prisitaikyti prie naujy i88tokiy ir uZztikrina konkurencinguma ilgalaikéje
perspektyvoje (Denison ir kt., 2006). Misija apima organizacijos tikslus, strateging kryptj ir
ilgalaikius planus (Denison ir kt., 2006). Aiskiai apibrézta misija uztikrina, kad visi darbuotojai
suprasty organizacijos tikslus bei savo vaidmenj jy jgyvendinime. Si dimensija sujungia
darbuotojus ir organizacijg, suteikdama veiklai prasme bei kryptj (Bagga ir kt., 2023). Taigi,
Denisono modelis pabrézia, jog efektyvi organizacijos kultira priklauso nuo 4 pagrindiniy

veiksniy: jsitraukimo, nuoseklumo, prisitaikymo bei misijos.

2 paveikslas

Denisono modelis

Susitarimai

Igalinimas Nuoscklumas/ ok
Organizacinis
Vertybés =" \ mokymasis
\ : Koordinacija ir
Komandinis integravimas /
darbas ——mH
Isitraukimas
/ . Aole Prisitaikymas Démesys
Gebé Organlzaclne klientui
sebéjimai 3
/ kultiira
Strateginé \

Vystimasis kryptis

/ Poky¢iai

Vizija

Organizacijos
tikslai ir planai

— MiSia

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Bagga ir kt., 2023.
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Mokslinése analizése tyréjai darbuotojy jsipareigojima laiko itin svarbia organizacinés
kulttros dalimi (Olayiwola, Akeke, 2022). Literatiiroje atlikus jvairius tyrimus pastebima, jog
Siam veiksniui daro jtaka tiek asmeniniai, kaip amzius, lytis, i$silavinimas, darbo stazas ar
pareigos, tiek organizaciniai, pavyzdziui, darbo struktiira, komunikacija ir vadovo lyderystés
stilius, tiek aplinkos — darbo galimybés rinkoje, tiek jsitraukimo j darbg (darbiné patirtis, finansinis
saugumas, aplinkos palaikymas) veiksniai (Mowday ir kt., 1982; Iverson ir Buttigieg, 1999; Meyer
ir Allen, 1997; Joiner ir Bakalis, 2006; Mathieu ir Zajac, 1990; McClurg, 1999; Hrebiniak ir
Alutto, 1972). Visgi N. Vilkaité-Vaitoné ir S. Sologubas (2019) akcentuoja, jog jsipareigojima

organizacijai labiausiai lemia 2 veiksniy kategorijos: asmeninés ir organizacinés (3 paveikslas).

3 paveikslas

Darbuotojy jsipareigojimg lemiantys veiksniai

Organizaciniai:

» Darbo struktura

Asmeninés: K ikacii

.. » Komunikacija
* Amzius . J -

. » Vadovavimo stilius
* Lytis

« Ugdymas

* Jgalinimas

» Komandinis darbas
* Apmokejimas

* Darbo salygos

* [vertinimas

* ISsilavinimas

* Darbo stazas

* Pareigos

+ Seiminé padétis

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Vilkaité-Vaitoné ir Sologubas, 2019.

Tiesa, darbuotojo jsipareigojimo konstrukta, kaip vienos dimensijos sgvoka, tyréjai jau
neanalizuoja, o ja skirsto per tris komponentus: emocinis, normatyvinis ir testinis (Allen ir Meyer,
1997; Mitonga-Monga, Hoole, 2018; Ganeshkumar ir kt., 2019; Ali ir kt., 2021; Triguero-Sanchez
ir kt., 2022). Pasak tyréjy, tokiu budu galima nustatyti, kaip Sie komponentai skirtingais poveikiais
ir reikSmémis daro jtakg organizacinei kultiirai bei prognozuoti darbuotojy kaita.

Emocinis jsipareigojimas parodo darbuotojo emocinj rysj su organizacija, kuris pasireiskia
prisiri§imu, identifikacija su jos tikslais ir noru aktyviai dalyvauti jos veikloje (Aziz ir kt., 2021).
Darbuotojai, jauciantys stipry emocinj jsipareigojima, vertina organizacijos vertybes kaip savo,
jauciasi bendruomeneés dalimi ir daznai renkasi likti organizacijoje dél noro prisidéti prie jos
sekmés (Meyer ir Allen, 1997). Teigiama darbuotojy patirtis, palaikymas bei organizaciné kulttira

stiprina $§] jsipareigojima, kuris ne tik mazina darbuotojy kaita, bet ir didina jy motyvacija bei
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produktyvuma (Schirmer, 2007; Anwar ir Abdullah, 2021). Emocinj jsipareigojima jauciantys
darbuotojai lieka darbo darbo organizacijoje, nes ,,jie nori likti“ (Anwar ir Abdullah, 2021).
Normatyvinis darbuotojy jsipareigojimas apibudinamas kaip darbuotojy jausmas ir
moraliné pareiga likti organizacijoje, grista lojalumu bei dékingumu uz organizacijos suteiktas
tobuléjimo bei karjeros galimybes (Wiener, 1982; Anwar ir Qadir, 2017). Sis jsipareigojimo tipas
daznai kyla dél darbuotojy socializacijos, jskaitant ankstyvasias patirtis Seimoje, kultiiroje ar darbo
aplinkoje, kurios suformuoja spaudima laikytis organizacijos tiksly ir vertybiy (Anwar ir Ghafoor,
2017; Abdullah ir kt., 2017). Normatyvinis jsipareigojimas taip pat stipréja, kai darbuotojai jaucia
,psichologine skola* organizacijai uz suteiktas galimybes ir laikosi pozitirio, kad likti
organizacijoje yra ,,teisinga ir moraliSkai tinkama® (Medeiros ir kt, 2003; Anwar ir Climis, 2017).
Testinis darbuotojy jsipareigojimas apima suvokimg apie galimas islaidas ir nuostolius,
jei darbuotojas palikty organizacija (Allen, Meyer, 1990). Sios islaidos gali biiti finansinés,
pavyzdziui, pensijy ar socialiniy iSmoky praradimas, taip pat socialinés, tokios kaip rySiy su
kolegomis nutraukimas ar prarasti profesinio augimo ir stabilumo privalumai (Anwar, Shukur,
2015; Meyer, Allen, 1990). Testinis jsipareigojimas daznai kyla dél susikaupusiy investicijy j
organizacijg, baimés prarasti sukaupta naudg arba dél riboty alternatyvy uz organizacijos riby
(Becker, 1960; Jaros, 1997). Toks jsipareigojimas siejamas su racionaliu darbuotojy sprendimy
priémimu, kur jie vertina palikimo sgnaudas bei naudg ir daznai lieka organizacijoje ne todél, kad

nori, bet todél, kad ,,jiems butina“ (Anwar ir Zebari, 2015).

4 paveikslas

Darbuotojy jsipareigojimo lygiai

Emocinis
,,noriu‘

Darbuotojy
Jsipareigojimas

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Triguero-Sanchez ir kt., 2022.

Organizaciné kultira, apimanti vertybes, normas ir elgesio modelius, yra svarbi

organizacijos seékmei. Ji formuojama tiek vidiniy (vertybés, normos, vadovavimo stilius), tiek
29



iSoriniy (politiné, ekonominé aplinka) veiksniy. Visgi Denisono modeliu, pasak tyréjy, galima
efektyviausiai jvertinti organizacing kulttira per keturias dimensijas — jsitraukima, prisitaikyma,
nuoseklumg ir misija. Svarbu pastebéti, jog darbuotojy isipareigojimas laikomas svarbia
organizacinés kultros dalimi, kurig veikia asmeniniai, organizaciniai ir aplinkos veiksniai, taciau
daugiausia démesio skiriama asmeniniams ir organizaciniams faktoriams. Tiesa, kaip ir
organizaciné kultiira, taip ir jsipareigojimas literatiiroje vertinamas pasitelkiant modelj. Tyréjai §j
veiksnj analizuoja per emocinj, normatyvinj ir testinj aspektus. Taigi, literatiiroje akcentuojamas,
jog tiek organizaciné kultira, formuojama vidiniy ir iSoriniy veiksniy, tiek darbuotojy
isipareigojimas, priklausantis nuo asmeniniy ir organizaciniy faktoriy, yra svarbus organizacijos

veiklos elementas.

1.3.2. Sasajos tarp jmoniy socialinés atsakomybés, organizacinés kultiiros, darbuotojy
jsipareigojimo lygiy ir darbuotoju ketinimo iSeiti iS darbo

Organizaciné kulttra, darbuotojy jsipareigojimas ir jmoniy socialiné atsakomybé (ISA)
yra tarpusavyje susij¢ konstruktai, kurie bendrai daro reik§minga jtaka darbuotojy ketinimui iseiti
1§ darbo. ISA iniciatyvos, orientuotos ] socialing, ekonoming ar aplinkosauging sritis, gali
reikSmingai paveikti darbuotojy pozilirj j organizacijg, skatindamos jy jsitraukimg ir mazindamos
ketinimus palikti darboviete (Nejati ir kt., 2021). Tuo tarpu Denisono organizacinés kultiros
modelis, iSskiriantis keturias pagrindines dimensijas — jtraukima, prisitaikyma, nuoseklumg ir
misijag — leidzia identifikuoti, Kurie kultiiriniai aspektai turi didziausig poveikj darbuotojy
lojalumui ir islaikymui organizacijoje (Denison ir kt., 2006). Galiausiai tyrimus papildantys
darbuotojy jsipareigojimo lygiai — emocinis, normatyvus ir testinis — leidzia nustatyti, kuris i$ jy
yra labiausiai susij¢s su darbuotojy kaitos mazinimu (Meyer ir Allen, 1997). Atsizvelgiant j Siy
veiksniy svarba, reikalinga organizacijoms identifikuoti, kurios JSA iniciatyvos, organizacinés
kultiros dimensijos ir jsipareigojimo lygiai turi didziausig jtakg darbuotojy ketinimui iSeiti i$
darbo.

ISA veiklos, kurios aktyviai darbuotojus jtraukia j socialiai atsakingas veiklas, turi
reik§mingg poveikj darbuotojy ketinimui iseiti (Nejati ir kt., 2021). Glavas ir Godwin (2013)
pastebi, kad organizacijos, dalyvaujancios socialinés gerovés veiklose, sustiprina darbuotojy
tapatinimasi su jmonés vertybémis. Taip pat J[SA veiklos, orientuotos ne tik j iSorinius, bet ir
vidinius suinteresuotuosius asmenis, pavyzdZiui, darbuotojus, padeda stiprinti jy emocinj
jsipareigojimg ir mazina i$¢jimo tikimybe. Tai patvirtina ir Rodrigo su Arenu (2008) atliktas
tyrimas, kuris parodé, jog ISA iniciatyvos, orientuotos tik i iSorinius veikéjus, gali sukelti
darbuotojy nusivylima, jei jy poreikiai licka nepatenkinti, kas lemia didesng darbuotojy kaitos
tikimybe. Dobrosavljevic¢ ir Urosevi¢ (2021) atliktas tyrimas taip pat papildo, kad ISA iniciatyvos,
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kurios orientuotos | ekonoming sritj, stiprina darbuotojy ketinimg iSeiti i§ darbo, o, prieSingai,
socialinés veiklos — skatina pasilikti.

Kitas svarbus tyrimo aspektas - organizaciné kultiira, kuris, anot Staniulienés (2010), yra
esminis veiksnys, susidedantis i§ organizacijos vertybiy, normy ir nuostaty, kuris, pasak Schein
(1992), ne tik veikia darbuotojy pozitrj j darba, bet ir formuoja jy identifikacija su organizacijos
vertybémis bei misija. Literatiroje pabréziama, jog stipri kultlira, paremta aiskiais principais ir
vertybémis, skatina darbuotojy isitraukimg ir lojalumg, mazindama jy nora keisti darbo vieta
(Peters ir Waterman, 1982). Ali ir kt. (2021) atliktu tyrimu taip pat patvirtina, jog organizaciné
kultira turi reikSminga poveikj darbuotojy ketinimui iSeiti. Remiantis Denisono modelyje
iSskirtais aspektais, Abane ir kt. (2022) teigia, jog bitent jtraukimas turi stiprig jtakg darbuotojy
kaitai. Tyréjai teigia, kad darbuotojy jtraukimas j organizacijos veiklg bei sprendimy priémima,
gali Zenkliai sumaZinti jy ketinimo iSeiti 1§ darbo tikimybg.

Be viso to, mokslinéje literatiroje yra iStirta, jog esant stipresniam darbuotojy
jsipareigojimui, darbuotojy kaitos organizacijoje tikimybé taip pat sumazéja (Alnehabi ir kt.,
2023; Fulmore ir kt., 2023). Murray ir Holmes (2021) atliktas darbuotojy jsipareigojimo tyrimas
parodé, kad darbuotojy ketinimg iseiti i$ darbo efektyviausiai veikia emocinis ir normatyvinis
lygis, o testinis jsipareigojimas turi maziausig reikSme¢ darbuotojy kaitai. Meyer ir kt. (2002),
Nguyen ir Can (2024) tyrimai papildo, jog visi jsipareigojimo lygiai turi reikSme darbuotojy
ketinimui iSeiti i§ darbo, ta¢iau daugiausiai jtakos turintis yra emocinis jsipareigojimas.

Mokslinéje literatiroje akcentuojama, kad darbuotojy jsipareigojimas, organizacinés
kultiiros stiprumas ir [SA iniciatyvos yra svarbiis veiksniai, turintys reikSmingg jtakg darbuotojy
kaitai. Socialiai atsakingos veiklos, kurios jtraukia darbuotojus, ne tik sustiprina jy emocinj rysj
su organizacija, bet ir kuria lojalumo jausma, prisidedantj prie ilgalaikio pasilikimo organizacijoje.
Stipri organizaciné kultara, pagrista darbuotojy jtraukimu j sprendimy priémimus bei veiklos
procesus taip pat lemia mazesn¢ darbuotojy kaitos tikimybe. Be to, emocinis ir normatyvinis
isipareigojimas darbuotojams suteikia prasmés jausma bei sukuria stiprig asmening atsakomybe
uz organizacijos sékme, todeél jie reciau svarsto apie darbo keitimg. PrieSingai, testinis
jsipareigojimas, nors ir remiasi ekonominémis ir socialinémis naudos perspektyvomis, turi
mazesnj poveikj darbuotojy ketinimui likti organizacijoje. Apibendrinant, organizacinés kultiiros,
ISA iniciatyvy ir darbuotojy jsipareigojimo saveika yra esminiai elementai, padedantys valdyti

darbuotojy kaita ir didinti organizacijos veiklos stabiluma.

31



2. EMPIRINIO TYRIMO METODIKA

Detaliai i$nagrinéjus moksline literatiirg, tyrimai patvirtino, jog egzistuoja jmoniy
socialinés atsakomybés iniciatyvy poveikis darbuotojy intencijai iSeiti i§ darbo, darbuotojy
jsipareigojimui bei organizacinei kulttirai (Nejati ir kt., 2021; Denison ir kt., 2015; Ali ir kt., 2021;
Nguyen ir Can, 2024).

Remiantis atlikta mokslinés literatiiros analize, suformuojamas §io magistro baigiamojo
darbo tyrimo tikslas bei iSkeliami uzdaviniai. Pateikiamos tyrimo hipotezés bei modelis, kuriuo
bus pasitelkiama nustatyti jmoniy socialinés atsakomybés iniciatyvy jtaka darbuotojy ketinimui
1Seiti 1§ darbo, jvertinant darbuotojy jsipareigojimo kaip mediatoriaus bei organizacinés kultiiros
kaip moderatoriaus reikSmes rys$iui. Taip pat iSskiriami duomeny rinkimo metodai, priemonés, jy

panaudojimo specifika, tinkamumas bei nustatomas pagrjstas imties dydis.

2.1. Tyrimo problema, tikslas, uzdaviniai, konceptualus modelis ir hipotezés

Tyrimo problema. Koks rySys egzistuoja tarp jmoniy socialinés atsakomybés iniciatyvy
rusiy ir darbuotojy ketinimo iseiti 1§ darbo bei kaip §j rysj veikia darbuotojy jsipareigojimo
mediacinis ir organizacinés kultiros moderuojantis poveikis?

Tyrimo tikslas. EmpiriSkai iStirti jmoniy socialinés atsakomybés iniciatyvy poveikj
darbuotojy ketinimui iSeiti i$ darbo, jvertinant kaip §j rysj veikia darbuotojy jsipareigojimo lygio
mediacinis ir organizacinés kultiros moderatoriaus vaidmenys.

Tyrimo uzdaviniai:

1. Jvertinti jmoniy socialinés atsakomybés iniciatyvy, darbuotojy jsipareigojimo lygiy,
organizacinés kultiiros sri¢iy ir darbuotojy ketinimo iSeiti sgsajas pagal respondenty
socialines ir demografines charakteristikas.

2. Nustatyti jmoniy socialinés atsakomybés iniciatyvy ir darbuotojy ketinimo iSeiti i§
darbo sasajas.

3. Nustatyti imoniy socialinés atsakomybés iniciatyvy ir darbuotojy jsipareigojimo lygiy
sgsajas.

4. Nustatyti darbuotojy jsipareigojimo lygiy ir ketinimo iSeiti i§ darbo sgsajas.

5. Atliekant moderacijos analizg, nustatyti, ar organizaciné kultiira daro poveikj rysiui
tarp jmoniy socialinés atsakomybeés iniciatyvy ir darbuotojy ketinimo iSeiti i§ darbo.

6. Atliekant moderacijos analizg, nustatyti, ar organizaciné kultiira daro poveikj rySiui

tarp jmoniy socialinés atsakomybes iniciatyvy ir darbuotojy jsipareigojimo lygiy.
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7. Remiantis atlikta analize, pateikti iSvadas bei pasitilymus Lietuvos organizacijoms,
siekianc¢ioms islaikyti darbuotojy lojaluma.

Konceptualus tyrimo modelis. Remiantis atlikta mokslinés literatiiros analize, tyrimui

atlikti buvo pasirinkta naudoti keturis pagrindinius kintamuosius (5 paveikslas):

1. Nepriklausomas kintamasis — jmoniy socialiné atsakomybé (X), kurig sudaro trys
iniciatyvy rasys: socialiné (X1), ekonominé (X3), aplinkosauginé (X3).

2. Priklausomas kintamasis — darbuotojy ketinimas iseiti (Y).

3. Mediatorius — darbuotojy jsipareigojimas (M): emocinis (M31), normatyvinis (M2),
testinis (Ma).

4. Moderatorius — organizaciné kultira (W): jsitraukimas (W1), nuoseklumas (W>),

prisitaikymas (Ws), misija (Wa).

5 paveikslas
Tyrimo koncepcijos grafinis modelis

Organizacine kulttura

Darbuotojy jsipareigojimas

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atlikta teorine mokslinés literatiiros apzvalga.

Tyrimo hipotezés. Siekiant iStirti jmoniy socialinés atsakomybés iniciatyvy poveiki
darbuotojy ketinimui iseiti i$ darbo, Kai $j rysj veikia darbuotojy jsipareigojimo lygio mediacinis
ir organizacinés kultiiros moderatoriaus vaidmenys, tyrimui atlikti keliamos i viso 72 hipotezés.

Moksline literatlira patvirtina, jog jmoniy socialinés atsakomybeés iniciatyvos yra
susijusios su mazesniu darbuotojy ketinimu palikti organizacija. Socialinés iniciatyvos, nukreiptos
1 darbuotojy gerove, turi ypac stipry poveikj mazinant darbuotojy kaita, o ekonominés bei

aplinkosauginés pasizymi silpnesniu, bet reik§minga jtaka turinCiais aspektais siekiant padidinti
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darbuotojy pasilikimo darbe tikimybe (Glavas ir Godwin, 2013; Nejati ir kt., 2021; Dobrosavljevi¢
ir UroSevic, 2021). Atsizvelgiant | minéty autoriy iSvadas, keliamos $ios hipotezés:

Hi1 — Imoniy socialinés atsakomybés socialinés iniciatyvos daro neigiamg jtaka
darbuotojy ketinimui iSeiti i§ darbo.

Hi> — Imoniy socialinés atsakomybés ekonominés iniciatyvos daro neigiamg jtaka
darbuotojy ketinimui iSeiti i§ darbo.

Hi3 — Imoniy socialinés atsakomybés aplinkosauginés iniciatyvos daro neigiama jtaka
darbuotojy ketinimui iSeiti i§ darbo.

Tyrimuose susijusiuose su darbuotojy jsipareigojimu pastebéta, jog imoniy socialinés
atsakomybés iniciatyvos, kurios nukreiptos j darbuotojy gerove ir platesnius visuomenés interesus,
stiprina vertybiy suderinamuma, o tai lemia aukstesnj organizacinj jsipareigojima (Hahn ir kt.,
2024). De Silva ir kt. (2021) pabréze, jog tiek vidinés (1 darbuotojg orientuotos), tiek iSorinés
(ekonominés ir aplinkos) iniciatyvos didina darbuotojy tapatinimgsi su organizacija,
pasididZziavimg ja, kas kuria psichologinj prisiri§img ir lojalumg darbovietei. Tiesa, dauguma
tyrimy pabrézia, kad JSA iniciatyvos stipriausia poveikj turi emociniam darbuotojy
jsipareigojimui, nes jos kuria prasmingo darbo pojutj ir darbuotojy identifikacijg su organizacija
(Bouraoui ir kt., 2020; De Silva ir kt, 2021). Remiantis $iomis tyrimy suformuotomis i§vadomis,
keliamos tokios hipotezés:

H>1 — Imoniy socialinés atsakomybés socialinés iniciatyvos daro teigiamg jtakag
emociniam darbuotojy jsipareigojimui.

H>> — Imoniy socialinés atsakomybés ekonominés iniciatyvos daro teigiamg jtaka
emociniam darbuotojy jsipareigojimui.

H.3— Jmoniy socialinés atsakomybés aplinkosauginés iniciatyvos daro teigiamg jtaka
emociniam darbuotojy jsipareigojimui.

H>s — Imoniy socialinés atsakomybés socialinés iniciatyvos daro teigiamg jtakg
normatyviniam darbuotojy isipareigojimui.

H2s — Imoniy socialinés atsakomybés ekonominés iniciatyvos daro teigiamg jtaka
normatyviniam darbuotojy jsipareigojimuli.

H26 — Imoniy socialinés atsakomybés aplinkosauginés iniciatyvos daro teigiamg jtaka
normatyviniam darbuotojy isipareigojimui.

H27— Imoniy socialinés atsakomybés socialinés iniciatyvos daro teigiama jtakg tgstiniam
darbuotojy jsipareigojimui.

H2g — Imoniy socialinés atsakomybés ekonominés iniciatyvos daro teigiama jtaka

testiniam darbuotojy jsipareigojimui.
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H>9— Imoniy socialinés atsakomybés aplinkosauginés iniciatyvos daro teigiama jtaka
testiniam darbuotojy isipareigojimui.

Mokslingje literatiiroje pateiktos tyrimy iSvados patvirtina neigiama ry$j tarp darbuotojy
jsipareigojimo lygiy ir jy ketinimo palikti organizacija (Alnehabi ir kt., 2023; Fulmore ir kt., 2023).
Tyrimai rodo, kad labiausiai darbuotojy pasitraukimo tikimybe mazinantis veiksnys yra emaocinis
jsipareigojimas, kuris grjstas vertybiniu tapatinimusi SU organizacija ir pasididziavimu
priklausymu jai (Meyer ir kt., 2002; Murray ir Holmes, 2021). Normatyvinis ir tgstinis
jsipareigojimas, nors ir reik§mingi darbuotojy kaitos mazinimui, paprastai pasizymi silpnesniu
poveikiu darbuotojy sprendimui pasilikti organizacijoje (Nguyen ir Can, 2024). Remiantis Siais
tyrimais, keliamos $ios hipotezeés:

Hs.1— Emocinis darbuotojy jsipareigojimas daro neigiamg jtakg darbuotojy ketinimui iSeiti.

Hs2— Normatyvinis darbuotojy jsipareigojimas daro neigiamg jtakg darbuotojy ketinimui
1Seiti.

Hs3— Testinis darbuotojy jsipareigojimas daro neigiamg jtakg darbuotojy ketinimui iseiti.

Empiriniai tyrimai atskleidé, jog darbuotojy jsipareigojimo lygiai gali veikti kaip
reikSmingi tarpininkai tarp jmonés socialinés atsakomybés iniciatyvy ir darbuotojy ketinimo
palikti organizacija. Bayode ir Duarte (2022) atliktas tyrimas patvirtino, kad darbuotojams
palankiai vertinant organizacijos socialinés atsakomybés iniciatyvas, stipréja jy jsitraukimas j
darbg ir tokiu budu silpnéja ketinimas palikti organizacijg, remiantis tuo, keliamos hipotezés:

Hs1 — Darbuotojy emocinis jsipareigojimas medijuoja ry$j tarp jmoniy socialinés
atsakomybés socialiniy iniciatyvy ir darbuotojy ketinimo iSeiti i§ darbo.

Hs> — Darbuotojy emocinis jsipareigojimas medijuoja ry$j tarp jmoniy socialinés
atsakomybés ekonominiy iniciatyvy ir darbuotojy ketinimo iseiti i$ darbo.

Hs3 — Darbuotojy emocinis jsipareigojimas medijuoja ry$j tarp jmoniy socialinés
atsakomybés aplinkosauginiy iniciatyvy ir darbuotojy ketinimo iseiti i§ darbo.

Hs4 — Darbuotojy normatyvinis jsipareigojimas medijuoja ry§j tarp imoniy socialinés
atsakomybés socialiniy iniciatyvy ir darbuotojy ketinimo iseiti i§ darbo.

Has — Darbuotojy normatyvinis jsipareigojimas medijuoja ry§j tarp jmoniy socialinés
atsakomybés ekonominiy iniciatyvy ir darbuotojy ketinimo iseiti i§ darbo.

Hse — Darbuotojy normatyvinis jsipareigojimas medijuoja ry$i tarp jmoniy socialinés
atsakomybés aplinkosauginiy iniciatyvy ir darbuotojy ketinimo iSeiti i§ darbo.

Hs7 — Darbuotojy testinis jsipareigojimas medijuoja ryS§j tarp jmoniy socialinés
atsakomybés socialiniy iniciatyvy ir darbuotojy ketinimo iSeiti i§ darbo.

Hss — Darbuotojy testinis jsipareigojimas medijuoja rysSj tarp jmoniy socialinés

atsakomybés ekonominiy iniciatyvy ir darbuotojy ketinimo iseiti i§ darbo.
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Hs9 — Darbuotojy testinis jsipareigojimas medijuoja ryS§j tarp jmoniy socialinés
atsakomybés aplinkosauginiy iniciatyvy ir darbuotojy ketinimo iSeiti i§ darbo.

Nors empiriniy tyrimy tiesiogiai nagrinéjanéiy organizacinés kultiiros moderuojantj
poveikj tarp ISA iniciatyvy ir darbuotojy jsipareigojimo néra daug, ypatingai naujausiy, ankstesni
moksliniai darbai atskleidZia uzuominas apie $iy veiksniy tarpusavio sgveikg. Schein (1992) jau
seniau pabréze, kad organizaciné kultira formuojasi per darbuotojy elgesi, mastyma bei jgidzius,
kas leidzia suprasti, jog vertybémis grista bei darbuotojy gerove palaikanti kultlira stiprina
darbuotojy jsipareigojimo formavimasi, 0 tai sudaro salygas ISA iniciatyvoms daryti
reikSmingesnj poveikj. Nors Espasandin-Bustelo ir kt. (2021) atliktas tyrimas, kaip organizaciné
kultiira veikia vidinés jmoniy socialinés atsakomybés ir darbuotojy laimés rysj, néra identiskas
Siame tyrime naudojamiems konstruktams, taéiau jis atskleidé, kad skirtingos organizacinés
kultiiros dimensijos gali teigiamai paveikti ISA poveikj darbuotojy reakcijoms. Atsizvelgiant | tai
ir siekiant istirti, ar organizaciné kultiira gali moderuoti mediacinj rysj tarp ISA iniciatyvy ir
darbuotojy jsipareigojimy lygiy, keliamos hipotezés:

Hs.1— Organizacinés kultiiros jsitraukimas moderuoja mediacinj rys§j tarp jmoniy socialinés
atsakomybés socialiniy iniciatyvy ir emocinio darbuotojy jsipareigojimo.

Hs> — Organizacinés kultiiros nuoseklumas moderuoja mediacinj ry$j tarp jmoniy
socialinés atsakomybés socialiniy iniciatyvy ir emocinio darbuotojy jsipareigojimo.

Hs3 — Organizacinés kultiiros prisitaikymas moderuoja mediacinj ryS$j tarp jmoniy
socialinés atsakomybés socialiniy iniciatyvy ir emocinio darbuotojy jsipareigojimo.

Hs4 — Organizacinés kultiros misija moderuoja mediacinj ry§j tarp jmoniy socialinés
atsakomybés socialiniy iniciatyvy ir emocinio darbuotojy jsipareigojimo.

Hs5— Organizacinés kultaros jsitraukimas moderuoja mediacinj rysj tarp jmoniy socialinés
atsakomybés socialiniy iniciatyvy ir normatyvinio darbuotojy jsipareigojimo.

Hss — Organizacinés kultiros nuoseklumas moderuoja mediacinj ryS$j tarp jmoniy
socialinés atsakomybés socialiniy iniciatyvy ir normatyvinio darbuotojy jsipareigojimo.

Hs7 — Organizacinés kultiros prisitaikymas moderuoja mediacinj ry$] tarp jmoniy
socialinés atsakomybés socialiniy iniciatyvy ir normatyvinio darbuotojy jsipareigojimo.

Hsg — Organizacinés kultiiros misija moderuoja mediacinj ry$j tarp jmoniy socialinés
atsakomybés socialiniy iniciatyvy ir normatyvinio darbuotojy isipareigojimo.

Hs9— Organizacinés kultiiros jsitraukimas moderuoja mediacinj rysj tarp imoniy socialinés
atsakomybés socialiniy iniciatyvy ir tgstinio darbuotojy jSipareigojimo.

Hsi0 — Organizacinés kultiros nuoseklumas moderuoja mediacinj ry$j tarp jmoniy

socialinés atsakomybés socialiniy iniciatyvy ir testinio darbuotojy jsipareigojimo.
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Hs1: — Organizacinés kulttros prisitaikymas moderuoja mediacinj ry$j tarp jmoniy
socialinés atsakomybés socialiniy iniciatyvy ir testinio darbuotojy jsipareigojimo.

Hs12 — Organizacinés kultiiros misija moderuoja mediacinj ry$j tarp imoniy socialinés
atsakomybés socialiniy iniciatyvy ir tgstinio darbuotojy jsipareig0jimo.

Hs13 — Organizacinés kultiiros jsitraukimas moderuoja mediacin] ry$j tarp jmoniy
socialinés atsakomybeés ekonominiy iniciatyvy ir emocinio darbuotojy jsipareigojimo.

Hs14 — Organizacinés kultiros nuoseklumas moderuoja mediacinj ry$j tarp jmoniy
socialinés atsakomybés ekonominiy iniciatyvy ir emocinio darbuotojy jsipareigojimo.

Hs1s — Organizacinés kulttros prisitaikymas moderuoja mediacinj ry§] tarp jmoniy
socialinés atsakomybés ekonominiy iniciatyvy ir emocinio darbuotojy jsipareigojimo.

Hs.16 — Organizacinés kultiiros misija moderuoja mediacinj rys$j tarp jmoniy socialinés
atsakomybés ekonominiy iniciatyvy ir emocinio darbuotojy jsipareigojimo.

Hs17 — Organizacinés kultiiros jsitraukimas moderuoja mediacin} ry$] tarp jmoniy
socialinés atsakomybés ekonominiy iniciatyvy ir normatyvinio darbuotojy jsipareigojimo.

Hs1s — Organizacinés kultliros nuoseklumas moderuoja mediacinj ry$] tarp jmoniy
socialinés atsakomybés ekonominiy iniciatyvy ir normatyvinio darbuotojy jsipareigojimo.

Hs19 — Organizacinés kultiiros prisitaikymas moderuoja mediacin] ry§] tarp jmoniy
socialinés atsakomybés ekonominiy iniciatyvy ir normatyvinio darbuotojy jsipareigojimo.

Hs20 — Organizacinés kultiiros misija moderuoja mediacinj ry§j tarp jmoniy socialinés
atsakomybés ekonominiy iniciatyvy ir normatyvinio darbuotojy jsipareigojimo.

Hs21 — Organizacinés kultiiros jsitraukimas moderuoja mediacin] ry$] tarp jmoniy
socialinés atsakomybés ekonominiy iniciatyvy ir testinio darbuotojy jsipareigojimo.

Hs22 — Organizacinés kultiros nuoseklumas moderuoja mediacinj ry$j tarp jmoniy
socialinés atsakomybés ekonominiy iniciatyvy ir testinio darbuotojy jsipareigojimo.

Hs23 — Organizacinés kultiros prisitaikymas moderuoja mediacinj ryS§j tarp jmoniy
socialinés atsakomybés ekonominiy iniciatyvy ir tgstinio darbuotojy jsipareigojimo.

Hs24 — Organizacinés kultliros misija moderuoja mediacinj rysj tarp imoniy socialinés
atsakomybés ekonominiy iniciatyvy ir tgstinio darbuotojy jsipareigojimo.

Hs2s — Organizacinés kultaros jsitraukimas moderuoja mediacinj ry$j tarp jmoniy
socialinés atsakomybés aplinkosauginiy iniciatyvy ir emocinio darbuotojy isipareigojimo.

Hs26 — Organizacinés kultiiros nuoseklumas moderuoja mediacinj ry$j tarp jmoniy
socialinés atsakomybés aplinkosauginiy iniciatyvy ir emocinio darbuotojy jsipareigojimo.

Hs27 — Organizacinés kultiiros prisitaikymas moderuoja mediacin} ry$j tarp jmoniy

socialinés atsakomybes aplinkosauginiy iniciatyvy ir emocinio darbuotojy jsipareigojimo.
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Hs.28 — Organizacinés kultiiros misija moderuoja mediacinj rysj tarp jmoniy socialinés
atsakomybés aplinkosauginiy iniciatyvy ir emocinio darbuotojy jsipareigojimo.

Hs29 — Organizacinés kultiros jsitraukimas moderuoja mediacinj ryS$j tarp jmoniy
socialinés atsakomybes aplinkosauginiy iniciatyvy ir normatyvinio darbuotojy jsipareigojimo.

Hs30 — Organizacinés kultiiros nuoseklumas moderuoja mediacinj ry$j tarp jmoniy
socialinés atsakomybés aplinkosauginiy iniciatyvy ir normatyvinio darbuotojy jsipareigojimo.

Hs31 — Organizacinés kultiiros prisitaikymas moderuoja mediacinj rySj tarp jmoniy
socialinés atsakomybés aplinkosauginiy iniciatyvy ir normatyvinio darbuotojy jsipareigojimo.

Hs32 — Organizacinés kultiiros misija moderuoja mediacinj ry$] tarp jmoniy socialinés
atsakomybés aplinkosauginiy iniciatyvy ir normatyvinio darbuotojy jsipareigojimo.

Hs33 — Organizacinés kultliros jsitraukimas moderuoja mediacin] ry$] tarp jmoniy
socialinés atsakomybés aplinkosauginiy iniciatyvy ir testinio darbuotojy jsipareigojimo.

Hs3s — Organizacinés kultiros nuoseklumas moderuoja mediacin} ry$) tarp jmoniy
socialinés atsakomybés aplinkosauginiy iniciatyvy ir testinio darbuotojy jsipareigojimo.

Hs3s — Organizacinés kultiiros prisitaikymas moderuoja mediacin] ry§] tarp jmoniy
socialinés atsakomybés aplinkosauginiy iniciatyvy ir testinio darbuotojy jsipareigojimo.

Hs3s — Organizacinés kultiiros misija moderuoja mediacinj ry§j tarp jmoniy socialinés
atsakomybés aplinkosauginiy iniciatyvy ir testinio darbuotojy jsipareigojimo.

Naujausiy tiesioginiy moksliniy tyrimy, analizuojanciy organizacinés kultiiros moderacinj
poveikj jmoniy socialinés atsakomybés ir darbuotojy ketinimo iseiti i§ darbo rySiui, néra daug,
taciau i§ Espasandin-Bustelo ir kt. (2021) tyrime gauty iSvady galima teigti, kad kultira Siame
rySyje turi reikSmingg vaidmenj. Pastarieji autoriai atskleidé, jog organizaciné kultora sustiprina
ISA iniciatyvy teigiama poveikj darbuotojams, kas padeda sumazinti darbuotojy ketinimo palikti
darboviete tikimybg¢. Remiantis $ia jzvalga, keliamos tokios hipotezés:

He1 — Organizacinés kulthros jsitraukimas moderuoja rysj tarp jmoniy socialinés
atsakomybés socialiniy iniciatyvy ir darbuotojy ketinimo iseiti i§ darbo.

Hs2 — Organizacinés kultiros nuoseklumas moderuoja rysj tarp jmoniy socialinés
atsakomybés socialiniy iniciatyvy ir darbuotojy ketinimo iSeiti i§ darbo.

Hs3 — Organizacinés kultiros prisitaikymas moderuoja ry$j tarp imoniy socialinés
atsakomybés socialiniy iniciatyvy ir darbuotojy ketinimo iSeiti i§ darbo.

He.4 — Organizacinés kultiiros misija moderuoja ry§j tarp jmoniy socialinés atsakomybés
socialiniy iniciatyvy ir darbuotojy ketinimo iSeiti i§ darbo.

Hss — Organizacinés kultiros jsitraukimas moderuoja ry$i tarp jmoniy socialinés

atsakomybés ekonominiy iniciatyvy ir darbuotojy ketinimo iseiti i$ darbo.
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Hes — Organizacinés kultiiros nuoseklumas moderuoja rysj tarp jmoniy socialinés
atsakomybés ekonominiy iniciatyvy ir darbuotojy ketinimo iseiti i§ darbo.

He7 — Organizacinés kulturos prisitaikymas moderuoja ry$j tarp jmoniy socialinés
atsakomybés ekonominiy iniciatyvy ir darbuotojy ketinimo iseiti i§ darbo.

Hes.g — Organizacinés kultiiros misija moderuoja ry$j tarp jmoniy socialinés atsakomybés
ekonominiy iniciatyvy ir darbuotojy ketinimo iseiti i§ darbo.

Heo — Organizacinés kultiiros jsitraukimas moderuoja rysj tarp tarp imoniy socialinés
atsakomybés aplinkosauginiy iniciatyvy ir darbuotojy ketinimo iseiti i§ darbo.

He.10 — Organizacinés kulttiros nuoseklumas moderuoja rysj tarp tarp jmoniy socialinés
atsakomybés aplinkosauginiy iniciatyvy ir darbuotojy ketinimo iseiti i§ darbo.

He.11 — Organizacinés kulttiros prisitaikymas moderuoja rysj tarp tarp jmoniy socialinés
atsakomybés aplinkosauginiy iniciatyvy ir darbuotojy ketinimo iseiti 1§ darbo.

Hs12 — Organizacinés kultiiros misija moderuoja ry$] tarp tarp jmoniy socialinés

atsakomybés aplinkosauginiy iniciatyvy ir darbuotojy ketinimo iseiti i§ darbo.

2.2. Tyrimo metodai, instrumentas, imtis ir jos charakteristikos

Duomeny rinkimo metodai. Siekiant jvertinti jmoniy socialinés atsakomybés iniciatyvy
jtakg darbuotojy ketinimui iSeiti i§ darbo, medijuojant skirtingiems darbuotojy jsipareigojimo
lygiams bei moderuojant organizacinei kultiirai, pasirinkta naudoti Kiekybinio tyrimo metodg —
struktiirizuotg anketing apklausg (1 priedas). Toks metodas pasirinktas atsizvelgiant j $io tyrimo
didele imtj turintj objekta bei anks¢iau nagrinéty moksliniy tyrimy taikytus metodus, kuriuose taip
pat buvo naudotas apklausos budas (Denison ir kt. 2015; Lee ir kt., 2016; Kim ir kt., 2020; Murray
ir Holmes, 2021; Bayode ir Duarte, 2022; Triguero-S anchez ir kt., 2022). Siekiant istirti placia
respondenty imtj, duomenims surinkti naudojama parengta anoniminé anketa pasitelkiant ,,Google
Formos® karimo programg ir platinama unikalia nuoroda valstybiniy bei privaciy organizacijy
darbuotojams bei socialiniy tinkly platformose.

Tyrimo analizés metodai. Surinkty duomeny apdorojimui ir analizei bus naudojama
Microsoft Excel ir SPSS (angl. Statistical Package for the Social Sciences) programinés jrangos.
Taip pat moksliniy hipoteziy testavimui taikomi ir Sie metodai:

— Aprasomoji statistika — siekiant i§samiai apibtdinti respondenty sociodemografinius

bruozus ir bendras tendencijas pagal kiekvieng analizés dimensija.

— Patikimumo analizé (Cronbach‘s alpha) — siekiant jvertinti konstrukty patikimuma.

— ReikSmingumo testai (Stjudento-t ir ANOVA testai) — jvertinti, ar yra statistiSkai

reikSmingy skirtumy tarp grupiy.

— Regresiné analizé — siekiant nustatyti kiekvieno kintamojo poveik].
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Mediatoriaus ir moderatoriaus analizé — iSsiaiskinti, ar darbuotojy jsipareigojimo lygiai
paaiskina (mediacija), kaip organizacijos socialinés atsakomybés iniciatyvos veikia
darbuotojy ketinimag iSeiti i§ darbo, bei ar Sio ry$io stipruma keicia (moderacija)
organizacinés kultiiros lygis. Empiriniame tyrime naudojami trys modeliai:
moderacinés analizés, mediacinés analizés bei analizés modelis, kuriame yra tiek

mediatorius, tiek moderatorius.

Tyrimo instrumentai. Kiekybinio tyrimo instrumentg sudaro penkios dalys: jmoniy

socialiné atsakomybé¢, darbuotojy jsipareigojimas, organizacinés kultiira, ketinimas iseiti i§ darbo

ir sociodemografiniai rodikliai,.

Imoniy socialinés atsakomybés iniciatyvy poveikiui nustatyti naudojami Reverte ir kt.
(2015) 133 Ispanijos firmose taikytas klausimynas, kuris yra vienas i§ nedaugelio
validuoty tyrimy, kai tiriamas socialinés atsakomybés poveikis 3 organizaciniy lygiy
kintamiesiems: socialinei, ekonominei ir aplinkosauginei (Latif ir Sajjad, 2017). I$ viso
tiriamgjj darbg sudaro 27 klausimai, kurie vertinami Likerto skaléje: 1 — Visiskai
nesutinku, 2 — Nesutinku, 3 — Nei sutinku, nei nesutinku, 4 — Sutinku, 5 — Visiskai
sutinku.

Darbuotojy jsipareigojimas tiriamas remiantis moksliniuose Saltiniuose placiausiai
Siam konstruktui analizuoti naudojamu Allen ir Meyer (1993) tridimensiniu modeliu,
kuris apima emocinj, testinj ir normatyvinj jsipareigojima. Sj empirinio tyrimo
klausimyng sudaro 18 teiginiy, kur kiekvienas yra vertinamas penkiabaléje Likerto
skaléje.

Organizacinés kultiros vertinimui naudojamas empiriSkai pagrjstas ir validuotas
daugybéje tarptautiniy tyrimy Denison‘o (Denison ir kt., 2006) modelis, kurio
klausimynas suskirstytas j 4 subskales: jsitraukimas, nuoseklumas, prisitaikymas,
misija. Siekiant jvertinti kiekvieno teiginio poveikj, vertinimas atlickamas 5 baly
Likerto skalés principu.

Darbuotojy ketinimo iseiti i§ darbo intencija vertinama remiantis Kim ir kt. (2020)
tyrime naudotais trimis teiginiais ir matuojami 4 kategorijy Likerto skale. Svarbu
paminéti, jog minéty autoriy tyrime teiginiai buvo naudojami analizuoti konstrukto
,pasilikti organizacijoje* ry§j, taciau Johari ir kt. (2012) teigia, jog pastarasis gali buti
laikomas kaip prieSingas atitikmuo konstruktui ,,palikti organizacija“, tad originalios
formuluotés bus inversuotos.

Sociodemografiniai rodikliai skirti issiaiskinti respondenty pasiskirstyma pagal lyti,

amziy, iSsilavinima, organizacijos tipa, dydj, pareigas bei darbo staza organizacijoje.
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Zemiau esancioje lenteléje (7 lentelé) detalizuojama informacija apie tyrimo instruments,

jo dalis bei teiginiy kiekj.

7 lentelé

Tyrimo instrumento sandara

Skalé Poskalé Teiginiy skaicius
Kontrolinis klausimas S
Imoniy socialinés atsakomybés Socialinés 10
iniciatyvos Ekonominés 10
Aplinkosauginés 7
Darbuotojy jsipareigojimas Emocinis 6
Testinis 6
Normatyvinis 6
Organizaciné kulttra Isitraukimas 15
Nuoseklumas 15
Prisitaikymas 15
Misija 15
Darbuotojy ketinimas iseiti 3
Sociodemografiniai rodikliai Lytis 3
AmzZius 4
I§silavinimas 5
Organizacijos tipas 2
Pareigos darbovietéje 2

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Reverte ir kt., 2015; Allen ir Meyer, 1993; Denison ir kt.,
2006; Kim ir kt., 2020.

Tyrimo imtis. Siame tyrime taikoma netikimybiné patogioji respondenty atranka, todél
imties dydis nustatytas remiantis apklausos anketoje pateikty teiginiy, vertinamy Likerto skaléje,
skai¢iumi. Pasak Hair ir kt. (2019) pateikiamomis gairémis, optimalus stebéjimy ir kintamyjy
santykis turéty siekti nuo 5:1 iki 10:1. Atsizvelgiant  tyrime vertinamy teiginiy skaic¢iy — 108,
pasirinkta 5:1 proporcija, leidZianti uztikrinanti pakankamg duomeny pagrjstuma ir analitinj
patikimuma: 5 X 108 = 540 respondenty.

Tyrimo respondentai. Empirinio tyrimo metu bus taikoma tikslinga patogioji atranka,
kuri leis jtraukti jvairiy sektoriy darbuotojus ir surinkti duomenis i§ skirtingy organizaciniy
konteksty. Taip pat siekiant uztikrinti tyrimo duomeny patikimumg bei aktualuma, respondentai
atrenkami pagal kriterijy — vienoje darbovietéje yra turéj¢ ne trumpesnj nei 6 ménesiy stazg — tai
uztikrina, kad respondentas turi pakankamai patirties vienoje organizacijoje, kad galéty pagristai

jvertinti organizacijos veikla ir savo santykj su ja.
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3. EMPIRINIO TYRIMO REZULTATAI

Apklausoje i$ viso dalyvavo 621 Lietuvoje dirbantis respondentas. | kontrolinj klausima —
,,Jusy darbo patirtis vienoje darbovietéje®, 37 (5,96 proc.) tyrimo dalyviai atsaké, jog turi maziau
nei 6 mén. darbo patirt] vienoje darbovietéje, todél Sie respondentai buvo anuliuoti i§ tolimesnio
tyrimo. Likusiyjy 584 (94,04 proc.) respondenty rezultaty duomenys yra laikomi tinkamais

tolimesniam tyrimui.

3.1. Tyrimo respondenty socialiniy ir demografiniy charakteristiky apras§ymas

Tyrimo apklausoje socialiniy-demografiniy charakteristiky dalj sudaré 5 klausimai apie
lyt], amziy, iSsilavinimg, jmongs tipg ir pareigas darbovietéje, kurioje respondentas yra dirbgs
netrumpesnj nei 6 mén. laikotarpj (8 lentelé).

Atlikta duomeny analizé parode¢, jog i tyrimg jsitrauké didesné dalis (92,12 proc.) motery
nei vyry (7,88 proc.). Pagal amziaus grupiy pasiskirstyma, galima pastebéti, jog apklausa sulauké
daugiau iki 30 m. ir 46-60 m. amziaus darbuotojy démesio, todél tiriamyjy imtis apima jvairias
karjeros raidos stadijas. Analizuojant i$silavinimg galima matyti aukstg respondenty kvalifikacinj
laipsnj - 55,65 proc. dalyviy turi auks$taj; universitetinj, o tik pagrindinj iSsilavinimg turinciy
asmeny nebuvo. Profesiniai apklausoje dalyvavusiy respondenty rodikliai atskleidé, jog dauguma

jy dirba privaciame sektoriuje (71,92 proc.) ir nevadovaujanciose pareigose (72,60 proc.).

8 lentelé
Respondenty charakteristikos

Sociodemografiniai rodikliai Kiekis (N) Dalis (%)

Lytis Moteris 538 92,12
Vyras 46 7,88
Kita 0 0,00

AmZius Iki 30 m. 209 35,79
31-45m. 141 24,14
46 - 60 m. 173 29,62
Daugiau nei 61 m. 61 10,45

I$silavinimas Pagrindinis 0 0,00
Vidurinis 145 24,83
Profesinis ir/ ar spec. vidurinis 30 5,14
Aukstesnysis/aukstasis 84 14,38
neuniversitetinis
Aukstasis universitetinis 325 55,65

Imonés tipas Valstybiné (biudzetiné) 164 28,08
Privati 420 71,92

Pareigos darbovietéje Vadovaujancios 160 27,40
Nevadovaujancios 424 72,60

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu.
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Kontroliniame klausime i§ respondenty gauti atsakymai apie jy darbo patirtj vienoje
darbovietéje papildo bendra tyrimo dalyviy profilj (9 lentel¢). Daugiausiai apklaustyjy turi 6 meén.
—2m. (32,71 proc.) ir 3— 10 m. (25,17 proc.) darbo stazg, o tai atitinka jaunesnio amziaus grupe
(iki 30 m.) ir karjeros pradzig atspindinciu etapu. Tuo tarpu respondentai, kurie turi ilgesn¢ nei 11
mety darbo patirtj (42,12 proc.), atspindi lojalig vyresnigjg amziaus grupe su jau jsitvirtinusiose

pozicijose organizacijose.

9 lentelé.

Respondenty darbo patirtis vienoje darbovietéje

Kontrolinis klausimas Kiekis (N) Dalis (%)

Darbo  patirtis  vienoje | 6 mén. —2 m. 191 32,71

darbovietéje 3-10m. 147 25,17
11-20m. 122 20,89
Daugiau nei 20 m. 124 21,23

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu.

Apibendrinant socialdemografiniy ir darbo patirties rodikliy duomenis, galima matyti, jog
apklausoje dalyvavo jvairi, taciau tam tikromis kryptimis pasiskirs¢iusi respondenty grupé. Imtis
pasizymi moteriskos lyties, aukstgjj iSsilavinimg turin¢iais ir privaciame sektoriuje dirbanciais
asmenimis. Amziaus atzvilgiu pasiskirstymas j vieng grupe¢ ne toks rysSkus, kaip jau minéty
rodikliy, tac¢iau darbo patirties rodikliai padeda iSryskinti dvi pagrindines grupes — trumpesnj stazg
turin¢ius, labiau mobilius darbuotojus ir ilgamete patirt] sukaupusius, organizaciskai
jsitvirtinusius specialistus. Taigi Siy rodikliy visuma rodo, jog imtis yra pakankamai jvairi ir

apimanti skirtingas karjeros stadijas.

3.2. Tyrimo kintamyjy patikimumo analizé ir normalumo vertinimas

Sio tyrimo analizéje naudojami mokslinéje literatiiroje empiriskai validuoti konstruktai ir
ju latentiniai veiksniai, kuriy patikimumas jvertintas remiantis Cronbach alpha rodikliu o > 0,70
(Pakalniskiene, 2012). SPSS programa apskaiciavus tyrimo koeficientus nustatyta, kad visi
klausimyno konstruktai yra patikimi, o bendra instrumento Cronbach alpha o = 0,975 (10 lentelé),
todél galima atlikti tolimesnj tyrimg. Taip pat pastebéta, jog didziausi rodikliy reikSmiy skirtumai
tarp originalaus Saltinio ir $io tyrimo yra organizacinés kulttiros latentiniy veiksniy vertinime.
Denison ir kt. (2006) Cronbach alpha svyruoja nuo 0,87 iki 0,92, kai $iame tyrime konstrukto
koeficientai yra intervale 0,825 — 0,931, kas rodo labiau diferencijuotg atskiry skaliy vidinj

nuoseklumg nuo Denisono tyrimo.
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10 lentelé

Konstrukto autoriy pateikiamy ir tyrime naudoty skaliy patikimumas

Konstruktas Dimensija Cronbach alpha
Originalaus $altinio Tyrimo
Imoniy socialinés Socialinés 0,883 0,849
atsakomybés Ekonominés 0,830 0,824
iniciatyvos Aplinkosauginés 0,841 0,930
Darbuotojy Emocinis 0,868 0,881
isipareigojimas Testinis 0,883 0,781
Normatyvinis 0,851 0,808
Organizaciné kulttra | [sitraukimas 0,89 0,931
Nuoseklumas 0,88 0,923
Prisitaikymas 0,87 0,825
Misija 0,92 0,894
Darbuotojy ketinimas iseiti - 0,877
Bendras viso klausimyno 0,975

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Reverte ir kt., 2015; Allen ir Meyer, 1993; Denison ir kt.,

2006; Kim ir kt., 2020.

Sickiant jvertinti, ar analizuojami konstruktai ir jy dimensijos atitinka normaliojo

pasiskirstymo prielaidas, atlikti konstrukty reik§miy normalumo testai (11 lentelé). Atlikus

Kolmogorov — Smirnov testg, rezultatai parodé, jog vienintelés Organizacinés kultiiros Misijos

dimensijos reikSmés yra normaliai pasiskirs¢iusios (p=0,002), tac¢iau pagal Shapiro — Wilk testg

visy konstrukty ir jy dimensijy p reikSmés yra mazesnés nei 0,001, tai reiSkia, kad normalumo

sglyga néra tenkinama.

11 lentelé

Konstrukty ir latentiniy veiksniy normalumo testy vertinimas

Konstruktas Dimensija Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Statistic Sig. (p) Statistic Sig. (p)
Imoniy socialinés Socialinés 0,084 <0,001 0,986 <0,001
atsakomybeés Ekonominés 0,103 <0,001 0,974 <0,001
iniciatyvos Aplinkosauginés 0,082 <0,001 0,963 <0,001
Darbuotojy Emocinis 0,077 <0,001 0,982 <0,001
jsipareigojimas Testinis 0,080 <0,001 0,988 <0,001
Normatyvinis 0,067 <0,001 0,985 <0,001
Organizaciné kultara | Isitraukimas 0,054 <0,001 0,987 <0,001
Nuoseklumas 0,096 <0,001 0,975 <0,001
Prisitaikymas 0,067 <0,001 0,990 <0,001
Misija 0,049 0,002 0,985 <0,001
Darbuotojy ketinimas iseiti 0,146 <0,001 0,953 <0,001

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu.

Kadangi duomenys neatitinka normalaus skirstinio salygos pagal Kolmogorov — Smirnov

ir Shapiro — Wilk testus, papildomai patikrinti asimetrijos (angl. skewness) ir eksceso (angl.

kurtosis) koeficientai (12 lentel¢). Kai Skewness ir Kurtosis reikSmés yra intervale tarp -1 ir 1,
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duomenys laikomi arti normalaus skirstinio. Atlikus tikrinimg, matoma, jog visy konstrukty ir jy
dimensijy reikSmés patenka | intervala, todél galima teigti, kad duomeny pasiskirstymo
normalumo salygos i§ dalies tenkinamos ir tolesnei analizei taikomos procediiros remiantis

parametriniy duomeny kriterijais.

12 lentelé
Konstrukty ir latentiniy veiksniy statistika ir normalumo testy vertinimas
Konstruktas Dimensija Skewness Kurtosis
Imoniy socialinés Socialinés -0,362 -0,257
atsakomybés iniciatyvos Ekonominés -0,599 0,297
Aplinkosauginés -0,501 -0,390
Darbuotojy jsipareigojimas Emocinis -0,252 -0,555
Testinis -0,152 -0,510
Normatyvinis -0,052 -0,685
Organizaciné kultiira Isitraukimas -0,310 -0,409
Nuoseklumas -0,418 -0,443
Prisitaikymas -0,289 -0,231
Misija -0,467 0,213
Darbuotojy ketinimas iSeiti 0,220 -0,740

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu.

Nagrinéjamy konstrukty bei jy latentiniy veiksniy pasiskirstymg atskleidzia ir 2 priede
pateikiamos jy histogramy vizualizacijos, kurios leidzia palyginti faktinj rezultaty iSsidéstyma su
normaliuoju skirstiniu. Kaip teigia Pakalniskiené (2012), normaliai pasiskirs¢iusiy duomeny
histogramos ,,turéty biiti varpo formos®, remiantis tuo, matoma, jog duomeny i$sidéstymas ne
idealiai atitinka normalumo kreive, bet yra arti sutapimo. Taigi, tick Skewness ir Kurtosis
koeficientai, tiek histogramos atskleidzia, kad nors ir duomenys néra normaliai pasiskirstg, taciau

jie yra arti normaliam skirstiniui ir jy analizé gali buti atlickama tolimesniam tyrimui.

3.3. Socialdemografiniy rodikliy poveikis kintamiesiems

Tyrime siekiama iSanalizuoti, kaip jmoniy socialinés atsakomybés iniciatyvy, darbuotojy
isipareigojimo tipy, organizacings kulttiros ir darbuotojy ketinimo iseiti i§ darbo vertinimai skiriasi
tarp respondenty, priklausanciy skirtingoms socialinéms ir demografinéms grupéms. Norint
palyginti skirtingas grupes, taikomi statistiniai reikSmingumo testai. Atvejais, kai analizuojamos
tik dvi grupés, pavyzdziui, respondenty lytis, pareigos ir organizacijos tipas, naudojamas
Stjudento t testas. Siuo metodu sprendziama, ar grupiy vidurkiy skirtumai yra statistiskai
reikSmingi: jei p < 0,05 — reikSmingumas nustatomas, jei p > 0,05, tai vertinimai nesiskiria.
Kategorijose, kai kriterijy yra daugiau nei 2, pavyzdZziui, darbo patirtis vienoje darbovietéje,

amzius ir i$silavinimas, vertinimams taikoma vienafaktoriné dispersiné analizé¢ ANOVA (angl.

45



Analysis Of Variance). Atlikus analize, nustatyta, jog lytis, darbo patirtis vienoje darbovietéje ir
amzius, kaip demografinés charakteristikos neturi jtakos kintamyjy vertinimui (3 priedas).
Remiantis tuo, toliau aprasomos tik poveikj kintamyjy vertinimui darantys socialdemografiniai
rodikliai.

Organizacijos tipas. Lyginant valstybiniy (biudzetiniy) ir privaciy organizacijy
darbuotojus, statistiSkai reikSmingi skirtumai nustatyti darbuotojy jsipareigojimo, organizacinés
kulttiros ir ketinimo iSeiti srityse (13 lentelé). VieSojo sektoriaus darbuotojai pasizymi statistiskai
reikSmingai aukstesniu emociniu (p=0,009) bei normatyviniu (p=0,008) jsipareigojimu, taip pat
pastebima reikSmingumo riba testinio jsipareigojimo atveju (p=0,095). Organizacinés kulttros
dimensijose reikSmingas skirtumas iSryskéjo prisitaikymo (p=0,041) ir silpnesnis - nuoseklumo
(p=0,088) vertinimuose, tai rodo, kad vieSojo sektoriaus darbuotojai Sias kulttiros sritis vertina
palankiau. ReikSmingas skirtumas nustatytas ir darbuotojy ketinimo iseiti rodiklyje (p=0,024):
privaciame sektoriuje darbuotojai dazniau svarsto galimybe palikti organizacija (M=2,5643).
Taigi paminétose srityse reikSmingi skirtumai leidZia atmesti nuling hipotezg, kad tarp
organizacijy tipy néra skirtumy vertinant darbuotojy jsipareigojimg, organizacing kultiirg ir

darbuotojy ketinimg iSeiti.

13 lentelé

Konstrukty ir latentiniy veiksniy rezultaty palyginimas pagal organizacijos tipg

Konstruktas Dimensija Valstybiné Privati t-test
(biudZetiné)
M SD M SD t p p (2-
Sided)
Imoniy Socialinés 3,3878 | 0,73916 | 3,2855 | 0,69006 | 1,578 | 0,058 | 0,115
socialinés Ekonominés 3,7579 | 0,62366 | 3,7531 | 0,56549 | 0,090 | 0,464 | 0,928
atsakomybeés Aplinkosauginés | 3,4138 | 1,01320 | 3,3714 | 1,01489 | 0,453 | 0,325 | 0,651
iniciatyvos
Darbuotojy Emocinis 3,2703 | 0,87965 | 3,0540 | 0,92492 | 2,632 | 0,004 | 0,009
isipareigojimas | Testinis 3,0640 | 0,84851 | 2,9361 | 0,77762 | 1,675 | 0,048 | 0,095
Normatyvinis 2,8476 | 0,79651 | 2,6524 | 0,77974 | 2,677 | 0,004 | 0,008
Organizaciné Isitraukimas 3,3240 | 0,79336 | 3,2083 | 0,77173 1,616 0,053 0,107
kultdra Nuoseklumas 3,2553 | 0,76078 | 3,1349 | 0,76973 | 1,713 | 0,044 | 0,088
Prisitaikymas 3,3992 | 0,52902 | 3,2975 | 056516 | 2,048 | 0,021 | 0,041
Misija 3,4419 | 0,61249 | 3,3540 | 0,63535 | 1,518 | 0,065 | 0,130
Darbuotojy ketinimas i3eiti 2,3923 | 0,82969 | 2,5643 | 0,80231 | -2,272 | 0,012 | 0,024

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu.

Pareigos. Testo rezultatai parodé, jog vadovaujanias ir nevadovaujanéias pareigas
einantys darbuotojai daugumoje analizuoty dimensijy statistiSkai reikSmingai nesiskiria (14
lentel¢). Imoniy socialinés atsakomybés iniciatyvos, emocinis ir normatyvinis jsipareigojimas,
organizacinés kultliros bei ketinimas iSeiti abiejose grupése vertinamas panasiai, p yra didesnis uz

reikSmingumo lygj, todél nuliné hipotezé néra atmetama. Vienintel¢ reikSmingumo ribg
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pasiekianti tendencija pastebéta testinio jsipareigojimo atveju (p=0,096), kur nevadovaujantys
darbuotojai Sig dimensija vertina Siek tiek auks¢iau. Apibendrinant galima teigti, kad pareigy tipas

nelemia statistiskai reikSmingy skirtumy.

14 lentelé

Konstrukty ir latentiniy veiksniy rezultaty palyginimas pagal respondenty pareigas.

Konstruktas Dimensija Vadovaujan¢ios | Nevadovaujancios t-test
M SD M SD t p p (2-
Sided)
Imoniy Socialinés 3,2825 | 0,66205 | 3,3262 | 0,72101 | -0,667 | 0,252 0,505
socialinés Ekonominés 3,7225 | 0,58277 | 3,7665 | 0,58176 | -0,815 | 0,208 0,415

atsakomybes Aplinkosauginés 3,3750 | 1,01822 | 3,3865 | 1,01321 | -0,122 | 0,452 0,903
iniciatyvos

Darbuotojy Emocinis 3,0750 | 0,89934 | 3,1297 | 0,92400 | -0,643 | 0,260 0,521
jsipareigojimas | Testinis 2,8812 | 0,81272 | 3,0063 | ,079272 | -1,669 | 0,048 0,096
Normatyvinis 2,6469 | 0,75081 | 2,7300 | 0,80221 | -1,136 | 0,128 0,257
Organizacing Isitraukimas 3,2079 | 0,78128 | 3,2531 | 0,77860 | -0,625 | 0,266 0,532
kulttira Nuoseklumas 3,1725 | 0,73569 | 3,1673 | 0,78134 | 0,073 | 0,471 0,942
Prisitaikymas 3,3275 | 0,53945 | 3,3255 | 0,56368 | 0,039 | 0,484 0,969
Misija 3,3317 | 0,64284 | 3,3964 | 0,62456 | -1,108 | 0,134 0,268
Darbuotojy ketinimas iSeiti 2,5771 | 0,77227 | 2,4929 | 0,82765 | 1,116 | 0,132 0,265

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu.

ISsilavinimas. Konstrukty vertinimui pagal respondenty iSsilavinimg buvo naudojama
ANOVA, kurios p reikSmé parodo, ar egzistuoja statistiSkai reikSmingi skirtumai, t.y. jei p yra
mazesné uz 0,05, galima teigti, kad skirtumas tarp keliy grupiy vidurkiy yra statistiSkai
reikSmingas. Analizuojant skirtingo iSsilavinimo darbuotojy vertinimus, pastebéta, jog
organizacinés kultiiros jsitraukimo (p=0,012), nuoseklumo (p=0,049) ir prisitaikymo (p=0,028)
dimensijose yra reik§mingy skirtumy (15 lentelé). Siekiant detaliau iSsiaiSkinti tarp kuriy grupiy
vidurkiy egzistuoja skirtumas, atlikti Post Hoc testai: LSD ir Bonferroni (4 priedas). LSD testas
parodé, kad vidurinj iSsilavinimg turintys darbuotojai reikSmingai auks¢iau vertina organizacinés
kultaros jsitraukimo, nuoseklumo ir prisitaikymo dimensijas nei aukStesnjjj/aukstajj
neuniversitetinj turintys darbuotojai. PrieSingai nei Bonferroni, LSD testas skirtuma atskleidé ir
tarp aukstojo universitetinio ir aukStesniojo/auks$tojo neuniversitetinio iSsilavinimo darbuotojy.
Apibendrinant galima teigti, jog tiek vidurinio, tiek auks$tojo universitetinio iSsilavinimo
darbuotojai organizacinés kultiiros jsitraukimo, nuoseklumo ir prisitaikymo dimensijas vertina

reikSmingai aukSciau nei aukStesnjjji/aukstajj neuniversitetinj turintys darbuotojai
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15 lentelé

Konstrukty ir latentiniy veiksniy rezultaty palyginimas pagal respondenty issilavinimg

Konstruktas Dimensija One-way ANOVA
F P
Imoniy Socialinés 2,256 0,081
socialinés Ekonominés 1,539 0,203
atsakomybeés Aplinkosauginés 0,691 0,558
iniciatyvos
Darbuotojy Emocinis 2,045 0,106
isipareigojimas | Testinis 0,824 0,481
Normatyvinis 0,620 0,602
Organizaciné Isitraukimas 3,682 0,012
kultara Nuoseklumas 2,632 0,049
Prisitaikymas 3,067 0,028
Misija 2,067 0,104
Darbuotojy ketinimas iseiti 1,206 0,307

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu.

Apibendrinant Stjudento t testy ir ANOVA analizés metu gautus rezultatus, galima teigti,
jog respondenty socialdemografinés charakteristikos turi skirtingg poveikj konstrukty latentiniams
veiksniams. Grupiy palyginimai pagal organizacijos tipg parodé, kad vieSajame sektoriuje yra
aukStesnis emocinis ir normatyvinis jsipareigojimas, darbuotojai labiau linke jausti, kad
organizacija geba efektyviai prisitaikyti prie poky¢iy bei mazesnis noras palikti organizacijg.
Lyginant vadovaujancias ir nevadovaujancias pareigas pastebéta, kad nevadovaujancias pareigas
uzimanc¢iy darbuotojy testinis jsipareigojimas yra stipresnis, taciau Sis skirtumas néra stipriai
reikSmingas. ANOVA analizés rezultatai atskleidé iSsilavinimo reikSmingg veiksnj trijose
organizacinés kultiiros dimensijose — jsitraukimo, nuoseklumo ir prisitaikymo, kur vidurinj
iSsilavinimg turintys darbuotojai Siuos aspektus vertina auks¢iau nei auksStesniojo/aukstojo
neuniversitetinio i$silavinimo respondentai. Tiesa, socialinés atsakomybés iniciatyvy dimensijose

tarp skirtingy charakteristiky reikSmingy skirtumy nepastebéta.

3.4. Rysiy tarp modelio kintamyjy regresiné analizé

Imoniy socialinés atsakomybés iniciatyvuy ir darbuotoju ketinimo iSeiti sasajos.
Regresinés analizés metu (16 lentelé), siekiant jvertinti jmoniy socialinés atsakomybés iniciatyvy
poveikj darbuotojy ketinimui iseiti i§ darbo, gauta Anova reik§mé¢ F = 115,760 ir p < 0,001
patvirtina regresinio modelio tinkamumg duomenims analizuoti. Determinacijos koeficientas R?=
0,371 rodo, kad jmoniy socialinés atsakomybés Kintamieji paaiskina 37,1 proc. darbuotojy
ketinimg palikti organizacija. Durbin-Watson reik$més gali svyruoti intervale nuo 0 iki 4, todél
analizéje gautas rezultatas (2,080) rodo, kad autokoreliacijos néra ir duomenys yra tinkami atlikti

prognozavima.
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16 lentelé

Imoniy socialinés atsakomybés poveikis darbuotojy ketinimui iseiti

Anova Modelio santrauka
F p Adj. R? Durbin-Watson
115,760 <0,001 0,371 2,080
Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu.

Atlikus regresing analize, kai vertinamas skirtingas jmoniy socialiniy atsakomybés
iniciatyvy poveikis darbuotojy ketinimui iSeiti i§ darbo (17 lentel¢), gauta regresiné lygtis: Y
(ketinimas iSeiti) = 4,233 (konstanta) — 0,672 (socialinés) + 0,391 (ekonominés) — 0,283
(aplinkosauginés) + € ir Anova testo rezultatas (F = 115,760, p < 0,001) patvirtina, kad rySys tarp
tirlamyjy kintamyjy yra statistiskai reikSmingas. Analizuojant atskirus koeficientus galima
pastebéti, kad socialinés iniciatyvos turi stipriausig ( = -0,582) poveikj darbuotojy ketinimui iSeiti
1§ darbo. Svarbu paminéti, kad tiek socialinés, tiek aplinkosauginés iniciatyvos turi atvirkstinj rysj
su priklausomu kintamuoju, tai reiskia, kad didesnis Siy sri¢iy lygis yra susij¢s su mazesniu
darbuotojy ketinimu palikti organizacijg. AtsiZzvelgiant | analizés rezultatus, patvirtinamos Sios
hipotezés: Hi1ir His.

PrieSingai, ekonominiy iniciatyvy koeficientas yra teigiamas (B = 0,391) ir rodo, kad
ekonominio pobiidZio jmoniy socialinés atsakomybés iniciatyvos gali biiti susijusios su didesniu

darbuotojy ketinimu palikti organizacija. Remiantis tuo, yra atmetama: Hyo.

17 lentelé

Skirtingy jmonés socialinés atsakomybés iniciatyvy poveikis darbuotojy ketinimui iseiti

Ketinimas iSeiti i§ darbo
Konstanta Socialinés Ekonominés Aplinkosauginés
iniciatyvos iniciatyvos iniciatyvos

Koeficientai B 4,233 -0,672 0,391 -0,283

Koef. stand. 0,184 0,052 0,083 0,040

pakl.

B - -0,582 0,279 -0,353

t 22,955 -12,819 4,716 -7,132

p <0,001 <0,001 <0,001 <0,001

VIF - 1,914 3,256 2,268
Boostramp 95% Zem. 3,880 -0,779 0,229 -0,364
patikimumo Aukst. 4,572 -0,566 0,562 -0,204
intervalai

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu.

Apibendrinant regresinés analizés rezultatus galima teigti, jog jmoniy socialinés
atsakomybés iniciatyvos turi skirtinga, bet reikSmingg poveiki darbuotojy ketinimui palikti
organizacija. Remiantis rezultatais, darbuotojy pasilikimg efektyviausiai stiprina socialinés
iniciatyvos, o neigiamg jtakg gali turéti i ekonominj pobtidj orientuotos iniciatyvos.
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Imoniy socialinés atsakomybés iniciatyvy ir darbuotojy isipareigojimo sasajos.
Atlikus regresing analize, gauta lygtis: Y (darbuotojy jsipareigojimas) = 0,948 (konstanta) +0,542
(socialinés) — 0,189 (ekonominés) + 0,265 (aplinkosauginés) + €. Rezultatai rodo, kad jmoniy
socialinés atsakomybés iniciatyvos daro reikSmingg poveiki darbuotojy jsipareigojimui
organizacijoje (18 lentelé). Anova testo reikSmés: F = 142,016, p < 0,001, patvirtina kintamyjy
statistinj reik§mingumg. Determinacijos koeficientas (R?> = 0,421) atskleidzia, jog jmoniy
socialinés atsakomybés iniciatyvos paaiSkina net 42,1 proc. darbuotojy jsipareigojimo variacijos,
kas rodo stipry rysj tarp kintamyjy. Durbin-Watson reik§mé patenka j leidziamg intervalg ir

duomenys laikomi tinkamais interpretacijai.

18 lentelé

Imoniy socialinés atsakomybés poveikis darbuotojy jsipareigojimui

Darbuotojy jsipareigojimas |
Konstanta Socialinés Ekonominés Aplinkosauginés
iniciatyvos iniciatyvos iniciatyvos

Modelio santrauka | Adj. R? 0,421

Durbin-Watson 2,018
Anova F 142,016

p <0,001
Koeficientai B 0,948 0,542 -0,189 0,265

Koef. stand. 0,161 0,46 0,072 0,035

pakl.

B - 0,518 -0,149 0,364

t 5,901 11,868 -2,618 7,673

p <0,001 <0,001 0,009 <0,001

VIF - 1,914 3,256 2,268
Boostramp 95% Zem. 0,657 0,450 -0,314 0,192
patikimumo Aukst. 1,248 0,624 -0,057 0,329
intervalai

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu.

Socialinés iniciatyves. Analizés metu nustatyta, kad yra statistiskai reikSmingas rySys tarp
imoniy socialinés atsakomybés socialiniy iniciatyvy ir darbuotojy emocinio, testinio ir
normatyvinio jsipareigojimo (p = < 0,001). Taip pat egzistuoja teigiamas poveikis (B = 0,514; B
= 0,424; B = 0,687) ir didziausig jtaka turi normatyviniam jsipareigojimui (B = 0,614).
Atsizvelgiant | rezultatus, nustatyta, kad intensyviau jgyvendinant socialines iniciatyvas jmong¢je,
didéja emocinis, testinis ir normatyvinis darbuotojy jsipareigojimas, todel patvirtinamos §ios
hipotezés: Hz.1, Ha.4, Ha.7.

Ekonominés iniciatyvos. Atlikus analize, nustatyta, kad statistiSkai reikSmingas (p = <
0,001) rysys yra tik tarp ISA ekonominiy iniciatyvy ir testinio darbuotojy jsipareigojimo, taciau

kintamyjy poveikis yra neigiamas (B = -0,371). Sie rezultatai, rodo, jog organizacijoje daugiau
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démesio skiriant ekonominéms iniciatyvoms, darbuotojy testinis jsipareigojimas sumazés, todél
nepasitvirtino hipotezé: Hag.

Taip pat atliekant analiz¢ tik su emociniu ir normatyviniu jsipareigojimu, nustatyta, kad
rySys su ekonominémis iniciatyvomis néra reikSmingas ir hipotezés laikomos
nepasitvirtinusiomis: Hz2, Has.

Aplinkosauginés iniciatyvos. RySys tarp imoniy socialinés atsakomybés aplinkosauginiy
iniciatyvy ir darbuotojy emocinio, tgstinio jsipareigojimo yra statistiSkai reikSmingas (p = < 0,001)
ir teigiamas (B = 0,328; B = 0,409). Remiantis duomenimis, patvirtinamos §ios hipotezés: Hz 3,
H2..

Atsizvelgiant | gautus rezultatus su normatyviniu jsipareigojimu, kurie parode, kad rySys
néra standartiskai reikSmingas (p = 0,125), nepasitvirtinusia hipoteze laikoma: Hzs.

I$ atliktos regresinés analizés rezultaty galima daryti iSvada, jog skirtingos jmoniy
socialinés atsakomybés iniciatyvy sritys nevienodai veikia darbuotojy jsipareigojimo formas.
Nustatyta, jog batent socialinés iniciatyvos turi didziausig teigiamg jtakg emociniam (B = 0,395)
ir normatyviniam (B = 0,614), o aplinkosauginés — testiniam jsipareigojimui ( = 0,518). Tuo tarpu
ekonomings iniciatyvos pasiZymi neigiamu poveikiu visoms darbuotojy jsipareigojimo formoms,
taCiau stipriausias rySys yra su testiniu jsipareigojimu ( = -0,270). Taigi rezultatai atskleidzia,
kad jmoniy socialinés atsakomybés iniciatyvos gali daryti tiek teigiama, tiek neigiama poveikj

darbuotojy jsipareigojimui.

Darbuotoejy jsipareigojimo ir ju ketinimo iSeiti sasajos. Atlikus daugianare regresing
analizg, nustatyta, jog normatyvinis darbuotojy jsipareigojimas nedaro statistiSkai reikSmingo
poveikio (p = 0,073) priklausomajam kintamajam — darbuotojy ketinimui iseiti (19 lentelé), todél

atmetama hipotezé: Hzo.

19 lentelé

Darbuotojy jsipareigojimo poveikis ketinimui iseiti

Darbuotojy ketinimas iSeiti |
Konstanta Emocinis Testinis Normatyvinis

Koeficientai B 5,055 -0,573 -0,188 -0,072

Koef. stand. 0,079 0,033 0,031 0,040

pakl.

B - -0,647 -0,185 -0,070

t 64,267 -17,268 -5,972 -1,794

p <0,001 <0,001 <0,001 0,073

VIF - 2,591 1,770 2,791
Boostramp 95% Zem. 4,925 -0,639 -0,252 -0,160
patikimumo Aukst. 5,197 -0,501 -0,120 0,014
intervalai

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu.

51



Toliau tyrime naudojami du i$ trijy kintamyjy, kurie daro statistiskai reikSmingg poveikj
630,237, p <0,001 (20 lentelé). Determinacijos
koeficientas Adj. R? = 0,683 parodo, kad darbuotojy jsipareigojimo formos 68,3 proc. paaigkina

darbuotojy ketinimui iseiti i§ darbo — F =

darbuotojy ketinimg iSeiti, 0 Durbin-Watson reik§mé lygi 2,027, todél autokoreliacijos néra ir
galima nustatyti, kurios darbuotojy jsipareigojimo formos veikia ketinimg palikti organizacijg.
Taip pat kintamyjy VIF rezultatai lygis 1,562, o tai rodo, jog jie tarpusavyje nekoreliuoja ir gali

biti analizuojami.

20 lentelé

Darbuotojy jsipareigojimo (emocinio ir testinio) poveikis ketinimui iseiti

Darbuotojy ketinimas iseiti
Konstanta | Emocinis | Testinis
Modelio santrauka Adj. R? 0,683
Durbin-Watson 2,027
Anova F 630,237
p <0,001
Koeficientai B 5,035 -0,611 -0,207
Koef. stand. pakl. 0,078 0,026 0,030
B - -0,689 -0,204
t 64,552 -23,650 -6,998
p <0,001 <0,001 <0,001
VIF - 1,562 1,562
Boostrap 95% Zem. 4,896 -0,661 -0,266
patikimumo intervalai | Aukst. 5,170 -0,561 -0,148

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu.

Gauta regresiné lygtis: Y (darbuotojy ketinimas iseiti) = 5,035 (konstanta) — 0,611
(emocinis) — 0,207 (testinis) + €. Analizuojant ry§j tarp emocinio, t¢stinio jsipareigojimo ir
darbuotojy ketinimo iSeiti, nestandartizuotas koeficientas B atskleidzia tiesioginj ir neigiamg rysj
(B = -0,611; B = -0,207), o tai reiskia, jog didéjant darbuotojy emociniam ir t¢stiniam
Isipareigojimui, jy ketinimas palikti organizacija statistiSkai reikSmingai maz¢ja. Standartizuotas
koeficientas 3 parodo, kad emocinio jsipareigojimo jtaka (3 =-0,689) daugiau nei 3 kartus didesné
darbuotojy ketinimui iSeiti nei testinio jsipareigojimo (p = -0,204). Remiantis tuo, emociniam
isipareigojimui padidéjus 100 proc., darbuotojy ketinimas palikti organizacijg sumazéty net 68,9
proc. Tiesa, Bootstrap analiz¢é atskleidzia $iy kintamyjy pastovy neigiama poveikj priklausomam
kintamajam, todél patvirtinamos §ios hipotezes: Hz1, Hszs.

Apibendrinant rySio tarp darbuotojy jsipareigojimo formy ir jy ketinimo palikti
organizacija, galima teigti, kad statistiSkai reikSmingiausiag poveikj turi emocinis darbuotojy
jsipareigojimas. Tai rodo, kad esant stipresniam emociniam organizacijos prisiriSimui, mazina
darbuotojy polinkj svarstyti apie darbo vietos palikimg. Nors testinio jsipareigojimo jtaka yra
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zenkliai mazesné, taCiau ji taip pat paaiskina, kad darbuotojai labiau suvokdama pasilikimo
organizacijoje nauda yra maziau linke¢ ja palikti. Taigi tieck emocinio, tiek testinio darbuotojy

isipareigojimo stiprinimas gali reikSmingai sumazinti darbuotojy kaitg organizacijoje.

3.5. Darbuotojuy ijsipareigojimo mediacinis rySys tarp imonés socialinés atsakomybés
iniciatyvy ir darbuotoju ketinimo iSeiti

Hayes (2018) teigimu, mediacijos analize¢ reikSminga taikyti, kai sickiama jvertinti ne tik
tiesioginj nepriklausomo kintamojo poveikj priklausomam kintamajam, bet ir netiesioginj poveikj,
kai veikiama per tarpinj kintamajj. Kadangi Siame tyrime siekiama nustatyti ne vien tiesioginj rysj
tarp kintamyjy, bet ir darbuotojy jsipareigojimo kaip mediatoriaus vaidmenj, todél atlieckama
mediaciné analizé su SPSS programai skirtu makrokomandy rinkiniu PROCESS v4.0. Remiantis
Hayes (2013) ketvirtu modeliu (6 paveikslas), atitinkamai j analize¢ jtraukti kintamieji: X — jmoniy

socialinés atsakomybés iniciatyvos, Y — ketinimas iSeiti, M — darbuotojy jsipareigojimas.

6 paveikslas. Konceptualus tyrimo 4 modelis

M

Saltinis: Hayes, 2013

Emocinis darbuotojy jsipareigojimas. Atlikus mediacijos analiz¢ nustatyta, kad visy
trijy iniciatyvy — socialiniy, ekonominiy, aplinkosauginiy — netiesioginis emocinio darbuotojy
jsipareigojimo poveikis ketinimui iSeiti yra statistiskai reikSmingas, nes p <0,001, bet neigiamas
(21 lentele). Analizuojant tiesioginj efekta pastebétina, kad tarp ekonominiy, aplinkosauginiy
iniciatyvy ir darbuotojy ketinimo palikti organizacijg néra tiesioginio rySio, todél egzistuoja
stiprus mediacijos efektas. Tai reiSkia, kad Siy iniciatyvy poveikis pasireiskia tiek, kiek jos
sustiprina darbuotojy emocinj ry§j su organizacija. Socialiniy iniciatyvy atveju tiesioginis poveikis
darbuotojy ketinimui iSeiti iSlieka reikSmingas, nors sumaZzéjes, o statistiSkai reikSmingas
netiesioginis efektas patvirtina daling mediacija. Procentine dalimi siekiant jvertinti, kuri
iniciatyvy grupé turi didZiausig netiesioginj poveik] ir stipriausiai yra veikiama per mediatoriy,
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buvo apskaiciuota, kick nuo bendro efekto sudaro kiekvienos netiesioginis poveikis. Gauti
rezultatai parod¢, kad stipriausiai net 98,61 proc. darbuotojy ketinimg iSeiti galima paaiSkinti per
ekonominiy iniciatyvy poveikj emociniam jsipareigojimui ir Sio poveiki ketinimui palikti
organizacijg. Socialiniy (66,07 proc.) ir aplinkosauginiy (92,39 proc.) iniciatyvy netiesioginis
poveikis taip pat pastebimas gana ryskus. Atsizvelgiant | gautus rezultatus, yra patvirtinamos $ios

hipotezés: Ha1, Haz2, Has.

21 lentelé

Emocinio jsipareigojimo, kaip mediatorius, poveikis

Bendras X efektas Y

Poveikis SE t p LLCI ULCI
X1 -0,6520 0,0394 -16,5355 0,0000 -0,7294 -0,5745
X2 -0,5398 0,0534 -10,1030 0,0000 -0,6447 -0,4348
X3 -0,3484 0,0299 -11,6353 0,0000 -0,4072 -0,2896

Tiesioginis X efektas Y

Poveikis SE t p LLCI ULCI
X1 -0,2212 0,0316 -6,9999 0,0000 -0,2832 -0,1591
X2 -0,0074 0,0384 -0,1933 0,8468 -0,0829 0,0681
X3 -0,0265 0,0225 -1,1783 0,2392 -0,0708 0,0177

Netiesioginis X efektas Y

Poveikis SE t p LLCI ULCI
X1 -0,4308 0,0312 - - -0,4924 -0,3711
X2 -0,5323 0,0405 - - -0,6144 -0,4550
X3 -0,3219 0,0244 - - -0,3700 -0,2730

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu.
Pastaba: X1 — socialinés [SA4 iniciatyvos, X2 — ekonominés ISA iniciatyvos, X3 — aplinkosauginés

ISA iniciatyvos.

Testinis darbuotojy jsipareigojimas. Mediacijos analizés rezultatai atskleidé, kad testinis
darbuotojy jsipareigojimas statistiskai reikSmingai (p <0,001) medijuoja rysj tarp visy trijy jmoniy
socialinés atsakomybés iniciatyvy ir ketinimo iSeiti (22 lentelé). Visais iniciatyvy grupiy atvejais
tiesioginis jy rySys darbuotojy ketinimui iSeiti i§lieka statistiSkai reikSmingas, taiau sumazgjgs, o
vertinant netiesioginj efekta, aplinkosauginiy iniciatyvy poveikis padidé¢ja. Tai rodo, kad $io tipo
iniciatyvos darbuotojy ketinimg iSeiti veikia labiau per sustiprintg testinj jsipareigojima, o ne per
tiesioginj ry$j. Ivertinus procentine dalimi, kuri iniciatyvos grupé stipriausiai veikia per testinj
isipareigojima, nustatyta, kad atitinkamai iniciatyvy grupéms 35,94 proc., 53,45 proc., 61,83 proc.
darbuotojy ketinimg iSeiti galima paaiSkinti per mediatoriaus vaidmenj. Tai reiSkia, kad kuo
atsakingiau yra jgyvendinamos skirtingy tipy jmoniy socialinés atsakomybés iniciatyvos, tuo
labiau darbuotojai yra linke pasilikti i§ supratimo, kad jy rySys su organizacija yra prasmingas ir

vertingas. Remiantis gautais rezultatais, patvirtinamos $ios hipotezés: Ha7, Hag, Hag.
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22 lentelé

Testinio jsipareigojimo, kaip mediatorius, poveikis

Bendras X efektas Y

Poveikis SE t p LLCI ULCI
X1 -0,6520 0,0394 -16,5355 0,0000 -0,7294 -0,5745
Xz -0,5398 0,0534 -10,1030 0,0000 -0,6447 -0,4348
X3 -0,3484 0,0299 -11,6353 0,0000 -0,4072 -0,2896

Tiesioginis X efektas Y

Poveikis SE t p LLCI ULCI
X1 -0,4176 0,0383 -10,8949 0,0000 -0,4929 -0,3423
Xz -0,2513 0,0481 -5,2238 0,0000 -0,3458 -0,1568
X3 -0,1331 0,0298 -4,4659 0,0000 -0,1916 -0,0745

Netiesioginis X efektas Y

Poveikis SE t p LLCI ULCI
X1 -0,2343 0,0250 - - -0,2835 -0,1880
Xz -0,2885 0,0335 - - -0,3584 -0,2256
X3 -0,2154 0,0209 - - -0,2591 -0,1762

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu.
Pastaba: X1 — socialinés [SA4 iniciatyvos, X2 — ekonominés [SA iniciatyvos, X3 — aplinkosauginés

ISA iniciatyvos.

Normatyvinis darbuotojy jsipareigojimas. Atlikus mediacijos analiz¢ pastebéta, jog
normatyvinis darbuotojy jsipareigojimas statistiSkai reik§mingai (p <0,001) medijuoja rysj tarp
visy trijy jmoniy socialinés atsakomybés iniciatyvy ir ketinimo iSeiti (23 lentelé). Tiesa, analizés
rezultatai parodé, kad iniciatyvy bendras poveikis ketinimui iSeiti i§ darbo yra reikSmingai
neigiamas, o jtraukus mediatoriy poveikis sumazéja. Vertinant netiesioginj poveikj nustatyta, jog
didziausias mediatoriaus kaip tarpininko poveikis pasireiskia socialiniy ir ekonominiy iniciatyvy
atveju ir yra didesnis nei jy tiesioginis poveikis. Atsizvelgiant ] tai, darbuotojy ketinimg iSeiti
atitinkamai 58,63 proc. ir 69,27 proc. galima paaiskinti per $iy iniciatyvy poveikj normatyviniam
Jsipareigojimui ir $io poveikj ketinimui palikti organizacija. Tuo tarpu aplinkosauginiy iniciatyvy
atveju nustatyta, kad jy netiesioginis poveikis per normatyvinj darbuotojy jsipareigojima yra
silpnesnis nei tiesioginis, kas leidzia teigti, jog Sio tipo iniciatyvos darbuotojy ketinima iSeiti veikia
tiesiogiai, 0 ne per pareigos jausmg organizacijai. Apibendrinant galima teigti, kad atsakingiau
jgyvendinant jmoniy socialinés atsakomybés iniciatyvas, darbuotojai labiau yra linke pasilikti
organizacijoje vedini pareigos ir moralinio jsipareigojimo jausmo. Atsizvelgiant | analizés

rezultatus, patvirtinamos hipotezés: Has, Has, Ha.

23 lentelé

Normatyvinio jsipareigojimo, kaip mediatorius, poveikis

Bendras X efektas Y
Poveikis SE t p LLCI ULCI
X1 -0,6520 0,0394 -16,5355 0,0000 -0,7294 -0,5745
X -0,5398 0,0534 -10,1030 0,0000 -0,6447 -0,4348
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23 lentelés tesinys

X3 | -0,3484 00299 | -11,6353 [  0,0000 -0,4072 -0,2896
Tiesioginis X efektas Y

Poveikis SE t p LLCI ULCI
X1 -0,2696 0,0425 -6,3411 0,0000 -0,3531 -0,1861
Xz -0,1659 0,0460 -3,6059 0,0003 -0,2562 -0,0755
X3 -0,1837 0,0246 -7,4755 0,0000 -0,2320 -0,1354

Netiesioginis X efektas Y

Poveikis SE t p LLCI ULCI
X1 -0,3823 0,0306 - - -0,4442 -0,3225
Xz -0,3739 0,0361 - - -0,4486 -0,3059
Xs -0,1647 0,0197 - - -0,2044 -0,1264

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu.
Pastaba: X1 — socialinés [SA4 iniciatyvos, X2 — ekonominés [SA iniciatyvos, X3 — aplinkosauginés

ISA iniciatyvos.

Apibendrinant mediacijos analizés rezultatus galima teigti, kad jvairios darbuotojy
Jsipareigojimo formos — emocinis, testinis, normatyvinis — atlieka reikSmingg tarpinj vaidmenj
ry$iui tarp jmoniy socialinés atsakomybés iniciatyvy ir darbuotojy ketinimo iseiti. Emocinis
jsipareigojimas atskleidé tiek dalinés, tiek visiSkos mediacijos poZymiy, kai ekonominiy ir
aplinkosauginiy iniciatyvy tiesioginiai poveikiai tapo nereik§mingi. Testinis ir normatyvinis
jsipareigojimas veiké kaip dalinis mediatorius visoms iniciatyvy grupés. Taigi rezultatai parodo,
kad jmoniy socialinés atsakomybés rySys su darbuotojy ketinimu palikti organizacijg gali buti kai

kuriais atvejais reikSmingai veikiamas per jsipareigojimo lygmenis.

3.6. Organizacinés kultiiros dimensijy moderatoriaus jtaka rySiui tarp ISA iniciatyvy ir
darbuotojy jsipareigojimo lygiy bei jtaka tarp ISA iniciatyvy ir darbuotojy ketinimo
iSeiti

Siekiant nustatyti organizacinés kultiiros moderacing jtakg rySiui tarp jmoniy socialinés
atsakomybés iniciatyvy ir darbuotojy ketinimo iSeiti medijuojant darbuotojy jsipareigojimui
atlikta moderacijos analizé, remiantis Hayes (2013) astuntu modeliu (7 paveikslas). Analizei
atlikti taikyta SPSS programai skirtu makrokomandy rinkiniu PROCESS v4.0, kur jmoniy
socialin¢ atsakomybe (X), ketinimas iSeiti (YY), darbuotojy jsipareigojimas (M) ir organizaciné

kultara (W).

56



7 paveikslas
Konceptualus tyrimo 8 modelis

M

Saltinis: Hayes, 2013

Pirmiausiai buvo jvertintos skirtingy organizacinés kultiiros dimensijy moderacijos
mediaciniam rySiui tarp jmoniy socialinés atsakomybés iniciatyvy ir darbuotojy jsipareigojimo
sasajos. Gauti rezultatai atskleid¢, jog nuoseklumo ir misijos dimensijos kai kuriais atvejais
moderuoja ry§j tarp jmoniy socialinés atsakomybés iniciatyvy ir darbuotojy jsipareigojimo.

Nuoseklumas. Moderaciné saveika p = 0,0210 ir determinacijos koeficientas R? = 0,4240
atskleidé, kad organizacinés kultiiros nuoseklumo dimensija moderuoja stipry rys$j tik tarp jmoniy
socialinés atsakomybés ekonominiy iniciatyvy ir emocinio darbuotojy jsipareigojimo, o testiniam
ir normatyviniam — neturi statistiSkai reik§Smingos jtakos (24 lentel¢). Tai rodo, kad organizacijy
nuosekli veikla ir deklaruojamy vertybiy laikymasis stiprina ekonominiy ISA iniciatyvy poveikj

darbuotojy emociniam jsipareigojimui.

24 lentelé
Organizacinés kultiros nuoseklumo, kaip moderatoriaus, poveikis ekonominiy iniciatyvy ir

emocinio jsipareigojimo rysiui

Moderacijos

2
saveika (Int_1) R B t p LLCI ULCI
Emocinis 0,4240 | 0,1353 2,3136 0,0210 0,0204 0,2501
Testinis 0,1955 | 0,0967 1,6043 0,1092 -0,0217 0,2150
Normatyvinis 0,3385 | 0,1009 1,8727 0,0616 -0,0049 0,2068

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu.

Analizuojant Johnsons-Neyman rezultatus, moderacinis efektas pradeda veikti ir rySys

statistiSkai tampa reikSmingas (p = 0,0500), kai nuoseklumo dimensija padidéja iki 1,9238 (5
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priedas). Tiesé staciausia, kai organizacinés kultliros nuoseklumo dimensija yra ties 3,89, todél

poveikis emociniam darbuotojy jsipareigojimui yra stipriausias (8 paveikslas).

8 paveikslas

Moderacinio rysio grafikas: Nuoseklumas

DIEvid

OKNvid
2 33
333
389
233 R? Linear = 1
3,33 R? Linear = 1
3,89 R? Linear = 1

ISAEvid

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu.

Netiesioginis moderacijos efektas mediaciniam rySiui visuose lygiuose yra neigiamas ir

didéja didéjant indeksui, todél galima teigti, kad nuoseklioje kultiiroje ekonominés iniciatyvos

efektyviau skatina emocinj darbuotojy prisiriSima, kuris reikSmingai mazina jy ketinimg palikti

organizacijg (25 lentelé). PrieSingai, tiesioginis ekonominiy iniciatyvy poveikis ketinimui iSeiti

iSlieka teigiamas, taiau silpnéja didé¢jant organizacinés kultiiros nuoseklumo dimensijai. Sie

rezultatai atskleidzia, kad nuoseklumo dimensija sustiprina emocinj darbuotojy jsipareigojima,

todél ekonominés iniciatyvos veiksmingiau mazina darbuotojy norg iseiti i darbo.

25 lentelé

Netiesioginio ir tiesioginio efekto analizé: Ekonominés iniciatyvos -> EmOCINIS jsipareigojimas -

> Darbuotojy ketinimas iseiti

Nuoseklumas Netiesioginis efektas Tiesioginis efektas
2,3333 -0,1292 0,1557
3,3333 -0,2071 0,1058
3,8933 -0,2507 0,0779

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu.

Remiantis atlikta nuoseklumo dimensijos, kaip moderatoriaus, analize, patvirtinama

hipotezé: Hs.14 ir atmetamos Sios: Hs.1s, Hs.22.
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Misija. Analizuojant organizacinés kultiros misijos dimensijos poveikj ekonominiy
iniciatyvy ir darbuotojy jsipareigojimo rySiui, nustatyta, kad statistiSkai reikSmingas poveikis yra
tik emociniam jsipareigojimui (p = 0,0335) (26 lentel¢). Moderacija rodo, kad misijos dimensija

sustiprina ekonominiy iniciatyvy rys$j darbuotojy emociniam jsipareigojimui.

26 lentelé
Organizacinés kultiiros misijos, kaip moderatoriaus, poveikis ekonominiy iniciatyvy ir emocinio

isipareigojimo rysiui

Moderacijos 2
saveika (Int 1) R B t p LLCI ULCI
Emocinis 0,4281 0,1446 2,1308 0,0335 0,0113 0,2779
Testinis 0,2697 0,0951 1,4219 0,1556 -0,0363 0,2264
Normatyvinis 0,3443 0,1140 1,8231 0,0688 -0,0088 0,2367

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu.

Johnson-Neyman rezultatai parodé, jog moderacinis efektas pradeda veikti ir rySys
statistiSkai tampa reik§mingas (p = 0,0500), kai organizacinés kultiiros misijos dimensija pasiekia
2,5308 riba (6 priedas). Tiesé staciausia, kai organizacinés kulttiros misijos dimensija yra ties 4,00,
todél pasiekus $ig ribg poveikis emociniam darbuotojy jsipareigojimui yra stipriausias (9

paveikslas).

9 paveikslas

Moderacinio rysio grafikas: Misija

OKMvid
3,75 280
340
400
> B0: R? Linear =1
3,50 3 40; R2 Linear = 1
4.00; R2 Linear = 1

DIEvid

ISAEvid

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu.

Analizuojant tiesioginius ir netiesioginius moderacijos efektus nustatyta, kad
organizacinés kultiros misijos dimensija reikSmingai veikia ekonominiy iniciatyvy ry$j

darbuotojy ketinimui iSeiti per emocinio jsipareigojimo mediacinj vaidmenj. Netiesioginis efektas
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visuose lygiuose iSlieka neigiamas ir stipréja didéjant misijos reikSmei, kas rodo, jog kuo aiskiau
apibrézta organizacijos misija, tuo stipriau ekonominés iniciatyvos skatina darbuotojy emocinj
isipareigojima, o Sis efektyviau mazina ketinimo iseiti tikimybe. Tuo tarpu tiesioginis poveikis
iSlicka teigiamas ir maz¢jantis kylant misijos lygiu. Apibendrinant rezultatai parodo, kad
organizacinés kultliros misijos dimensija stiprina emocinj darbuotojy rysj ir tokiu budu yra

mazinamas darbuotojy ketinimas palikti organizacija.

27 lentelé
Netiesioginio ir tiesioginio efekto analizé: Ekonominés iniciatyvos -> Emocinis jsipareigojimas -

> Darbuotojy ketinimas iseiti

Misija Netiesioginis efektas Tiesioginis efektas
2,8000 -0,1094 0,1726
3,4000 -0,1594 0,1414
4,0000 -0,2094 0,1101

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu.

Atsizvelgiant | atliktos analizés rezultatus, yra patvirtinama hipotezé: Hsie ir Kartu

paneigiamos $ios: Hs 20, Hs24.

Moderacijos analize, siekiant nustatyti organizacinés kultiiros dimensijy moderacing jtaka
rySiui tarp jmoniy socialinés atsakomybés iniciatyvy ir darbuotojy ketinimo isSeiti medijuojant
darbuotojy jsipareigojimo lygiams, atskleide, jog rySys néra statistiSkai reikSmingas moderuojant
jsitraukimo ir prisitaikymo dimensijoms (7 priedas). Remiantis duomenimis, laikomos

nepasitvirtinusiomis hipotezés: Hs1 513, Hs15, Hs17, Hs.19, Hs.21, Hs 23, Hs.25 536

Antrojo analizés ectapo metu buvo atliktas moderacijos tyrimas siekiant nustatyti
organizacinés kultiiros dimensijy moderuojantj poveikj jmoniy socialinés atsakomybés iniciatyvy
ir darbuotojy ketinimui iSeiti rySiui.

IS gauty rezultaty nustatyta, jog organizacinés kultiros dimensijy rySys tarp skirtingy
imoniy socialinés atsakomybés iniciatyvy ir darbuotojy ketinimo iSeiti yra statistiSkai
nereik§mingas, nes visais atvejais p > 0,05 (28 lentel¢). Svarbu paminéti, jog Sioje analizéje M
kintamasis buvo bendras darbuotojy jsipareigojimas, neanalizuojant atvejy pagal skirtingus lygius.
Taigi galima daryti iSvada, jog nepriklausomai nuo organizacinés kultiiros dimensijy, jmoniy
socialines atsakomybés iniciatyvy poveikis darbuotojy ketinimui palikti organizacija nepriklauso

nuo moderatoriaus, todél hipotezés He.1-6.12 atmetamos (7 priedas).
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28 lentelé
Moderatoriaus poveikis rysiui tarp jmoniy socialinés atsakomybés iniciatyvy ir darbuotojy

ketinimo iseiti

X Moderatorius | Rz B t p LLCI ULCI
Socialinés Isitraukimas 0,6721 -0,203 -0,6614 0,5086 -0,0806 0,0400
iniciatyvos Nuoseklumas | 0,7199 -0,0357 -1,1903 0,2344 -0,0946 0,0232
Misija 0,6901 -0,0216 -0,6016 0,5477 -0,0920 0,0489
Prisitaikymas | 0,6763 -0,0345 -0,7909 0,4293 -0,1202 0,0512
Ekonominés Isitraukimas 0,6793 -0,0361 -0,9309 0,3523 -0,1122 0,0401
iniciatyvos Nuoseklumas | 0,7173 -0,0494 -1,3532 0,1765 -0,1212 0,0223
Misija 0,6980 -0,0523 -1,1889 0,2349 -0,1386 0,0341

Prisitaikymas | 0,6813 -0,0440 -0,8159 0,4149 -0,1500 0,0619

Aplinkosauginés | Isitraukimas 0,6719 -0,0141 -0,5821 0,5608 -0,0618 0,0335

iniciatyvos Nuoseklumas | 0,7088 -0,0146 -0,6257 0,5317 -0,0606 0,0313

Misija 0,6904 -0,0289 -1,0203 0,3080 -0,0846 0,0267

Prisitaikymas | 0,6766 -0,0250 -0,7340 0,4632 -0,0918 0,0419

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu.

Nepaisant to, kad organizacinés kultiiros moderacijos efektas tarp jmoniy socialinés
atsakomybés dimensijy ir darbuotojy ketinimo iSeiti nepasitvirtino, buvo atlikti papildomi 36
tyrimai, siekiant iSanalizuoti, ar poveikis keiCiasi priklausomai nuo mediacijoje esancio
darbuotojy jsipareigojimo lygio. Gauti analizés rezultatai parodé, jog organizacinés kultiiros
nuoseklumo dimensija statistiS8kai reikSmingai (p = 0,0430) moderuoja rys$j tarp ekonominiy
iniciatyvy ir darbuotojy ketinimo iSeiti, kai mediatorius yra testinis jsipareigojimas (29 lentelé).
Remiantis determinacijos koeficientu, kuris lygus 0,6162, galima teigti, kad $is modelis paaiskina
61,62 proc. darbuotojy ketinimg iSeiti. IS neigiamo sgveikos koeficiento galima nustatyti, kad
didéjant nuoseklumo dimensijai silpné¢ja teigiamas ekonominiy iniciatyvy poveikis darbuotojy

ketinimui iSeiti, kai jtakg perduoda testinis jsipareigojimas.

29 lentelé
Moderatoriaus (nuoseklumo) poveikis rysiui tarp ekonominiy iniciatyvy ir darbuotojy ketinimo

iSeiti, kai mediatorius — testinis jsipareigojimas

R> B t p LLCI ULCI

0,6162 -0,0861 -2,0282 0,0430 -0,1695 -0,0027

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu.

Analizuojant regresijos lygti skirtingais intensyvumo lygiais, pastebima, jog tik esant
zemesniuose lygiuose egzistuoja statistiSkai reik§mingas teigiamas rySys (30 lentel¢). ISpléstiné
rysiy lentelé atskleidé, kad iki 2,9636 $is poveikis yra reikSmingas, o vir§ $ios ribos moderacija

praranda efekta ir 95 proc. pasikliautinieji intervalai pereina j neigiama sritj. Taigi Sie rezultatai
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rodo, kad nuoseklumo dimensija stiprina ekonominiy iniciatyvy jtaka ketinimui iseiti tik iki

vidutinio intensyvumo ir esant aukStam lygiui prarandamas statistinis reikSmingumas.

30 lentelé

Moderatoriaus analizé skirtingais efektyvumo lygiais

Nuoseklumo
intensyvumas Efektas SE t p LLCI ULCI
1,2000 0,2368 0,0876 2,7021 0,0071 0,0647 0,4089
1,3800 0,2213 0,0811 2,7296 0,0065 0,0621 0,3805
1,5600 0,2058 0,0747 2,7543 0,0061 0,0590 0,3525
1,7400 0,1903 0,0686 2,7730 0,0057 0,0555 0,3250
1,9200 0,1748 0,0629 2,7802 0,0056 0,513 0,2982
2,1000 0,1593 0,0576 2,7674 0,0058 0,0462 0,2723
2,2800 0,1438 0,0528 2,7221 0,0067 0,0400 0,2475
2,4600 0,1283 0,0488 2,6273 0,0088 0,0324 0,2242
2,6400 0,1128 0,0458 2,4640 0,0140 0,0229 0,2027
2,8200 0,0973 0,0438 2,2185 0,0269 0,0112 0,1834
2,9636 0,0849 0,0432 1,9641 0,0500 0,0000 0,1698
3,0000 0,0818 0,0432 1,8925 0,0589 -0,0031 0,1666
3,1800 0,0663 0,0439 1,5092 0,1318 -0,0200 0,1525
3,3600 0,0508 0,0459 1,1062 0,2691 -0,0394 0,1409
3,5400 0,0353 0,0490 0,7197 0,4720 -0,0610 0,1315
3,7200 0,0198 0,0530 0,3727 0,7095 -0,0844 0,1239
3,9000 0,0043 0,0578 0,0738 0,9412 -0,1093 0,1178
4,0800 -0,0112 0,0631 -0,1779 0,8589 -0,1352 0,1128
4,2600 -0,0267 0,0689 -0,3879 0,6982 -0,1621 0,1086
4,4400 -0,0422 0,0750 -0,5629 0,5737 -0,1896 0,1051
4,6200 -0,0577 0,0814 -0,7093 0,4784 -0,2176 0,1021
4,8000 -0,0732 0,0880 -0,8326 0,4054 -0,2460 0,0995

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu.

Apibendrinant moderacijos analize, galima teigti, kad organizacinés kultiiros nuoseklumo
dimensija reikSmingg poveikj turi ekonominiy jmoniy socialinés atsakomybés iniciatyvy rySiui su
darbuotojy ketinimu iSeiti, kai mediatorius — emocinis ir testinis jsipareigojimas. Misijos
dimensija taip pat reikSmingai stiprino ekonominiy iniciatyvy poveikj emociniam jsipareigojimui,
kuris kaip tarpininkas mazino nepriklausomo kintamojo jtakg priklausomam. Taigi galima teigti,
jog organizaciné kultiira veikia kaip svarbi priemoné sumazinant tik ekonominiy iniciatyvy

daroma teigiamga poveiki darbuotojy ketinimui palikti organizacija.

3.7. Empirinio tyrimo rezultaty apibendrinimas ir diskusija

Magistro baigiamajame darbe buvo iskeltos 72 hipotezés, kuriy tikrinimas leido istirti, kaip
skirtingos imoniy socialinés atsakomybés iniciatyvos veikia darbuotojy ketinima iSeiti, kai
darbuotojy jsipareigojimo lygiai atlieka mediacinj, o organizacinés kultiros dimensijos

moderacinj vaidmenj. Gauti hipoteziy tikrinimo rezultatai pateikti 31 lenteléje.
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31 lentelé

Tyrimo hipoteziy tikrinimo rezultatai

Nr. Hipotezé Rezultatas PrieZastis
Imoniy socialinés atsakomybés socialinés iniciatyvos daro .

Hia . ) ) S Priimta p <0,001, p=-0,582
neigiama jtaka darbuotojy ketinimui iseiti i§ darbo.
Imoniy socialinés atsakomybés ekonominés iniciatyvos daro

Hiz . ) ) S Atmesta p <0,001, p=0,279
neigiama jtaka darbuotojy ketinimui iseiti i§ darbo.
Imoniy socialinés atsakomybés aplinkosauginés iniciatyvos B

His o ) ) S Priimta p <0,001, p=-0,353
daro neigiamg jtaka darbuotojy ketinimui iseiti i§ darbo.
Imoniy socialinés atsakomybés socialinés iniciatyvos daro B

Haz1 o ) o o T Priimta p <0,001, p=0,395
teigiama jtaka emociniam darbuotojy jsipareigojimui.
Imoniy socialinés atsakomybés ekonomings iniciatyvos daro

Ha. . ) o o o Atmesta p=0,228, p =-0,073
teigiama jtaka emociniam darbuotojy jsipareigojimui.
Imoniy socialinés atsakomybés aplinkosauginés iniciatyvos B

Hzs o ) o ST Priimta p <0,001, p=0,362
daro teigiamg jtaka emociniam darbuotojy jsipareigojimui.
Imoniy socialinés atsakomybés socialinés iniciatyvos daro B

Hz.4 o ) o o R Priimta p <0,001, p=0,614
teigiama jtakg normatyviniam darbuotojy jsipareigojimui.
Imoniy socialinés atsakomybés ekonominés iniciatyvos daro

Hzs . _ . ST Atmesta p = 0,311, B =-0,060
teigiama jtakg normatyviniam darbuotojy jsipareigojimui.
Imoniy socialinés atsakomybés aplinkosauginés iniciatyvos

Hys | daro  teigiama jtaka  normatyviniam  darbuotojy | Atmesta p =0,125, $ = 0,076
jsipareigojimui.
Imoniy socialinés atsakomybés socialinés iniciatyvos daro B

Hz7 . . . o Priimta p <0,001, p=0,374
teigiama jtakg tgstiniam darbuotojy jsipareigojimui.
Imoniy socialinés atsakomybés ekonominés iniciatyvos daro

Hzs . . . S Atmesta p < 0,001, p=-0,270
teigiama jtaka tgstiniam darbuotojy jsipareigojimui.
Imoniy socialinés atsakomybés aplinkosauginés iniciatyvos B

Haz.o . ) o ] Priimta p < 0,001, p=0,518
daro teigiamg jtaka testiniam darbuotojy jsipareigojimui.
Emocinis darbuotojy jsipareigojimas daro neigiama jtak

Hsa ) . Jl‘%.l p = siama ek Priimta p <0,001, B =-0,689
darbuotojy ketinimui iseiti.
Normatyvinis darbuotojy jsipareigojimas daro neigiamag

Hsz | . ) L Atmesta p =0,073, p=-0,070
jitaka darbuotojy ketinimui iSeiti.
Testinis darbuotojy jsipareigojimas daro neigiama jtaka B

Hss ) o Priimta p < 0,001, p=-0,204
darbuotojy ketinimui iseiti.
Darbuotojy emocinis jsipareigojimas medijuoja ry$j tarp Daliné mediacija.
jmoniy socialinés atsakomybés socialiniy iniciatyvy ir B Netiesioginis X efektas Y:

Haa Priimta

darbuotojy ketinimo iseiti i$ darbo.

BootLLCI = -0,4924,
BootULCI =-0,3711
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31 lentelés tesinys

Darbuotojy emocinis jsipareigojimas medijuoja rysj tarp

jmoniy socialinés atsakomybés ekonominiy iniciatyvy ir

Pilna mediacija.
Netiesioginis X efektas Y:

Haz Priimta
darbuotojy ketinimo iSeiti i§ darbo. BootLLCI = -0,6144,
BootULCI = -0,4550
Darbuotojy emocinis jsipareigojimas medijuoja ry$j tarp Pilna mediacija.
Hes imoniy socialinés atsakomybés aplinkosauginiy iniciatyvy ir Priimta Netiesioginis X efektas Y:
darbuotojy ketinimo iseiti i§ darbo. BootLLCI = -0,3700,
BootULCI = -0,2730
Darbuotojy normatyvinis jsipareigojimas medijuoja rysj tarp Daliné mediacija.
He jmoniy socialinés atsakomybés socialiniy iniciatyvy ir Priimta Netiesioginis X efektas Y:
darbuotojy ketinimo iseiti i$ darbo. BootLLCI = -0,4442,
BootULCI = -0,3225
Darbuotojy normatyvinis jsipareigojimas medijuoja rysj tarp Daliné mediacija.
Has jmoniy socialinés atsakomybés ekonominiy iniciatyvy ir Priimta Netiesioginis X efektas Y':
darbuotojy ketinimo iseiti i§ darbo. BootLLCI = -0,4486,
BootULCI = -0,3059
Darbuotojy normatyvinis jsipareigojimas medijuoja ry§j tarp Daliné mediacija.
Has jmoniy socialinés atsakomybés aplinkosauginiy iniciatyvy ir Priimta Netiesioginis X efektas Y:
darbuotojy ketinimo iseiti i§ darbo. BootLLCI = -0,2044,
BootULCI = -0,1264
Darbuotojy testinis jsipareigojimas medijuoja ry$j tarp Daliné mediacija.
Har jmoniy socialinés atsakomybés socialiniy iniciatyvy ir Priimta Netiesioginis X efektas Y
darbuotojy ketinimo iseiti i§ darbo. BootLLCI = -0,2835,
BootULCI = -0,1880
Darbuotojy testinis jsipareigojimas medijuoja ry§] tarp Daliné mediacija.
Hes jmoniy socialinés atsakomybés ekonominiy iniciatyvy ir Briimta Netiesioginis X efektas Y
darbuotojy ketinimo iseiti i§ darbo. BootLLCI = -0,3584,
BootULCI = -0,2256
Darbuotojy testinis jsipareigojimas medijuoja ryS$j tarp Daliné mediacija.
Hee jmoniy socialinés atsakomybés aplinkosauginiy iniciatyvy ir Briimta Netiesioginis X efektas Y:
darbuotojy ketinimo iseiti i§ darbo. BootLLCI = -0,2591,
BootULCI = -0,1762
Organizacinés kulttiros jsitraukimas moderuoja mediacinj
Hs1 | rysj tarp jmoniy socialinés atsakomybés socialiniy iniciatyvy | Atmesta p =0,2360
ir emocinio darbuotojy jsipareigojimo.
Organizacinés kultiros nuoseklumas moderuoja mediacinj
Hs> | rysi tarp jmoniy socialinés atsakomybés socialiniy iniciatyvy | Atmesta p=0,1714

ir emocinio darbuotojy jsipareigojimo.
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Hs3

Organizacinés kultiiros prisitaikymas moderuoja mediacinj
rysj tarp imoniy socialinés atsakomybés socialiniy iniciatyvy

ir emocinio darbuotojy jsipareigojimo.

Atmesta

p = 0,5146

Hs.4

Organizacinés kultiiros misija moderuoja mediacinj rysj tarp
jmoniy socialinés atsakomybés socialiniy iniciatyvy ir

emocinio darbuotojy jsipareigojimo.

Atmesta

p=0,3412

Organizacinés kultiros jsitraukimas moderuoja mediacinj
ry$j tarp jmoniy socialinés atsakomybés socialiniy iniciatyvy

ir normatyvinio darbuotojy jsipareigojimo.

Atmesta

p=0,2734

Organizacinés kultiros nuoseklumas moderuoja mediacinj
ry$j tarp imoniy socialinés atsakomybés socialiniy iniciatyvy

ir normatyvinio darbuotojy jsipareigojimo.

Atmesta

p=0,5177

Hs.7

Organizacinés kultiiros prisitaikymas moderuoja mediacinj
ry$j tarp jmoniy socialinés atsakomybés socialiniy iniciatyvy

ir normatyvinio darbuotojy jsipareigojimo.

Atmesta

p = 0,3924

Hsg

Organizacinés kultiros misija moderuoja mediacinj rysj tarp
jmoniy socialinés atsakomybés socialiniy iniciatyvy ir

normatyvinio darbuotojy jsipareigojimo.

Atmesta

p = 0,4921

Hs.o

Organizacinés kultiiros jsitraukimas moderuoja mediacinj
ry$j tarp jmoniy socialinés atsakomybés socialiniy iniciatyvy

ir testinio darbuotojy jsipareigojimo.

Atmesta

p = 0,5305

Hs.10

Organizacinés kultiros nuoseklumas moderuoja mediacinj
ry$j tarp jmoniy socialinés atsakomybés socialiniy iniciatyvy

ir testinio darbuotojy jsipareigojimo.

Atmesta

p = 0,3010

Hs.11

Organizacinés kultiiros prisitaikymas moderuoja mediacinj
ry$j tarp jmoniy socialinés atsakomybés socialiniy iniciatyvy

ir testinio darbuotojy jsipareigojimo.

Atmesta

p=0,3378

Hs.12

Organizacinés kultiros misija moderuoja mediacinj rysj tarp
jmoniy socialinés atsakomybés socialiniy iniciatyvy ir

testinio darbuotojy jsipareigojimo.

Atmesta

p = 0,6628

Hs .13

Organizacinés kultiiros jsitraukimas moderuoja mediacinj
ry$j tarp jmoniy socialinés atsakomybés ekonominiy

iniciatyvy ir emocinio darbuotojy jsipareigojimo.

Atmesta

p=0,1021

Hs.14

Organizacinés kultiiros nuoseklumas moderuoja mediacinj
ry§j tarp imoniy socialinés atsakomybés ekonominiy

iniciatyvy ir emocinio darbuotojy jsipareigojimo.

Priimta

p=0,0210

Hs.15

Organizacinés kultoiros prisitaikymas moderuoja mediacinj
ry§j tarp imoniy socialinés atsakomybés ekonominiy

iniciatyvy ir emocinio darbuotojy jsipareigojimo.

Atmesta

p = 0,3068
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Hs.16

Organizacinés kultiros misija moderuoja mediacinj rysj tarp
jmoniy socialinés atsakomybés ekonominiy iniciatyvy ir

emocinio darbuotojy jsipareigojimo.

Priimta

p = 0,0335

Hs.17

Organizacinés kultiiros jsitraukimas moderuoja mediacinj
ry§j tarp jmoniy socialinés atsakomybés ekonominiy

iniciatyvy ir normatyvinio darbuotojy jsipareigojimo.

Atmesta

p = 0,1490

Hs.18

Organizacinés kultiros nuoseklumas moderuoja mediacinj
ry§j tarp jmoniy socialinés atsakomybés ekonominiy

iniciatyvy ir normatyvinio darbuotojy jsipareigojimo.

Atmesta

p = 0,0616

Hs.10

Organizacinés kultiiros prisitaikymas moderuoja mediacinj
ry§j tarp jmoniy socialinés atsakomybés ekonominiy

iniciatyvy ir normatyvinio darbuotojy jsipareigojimo.

Atmesta

p =0,4425

Hs 20

Organizacinés kultiiros misija moderuoja mediacinj rysj tarp
jmoniy socialinés atsakomybés ekonominiy iniciatyvy ir

normatyvinio darbuotojy jsipareigojimo.

Atmesta

p = 0,0688

Hs.21

Organizacinés kultiiros jsitraukimas moderuoja mediacinj
ry$] tarp jmoniy socialinés atsakomybés ekonominiy

iniciatyvy ir testinio darbuotojy jsipareigojimo.

Atmesta

p = 0,3500

Hs.22

Organizacinés kultiros nuoseklumas moderuoja mediacinj
ry$] tarp jmoniy socialinés atsakomybés ekonominiy

iniciatyvy ir testinio darbuotojy jsipareigojimo.

Atmesta

p = 0,1092

Hs .23

Organizacinés kulttros prisitaikymas moderuoja mediacinj
ry$] tarp jmoniy socialinés atsakomybés ekonominiy

iniciatyvy ir testinio darbuotojy jsipareigojimo.

Atmesta

p=0,1389

Hs 24

Organizacinés kultiros misija moderuoja mediacinj rysj tarp
jmoniy socialinés atsakomybés ekonominiy iniciatyvy ir

testinio darbuotojy jsipareigojimo.

Atmesta

p = 0,9345

Hs 25

Organizacinés kultiiros jsitraukimas moderuoja mediacinj
ry$j tarp jmoniy socialinés atsakomybés aplinkosauginiy

iniciatyvy ir emocinio darbuotojy jsipareigojimo.

Atmesta

p = 0,9348

Hs 26

Organizacinés kultiros nuoseklumas moderuoja mediacinj
ry$j tarp jmoniy socialinés atsakomybés aplinkosauginiy

iniciatyvy ir emocinio darbuotojy jsipareigojimo.

Atmesta

p = 0,6349

Hs 27

Organizacinés kultoiros prisitaikymas moderuoja mediacinj
ry$j tarp imoniy socialinés atsakomybés aplinkosauginiy

iniciatyvy ir emocinio darbuotojy jsipareigojimo.

Atmesta

p=0,7115

Hs 28

Organizacinés kultiiros misija moderuoja mediacinj rysj tarp
imoniy socialinés atsakomybés aplinkosauginiy iniciatyvy ir

emocinio darbuotojy jsipareigojimo.

Atmesta

p = 0,9609
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Hs 29

Organizacinés kultiiros jsitraukimas moderuoja mediacinj
ry$j tarp jmoniy socialinés atsakomybeés aplinkosauginiy

iniciatyvy ir normatyvinio darbuotojy isipareigojimo.

Atmesta

p = 0,5575

Hs.30

Organizacinés kultiros nuoseklumas moderuoja mediacinj
ry$j tarp jmoniy socialinés atsakomybés aplinkosauginiy

iniciatyvy ir normatyvinio darbuotojy jsipareigojimo.

Atmesta

p=0,3127

Hsa1

Organizacinés kultiiros prisitaikymas moderuoja mediacinj
ry$j tarp jmoniy socialinés atsakomybés aplinkosauginiy

iniciatyvy ir normatyvinio darbuotojy jsipareigojimo.

Atmesta

p=0,9814

Hs.32

Organizacinés kultiros misija moderuoja mediacinj ry$j tarp
jmoniy socialinés atsakomybés aplinkosauginiy iniciatyvy ir

normatyvinio darbuotojy jsipareigojimo.

Atmesta

p=0,6115

Hs 33

Organizacinés kultiiros jsitraukimas moderuoja mediacinj
ry$j tarp jmoniy socialinés atsakomybés aplinkosauginiy

iniciatyvy ir testinio darbuotojy jsipareigojimo.

Atmesta

p = 0,5043

Hs.34

Organizacinés kultiros nuoseklumas moderuoja mediacinj
ry$] tarp jmoniy socialinés atsakomybés aplinkosauginiy

iniciatyvy ir testinio darbuotojy jsipareigojimo.

Atmesta

p=0,7762

Hs .35

Organizacinés kultiiros prisitaikymas moderuoja mediacinj
ry$j tarp jmoniy socialinés atsakomybés aplinkosauginiy

iniciatyvy ir tgstinio darbuotojy jsipareigojimo.

Atmesta

p = 0,3526

Hs 36

Organizacinés kultiros misija moderuoja mediacinj ry$j tarp
jmoniy socialinés atsakomybés aplinkosauginiy iniciatyvy ir

testinio darbuotojy jsipareigojimo.

Atmesta

p = 0,9345

He.1

Organizacinés kultliros jsitraukimas moderuoja rysj tarp
jmoniy socialinés atsakomybés socialiniy iniciatyvy ir

darbuotojy ketinimo iseiti i§ darbo.

Atmesta

p = 0,5086

Organizacinés kultiros nuoseklumas moderuoja rys$j tarp
jmoniy socialinés atsakomybés socialiniy iniciatyvy ir

darbuotojy ketinimo iseiti i§ darbo.

Atmesta

p =0,2344

Hes

Organizacinés kultiros prisitaikymas moderuoja rysj tarp
jmoniy socialinés atsakomybés socialiniy iniciatyvy ir

darbuotojy ketinimo iseiti i$ darbo.

Atmesta

p = 0,4293

Organizacinés kultiiros misija moderuoja rysj tarp jmoniy
socialinés atsakomybés socialiniy iniciatyvy ir darbuotojy

ketinimo iSeiti 1S darbo.

Atmesta

p = 0,5477

Hes

Organizacinés kultaros jsitraukimas moderuoja rysj tarp
imoniy socialinés atsakomybés ekonominiy iniciatyvy ir

darbuotojy ketinimo iseiti i$ darbo.

Atmesta

p=0,3523
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Organizacinés kultiiros nuoseklumas moderuoja ry$j tarp
Hes | imoniy socialinés atsakomybés ekonominiy iniciatyvy ir | Atmesta p=0,1765
darbuotojy ketinimo iseiti i§ darbo.

Organizacinés kultliros prisitaikymas moderuoja rysj tarp
He7 | imoniy socialinés atsakomybés ekonominiy iniciatyvy ir | Atmesta p =0,4149

darbuotojy ketinimo iseiti i§ darbo.

Organizacinés kultiiros misija moderuoja ry§j tarp jmoniy
Hss | socialinés atsakomybés ekonominiy iniciatyvy ir darbuotojy | Atmesta p =0,2349

ketinimo iSeiti i$ darbo.

Organizacinés kultiiros jsitraukimas moderuoja rys§j tarp tarp
Heo | imoniy socialinés atsakomybés aplinkosauginiy iniciatyvy ir | Atmesta p =0,5608

darbuotojy ketinimo iseiti i§ darbo.

Organizacinés kultliros nuoseklumas moderuoja ry$j tarp
Heio | tarp jmoniy socialinés atsakomybés aplinkosauginiy | Atmesta p =0,5317

iniciatyvy ir darbuotojy ketinimo iseiti i§ darbo.

Organizacinés kultiiros prisitaikymas moderuoja rysj tarp
He11 | tarp jmoniy socialinés atsakomybés aplinkosauginiy | Atmesta p =0,4632

iniciatyvy ir darbuotojy ketinimo iseiti i$ darbo.

Organizacinés kultliros misija moderuoja rys] tarp tarp
He12 | jmoniy socialinés atsakomybés aplinkosauginiy iniciatyvy ir | Atmesta p =0,3080

darbuotojy ketinimo iSeiti i§ darbo.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu.

Remiantis atlikto empirinio tyrimo rezultatais, buvo patvirtinta dalis iSkelty hipoteziy, o
likusios — atmestos. Tyrimo duomenys atskleidé, jog jmoniy socialinés atsakomybés socialinés
bei aplinkosauginés iniciatyvos turi statistiSkai reikSmingg neigiama poveikj darbuotojy ketinimui
iSeiti, kai tuo tarpu ekonominés — siejasi su didesne darbuotojy kaitos rizika. Sie rezultatai
patvirtina mokslings literatiiros autoriy iSvadas, kad darbuotojy gerove ir visuomening atsakomybe
akcentuojancio iniciatyvos yra efektyviausios kaip darbuotojy iSlaikymo priemonés (Glavas ir
Godwin, 2013; Nejati ir kt., 2021; Dobrosavljevi¢ ir Urosevic, 2021).

Empiriniame tyrime taip pat nustatyta, jog jmoniy socialinés atsakomybés iniciatyvos
paaiskina net 42,1 proc. darbuotojy jsipareigojimo variacijos. Socialinés iniciatyvos labiausiai
stiprina emocinj ir normatyvinj jsipareigojima, o aplinkosauginés — testinj. Tiesa, ir Siuo atveju
ekonominés jmoniy socialinés atsakomybés iniciatyvos pasizymi neigiamu poveikiu darbuotojy
isipareigojimo formoms. Taigi gauti rezultatai i§ dalies pagrindzia Bouraoui ir kt. (2020), De Silva
ir kt. (2021) tyrimus, kad JSA iniciatyvos stipriausiag poveikj turi emociniam darbuotojy

Isipareigojimui.
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Analizuojant darbuotojy jsipareigojimo ir ketinimo palikti organizacija sasajas, nustatyta,
kad visi jsipareigojimo lygiai daro statistiskai reikSmingg neigiama poveikj darbuotojy ketinimui
iSeiti. Emocinis jsipareigojimas, kaip ir Meyer ir kt. (2002), Murray ir Holmes (2021) tyrimuose,
iSsiskyré kaip stipriausias veiksnys mazinantis darbuotojy kaitg. Pabréztina, jog Sis darbuotojy
isipareigojimo lygis turi net tris kartus reikSmingesnj poveiki darbuotojy ketinimui palikti
organizacija nei testinis, todél pagrindzia Nguyen ir Can (2024) atlikto tyrimo rezultatus, kad
testinis jsipareigojimas pasizymi silpnesniu poveikiu nei emocinis.

Mediacijos analizés rezultatai papildo Bayode ir Duarte (2022) isvadas, jog socialiai
atsakingos organizacijos didina darbuotojy jsipareigojima ir tokiu btidu prisideda prie darbuotojy
iSlaikymo. Tiesa, Siame darbe atlikus i§samy tyrima, nustatyta, jog emocinis jsipareigojimas ir
Siuo atveju turi stipriausig jtaka, ypatingai, medijuojant ekonominiy ir aplinkosauginiy iniciatyvy
poveikj darbuotojy ketinimui palikti. Tgstinis ir normatyvinis jsipareigojimas veiké tik kaip dalinis
mediatorius visy iniciatyvy atzvilgiu darbuotojy ketinimo iseiti rysiui.

Moderacijos analizeé parod¢, jog organizacinés kulttiros dimensijos ne visais atvejais keicia
jmoniy socialinés atsakomybeés iniciatyvy poveikj darbuotojy jsipareigojimui ir Ketinimui palikti
organizacijg. Tyrimo metu nustatyta, kad nuoseklumo ir misijos dimensijos gali sustiprinti tik
ekonominiy iniciatyvy poveikj emociniam darbuotojy jsipareigojimui. Taip moderuotas
mediacijos efektas atskleidé¢, jog organizacinés kultiiros nuoseklumo dimensija keic¢ia ekonominiy
iniciatyvy poveikj darbuotojy ketinimui palikti organizacijg per testinj jsipareigojima, taciau tik
iki tam tikro intensyvumo lygio. Taigi gauti rezultatai i$ dalies patvirtina i§ Espasandin-Bustelo ir
kt. (2021) tyrimo suformuotg prielaidg, kad organizacinés kultiiros dimensijos gali turéti
reikSmingg teigiamg poveikj darbuotojy elgsenai.

Apibendrinant empirinio tyrimo metu gautus rezultatus, galima teigti, jog jmoniy
socialinés atsakomybés iniciatyvos ir darbuotojy jsipareigojimas yra reikSmingai susij¢ su
darbuotojy kaita. Visgi moderacijos vaidmuo Siame modelyje parodé, kad organizacinés kultiiros
dimensijos daugeliu atveju nebuvo statistiskai reikSmingos ir poveikis pasireiskia tik tam tikromis
salygomis ar per konkrecCias dimensijas. Atsizvelgiant | tai, ateities tyrimuose sitloma §j
konstrukta nagrinéti kaip tarpinj, o ne moderuojantj kintamajj. Taip pat rekomenduojama jtraukti
platesnj organizacinj ir socialinj konteksta, kuris galéty padéti geriau paaiskinti, kokiomis
aplinkybémis organizaciné kultira tampa reik§Smingu veiksniu darbuotojy sprendimams dél

pasitraukimo 1§ organizacijos.
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ISVADOS IR PASIULYMAI

Mokslings literatiros analizés metu nustatyta, kad J[SA teikia nauda ne tik paciai organizacijai,
bet ir darbuotojy gerovei, taciau kiekviena iniciatyvos riisis turi skirtinga poveikj. Socialinés
iniciatyvos stiprina darbuotojy gerove, lojaluma, motyvacija ir mazina darbuotojy kaita.
Ekonominés iniciatyvos prisideda prie reputacijos, inovacijy ir finansinio stabilumo, taciau jy
poveiki darbuotojams daznai biina netiesioginis. Aplinkosauginés iniciatyvos literatiroje
pabréziama, kad reikSmingai prisideda prie organizacijos jvaizdzio gerinimo, kasty mazinimo
ir stiprina visuomenés tvarumo suvokima, kai procesai iSkomunikuojami tinkamai ir pagristai.
Taigi Sios jzvalgos atskleidzia, kad jmoniy socialiné atsakomybé negali biiti vertinama kaip
vienalytis konstruktas, nes jos iniciatyvy sritys skirtingai veikia darbuotojus bei visuomene.
Literatiiros Saltiniai atskleidé, kad darbuotojy jsipareigojimas susideda iS trijy lygiy: emocinio,
normatyvinio ir testinio, kurie skirtingai veikia darbuotojy elgesj. Emocinis jsipareigojimas
siejamas su tapatinimusi ir pasididZiavimu organizacija, normatyvinis — Su moraline pareiga
likti, o tgstinis — su i8¢jimo kasty vertinimu. Atlikta tyrimy analizé vieningai pabrézé, kad
emocinis jsipareigojimas yra stipriausias darbuotojy kaita mazinantis veiksnys.

Mokslinéje literatiroje pabréziama, kad organizaciné kultiira susideda i§ vertybiy, normy,
simboliy ir elgesio taisykliy, kurios prisideda prie darbuotojy tapatumo Su organizacija ir
elgesio formavimo. Denisono modelis parodé, kad keturios kultiiros dimensijos (jsitraukimas,
nuoseklumas, prisitaikymas ir misija) yra esminés kuriant mazinancig darbuotojy kaitg ir
stiprinan¢ig darbuotojy jsipareigojimg organizacing aplinkg. Taigi organizaciné kultiira yra
tiek psichologinis, tiek struktarinis darinys veikiantis organizacijos sékme.

Remiantis mokslinés literatiiros analize, darbuotojy ketinimg iSeiti lemia ne vien darbo
sglygos, bet ir lyderystés kokybé, jsitraukimas, pasitenkinimas darbu, vertybinis
suderinamumas, emociné aplinka bei karjeros galimybés. Europos ir JAV tyrimy palyginimas
atskleide, kad darbuotojy kaita yra opi problema globaliai, taciau jg jprastai stiprina prasti
vadovy sprendimai, silpnas rySys su organizacija ir darbo funkcijy neaiskumas. Taigi tai
patvirtina, jog darbuotojy ketinimas palikti organizacija yra tiesiogiai susijes su [SA,
organizacine kultiira ir darbuotojy jsipareigojimu.

Atliktas empirinis tyrimas atskleid¢, kad darbuotojai labiausiai vertina jmoniy socialinés
atsakomybés socialines iniciatyvas, kurios tiesiogiai stiprina jy jsipareigojima organizacijai.
Aplinkosauginés iniciatyvos taip pat siejamos su teigiamu poveikiu, taciau silpnesniu nei

socialiniy. PrieSingai, ekonominés iniciatyvos didina darbuotojy ketinimg iseiti, kas rodo, jog
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darbuotojai tokias iniciatyvas suvokia kaip verslo funkcijas, o ne socialinj organizacijos
rupesti.

Empiriniai rezultatai patvirtino mokslinéje literatiiroje akcentuoto emocinio jsipareigojimo
reik§Smingg vaidmenj kaip mediatorius tarp ISA iniciatyvy ir ketinimo iseiti. Tiesa, socialinés
iniciatyvos tur¢jo tiek tiesioginj, tiek netiesioginj poveikj, o ekonominés ir aplinkosauginés —
tik netiesioginj per emocinj jsipareigojima. Normatyvinio darbuotojy jsipareigojimo efektas
pastebétas tik socialiniy iniciatyvy atveju, o i§ visy silpniausiai reikSmingas buvo testinis.
Tyrimo rezultatai taip pat atskleidé, kad organizacinés kulttiros nuoseklumo ir misijos
dimensijos stiprina ekonominiy jmoniy socialinés atsakomybés iniciatyvy poveikj emociniam
jsipareigojimui. Taigi organizaciné kultira yra svarbus veiksnys siekiant sumazinti

ekonominiy iniciatyvy daromg teigiamg jtakg darbuotojy ketinimui palikti organizacija.

Remiantis atlikta analize, pateikiami tokie pasitilymai:
Atsizvelgiant j tai, kad jmoniy socialinés atsakomybés socialinés iniciatyvos turéjo stipriausig
poveik] emociniam, normatyviniam ir tgstiniam jsipareigojimui bei reik§mingai maZino
ketinimg iSeiti, organizacijoms sitiloma sistemingai plésti j darbuotojy orientuotas priemones
— geroveés programas, bendruomeniskumo projektus bei paramos sistemas.
Empirinis tyrimas atskleid¢, kad ekonominés iniciatyvos didina darbuotojy ketinimg iSeiti ir
mazina jy jsipareigojima, nes darbuotojai jas interpretuoja kaip pelno siekianc¢ias, 0 ne
socialias iniciatyvas. Atsizvelgiant | tai, organizacijoms siiiloma finansinius sprendimus
aiskiai susieti su darbuotojy gerove, ilgalaikémis karjeros galimybémis, darbo salygy gerinimu
ir organizacijos tvarumu.
Gauti empirinio tyrimo rezultatai parodé, kad emocinis jsipareigojimas reikSmingai mazina
ketinimo iSeiti tikimybeg, todél rekomenduojama kurti emocinio jtraukimo strategija,
apimancig pripazinimo sistemas, prasmingo darbo patirtis, identifikacijos su organizacija
stiprinimg ir darbuotojy itraukimg j sprendimy priémima.
Atliktas tyrimas parodé, kad nuoseklumas ir ai$ki misija yra vienintelés organizacinés kultiiros
dimensijos, reikSmingai moderavusios [SA poveikj emociniam jsipareigojimui. Remiantis tuo,
organizacijoms siiloma investuoti ] vertybiy sistemos aiSkumg, nuosekliai ir aiskiai
komunikuoti organizacijos tikslag bei uZtikrinti, kad strateginiai sprendimai atitikty
organizacijos identiteta.
Apibendrinus visus tyrimo rezultatus pastebéta, kad nei ISA iniciatyvos, nei organizacinés
kultiros dimensijos, nei darbuotojy jsipareigojimo lygiai negali visiskai pilnai paaiskinti
darbuotojy elgsenos atskirai, nes poveikis atsiranda tik per jy tarpusavio sgveikas, todel

sitiloma kurti sisteming strategija, apimancia Vvisus veiksnius.
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SANTRAUKA

81 puslapis, 31 lentel¢, 9 paveikslai, 110 literattros Saltiniy.

Pagrindinis §io magistro tikslas — nustatyti jmoniy socialinés atsakomybés iniciatyvy,
organizacinés kultiros dimensijy ir darbuotojy jsipareigojimo lygiy sasajas bei jy jtakg darbuotojy
ketinimui i8eiti 1§ darbo.

Darbg sudaro trys dalys — literatiiros analizé, tyrimas ir jo rezultatai, iSvados ir pasiiilymai.

Literattiros analizéje apzvelgta jmoniy socialinés atsakomybés koncepcijos raida — nuo ankstyvyjy
pozitiriy, orientuoty j ekonoming nauda, iki Siuolaikinio, apimancio socialinius, ekonominius,
aplinkosauginius, bei jy formavimgsi lemiantys veiksniai. ISanalizuoti pagrindiniai JSA
apibrézimai, pateikti tiek mokslininky, tiek tarptautiniy organizacijy (JT, Europos Komisijos,
ISO), pabrézé. Kad Siandien JSA laikoma ne tik moraline pareiga, bet ir strateginiu jrankiu,
padedanciu organizacijoms siekti konkurencinio pranasumo. Tolimesné literatiiros analizé skirta
darbuotojy ketinimo palikti organizacija problemai, kurios metu nustatyta, kad jai jtakos turi
organizaciné kultiira ir darbuotojy jsipareigojimo lygmenys. ISnagrinétos galimos tarpusavio
sasajos atskleid¢, kad jmoniy socialinés atsakomybés iniciatyvos ir stipri organizacing kultiira gali

padidinti darbuotojy jsipareigojima, jy lojalumg ir galiausiai sumazinti ketinimg palikti darba.

Remiantis literatiiros analize, buvo atliktas empirinis kiekybinis tyrimas, kuriame dalyvavo 584
dirbantys respondentai ir turintys ne trumpesne nei 6 ménesiy darbo patirtj vienoje organizacijoje.
Duomenys surinkti naudojant strukttirizuotg klausimyna, apdoroti SPSS programa, o tyrimo skalés
parinktos remiantis mokslinéje literatiiroje empiriskai patikrintais instrumentais. Tyrimo rezultatai
parodé, kad jmoniy socialinés atsakomybés iniciatyvos yra reikSmingai susijusios su mazesniu

darbuotojy ketinimu palikti darbag, ypac tada, kai jos stiprina darbuotojy emocinj jsipareigojima.
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Taip pat rezultatai atskleidé, socialiai atsakinga veikla, orientuota j darbuotojy gerove, prisideda
prie stipresnio rySio su organizacija ir mazesne darbuotojy kaita. Taip pat nustatyta, kad
organizacinés kultliros dimensijos: nuoseklumas ir misija, veikia kaip svarbus moderuojantis
veiksnys, sustiprinantis jmoniy socialinés atsakomybés ekonominiy iniciatyvy poveikj darbuotojy
ketinimui iSeiti.

I$vadose ir rekomendacijose pateikiamos jzvalgos, kurios gali biiti naudingos organizacijoms,
siekian¢ioms efektyviau taikyti jmoniy socialinés atsakomybés iniciatyvas ir stiprinti darbuotojy
iSlaikymg. Autoré mano, kad tyrimo rezultatai padés praplésti mokslinéje literatiiroje suformuotas

izvalgas ir rekomenduojama tyrima plétoti toliau, taikant skirtingus modelius.
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THE IMPACT OF CORPORATE SOCIAL RESPONSIBILITY INITIATIVES ON
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ORGANIZATIONAL CULTURE DIMENSIONS

SAIDA MACIANSKAITE
Master's thesis
Human Resource Management Program
Faculty of Economics and Business Administration, Vilnius University
Supervisor — dr. Rasa Pauliené

Vilnius, 2026

SUMMARY

81 pages, 31 tables, 9 figures, 110 references.

The main objective of this master's thesis is to identify the links between corporate social
responsibility initiatives, organizational culture dimensions, and employee commitment levels, as

well as their impact on employees' intention to leave their jobs.

The thesis consists of three parts: literature review, research and its results, conclusions and

recommendations.

The literature review covers the development of the concept of corporate social responsibility —
from early approaches focused on economic benefits to the contemporary approach, which
encompasses social, economic, and environmental aspects, as well as the factors that influence
their formation. The main definitions of CSR provided by both scientists and international
organizations (UN, European Commission, 1SO) are analyzed and emphasized. Today, CSR is
considered not only a moral obligation, but also a strategic tool that helps organizations achieve
competitive advantage. Further analysis of the literature focuses on the problem of employee
turnover, which has been found to be influenced by organizational culture and levels of employee
commitment. The possible interrelationships examined revealed that corporate social
responsibility initiatives and a strong organizational culture can increase employee commitment

and loyalty and ultimately reduce the intention to leave the job.
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Based on the literature review, an empirical quantitative study was conducted with 584 working
respondents who had at least 6 months of work experience in one organization. The data was
collected using a structured questionnaire, processed using SPSS software, and the research scales
were selected based on instruments that have been empirically tested in scientific literature. The
results of the study showed that corporate social responsibility initiatives are significantly
associated with a lower intention to leave among employees, especially when they strengthen
employees' emotional commitment. The results also revealed that socially responsible activities
focused on employee well-being contribute to a stronger connection with the organization and
lower employee turnover. It was also found that the dimensions of organizational culture:
consistency and mission, act as an important moderating factor, reinforcing the impact of corporate

social responsibility economic initiatives on employee turnover intentions.

The conclusions and recommendations provide insights that may be useful for organizations
seeking to implement corporate social responsibility initiatives more effectively and strengthen
employee retention. The author believes that the results of the study will help to expand the
insights formed in the scientific literature, and it is recommended that the study be further

developed using different models.
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PRIEDAI
1 priedas. Kiekybinio tyrimo instrumentas

Esu Saida Macianskaité, Vilniaus universiteto Ekonomikos ir verslo administravimo fakulteto,
Zmogiskujy istekliy valdymo magistro studijy programos 2 kurso studenté. Atlieku tyrima,
kuriame siekiu iSsiaiskinti jmoniy socialinés atsakomybés iniciatyvy poveikj darbuotojy ketinimui
iSeiti 1§ darbo, medijuojant darbuotojy jsipareigojimo lygiams ir moderuojant organizacinei
kultdrai.

Tyrime kviec¢iu dalyvauti visus Lietuvoje dirbancius asmenis, kurie vienoje darbovietéje yra turéje
ne trumpesn] nei 6 ménesiy staza.

Anketa yra anoniminé, o surinkti ir apibendrinti rezultatai bus naudojami tik magistro

baigiamajame darbe.

1. Jasy darbo patirtis vienoje darbovietéje:
e iki 6 ménesiy
e Omén.—2m.
e 3-10m.
e 11-20m.
e Daugiau nei 20 mety

2. Jvertinkite darbovietés, kurioje dirbote ne trumpesnj nei 6 mén. laikotarpj, socialinés
atsakomybés iniciatyvas. Mano organizacijoje:

>
= = =
= (5] ~
= £ £
@ S =
e e c > 4
Teiginiai - =2 | =2 2z
o < = =) <
2 3 5 £ |2
2|38 |3yl 5|2
> pzd Z c| o >
remiame nejgaliyjy ir socialinés atskirties rizikg patirianciy 1 2 3 4 5

asmeny jdarbinima.

skatiname darbuotojy mokymasi ir profesinj tobul&jima.
laikomés standarty, susijusiy su darbo rizikomis, sveikatos,
saugos ir higienos programomis.
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esame jsipareigoj¢ kurti naujas darbo vietas. 1 2 3 4 5
taikome zmogiskyjy iStekliy politika, padedancia derinti 1 2 3 4 5
darbuotojy profesinj ir asmeninj gyvenima.

atsizvelgiame j darbuotojy iniciatyvas ir pasitlymus priimant | 1 2 3 4 5

valdymo sprendimus.
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esame jsipareigoje gerinti darbuotojy gyvenimo kokybe. 1 2 3 4 5
visiems darbuotojams sudaromos vienodos galimybés be 1 2 3 4 5
jokios diskriminacijos.

dalyvaujame socialiniuose bendruomenés projektuose 1 2 3 4 |5
(rémimo, labdaros ir pan.).

suprantame pensijy plany darbuotojams svarba. 1 2 3 4 5
ypac rupinameés tuo, kad klientams sitilytume aukstos kokybés | 1 2 3 4 5
produktus ir (ar) paslaugas.

produktai ir (ar) paslaugos atitinka nacionalinius ir 1 2 3 4 5
tarptautinius kokybés standartus (pvz., ISO standartus).

pasizymi geriausiu kainos ir kokybés santykiu savo 1 2 3 4 5
produktams ir (ar) paslaugoms.

produkty ir (ar) paslaugy garantijos salygos yra platesnés nei 1 2 3 4 5
rinkos vidurkis.

klientams teikiame tikslig ir iSsamig informacijg apie savo 1 2 3 4 5
produktus ir (ar) paslaugas.

vartotojy teisiy gerbimas yra vienas 1§ valdymo prioritety. 1 2 3 4 5
skatiname verslo rySius su tiekéjais i$ to paties regiono. 1 2 3 4 5
turime veiksmingas procediiras klienty skundams nagrinéti. 1 2 3 4 5
aiskiai ir tiksliai pateikiame informacija produkty etiketése 1 2 3 4 5
apie garantinius jsipareigojimus.

turime oficialig procediirg saveikai ir dialogui su klientais, 1 2 3 4 5
tiekéjais bei kitomis suinteresuotomis $alimis.

siekiame mazinti neigiamg poveik] aplinkai naudodami 1 2 3 4 5
aplinkai draugiskus produktus.

investuojame j energijos taupymo programas. 1 2 3 4 5
jgyvendiname programas, skirtas alternatyviy energijos 1 2 3 4 5
Saltiniy diegimui.

dalyvaujame veiklose, susijusiose su gamtinés aplinkos 1 2 3 4 5
apsauga ir gerinimu.

palaikome iSmetamyjy dujy ir atlieky mazinimg bei medziagy | 1 2 3 4 5
perdirbima.

pozityviai vertiname ekologisSky prekiy naudojima, pirkimg ar | 1 2 3 4 5
gamyba.

vertiname perdirbamy pakuociy ir talpy naudojima. 1 2 3 4 5

3. Ivertinkite savo biiseng darbovietéje, kurioje dirbote ne trumpesnj nei 6 mén. laikotarpij.
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AS bii¢iau labai laimingas (—a), galédamas (—a) likusig savo 1 2 3 4 5

karjeros dalj praleisti Sioje organizacijoje.

AS tikrai jauciuosi taip, lyg Sios organizacijos problemos bty | 1 2 3 4 5

mano paties/pacios problemos.

AS nejauciu stipraus rysio savo organizacijai. 1 2 3 4 5
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AS nesijauciu ,,emociskai prisiriSes/(—usi)“ prie Sios 1 2 3 4 5
organizacijos.
AS nesijauciu ,,Seimos dalimi“ savo organizacijoje. 1 2 3 4 5
Si organizacija man asmeniskai daug reiskia. 1 2 3 4 5
Dabar pasilikti $ioje organizacijoje yra tiek butinybés, tiek ir | 1 2 3 4 5
troskimo reikalas.
Siuo metu man bity labai sunku palikti §ig organizacija, net 1 2 3 4 5
jei to ir noréciau.
Mano gyvenimas biity per daug suzlugdytas, jei dabar 1 2 3 4 5
nuspresciau palikti Sig organizacija.
Manau, kad turiu labai mazai pasirinkimo galimybiy svarstyti | 1 2 3 4 5
apie i1$éjima 1§ §ios organizacijos.
Galbiit svarstyc¢iau galimybe dirbti kur nors kitur, jei nebuciau | 1 2 3 4 5
tiek daug skyres (—usi) saves $iai organizacijai.
Viena i§ rimtesniy pasekmiy paliekant $ig organizacijg biity 1 2 3 4 5
galimy alternatyvy stoka.
Nejauciu jokios pareigos likti pas dabartinj darbdavij. 1 2 3 4 5
Nemanau, kad dabar biity teisinga palikti organizacija, kurioje | 1 2 3 4 5
dirbu, net jei tai man biity naudinga.
AS jausciausi kaltas (—a), jei dabar palik¢iau savo 1 2 3 4 5
organizacija.
Si organizacija yra verta mano lojalumo. 1 2 3 4 5
Dabar a$ nepalik¢iau savo organizacijos, nes jauiu pareiga 1 2 3 4 5
Sios organizacijos Zmonéms.
AS esu daug skolingas (—a) savo organizacijai. 1 2 3 4 5
4. [vertinkite vyraujant] jsitraukimg darbovietéje, kurioje dirbote ne trumpesnj nei 6 mén.
laikotarpj.
=]
."5 ' z
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213123557
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Dauguma darbuotojy yra stipriai jsitrauke j savo darba. 1 2 3 4 5
Sprendimai paprastai priimami tame lygyje, kuriame yra 1 2 3 4 5
geriausia informacija.
Informacija yra placiai dalijamasi, kad kiekvienas galéty gauti | 1 2 3 4 5
reikiamg informacija tada, kai jos reikia.
Visi tiki, kad gali turéti teigiama poveikj. 1 2 3 4 5
Verslo planavimas yra nuolatinis procesas ir  jj tam tikru 1 2 3 4 5
mastu jtraukiami visi.
Mano organizacijoje aktyviai skatinamas bendradarbiavimas | 1 2 3 4 5
tarp skirtingy padaliniy.
Zmonés dirba tarsi bity vienos komandos dalis. 1 2 3 4 5
Darbas atliekamas pasitelkiant komandy bendradarbiavimg, o | 1 2 3 4 5
ne hierarchinj valdyma.
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Komandos yra pagrindinis miisy organizacijos veiklos 1 2 3 4 5
pagrindas.
Darbas organizuojamas taip, kad kiekvienas zmogus matyty 1 2 3 4 5
savo pareigy rysj su organizacijos tikslais.
Mano organizacijoje deleguojami jgaliojimai, kad Zmonés 1 2 3 4 5
galéty veikti savarankiskai.
,Rezervinis pajégumas® (zmoniy gebéjimai) nuolat 1 2 3 4 5
tobulinamas.
Nuolat investuojama j darbuotojy jgiidziy ugdyma. 1 2 3 4 5
Zmoniy gebéjimai laikomi svarbiu konkurenciniu pranaumu. | 1 2 3 4 5
Problemy daznai kyla todél, kad neturime reikiamy jgudziy 1 2 3 4 5
darbui atlikti.
5. Ivertinkite vyraujant] nuoseklumag darbovietéje, kurioje dirbote ne trumpesnj nei 6 mén.
laikotarpj.
5
i/
§ T é
b =] =
Teiginiai 212 _E = %
g |1E |85 2|8
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S 12128 a3 |5
Vadovai ir lyderiai elgiasi taip, kaip patys skelbia. 1 2 3 4 5
Organizacijoje vyrauja buidingas valdymo stilius ir aiskiai 1 2 3 4 5
apibréztos valdymo praktikos.
Organizacijoje yra aiski ir nuosekli vertybiy sistema, kuri 1 2 3 4 5
lemia miisy veiklos principus.
Ignoruoti pagrindines vertybes gali sukelti rimty pasekmiy. 1 2 3 4 5
Organizacijoje galioja etikos kodeksas, kuris nurodo, kasyra | 1 2 3 4 5
teisinga, o kas — ne.
Kilus nesutarimams, dedame pastangas siekdami abiem 1 2 3 4 5
puséms naudingy sprendimy.
Organizacijoje vyrauja stipri organizaciné kultiira. 1 2 3 4 5
Net ir sudétingais klausimais lengvai pasickiamas sutarimas. 1 2 3 4 5
Daznai susiduriame su sunkumais pasiekiant susitarimg dél 1 2 3 4 5
esminiy klausimy.
Yra aiSkus susitarimas, kaip tinkamai ar netinkamai reikia 1 2 3 4 5
atlikti uzduotis.
Misy verslo vykdymo biidas yra labai nuoseklus ir 1 2 3 4 5
nuspéjamas.
Skirtingy padaliniy darbuotojai dalijasi bendra perspektyva. 1 2 3 4 5
Projektus tarp skirtingy organizacijos padaliniy koordinuoti 1 2 3 4 5
yra lengva.
Bendradarbiauti su Zmogumi i$ kito organizacijos padalinio — | 1 2 3 4 5
tarsi dirbti su asmeniu i§ visai Kitos organizacijos.
Organizacijoje tikslai tarp skirtingy lygiy yra gerai suderinti. 1 2 3 4 5
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6. [vertinkite vyraujant] prisitaikymg darboviet¢je, kurioje dirbote ne trumpesnj nei 6 mén.

laikotarpj.
=)
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Darbo atlikimo biidas yra lankstus ir lengvai kei¢iamas. 1 2 3 4 5
I poky¢ius verslo aplinkoje ir konkurenty veiksmus 1 2 3 4 5
reaguojame operatyviai.
Nuolat diegiame naujus ir patobulintus darbo atlikimo budus. | 1 2 3 4 5
Poky¢iy jgyvendinimo pastangos daznai susiduria su 1 2 3 4 5
pasipriesinimu.
Skirtingi organizacijos padaliniai daznai bendradarbiauja 1 2 3 4 5
siekdami jgyvendinti poky¢ius.
Klienty komentarai ir rekomendacijos daznai paskatina 1 2 3 4 5
poky¢ius.
Klienty nuomoné tiesiogiai daro jtaka musy sprendimams. 1 2 3 4 5
Visi darbuotojai giliai supranta klienty poreikius ir likesCius. | 1 2 3 4 5
Sprendimuose klienty interesai daZnai ignoruojami. 1 2 3 4 5
Skatiname tiesioginj darbuotojy bendravima su klientais. 1 2 3 4 5
Nes¢kmes laikome galimybémis mokytis ir tobuléti. 1 2 3 4 5
Inovacijos ir rizikos prisiémimas yra skatinami ir 1 2 3 4 5
apdovanojami.
Daugybé¢ dalyky ,,praslysta pro pirStus®. 1 2 3 4 5
Mokymasis yra svarbus misy kasdienio darbo tikslas. 1 2 3 4 5
Uztikriname, kad ,,deSiné ranka zinoty, kg daro kair¢®. 1 2 3 4 5

7. Jvertinkite misijos jgyvendinimg darbovietéje, kurioje dirbote ne trumpesnj nei 6 mén.

laikotarpj.
=]
iy,
= ' z
E < =
3 S 3
Teiginiai S 12| £3 o
[av] < - =) <
2 | E | 35| X | &
213|235 |2
Sz |z a3 |5
Turime ilgalaik] tiksla ir krypt;. 1 2 3 4 5
Miisy strategija ver€ia kitas organizacijas keisti konkurencijos | 1 2 3 4 5
principus Sioje industrijoje.
Yra aiski misija, kuri suteikia prasme ir kryptj miisy darbui. 1 2 3 4 5
Turime aiskig ateities strategija. 1 2 3 4 5
Miisy strateginé kryptis man néra aiski. 1 2 3 4 5
Placiai sutariama d¢l organizacijos tiksly. 1 2 3 4 5
Lyderiai kelia ambicingus, ta¢iau realistiSkus tikslus. 1 2 3 4 5
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Vadovybe¢ aiskiai i§komunikavo miisy siekiamus tikslus.

o

Nuolat stebime savo pazangg siekiant nustatyty tiksly.

[

N

w

o

o1

Zmongs supranta, ka reikia padaryti, kad ilgainiui pasiektume
sékme.

[

N

w

o

(62}

Turime bendrg vizijg apie tai, kokia organizacija bus ateityje.

Lyderiai vadovaujasi ilgalaike perspektyva.

Trumpalaikis mastymas daznai kenkia musy ilgalaikei vizijai.

Miisy vizija jkvepia ir motyvuoja darbuotojus.

Gebame patenkinti trumpalaikius poreikius nepazeisdami
ilgalaikés vizijos.

A

NININININ

WWwWwww

IR

ol|orjo oo

8. Ivertinkite kaip jautétés/jauciatés darbovietéje, kurioje dirbote ne

trumpesn] nei 6 meén.

laikotarpj.
=}
£ 2
= c
2 g
Teiginiai £ =2 o
< [= > <
i, = X o2
>N > [ >N
2 2 S 2
. p— : . p—
> pz ) >
a$ mieliau tesiu darbg Sioje jmonéje, jei buisiu visiskai laisvas 1 2 3 4
pasirinkti.
a$ tikrai ieSkosiu naujo darbo artimiausiu metu. 1 2 3 4
a$ daznai galvoju apie darbo palikima. 1 2 3 4

9. Jusy lytis:

e Moteris
e \yras
e Kita

10. Jusy amzius:

e 1ki 30 m.
e 31-45m.
e 46-60m.

e Daugiau nei 61 m.
11. Jusy iSsilavinimas:
e Pagrindinis
e Vidurinis
e Profesinis ir/ ar spec. Vidurinis
e Aukstesnysis/aukstasis neuniversitetinis

e AuksStasis universitetinis
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12. Jusy jmonés tipas, kurioje dirbote ne trumpesnj nei 6 mén. laikotarpj:
e Valstybin¢ (biudzeting)
e Privati

13. Jusy pareigos darbovietéje, kurioje dirbote ne trumpesnj nei 6 mén. laikotarpi:
e Vadovaujancios

e Nevadovaujancios
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2 priedas. Duomeny normalumo tikrinimo rezultatai ir histogramos

Statistics
I1SASvid ISAEvid |1SAAvid DlEvid DITvid DiMvid Oklvid OKMvid OKPvid OKMyid DKlvid
I Valid 584 584 584 584 584 584 584 524 584 584 584
Missing i} 0 0 0 0 i} 0 0 0 0 0
Mean 33142 37545 3,3833 31147 20720 27072 3,2408 31687  3,3260 33787 2,5160
Std. Error of Mean 02918 02408 04145 03794 03308 03264 03223 03180 02304 02606 03364
Median 34000  3,8000 35714 31667 3,0000  2,8333  3,2667 3,3333  3,4000 34000 2,3333
Skewness -, 362 -,589 -5 -,252 -162 - 052 -,310 - 418 -,289 - 467 220
Std. Error of Skewness Jm 01 Jam A 01 g 01 Jm A 01 g
Kurtosis - 257 297 -390 - 5&5 - 510 - B85 -,409 -443 -231 213 740
Std. Error of Kurtosis 202 202 ,202 202 ,202 202 202 202 202 202 202
Minimum 1,00 1,40 1,00 1,00 1,00 1,00 1,07 1,20 147 1,20 1,00
Maximum 490 500 5,00 5,00 5,00 450 493 4,80 473 480 400
ISASvid
o S ISAEvid
Stdl. Dev. = 705
N=584 50 Mean = 3,75
ﬁigsﬂae“‘l =582
m 0
40
>
o 30
g g w
g 3
E g
20 w
20
10
10
0 00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 0 300 4,00 500
ISASvid \SAEvid
ISAAvid
50 Mean =338
e DIEvid
50 Mean =311
40 ﬁg DEEOV=‘917
>
g 30
3 z .
@ c
P 3
20 g
- 20
10
10
° 00 100 200 3,00 400 500 6,00 o — o oo o o —
ISAAvid ‘ ‘ ‘ Dlévid ‘ l
DITvid
8 eer < a0 DINvid
N=584
60 Mean = 2,71
50 St Dev. - 759
40
z
= 40
o >
& = o
i
20
20
10

300

DITvid

400

500

600

00

200

300

DINvid

200

500
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Frequency

Frequency

Frequency

OKlvid

Mean =324
Std. Dev.
N=4584

779

OKPvid

Frequency

Mean =3,33
Std. Dev. = 557
N =584

1,00

2,00

3,00

OKPvid

DKlvid

4,00

500

Mean = 2,52
Std. Dev. = 813
=584

200

DKlvid

400

OKNvid

Mean=317
Std. Dev. =768
N=584

Frequency

100 200 300 400 500

OKNvid

OKMvid

60 hean = 3,38
Std. Dev.
N=g84

1,00 2,00 3,00 400 500

OKMvid
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Pasiskirstymas pagal lytj:

3 priedas. Statistiniy reikSmingumo testy rezultatai

Eonstrultas Dimensija Vyrai Moterys t-test
M SD M SD t P P(2-
tailed)
Imonig Socialinés 34043 | 067163 | 33065 [ 070791 | -0.903 0183 | 0367
zocialings Elkonominés 3,8761 | 0532670 | 37441 | 038362 | -1 479 0070 | 0,140
atsakomybés Aplinkosangings | 34379 | 104215 [ 33787 [ 1,01211 | -0,380 0,352 | 0,704
iniciatyvos
Darbuctojuy, Emocinis 306288 | 008794 | 31186 [ 091141 | 0353 0362 | 0724
wsipareigojimas | Testinis 31196 | 081775 | 29504 [ 0,79743 | -1,305 0,096 | 0,192
Normatyvinis 2,7283 | 0,80612 | 2.7054 | 0,78793 | -0,189 | 0.425 | 0,850
Organizacingé Isitraukimas 33116 | 081460 | 32347 [ 077622 | -0.642 0260 [ 0321
kultdra Nuoseklumas 32638 | 077453 | 31606 | 0,76214 | -0.874 0,191 | 0,383
Prisitaikymas 3,3038 | 0534751 | 33278 [ 0,35793 | 0257 0,390 | 0,798
Misija 34667 | 059070 | 353711 | 063290 | -0.988 0162 | 0324
Darbuctoju ketinimas ifeiti 24403 | 075757 | 23217 [ 0831304 | 0 370 0281 | 0,363
Pasiskirstymas pagal amZiy:
Konstrulktas Dimensija Iki 30 m. 31-45m. 46 - 60 m. Daugiau nei 61 | One-way
m. ANOVA
M SD M SD M SD M SD F P
Imoniy Socialines 3,3101 | 0.70001 | 3,2830 | 073085 | 3,3101 | 0,67308 | 3,3557 | 0.75796 | 0.168 | 0,018
socialinés Ekonominés 3.7144 | 0.60031 | 3.7475 [ 0.56056 | 3.7908 | 0.37245 | 3.8049 | 059650 | 0.714 | 0,544
atsakomybés | Aplinkosaugines | 3,3008 | 1,02824 | 3,3323 | 0,95519 | 3,4674 | 1,03224 | 3,547 | 1,02933 | 1,503 | 0.213
iniciatyvos
Darbuotoju Emocinis 53,0685 | 092384 | 30697 | 097979 | 31561 | 087348 | 32596 | 085301 | 0914 [ 0,434
isipareigojimas | Testinis 2.9880 | 0.78463 | 2.9835 [ 0,79615 [ 2,9663 | 0.82201 | 2.9071 | 0.80939 | 0.174 | 0,014
Normatyvinis | 2,7145 | 0,79803 | 2,6513 | 0.78778 | 2,6879 | 0,78000 | 2,8661 | 078104 | 1,103 | 0,347
Drganizaciné | leitraukimas 3,1062 | 079495 | 3,572 | 0,78337 [ 3,2570 | 0,75011 | 3,3003 | 0,79954 | 0,431 | 0,731
kultdra Nuoseklumas | 3,1078 | 0,81808 | 3,1877 [ 0,79804 | 3,1002 | 0,70370 | 3,2470 | 069992 | 0,767 | 0,513
Prisitailymas | 3.2877 | 0.56085 | 3,2842 [ 056460 | 3.3707 | 0.34114 [ 3.4273 [ 055862 | 1.646 | 0.178
Misija 33391 | 0.63351 | 34009 | 063170 | 34005 | 062471 | 3,3749 | 063458 | 0,473 | 0,701
Darbuotoju ketinimas ifeiti 25036 | 082761 ) 25745 082434 | 25164 | 078702 | 24133 | 081798 | 0,563 [ 0,638
Pasiskirstymas pagal darbo patirtj:
Konstrubtas Dimensija 6 mén. -2 m. 3-10m. 11-20m. Daugiau nei 20 | One-way
mety ANOVA
M SD M SD M $D M $D F P
Imoniy Socialinés 3,2681 | 0,72415 | 3,3823 | 0,66404 | 32075 [ 0,71772 [ 3,3210 | 0,71092 | 0,755 | 0,510
socialings Ekonominés 3,7508 | 0,58973 | 3,7469 | 0,33048 | 3.7721 | 0,61298 [ 3,7516 | 0.60200 | 0,049 | 0,086
atsakomybés [ Aplinkosauginés | 3,3500 | 1,00969 | 33139 | 100872 | 3,5012 | 1,00836 [ 3,4009 | 1,03268 | 0.860 | 0,462
miciatyvos
Darbuotojy Emocinis 30846 | 0.,93875 [ 3.0086 | 084732 | 3.1175 [ 0,95915 [ 31774 | 0,92753 [ 0.276 | 0,843
{sipareigojimas | Testinis 2,0503 | 0,80514 | 2,0637 | 0,83071 | 3.0546 | 0,75359 [ 2,9341 | 0,79011 | 0,578 | 0,629
Normatyvinis | 26693 | 0.78760 | 27619 | 0,77219 | 26817 | 0,80317 [ 2,7258 | 0.80063 | 0,447 | 0,710
Drganizacing | Isitraukimas 3,2102 | 0,80326 | 3,3075 | 0,71323 | 3.2180 [ 0,82811 [ 3,2172 | 0,77040 | 0,470 | 0,697
kultiira Nuoseklumas | 3,1208 | 0,81008 | 32671 | 0,68400 | 3.1262 | 0,70066 | 3,1538 | 0,75774 | 1,107 | 0,346
Prisitailcymas | 3,3103 | 0,55075 | 3.3506 | 0,35433 | 3.3120 | 0,62057 | 3,3340 | 050533 | 0,182 | 0,000
Misija 3,3616 | 066300 | 3.4250 | 0,39130 | 33656 | 063366 | 3.3618 | 061080 | 0,368 | 0.776
Darbuotojy ketinimas ifeiti 2,5637 | 0.82106 | 2,5079 | 0,80460 | 2.4500 | 0,82692 [ 2,5081 | 0.80251 | 0,426 | 0,734
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4 priedas. Organizacinés kultiiros jsitraukimo, nuoseklumo ir prisitaikymo dimensijy vidurkiy

vertinimas pagal LSD ir Bonferroni testus

Kintamasis ) (J) Issilavinimas Vidurkiy | SE Sig. Sig.
ISsilavinimas skirtumas LSD | Bonferroni
Organizaciné | Vidurinis Profesinis ir/ ar spec. 0,23893 0,15516 | 0,124 | 0,745
kulttra. Vidurinis
Isitraukimas Aukstesnysis/ aukstasis 0,34163 0,10607 | 0,001 | 0,008
neuniversitetinis
Aukstasis universitetinis 0,11797 0,07726 | 0,127 | 0,764
Profesinis ir/ ar | Vidurinis -0,23893 0,15516 | 0,124 | 0,745
spec. Vidurinis | AukStesnysis/ aukstasis 0,10270 0,16454 | 0,533 | 1,000
neuniversitetinis
Aukstasis universitetinis -0,12096 0,14762 | 0,413 | 1,000
Aukstesnysis/ Vidurinis -0,34163 | 0,10607 | 0,001 | 0,008
aukstasis Profesinis ir/ ar spec. -0,10270 | 0,16454 | 0,533 | 1,000
neuniversitetinis | Vidurinis
Aukstasis universitetinis -0,22366 0,09469 | 0,019 | 0,111
Aukstasis Vidurinis -0,11797 | 0,07726 | 0,127 | 0,764
universitetinis Profesinis ir/ ar spec. 0,12096 0,14762 | 0,413 | 1,000
Vidurinis
Aukstesnysis/ aukstasis 0,22366 0,09469 | 0,019 | 0,111
neuniversitetinis
Organizaciné | Vidurinis Profesinis ir/ ar spec. 0,09632 0,15349 | 0,531 | 1,000
kultara. Vidurinis
Nuoseklumas Aukstesnysis/ aukstasis 0,26585 0,10493 | 0,012 | 0,069
neuniversitetinis
Aukstasis universitetinis 0,01991 0,07643 | 0,795 | 1,000
Profesinis ir/ ar | Vidurinis -0,09632 0,15349 | 0,531 | 1,000
spec. Vidurinis | Aukstesnysis/ aukstasis 0,16952 0,16277 | 0,298 | 1,000
neuniversitetinis
Aukstasis universitetinis -0,07641 0,14603 | 0,601 | 1,000
Aukstesnysis/ Vidurinis -0,26585 | 0,10493 | 0,012 | 0,069
aukstasis Profesinis ir/ ar spec. -0,16952 | 0,16277 | 0,298 | 1,000
neuniversitetinis | Vidurinis
Aukstasis universitetinis -0,24593 0,09367 | 0,009 | 0,053
Aukstasis Vidurinis -0,01991 | 0,07643 | 0,795 | 1,000
universitetinis Profesinis ir/ ar spec. 0,07641 0,14603 | 0,601 | 1,000
Vidurinis
Aukstesnysis/ aukstasis 0,24593 0,09367 | 0,009 | 0,053
neuniversitetinis
Organizaciné | Vidurinis Profesinis ir/ ar spec. 0,12874 0,11107 | 0,247 | 1,000
kultira. Vidurinis
Prisitaikymas Aukstesnysis/aukstasis 0,21223 0,07593 | 0,005 | 0,032
neuniversitetinis
Aukstasis universitetinis 0,03397 0,05530 | 0,539 | 1,000
Profesinis ir/ ar | Vidurinis -0,12874 0,11107 | 0,247 | 1,000
spec. Vidurinis | Aukstesnysis/aukstasis 0,08349 0,11778 | 0,479 | 1,000
neuniversitetinis
Aukstasis universitetinis -0,09477 0,10566 | 0,370 | 1,000
Aukstesnysis/ Vidurinis -0,21223 | 0,07593 | 0,005 | 0,032
aukstasis Profesinis ir/ ar spec. -0,08349 | 0,11778 | 0,479 | 1,000
neuniversitetinis | Vidurinis
Aukstasis universitetinis -0,17826 0,06778 | 0,009 | 0,053
Aukstasis Vidurinis -0,03397 | 0,05530 | 0,539 | 1,000
universitetinis Profesinis ir/ ar spec. 0,09477 0,10566 | 0,370 | 1,000
Vidurinis
Aukstesnysis/aukstasis 0,17826 0,06778 | 0,009 | 0,053

neuniversitetinis
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Model @ 2
¥ 1 CHIvid
K : [EAEwid
H 1 BIEwid
W CkNwid

Ta=gla

Biz=1 5E4

5 priedas. Moderatoriaus analizé. Nuoseklumas

DTTCOME WARLRELE:

EIEvid
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Modal a
T 1 E¥Ivid
K : ISAFwid
H 1 EIEvid
W o CEwid

Ta=gla

Big=1 5E4

6 priedas. Moderatoriaus analizé. Misija
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7 priedas.

Moderatoriaus analizé

Darbuotojy

ketinimas
iSeiti (Y)

Organizacinés kultiiros | ISA iniciatyvos | Darbuotoju Int_1p Int_1p
dimensijos (W) X) jsipareigojimas (M) | X+M/W | X+Y /W

Isitraukimas Socialinés Emocinis 0,2360 0,5385

Testinis 0,5305 0,2694

Normatyvinis 0,2734 0,4041

Ekonominés Emocinis 0,1021 0,3810

Testinis 0,3500 0,1304

Normatyvinis 0,1490 0,2278

Aplinkosauginés | Emocinis 0,9348 0,3194

Testinis 0,5043 0,5920

Normatyvinis 0,5575 0,5692

Nuoseklumas Socialinés Emocinis 0,1714 0,2871

Testinis 0,3010 0,1716

Normatyvinis 0,5177 0,1080

Ekonominés Emocinis 0,0210 0,1747

Testinis 0,1092 0,0430

Normatyvinis 0,0616 0,0602

Aplinkosauginés | Emocinis 0,6349 0,4113

Testinis 0,7762 0,3639

Normatyvinis 0,3127 0,6132

Prisitaikymas Socialinés Emocinis 0,5146 0,2776

Testinis 0,3378 0,3879

Normatyvinis 0,3924 0,3424

Ekonomingés Emocinis 0,3068 0,2748

Testinis 0,1389 0,4234

Normatyvinis 0,4425 0,1994

Aplinkosauginés | Emocinis 0,7115 0,1990

Testinis 0,3526 0,8147

Normatyvinis 0,9814 0,4237

Misija Socialinés Emocinis 0,3412 0,6190

Testinis 0,6628 0,3663

Normatyvinis 0,4921 0,4432

Ekonominés Emocinis 0,0335 0,2250

Testinis 0,1556 0,0569

Normatyvinis 0,0688 0,0999

Aplinkosauginés | Emocinis 0,9609 0,2251

Testinis 0,9345 0,3167

Normatyvinis 0,6115 0,4657
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