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SAVOKU ZODYNAS

Asmeniniai iStekliai (angl. personal resources) — tai teigiami savgs vertinimai,
susije su asmens gebéjimu sékmingai valdyti ir paveikti aplinkg (Bakker, Demerouti,
2008).

Darbo aplinka (angl. work environment) — tai trijy pagrindiniy dedamuyjy
(subaplinky) — techninés aplinkos, Zmoniy aplinkos ir organizacinés aplinkos —
derinys (Opperman, 2002), integruojantis veiksnius, kurie daro jtaka darbuotojo
elgesiui organizacijoje (Hanaysha, 2016).

Darbo aplinkos veiksniai (angl. work environment factors) skirstomi j
asmeninius iSteklius, darbo iSteklius bei darbo reikalavimus (Bakker, Demerouti,
2007, 2014).

Darbo istekliai (angl. job resources) yra tie fiziniai, psichologiniai, socialiniai
ar organizaciniai darbo komponentai, kurie padeda pasiekti darbo tikslus, sumazina
darbo reikalavimy nasta ir skatina darbuotojo asmeninj augimg bei profesinj
tobuléjimg (Bakker, Demerouti, 2007; Bakker, 2011; Doef, Schelvis, 2019); tai yra
svarbiausi prognozuojantys jsitraukima ] darbg veiksniai (Halbesleben, 2010,
Schaufeli, Bakker, 2004, 2010).

Darbo reikalavimai (angl. job demands) yra tie fiziniai, psichologiniai,
socialiniai ar organizaciniai darbo aspektai, kurie reikalauja pastoviy fiziniy ir / ar
psichologiniy (t.y. kognityviniy arba emociniy) pastangy ir dél to yra siejami su tam
tikra fiziologine ir / arba psichologine kaina (Bakker, Demerouti, 2007; Maric ir kt.,
2019).

Karta (angl. generation) — grupé to paties amziaus zmoniy, kuriuos vienija
kokie nors jsimintini (angl. powerful) istoriniai, socialiniai, kultiiriniai ar kt. jvykiai
(Mannheim, 1952; Howe, Strauss 1992, 2000; Bontekoning, 2011, 2019); kartos
atstovus sieja istorinés, kultlirinés, ekonominés, socialinés, technologinés ir kt.
permainos.

Isitraukimas i darba (angl. work engagement) — tai teikianti pasitenkinima,
patenkinanti tobuléjimo poreikj, su darbu susijusi teigiama bisena, kuri apima
energingumo, atsidavimo darbui ir pasinérimo j darbg aspektus (Schaufeli, Salanova,
Gonzalez-Roma, Bakker, 2002; Schaufeli, Bakker, 2004, 2010). Darbuotojo vaidmenj
organizacijoje atspindi jsitraukimas j darba (Saks, 2006, 2019).

Organizacinis jsitraukimas (angl. organisational engagement) — dinamiska,
kintanti busena, susiejanti darbuotojus su jy organizacijomis; iSreiksta fiziskai,
kognityviai ir emociSkai per darbuotojo atliekamas funkcijas darbe bei daranti jtaka
organizacijos lygmens vidinei komunikacijai (Welch, 2011). Darbuotojo kaip
organizacijos nario vaidmenj atspindi organizacinis jsitraukimas (Saks, 2006, 2019).
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IVADAS

Temos aktualumas. Tyrimy ataskaitoje ,,Global Talent 2021 akcentuojama,
kad pazangios technologijos (42 proc.), globalizacija (41 proc.), demografija (38
proc.), klienty poreikiai (38 proc.) ir konkurencija (38 proc.) yra pagrindiniai
veiksniai, kurie artimiausig deSimtmet] turés didziausios jtakos organizacijos
strateginiam zmogiskyjy iStekliy valdymui. Verslo atstovai ir mokslininkai vieningai
sutaria, kad prasidé¢jo netikrumo, nuolatiniy pokyCiy, inovacijy, verslo
transformacijos era, raginanti organizacijas keistis ir pirmiausia perziiiréti darbo
aplinkos veiksnius, darancius poveikj darbuotojy elgesiui organizacijoje (Hanaysha,
2016). Darbo aplinka suprantama kaip trijy pagrindiniy dedamyjy (subaplinky) —
techninés aplinkos, zmoniy aplinkos ir organizacinés aplinkos — derinys (Opperman,
2002), integruojantis veiksnius, kurie daro jtaka darbuotojo elgesiui organizacijoje,
darbuotojy pasitenkinimui ir atsidavimui organizacijai (Hanaysha, 2016), o
darbuotojy pasitenkinimas darbu ir jsitraukimas j darbg turi tiesioginj rysj su verslo
rezultatais (Harter ir kt., 2002). Tyrimai rodo (Allvin, Aronsson, 2003; May ir kt.,
2004; Rich ir kt., 2010; Hyvonen ir kt., 2010), kad darbuotojy jsitraukimas yra jvairiy
darbo aplinkos aspekty rezultatas. Motyvuojanti darbo aplinka, suteikianti
darbuotojams daugiau energijos, skatinanti jy fizing, emocing ir socialing gerove, ir
galimybé augti kaip profesionalui didina darbuotojy jsitraukima (Pandey, David,
2013). Vidinis motyvacinis vaidmuo budingas darbo istekliams, nes jie skatina
darbuotojy augima, mokymasi ir tobuléjima, prisitaikant prie pokyciy, be to, jie
atlieka iSorinj motyvacinj vaidmenj, padeda siekti darbo tiksly. Darbo ir asmeniniai
iStekliai tampa vis svarbesni bei jgyja motyvacinj potenciala, kai darbuotojai susiduria
su aukstais darbo reikalavimais (Bakker, Demerouti, 2007; Hakanen ir kt., 2019).

Kaip konkurencinis organizacijos pranasumas nepakankamai iSnaudojamas
darbuotojy jsitraukimas yra susij¢s ne tik su strateginiais organizacijos pranasumais
(pelningumu, finansiniu efektyvumu, pajamy augimu, didesniais pardavimais,
produktyvumu, geresne kokybe, organizacijos efektyvumu, klienty jsitraukimu ir
lojalumu, Ziniy ktrimu, kiirybiskumu bei naujovémis organizacijoje), bet ir padeda
formuoti sékminga Zmogiskyjy istekliy valdymo (ZIV) praktika organizacijoje:
skatina teigiamg poziiirj ] darba, didesn] pasitenkinima darbu ir veiklos efektyvuma,
gerina  komandinj darbg, didina gerove, mazina emocinj i$sekimg, mazina
nedarbingumo lygj ir saugos incidenty skaiCiy, mazina darbuotojy kaita, gerina
darbuotojy mokymo ir tobul¢jimo rezultatus, leidzia maksimaliai iSreiksti talenta,
inovatyvumag ir siekti karjeros (Gelade, Young, 2005; Sridevi, Kompaso, 2010; Rayton,
Yalabik, 2014; Lee, Ok, 2016; Kaur, 2017; Turner, 2020). ,,2017 darbuotojy jsitraukimo
ataskaitoje™ akcentuojama, kad tik darbuotojui pilnai jsitraukus j darba ir pasiekus
maksimaly pasitenkinimg darbu, tuo paciu metu galima padaryti reikSmingg indélj,
siekiant organizacijos tiksly ir veikti kaip visumai (2017 Employee Engagement
Report, 2017). Robinson, Perryman, Hayday (2004) teigimu, jsitraukes darbuotojas
nuolat atsinaujina, ieSko ir randa galimybiy tobuléti savo srityje, tiki organizacija,
aktyviai siekia padaryti viskg geriau, identifikuoja save su organizacija, domisi
organizacijos veiklos rezultatais, bendrauja su kolegomis pagarbiai ir padeda
kolegoms atlikti efektyviau savo veiklas; jsitraukusiu j darba ir j organizacija
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darbuotoju galima pasikliauti. Siekiant kuo didesnio ir pastovaus darbuotojy
jsitraukimo, organizacijoms iSkyla poreikis kuo detaliau i$siaiskinti darbo aplinkos
veiksnius, turin€ius jsitraukimui poveikj. Visgi darbuotojy jsitraukimo koncepto
multidimensiskumas suponuoja itin platy tyrimy lauka, kuriame sinergija jgauna visy
pirma vadybos ir psichologijos mokslo atstovy jzvalgos. Jei asmeninio jsitraukimo
aspektas labiau domina psichologijos mokslo atstovus, tiriant asmeninio jsitraukimo
psichologinius Zymenis bei biisenas (Kahn, 1990; May ir kt., 2004), tai vadybos
mokslininkai susiduria su jsitraukimo j darbg ir organizacinio jsitraukimo i$Siikiais,
atskleidziant darbuotojo pozitrio i darbg ir elgsenos, orientuotos j Veiklos
rezultatyvuma darbo vietoje, — jsitraukimo j darba — veiksnius (Schaufeli ir kt., 2002)
bei darbuotojo santykio su organizacija, ja atstovaujant ir sveikai konkuruojant
organizacijos viduje, — organizacinio jsitraukimo — tyrimy poreikiu (Saks, 2006,
2019).

Be to, jsitraukimo j darbg ir organizacinio jsitraukimo aktualumas iSauga
skirtingy karty perspektyvoje, kai keiCiantis ekonominei-socialinei terpei,
susiformuoja naujas kontekstas — skirtingos kartos, kuriy valdymui organizacijose
reikalingi nauji valdymo jrankiai. Aktualus gilesnio karty fenomeno ir jo raiSkos
darbo aplinkoje paZinimas susij¢s su tuo, kad skirtingoms kartoms priklausantys
darbuotojai nevienodai geba prisitaikyti prie poky¢iy (Mathis, Jackson, 2012) ir yra
iSskirtiniai savo gebéjimais, kompetencija bei patirtimi, skirtingai suvokia darbo ir
laisvalaikio balansa bei gerove darbe, skirtingai jsitraukia j darba ir i organizacija.
Pasak Solnet, Kralj, Kandampully (2012), Hammill (2005), Harter ir kt. (2013),
Marcus, Leiter (2017), Jones, Murray, Tapp (2018) ir kity mokslininky, karty
skirtumai paveikia jvairias organizacijos veiklos sritis: darbuotojy jdarbinimg bei jy
i8¢jima i§ darbo, komandy formavima, motyvavima, valdyma, vartotojy pritraukima
bei jy pasitenkinimg ir pan. Dél §iy priezasCiy daznai tarp skirtingoms kartoms
priklausanciy darbuotojy kyla jtampy zonos, kurias kiekvienai organizacijai svarbu
suvaldyti. Detalesnis darbo aplinkos veiksniy poveikio skirtingy karty darbuotojy
jsitraukimui j darbg ir organizaciniam jsitraukimui pazinimas leisty rasti balansg
siekiant karty sinergijos organizacijoje, todél atsiranda darbuotojy jsitraukimo j darba
ir organizacinio jsitraukimo tematikos iSvystymo skirtingy karty perspektyvoje
poreikis.

Problemos istirtumo lygis. Nors darbo aplinkos veiksniy poveikis jsitraukimui
] darba néra naujas analizés objektas, taiau mokslin¢ literattra, nagrinéjanti
darbuotojy jsitraukimg, daugiausia démesio skiria jsitraukimui j darba, kaip
dominuojanciam $ios srities konstruktui (Farndale ir kt., 2014), o zmogiskyjy istekliy
specialistus bei praktikus labiau domina organizacinis jsitraukimas. Pagal Saks (2006,
2019), kiekvienas darbuotojas organizacijoje atlieka du atskirus vaidmenis —
darbuotojo vaidmenj ir organizacijos nario vaidmenj, todél svarbu identifikuoti darbo
aplinkos veiksniy poveikj Siems jsitraukimams, siekiant gerinti darbuotojo santykj su
darbu (didinant jsitraukimg j darbg) ir gerinant darbuotojo santykj su organizacija
(didinant organizacinj jsitraukimg).

Isitraukimo koncepto evoliucijg galima suskirstyti j tris fazes, kiekvienai jy
budingi tam tikri evoliuciniai iSrySkéje bruozai, kuriems tuo laikotarpiu skiriamas
didZiausias démesys, pvz., 1990-2000 m. laikotarpiu akcentuojamas individulus
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pozitris | jsitraukimg (asmeninis jsitraukimas), darbuotojo balsas ir dalyvavimas
organizacijos veikloje; 2001-2010 m. laikotarpiu didziausias démesys skiriamas
balansui ir darbo prasmei; 2011-2019 m. laikotarpiu darbuotojy jsitraukimo konceptas
stipriausiai sicjamas su darbo reikalavimais ir istekliais.

Nepaisant daugelio moksliniy tyrimy jsitraukimo tematika, darbuotojy
jsitraukimo  konstruktas neturi visuotinai pripazjstamo arba dominuojancio
akademinio apibrézimo, taciau mokslininkai sutaria, kad jsitraukimas yra unikali
savoka, besiskirianti nuo panasiy ar susijusiy sgvoky (Mazzei, 2018). Isitraukimas
darbo vietoje tiriamas kaip asmeninis jsitraukimas (Kahn, 1990; May ir kt., 2004),
jsitraukimas j darba (Salanova ir kt., 2005; Schaufeli ir kt., 2006; Hakanen ir kt.,
2006, 2019; Richardsen ir kt., 2006; Mauno ir kt., 2007; Xanthopoulou ir kt., 2009,
2013; Bakker, Leiter, 2010; Schaufeli, Bakker, 2010, 2015; Bakker, 2011; Selmer,
Lauring, 2016; Park, Ono, 2017; Saari ir kt., 2017; Bakker, Albrecht, 2018; Saks,
Gruman, 2018; Lee ir kt., 2019), darbuotojy jsitraukimas (Harter ir kt., 2002;
Banihani, Lewis, Syed, 2013; Graban, 2016; Mazzei, 2018; Albrecht, Breidahl,
Marty, 2018), organizacinis jsitraukimas (Ruck, Welch, Menara, 2017; Saks, 2006,
2019), kolektyvinis organizacinis jsitraukimas (Gracia ir kt., 2013; Barrick ir kt.,
2015).

1§ akademinés perspektyvos (Shuck, 2011; Banihani, Lewis, Syed, 2013) galima
i8skirti kelis pozitrius j darbuotojy isitraukima. Kaip vienas pirmyjy poziiiriy j
darbuotojy jsitraukima iSskirtinas Kahn (1990) poreikio patenkinimo poziiiris,
kuomet darbuotojo jsitraukimas suprantamas kaip jo vidiné psichologiné biisena,
veikiama iSoriniy veiksniy, t.y. akcentuojamas asmeninis jsitraukimas (Kahn, 1990;
Rich, Lepine, Crawford, 2010). Laikydamiesi perdegimo - antitezés pozitirio, dalis
mokslininky jsitraukimg j darbg apibtidina lygindami su perdegimu, kai jsitraukimas
suprantamas kaip teigiama perdegimo antitezé (Maslach ir kt., 2001; Schaufeli ir kt.,
2002). Jei pirmieji pozitriai | darbuotojy jsitraukima daugiau akcentuoja darbuotojo
kaip asmenybés psichologing biiseng (asmeninis jsitraukimas) ir labiau domina
psichologijos mokslo atstovus, vélesni pozitriai yra labiau vadybiniai, t.y.,
neatmesdami psichologinio aspekto, daugiau koncentruojasi j darbuotojy jsitraukimo
vadybinius aspektus, nagrinédami jau vadybiniy veiksniy poveikj darbuotojo
psichologinei buklei bei tos buklés poveikj darbuotojo veiklos rezultatams
(jsitraukimas ] darbg) ir darbuotojo s3gsajai su organizacija (organizacinis
jsitraukimas). Toks vélesnis pozitiris yra pasitenkinimo - jsitraukimo pozitris (Harter,
Schmidt, Hayes, 2002), akcentuojantis darbuotojo pasitenkinimo darbu ir jsitraukimo
] darba tiesioginj rysj su verslo rezultatais. Bene maziausiai mokslinéje literatiiroje
nagrinétas Saks multidimensinis poziiiris, kai jsitraukimas suprantamas kaip
daugiamaté sgvoka ir apibréziamas kaip specifinis darbuotojo vaidmuo, susijes tiek
su darbu, tiek su organizacija (Saks, 2006, 2019).

Atliekant tyrimus jsitraukimo tematika, taikoma daug skirtingy teorijy:
Asmeninio jsitraukimo teorija (Kahn, 1990; Berry, Morris, 2008; Chen, Huang, 2016;
Crawford, 2018), Socialiniy mainy teorija (Saks, 2006, 2019; Alfes ir kt., 2013; Birtch
ir kt., 2016; Cropanzano ir kt., 2017; Cross, Dundon, 2019), Istekliy i§saugojimo
teorija (Hobfoll, Shirom, 2000; Soane ir kt., 2012; VVan Woerkom, Bakker, Nishii,
2016), Apsisprendimo teorija (Meyer, Gagne, 2008; Kosmala-Anderson ir kt., 2010;
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Gilletir kt., 2013; Gagne, 2014), Darbo dizaino / charakteristiky teorija (Parker, Ohly,
2009; Hornung ir kt., 2010; Freeney, Fellenz, 2013; Tims, Bakker, 2013; Bailey ir kt.,
2017), Transformacinio vadovavimo teorija (Tims ir kt., 2011; Bright, 2018),
Zmogiskojo kapitalo teorija (Febriansyah, 2010; Gracia ir kt., 2013), bet daugiausia
mokslininky démesio sulaukia Darbo reikalavimy - isStekliy teorija (Demerouti,
Bakker, Nachreiner, Schaufeli, 2001) — tai viena dazniausiai moksliniuose tyrimuose
darbuotojy jsitraukimo tematika naudojamy teorijy (Bakker, Demerouti, 2007, 2014).
Nors §i teorija leidzia identifikuoti darbo aplinkos veiksnius (asmeninius iSteklius,
darbo isteklius ir darbo reikalavimus) bei nustatyti jy poveikj isitraukimui j darba,
taciau darbo aplinkos veiksniai organizaciniam jsitraukimui mazai tyrinéti.

Nepaisant intensyviy moksliniy tyringjimy, siekiant apibrézti ir suprasti
jsitraukimo koncepta darbo kontekste, néra daug empiriniy tyrimy, nagrinéjanciy
isitraukima j darbg ir organizacinj jsitraukima karty kontekste bei jo jtakg zmogiskyjy
iStekliy valdymui organizacijoje (Chawla, Dokadia, Rai, 2017), be to, skirtingy karty
jsitraukimo j darbg tyrimo poreikis susijes su naujos Z kartos j&jimu j darbo rinka.
Mokslininkai ir praktikai Siuo metu susiduria su daugeliu nesusisteminty jrodymy
jvairiuose kontekstuose bei su skirtingomis metodologinémis ir teorinémis karty
perspektyvomis (Lyons, Kuron, 2014). Didzioji dalis atlikty moksliniy darby karty
tematika yra daugiau teorinio aprasomojo pobiidzio (Joshi, Dencker, Franz, 2011) ir,
nors skirtingy karty valdymas organizacijoje tampa vienu i§ svarbiausiy komponenty
zmogiskyjy istekliy valdymo procese (Rood, 2011), vis dar yra trikumas mokslo
darby, ne tik siekianciy tiksliai identifikuoti priklausyma kartoms ir nustatanciy jy
esminius skirtumus darbo rinkoje, bet ir pateikian¢iy konkrecias karty galimybes
organizacijoje.

Karty teorija socialiniuose moksluose vystési i§ dviejy skirtingy perspektyvy:
Socialiniy jégy perspektyvos — Karty teorijos (Mannheim, 1952; Laufer, Bengtson,
1974; Eyerman, Turner, 1998) ir Kohortos perspektyvos (Ryder, 1965; Pilcher, 1994;
Grodent, Peere, 2013). Karty teorija daugiausiai plétoja sociologai (McCrindle,
Wolfinger, 2014; Tung, Comeau, 2014; Martins, Martins, 2014). Kartas klasifikavo
ir dél priklausymo atskiroms kartoms diskutavo Howe, Strauss (1992, 2000), Zemke,
Raines, Filipczak (2000, 2013), Tulgan, Martin (2001), Lancaster, Stillman (2002),
Eisner (2005), Oblinger, Oblinger (2005), Twenge (2006), Reisenwitz, lyer (2009),
Hole, Zhong, Schwartz (2010), McCrindle, Wolfinger (2010), Bontekoning (2011,
2019), Deyoe, Fox (2012), Bencsik, Horvath-Csikos, Juhasz (2016), Huber, Schubert
(2019), Dimock (2019). Pasak Goncalves (2015), dauguma empiriniy karty jvairovés
tematikos mokslinés literattiros darbuose nagrinéjamy kintamyjy patenka j vieng i$
Siy kategorijy: darbo vertybés ir pozitris (Chen, Choi, 2008; Twenge ir kt., 2010;
Meriac, Woehr, Banister, 2010; Benson, Brown, 2011; Krahn, Galambos, 2014),
darbo motyvacija ir pageidavimai (Gursoy, Maier, Chi, 2008; Sullivan, Baruch, 2009;
Wils ir kt., 2011; Yrle, Hartman, Payne, 2005), asmenybés skirtumai (Stewart,
Bernhardt, 2010; Konrath ir kt., 2011; Twenge, Campbell, 2012), karjeros patirtis
(Chudzikowski, 2012; Lyons ir kt., 2012, 2014), lyderysté (Yu, Miller, 2005; Sessa ir
kt., 2007; Gentry ir kt., 2011), mokymasis, tobuléjimas (Tamer, 2020). Bontekoning
(2017) ir Stutzer (2019) akcentavo karty skirtumus ir jy svarba keliy karty
komandiniam darbui organizacijoje.
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Lietuvoje néra atlikta daug tyrimy karty tematika. Karty skirtumus Lietuvos
darbo rinkoje per poziiirj i darba nagrinéjo Narijauskaité, Stonyté (2012); karjeros
sprendimus lemianciy veiksniy dinamikg karty kaitos kontekste atskleidé
StaniSauskiené (2015), taip pat nagrinétas lyderio vaidmuo karty kontekste (Jakimuk,
2016) bei X ir Y karty motyvacijos ypatumai (SereiCikiené, 2017). Darbuotojy
amziaus jvairovés valdyma nagrinéjo Ciutiené ir Railaité (2013). Valickas ir Jakstaité
(2017) nagrinéjo trijy skirtingy karty (Kudikiy bumo kartos, X kartos ir Y kartos)
poziiir] | darbg ir valdymg Lietuvos verslo organizacijy kontekste, sieckdami rasti
tinkamus biidus Siuolaikinéms organizacijoms prisitaikyti prie karty skirtumy ir juos
konstruktyviai panaudoti.

Apibendrinant mokslinés problemos istirtumo lygj, galima konstatuoti, kad
pavieniai tyrimai neatskleidzia esminiy darbo aplinkos veiksniy poveikio skirtingy
karty darbuotojy jsitraukimui j darbg ir organizaciniam jsitraukimui, ypac¢ Y kartos ir
tik dabar  darbo rinka jeinancios Z kartos; jaunesniyjy karty darbuotojy jsitraukimas
1 darbg ir organizacinis jsitraukimas bei jam reikSmingg poveikj darantys darbo
aplinkos veiksniai praktiskai mokslinéje literatliroje nenagrinéti. Tai rodo Sisteminio
poziiirio  darbo aplinkos veiksniy poveikj skirtingy karty darbuotojy isitraukimui |
darbg ir organizaciniam jsitraukimui poreikj. Dél §ios priezasties disertacijoje atlikto
tyrimo pagrindu siekiama ne tik gilesnio karty fenomeno ir jy raiskos darbo vietoje
pazinimo, bet ir darbuotojy jsitraukimo j darba ir organizacinio jsitraukimo tematikos
i8vystymo skirtingy karty perspektyvoje.

Moksliné problema formuluojama keliant klausima: kaip darbo aplinkos
veiksniai veikia skirtingy karty darbuotojy jsitraukima i darbg ir organizacinj
jsitraukima?

Mokslinio tyrimo objektas — darbo aplinkos veiksniy poveikis skirtingy karty
darbuotojy jsitraukimui j darbg ir organizaciniam jsitraukimui.

Mokslinio tyrimo tikslas — atskleisti darbo aplinkos veiksniy poveikj skirtingy
karty darbuotojy jsitraukimui j darbg ir organizaciniam jsitraukimui.

Siekiant suformuluoto tyrimo tikslo, keliami §ie mokslinio tyrimo uZdaviniai:

1. Apibrézti karty skirtumus organizaciniame kontekste.

2. Atskleisti jsitraukimo koncepta, pagrindziant jsitraukimo j darbg ir
organizacinio jsitraukimo konstrukty takoskyra bei sarys;.

3. Sudaryti teorinj darbo aplinkos veiksniy poveikio skirtingy karty darbuotojy
jsitraukimui j darbg ir organizaciniam jsitraukimui modelj.

4. Pagrjsti darbo aplinkos veiksniy poveikio skirtingy karty darbuotojy
jsitraukimui j darbg ir organizaciniam jsitraukimui tyrimo metodologing prieigg ir
parengti empirinio tyrimo metodika.

5. Empiriskai istirti darbo aplinkos veiksniy poveikj skirtingy karty darbuotojy
jsitraukimui j darbg ir organizaciniam jsitraukimui.

Darbo loginé struktiira. Disertacinj darba sudaro Sios dalys: jvadas, trys darbo
skyriai, i$vados, literatiros sarasas ir priedai. Pirmajame disertacijos skyriuje
pateikiamas karty koncepcijos, darbuotojy jsitraukimo diskurso organizaciniame
kontekste bei darbo aplinkos veiksniy poveikio skirtingy karty darbuotojy
jsitraukimui | darbg ir organizaciniam jsitraukimui teorinis apibiidinimas,
atskleidziant karty formavimosi prielaidas, kartos koncepta ir tipologija,
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identifikuojant kertinius karty skirtumus, darbuotojy jsitraukimo konstrukto
dedamasias ir jy sgveika, nustatant darbo aplinkos veiksnius, lemiancius darbuotojy
jsitraukimg | darbg ir organizacinj jsitraukima, iSnagrinéjant darbuotojy jsitraukimo
modelius karty kontekste bei pagrindziant darbo aplinkos veiksniy (asmeniniy
iStekliy, darbo istekliy ir darbo reikalavimy) poveikio darbuotojy jsitraukimui j darbg
ir organizaciniam jsitraukimui modelj karty kontekste. Pagrindiné §io skyriaus
iSdava — teorinis darbo aplinkos veiksniy poveikio skirtingy karty darbuotojy
jsitraukimui | darbg ir organizaciniam jsitraukimui modelis. Antrajame disertacijos
skyriuje, remiantis pirmajame skyriuje parengtu darbo aplinkos veiksniy poveikio
skirtingy karty darbuotojy ijsitraukimui j darba ir organizaciniam jsitraukimui
modeliu, pagrindziama empirinio tyrimo metodika. Treciajame disertacijos skyriuje
pateikiamos empirinio tyrimo respondenty charakteristikos, tyrimo duomeny
normalumo jvertinimas, empirinio tyrimo patikimumas, validumas, konstrukty
strukttra ir matavimo modeliai, jvertinamas bendro matavimo modelio patikimumas,
validumas, multikolinearumas ir atliekama darbo aplinkos veiksniy (asmeniniy
iStekliy, darbo istekliy ir darbo reikalavimy) poveikio skirtingy karty darbuotojy
jsitraukimui j darbg ir organizaciniam jsitraukimui multigrupiné struktiiriniy lygc¢iy
modeliavimo analizé. Vadovaujantis kiekybinio tyrimo rezultatais, pateikiamas
empirika grijstas darbo aplinkos veiksniy poveikio skirtingy karty darbuotojy
jsitraukimui i darbg ir organizaciniam jsitraukimui modelis. Gauti empirinio tyrimo
rezultatai pilnai arba i§ dalies patvirtina iSkeltas empirinio tyrimo hipotezes ir leidzia
suformuluoti disertacinio darbo tyrimo i§vadas.

Tyrimo metodologija. Tyrimo metodologiné prieiga grindZiama pozityvizmo
filosofija ir disertacijoje taikoma dedukciné prieiga. Tyrimas orientuotas j darbo
aplinkos veiksniy poveikio skirtingy karty darbuotojy jsitraukimui j darbg ir
organizaciniam jsitraukimui identifikavima.

Empirinio tyrimo tikslas — istirti darbo aplinkos veiksniy poveikj skirtingy karty
darbuotojy jsitraukimui j darbg ir organizaciniam jsitraukimui Lietuvos jmonése /
organizacijose. Empiriniu tyrimu siekiama nustatyti: 1) asmeniniy iStekliy poveikj
skirtingy karty darbuotojy jsitraukimui j darbg ir organizaciniam jsitraukimui; 2)
darbo iStekliy poveiki skirtingy karty darbuotojy isitraukimui | darbg ir
organizaciniam jsitraukimui; 3) darbo reikalavimy poveikj skirtingy karty darbuotojy
jsitraukimui j darbg ir organizaciniam jsitraukimui; 4) skirtingy karty darbuotojy
jsitraukimo i darba poveikj darbuotojy organizaciniam jsitraukimui.

Disertacijoje naudotas kiekybinis duomeny rinkimo metodas — anketiné
apklausa rastu, tiesiogiai apklausiant skirtingy karty Lietuvos jmoniy / organizacijy
darbuotojus. Sudarant disertacijos tyrimo klausimyna, naudoti 5 skirtingi mokslingje
literatliroje pateikiami matavimo instrumentai: Utrechto jsitraukimo j darbg skalé
(UWES), Saks daugiamaté skalé, Kopenhagos Psichosocialinis klausimynas
(COPSOQ), Pasaulio sveikatos organizacijos gerovés indekso skalé (PSO-5),
Strateginio zmogiskyjy iStekliy valdymo klausimyno (SHRM-PQ) Vidinés karjeros
galimybiy skalé.

Tyrime turéjo galimybe dalyvauti ne maziau kaip 815027 i§ 1378100 (59,14
proc.) veikianciuose tikio subjektuose uzimty Lietuvos gyventojy. 2019 m. rugséjo-
gruodzio mén. atliktas kiekybinis tyrimas ,,Darbo aplinkos veiksniy poveikis skirtingy

17



karty darbuotojy jsitraukimui j darbg ir organizaciniam jsitraukimui Lietuvoje®. I§
viso kiekybiniame tyrime dalyvavo 4521 respondentas, i$ jy iki pabaigos klausimyna
uzpildé 3049 respondentai. Remiantis William Strauss ir Neil Howe karty teorijos
nuostatomis, respondentai atitinkamoms kartoms priskirti pagal tyrimo klausimyne
nurodyta amziy (Howe, Strauss, 2000). Kiekybiniame tyrime dalyvavo 410 Z kartos
atstovy (13,5 proc.), 986 Y kartos atstovy (32,3 proc.), 1248 X kartos atstovy (40,9
proc.), 395 Kidikiy bumo kartos atstovy (13,0 proc.) ir 10 Tyliosios kartos atstovy
(0,3 proc.); dél per mazo Tyliosios kartos atstovy skaiiaus, §ios kartos respondenty
duomenys disertacijoje nenagrinéjami).

Kiekybinio tyrimo statistiné duomeny analizé atlikta naudojant IBM SPSS
Statistics 25.0 programing jrangg su IBM SPSS AMOS makrokomandos plétiniu,
skirtu struktiiriniy lyg¢iy modeliavimui atlikti.

Disertacijoje taikyti pagrindiniai duomeny analizés metodai: 1) atlikta tyrimo
duomeny aprasomoji statistika; 2) taikant Kolmogorovo-Smirnovo testa tikrintas
duomeny pasiskirstymas pagal normaligja kreiveg; 3) duomeny normalizavimui
taikytas Rankit duomeny transformacijos metodas; 4) atlikta gauty duomeny tiriamoji
faktoriy analizé, taikant pagrindiniy komponenciy faktoriy iSskyrimo metoda su
Varimax rotacija; 5) atlikta patvirtinamoji faktoriy analizé, leidZianti patvirtinti
konstrukty, faktoriy struktiira, kurig sudaro tyrimo metu iSmatuoti kintamieji,
latentiniy konstrukty koreliacinius rysius; 6) strukttriniy lyg€iy modeliavimas —
atlikta multigrupiné struktiiriniy lyg¢iy modeliavimo analizé su SPSS AMOS.

Disertacinio tyrimo apribojimai:

1) Nepaisant to, kad disertacijoje atliktas tyrimas apima net 24 darbo aplinkos
veiksnius (2 asmeninius isteklius, 15 darbo istekliy, 7 darbo reikalavimus), t. y. tokios
apimties darbo aplinkos veiksniy poveikis keturiy skirtingy karty darbuotojy
jsitraukimui j darbg ir organizaciniam jsitraukimui dar nebuvo tirtas, teorinis modelis
néra baigtinis ir gali buti papildomas kitais darbo aplinkos veiksniais.

2) Tyrimas vykdytas bei darbo aplinkos veiksniy poveikio skirtingy karty
darbuotojy jsitraukimui ] darbg ir organizaciniam jsitraukimui multigrupiné
struktariniy lyg¢iy modeliavimo analizé atlikta tik Lietuvoje, t. y. tyrime dalyvavo tik
vienos Salies respondentai. Tikétina, kad kultdiriniai, ekonominiai, socialiniai,
technologiniai ir kiti skirtumai turéty jtakos tyrimo, vykdyto kitoje Salyje / regione /
Zemyne, rezultatams.

3) Atsizvelgiant | disertacijos temga ir tiksla, tyrimo duomenys analizuoti
lyginant juos pagal keturias kartas. Darbo reikalavimy specifiSkumas (darbo
sektoriaus (Bakker, Demerouti, 2017); taip pat nuo to, kaip reikalavimai vertinami:
neigiamai vertinami darbo reikalavimai veikia kaip klititys, o teigiamai vertinami
reikalavimai gali baiti i8Stkiai (Schaufeli, Taris, 2014). Tikétina, kad nagrinéjant
darbo aplinkos veiksniy poveikj ir isskiriant atskiras aplinkas, sektorius ar
organizacijos veiklos rasis, bty galima rasti skirtumy ne tik tarp karty, bet ir tarp
sektoriy / veiklos rtsiy. Nors disertacijos tyrime dalyvavo 4521 (pilnai uzpildé 3049)
respondentai i$ jvairiy skirtingy veiklos rii$iy organizacijy, padaryti detalig darbo
aplinkos veiksniy poveikio skirtingy karty darbuotojy jsitraukimui j darbg ir
organizaciniam jsitraukimui multigruping struktiiriniy lyg¢iy modeliavimo analiz¢ ne
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tik pagal kartas, bet ir atskirai kiekvienam sektoriui / organizacijos veiklos rui§iai néra
galimybés dél nepakankamo respondenty skaiciaus pagal struktiriniy lygciy
modeliavimo reikalavimus.

Mokslinis naujumas ir teorinis reik§mingumas:

1) ISanalizavus karty genezg, identifikuoti kertiniai karty skirtumai
organizaciniame kontekste individo, darbo (uzduoties specifikos) ir organizacijos
lygmenimis. Kertiniy karty skirtumy organizacijoje iSskyrimas siejamas su gilesniu
karty fenomeno ir jo raiskos darbo aplinkoje pazinimu bei prisideda prie Karty teorijos
plétros, identifikuojant dar vieng kertinj karty skirtuma — darbuotojy jsitraukima.

2) Atskleistas darbuotojy jsitraukimas karty kontekste (identifikuota
darbuotojy jsitraukimo konstrukty tarpusavio sgveika bei susisteminti darbo aplinkos
veiksniai, turintys poveikj darbuotojy jsitraukimui j darba ir organizaciniam
jsitraukimui) prisideda prie darbuotojy isitraukimo | darba ir organizacinio
isitraukimo tematikos i§vystymo skirtingy karty perspektyvoje.

3) Teoriskai pagrjstas darbo aplinkos veiksniy poveikis skirtingy karty
(Z kartos, Y kartos, X kartos, Kiidikiy bumo kartos) darbuotojy jsitraukimui j darbg
ir organizaciniam jsitraukimui yra papildomas indélis | Darbo reikalavimy - istekliy
(JDR) modelio tobulinima.

4) EmpiriSkai iStirtas ir patvirtintas 24 darbo aplinkos veiksniy (2 asmeniniy
iStekliy, 15 darbo iStekliy, 7 darbo reikalavimy) poveikis keturiy skirtingy karty
(Z kartos, Y kartos, X kartos, Kadikiy bumo kartos) darbuotojy jsitraukimui j darba
ir organizaciniam jsitraukimui. Mokslinis naujumas ir teorinis reik§mingumas susijes
su skirtingy karty darbuotojy jsitraukimo j darbg ir organizacinio jsitraukimo tyrimo
poreikiu, t.y. su naujos Z kartos darbuotojy j&jimu j darbo rinka. Atliktas tyrimas
prisideda prie karty tyrimy, atlikty remiantis William Strauss ir Neil Howe karty
teorijos nuostatomis; taip pat prie darbo aplinkos veiksniy (asmeniniy itekliy, darbo
iStekliy, darbo reikalavimy) poveikio jsitraukimui j darba ir organizaciniam
jsitraukimui, remiantis multidimensiniu pozitriu j darbuotojy jsitraukima, apimantj
jsitraukimg j darbg (Schaufeli ir kt., 2002) ir organizacinj jsitraukima (Saks, 2006,
2019), taip pat Darbo reikalavimy - iStekliy teorija bei Socialiniy mainy teorija, tyrimy
plétros.

Disertacijos praktinis reikSmingumas:

1) Tyrimo rezultatai organizacijy vadovams / zmogiskyjy istekliy specialistams
leidzia geriau suprasti darbo aplinkos veiksniy poveikj skirtingy karty darbuotojy
jsitraukimui j darbg ir organizaciniam jsitraukimui; leidzia identifikuoti sritis, kuriose
yra skirtingy karty konflikty darbo vietoje potencialas, ir labiau pasirengti valdyti
karty jvairove organizacijose bei gali padéti lengviau numatyti, parengti ir taikyti
efektyvias priemones savo organizacijos skirtingy karty darbuotojy jsitraukimui
didinti.

2) Identifikuoti kertiniai karty skirtumai leidzia organizacijy vadovams /
zmogiskyjy istekliy specialistams geriau suprasti savo darbuotojus ir formuoti ZIV
praktika, atsizvelgiant j Kertinius karty skirtumus, taip maZinant tarp skirtingoms
kartoms priklausan¢iy darbuotojy kylancias jtampy zonas, Kkurias kiekvienai
organizacijai svarbu suvaldyti.
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3) Pagal disertacijoje pateikta metodikg ir naudojant jau patikrintg, validuotg bei
patikimg klausimyna, galima atlikti bet kurios organizacijos, kurioje dirba keliy
skirtingy karty darbuotojai, darbo aplinkos veiksniy poveikio skirtingy karty
darbuotojy jsitraukimui j darba ir organizaciniam jsitraukimui analize. Individuali
kiekvienos organizacijos situacijos analizé leisty pateikti jau konkreciai organizacijai
parengtas rekomendacijas, naudingas siekiant didinti tos organizacijos skirtingy karty
darbuotojy jsitraukimg j darbg ir organizacinj jsitraukima.

Darbo struktiira ir apimtis. Disertacinj darba sudaro darbe pateikty lenteliy ir
paveiksly sarasai, savoky Zodynas, jvadas, 3 disertacinio darbo dalys, iSvados,
naudotos literatfiros sara$as ir priedai. Darbo apimtis be priedy — 220 puslapiy. Tekste
pateikta 13 paveiksly, 88 lentelés, 17 priedy, 561 literatiiros Saltinis.

Moksliniy publikaciju disertacijos tematika sarasas:

STRAIPSNIAI RECENZUOJAMUOSE MOKSLO LEIDINIUOSE

Web of Science ar Scopus duomeny bazése indeksuotuose leidiniuose su
cituojamumo rodikliu

1. Savaneviciene, Asta; Statnicke, Gita; Vaitkevicius, Sigitas. Individual
innovativeness of different generations in the context of the forthcoming Society 5.0
in Lithuania // Inzineriné ekonomika = Engineering economics. Kaunas: KTU. ISSN
1392-2785. elSSN 2029-5839. 2019, vol. 30, iss. 2, p. 211-222. DOI:
10.5755/j01.ee.30.2.22760. [Social Sciences Citation Index (Web of Science);
Scopus] [IF: 0,730; AIF: 2,029; IF/AIF: 0,359; Q4 (2018, InCites JCR SSCI)]
[CiteScore: 1,11; SNIP: 0,831; SJR: 0,288; Q2 (2018, Scopus Sources)].

2. Statnickeé, Gita; Savaneviciené, Asta; gakys, Ignas. The relationship between
work engagement of different generations and mobile learning // Acta Universitatis
Agriculturae et Silviculturae Mendelianae Brunensis. Brno: Mendel University Press.
ISSN 1211-8516. elSSN 2464-8310. 2019, vol. 67, iss. 6, p. 1627- 1642. DOI:
10.11118/actaun201967061627. [Scopus; DOAJ] [CiteScore: 0,41; SNIP: 0,375;
SJR: 0,196; Q3 (2018, Scopus Sources)].

Kituose recenzuojamuose mokslo leidiniuose

ey —

selfleadership expression of the Millenium generation students // Acta Oeconomica
Universitatis Selye. Bratislavska: J. Selye University Komarno. ISSN 1338-6581.
2017, vol. 6, iss. 1, p. 137-153. [ERIH Plus; Index Copernicus (IC)].

2. Statnické, Gita; Plaipaité, Irma. Darbuotojy jsitraukimas j darba: sporto ir
sveikatingumo klubo atvejo analizé = Work engagement of employees: a case study
of a sports and wellness club // Mokslas ir edukaciniai procesai = Science and process
of education. Obelaukiai: Sveikatingumo institutas. ISSN 1822-4644. eISSN 2345-
0681. 2019, Nr. 1 (28), p. 35-41. [Academic Search Complete; IndexCopernicus].

3. Statnickeé, Gita; Celedinaité, Asta. Career management opportunities of
generation Y: a sports manager case study // Vadyba = Journal of management.
Klaipéda: Klaipédos universiteto leidykla. ISSN 1648-7974. elSSN 2424-399X.
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2018, vol. 33, iss. 2, p. 15-22. [Central & Eastern European Academic Source
(CEEAS); CEEOL - Central and Eastern European Online Library;
IndexCopernicus].

4. Statnické, Gita; Uzpalyteé, Ruta. Karty skirtumai renkantis fiziskai aktyvias
pramogas: atvejo analizé = The generational differences when choosing physically
active forms of entertainment: case study // Mokslas ir edukaciniai procesai = Science
and process of education. Obelaukiai: Sveikatingumo institutas. ISSN 1822- 4644,
elSSN 2345-0681. 2018, Nr. 2 (27), p. 56-66. [Academic Search Complete;
IndexCopernicus].

5. Statnickeé, Gita; Budryté Ausiejiené, Laurencija. The need for knowledge,
abilities and skills of generation X representatives of small businesses working in
tourism industry in remote rural areas of the Baltic region: case study of Lithuania and
Estonia = Baltijos regiono X kartos smulkiojo turizmo verslo atstovy, esanciy
nutolusiuose ir kaimiskuose regionuose, ziniy, gebéjimy, igidziy poreikis dirbant
turizmo versle: Lietuvos ir Estijos atvejo analizé // Mokslas ir edukaciniai procesai =
Science and process of education. Obelaukiai: Sveikatingumo institutas. ISSN 1822-
4644, elSSN 2345-0681. 2018, Nr. 2 (27), p. 67-76. [Academic Search Complete;
IndexCopernicus].

Konferencijuy pranesimy medZiagoje

1. Statnické, Gita; Savaneviciene, Asta; Sakys, Ignas. Career engagement of
different generations: a case study in the information and communication technology
(ICT) sector in Lithuania // New trends and issues proceedings on humanities and
social sciences. Selected papers of 8th World conference on business, economics and
management (BEM-2019), 26-28 April 2019, Antalya, Turkey. Cyprus: SciencePark
Research, Organization and Counseling (SPROC). ISSN 2547-8818. 2019, vol. 6, iss.
3, p. 37-49. DOI: 10.18844/prosoc.v6i3.4334.

2. Statnicke, Gita. An expression of different generations in an organization: a
systematic literature review // Sabiedriba. Integracija. Izglitiba: starptautiskas
zinatniskas konferences materiali: 2019.gada 24.-25.maijs maijs = Society.
Integration. Education: proceedings of the international scientific conference: May
24th - 25th, 2019: Muzizglitiba inormacijas tehnologiju izmantoSana izglitiba =
Lifelong learning information technologies in education. R&zekne: R&zeknes
Tehnologiju akadémija. ISSN 1691-5887. eISSN 2256-0629. 2019, d. 5, p. 273-291.
DOI: 10.17770/sie2019vol5.3827.

3. Statnické, Gita. The attitude of generation Y students to their joint study
programme. Quality assessment // CBU international conference proceedings: CBU
International conference on Innovations in science and education, March 21-23, 2018,
Prague, Czech Republic. Prague: Central Bohemia University. ISSN 1805-997X.
elSSN 1805-9961. 2018, vol. 6, p. 1-8. DOI: 10.12955/cbup.v6.1249.
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MOKSLINIU TYRIMU REZULTATU SKELBIMAS KONFERENCIJOSE

1. Statnické, Gita; Savaneviciené, Asta; gakys, Ignas. Career management of
different generations: career management of generation y in the information
technology (IT) sector // 8th World conference on business, economics and
management (BEM-2019), 26-28 April 2019, Antalya, Turkey: abstracts books.
Nicosia: The Academic events group. 2019, p. 15.

2. Statnickeé, Gita; Savaneviciené, Asta; Sakys, Ignas. The relationship between
work engagement of different generations and mobile learning // 22nd annual
international conference: Enterprise and competitive environment, March 21-22,
2019, Brno, Czech Republic: abstracts / Svatopluk Kapounek, Hana Vranova (eds.).
Brno: Mendel University in Brno, 2019. ISBN 9788075096548. p. 56.

3. Statnické, Gita. The attitude of generation Y students to their joint study
programme. Quality assessment // CBU international conference book of abstracts
2018: innovations in science and education. Prague: CBU research institute, 2018.
ISBN 9788027050390. p. 125.

4. Statnické, Gita; UzZzpalyté, Ruta; JukneviCiené, Vita. Generational
differences in the choice of physically active entertainment // BEMTUR: 6th Global
Conference on Business, Economics, Management and Tourism, 12-14 October 2018,
Izmir, Turkey: abstracts book. Nicosia: AWER-Center. 2018, p. 16.

5. Statnické, Gita; SavaneviCieng, Asta; Jukneviciené, Vita. Work engagement
of different generations: mobile learning to tourism education // Typuzbm —
H3CJICABAHE, Ppa3BUTHC U 06yquI/Ie: [neTHaz[eceTa MCKAYHapOJHa Hay4dHa
koHpepeHuust, 15-16 ronu 2018 r., Codusi] = Tourism — research, development and
education [Elektroninis isteklius, CD]. boresrpan: M3narencrso na MBBY, 2018.
elSBN 9789549432751. p. 332-333.

6. Statnické, Gita; Savaneviciené, Asta. Differences of generations: how to
engage a multigenerational workforce in wellbeing benefits // Food science for well-
being: 9th Central European congress on food, 24-26 May, 2018, Sibiu, Romania:
abstract book. Sibiu, 2018. ISBN 9786061215461. p. 128.

7. Statnickeé, Gita; Savanevi¢iené, Asta. The relationship between individual
innovativeness and belonging to different generations // 7th world conference on
business, economics and management (BEM2018), 28-30 April, 2018, Ephesus-
Kusadasi, Turkey: abstracts book. [S.l.] : [s.n.]. 2018, p. 10.

8. Statnické, Gita. Managing generational diversity in the organization: the
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1. TEORINIS DARBO APLINKOS VEIKSNIU POVEIKIO SKIRTINGU
KARTU DARBUOTOJU ISITRAUKIMUI | DARBA IR
ORGANIZACINIAM JSITRAUKIMUI PAGRINDIMAS

1.1. Kartos koncepcija
1.1.1. Karty teorijy diskursas

Kartos koncepta nagrinéja daugelis tokiy moksly, kaip sociologija, filosofija,
pedagogika, antropologija, biologija, istorija, vadyba ir kt. Karta kaip konstruktas yra
salyginis. Ivairiy sri¢iy mokslininkams (Joshi ir kt., 2010; Srinivasan, 2012 ir kt.)
bandant apibrézti §j nepaprasta fenomeng, jo metmenys priklauso nuo apibrézciai
pasirinkty kriterijy, daznai priklausaniy nuo mokslo srities ir tolesnio kartos
konstrukto naudojimo tikslo bei konteksto. D¢l Sios priezasties biitina pagristi
vadybos mokslo krypties tyrime naudojamg kartos konstrukta.

1 lentelé. Pagrindinés karty temy ir diskursy kategorijos
(Saltinis: sudaryta remiantis Karty kompendiumu (2017))
Karty temy ir

diskursy Apibiidinimas Autoriai
kategorijos
Genealoginés Susijusios su giminyste, protéviais ir | Bengtson, Robertson, 1985; Rossi,
kartos Seimos vaidmenimis Rossi, 1990; Szinovacz, 1998;
Cesnuityté, Kanopiené,
Mikulioniené, 2014
Pedagoginés Susijusios su aukléjimo santykiais ir | Clark, 1972; Liebau, Baader, 1996;
kartos vaidmenimis Targamadz¢ ir kt., 2015

Susijusios su karais, ekonominiais ir |Elder, 1974, Eisenberg, 1982,
politiniais neramumais bei i§ jy Easterlin ir kt., 1990; Kibelka, 2000;

kylangiais kolektyviniais tapatumais | Gailiené, 2008, 2013

Susijusios su tendencijas | Jones, 1980; Coupland, 1991, 2005
nustatanciais kultlriniais judéjimais,
stiliais ir veikalais

Susijusios su gerovés valstybés | Thomson, 1996; Kohli, 1999; Arber,

Socialinés,
kultarinés ir
istorinés kartos

socialinio saugumo reglamentu Attias-Donfut, 2002;  Daatland,
Lowenstein, 2005; Guogis, 2006;
Willetts, 2010
Laikotarpj Apimancios teiginius apie dabarting | Bopple, Knufer, 1998; Epstein,
diagnozuojanéios |konkre¢iy gyventojy grupiy biseng, | 1998; Tapscott, 2009; Targamadzé ir
kartos pabréziant idealias tipines paaugliy kt., 2015
kartas

1 lenteléje pateikiamos pagrindinés karty temy ir diskursy kategorijos
(Klimczuk ir kt., 2017). Pasak Hopflinger (1999), isskiriamos trys pagrindinés kartos
koncepcijos: genealoginé, pedagoginé bei istoriné-visuomeniné. Kartos definicija yra
tiksliausiai naudojama siekiant apibiidinti genealoging giminyste (Ryder, 1965;
Pilcher, 1994; Joshi, Dencker, Franz, 2011), kai socialiniuose moksluose karta
suprantama kaip grupé asmeny, gimusiy, subrendusiy ir gyvenanéiy / gyvenusiy tuo
paciu istoriniu laikotarpiu.
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Svarbu pabrézti, kad skirtingy karty studijos uzima isskirting vietg socialiniuose
moksluose (Giancola, 2006), mokslininkai jau keletg deSimtmeciy bando ieSkoti
unikaliy skirtingy karty charakteristiky ir $iuo metu kartg dazniausiai apibtdina kaip
»pripazinta grupe, apibrézta nustatytais tam tikrais gimimo metais, vieta ir svarbiais
gyvenimo jvykiais, susijusiais su Kkritiniais to laikmecio raidos etapais*“
(Kupperschmidt, 2000, p. 66). Mannheim (1952) apibrézia kartg kaip individy,
gimusiy tame paciame istoriniame ir sociokulttiriniame kontekste, ir patyrusiy ta pacia
formuojanciag patirtj, kurios rezultatas — iSsivyst¢ vienijantys bendrumai, grupe.
Dabartinés lietuviy kalbos zodyne (2012) karta apibtidinama ,,kaip tuo paciu laiku
gyvenantys artimo amziaus zmonés”. Pasak Rayani (2015), karta sudaro panaSaus
amziaus zmonés, gyvenantys panaSiose vietose, patiriantys panaSius socialinius,
istorinius ir gyvenimo jvykius (Becton, Walker, Jones-Farmer, 2014). Karta gali bati
identifikuojama kaip grupé pagal gimimo metus, amziy ir reikSmingus gyvenimo
ivykius kritiniais vystymosi etapais (Kupperschmidt, 2000; Cennamo, Gardner,
2008).

Pasak Rudolph, Zacher (2017), didzioji dalis mokslininky sutaria, kad
Siuolaikinis kartos konstruktas atsirado sociologijos srityje kaip atskira mokslo
kryptis. Nuo XX a. pradzios sociologai sieké paaiskinimy, kas yra atsakingas uz
didelio masto socialinius poky¢ius (Kertzer, 1983). Pasak Mannheim (1952), Ryder
(1965) ir kity autoriy, dideliy poky¢iy priezastis buvo natiralus ,,susimaiSymas®,
susijes su pernelyg dinamisku skirtingy karty gimstamumu. Sie tyréjai argumentavo,
kad kiekviena Kkarta turi savo ypatingg patirtj, Spresdama tas problemas, su kuriomis
susiduria visuomené. Kadangi kiekviena karta yra laikina ir istoriskai jsitvirtinusi tik
tam tikrame socialiniame kontekste, manyta, jog kiekvienos kartos patirtis vaikystéje
ypa¢ formuoja taip vadinamg ,,bendrg sgmone* (Mannheim, 1952). Tokios bendros
samonés formavimas ir kodavimas i§ kartos j karta, Rudolph, Rauvola, Zacher (2018)
teigimu, suformuoja unikalias ir i$skirtines savybes, kurios yra placiai biidingos
kiekvienai naujai kartai.

Karta susidaro i§ panasaus amziaus Zzmoniy, kurie patyré tuos pacius socialinius
ir istorinius jvykius (Kupperschmidt, 2000; Mannheim, 1970). Si bendra patirtis (pvz.,
industrializacija, esminiai poky¢iai, kataklizmai, tragedijos ir pan.) skiria vieng kartg
nuo kitos (Jurkiewicz, Brown, 1998) ir daro didele jtaka karty pozitriui, vertybéms,
jsitikinimams ir ltikes¢iams (Inglehart, Norris, Ronald, 2003; Abramson, Inglehart,
2009; Inglehart, 2020). Rogler (2002) teigimu, kartos kolektyviné tapatybé
susiformuoja esant kelioms esminéms salygoms: pirma, reik§mingiems jvykiams,
pvz., tokiems, kaip nelaimés, karai ar revoliucijos, keliantiems grésme¢ esamai
socialinei tvarkai ir sudarantiems pagrinda naujos kartos atsiradimui; antra, Sie jvykiai
daro daug didesne jtaka ,.blsimoms* kartoms nei jau esancioms tuo laikotarpiu
kartoms, nes individai linke formuoti savo poZiiirj ir vertybes paauglystéje, o tuo tarpu
vyresniy karty atstovy vertybés jau yra seniai jtvirtintos (McCrae, 2002); trecia, $j
bendrg vertybiy ir tiksly rinkinj palaiko bendraamziai ir, daZzniausiai sulaukus
pilnametystés, Sis rinkinys nebesikei¢ia (Kupperschmidt, 2000; Macky, Gardner,
Forsyth, 2008; Becton, Walker, Jones-Farmer, 2014).

Pasak Bourdieu (1993), karta yra ir kultiiriSkai salygotas fenomenas, t.Y.
atskiroms kartoms yra biidingi tam tikri pomégiai, jsitikinimai ir polinkiai, o kartos
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viduje vyksta kova laike dél kultiriniy ir ekonominiy istekliy. Daugelis mokslininky
(Mead, 1970; Bennett, Beehr, Ivanitskaya, 2017; Vlachantoni, Yang, 2020) nurodo,
kad pasaulyje egzistuoja konfliktas tarp karty, nes jaunoji karta maiStauja prie$
visuomenés kontrolés mechanizmus valdancia senajg karta, todél, pasak Buckingham
(2006), nustatant kartos ribas svarbu jvertinti naujy technologijy, ziniasklaidos ir
vartojimo jpro¢iy vaidmenj. Kartos ribos ,,iSsigrynina®“ vykstant atvirkstinei
socializacijai — vaikai ,,priveréia®“ tévus adaptuotis prie naujy ir besikeiéianciy
socialiniy-technologiniy salygy. Vadinasi, ,karty tvarka® individui ne primetama
pasyviai, o yra dinamiskas procesas, ] kurj individas jsitraukia pats (Labanauskas,
2008, p. 64-75).

Tyrimai ir karty teorijos socialiniuose moksluose vystési i§ dviejy atskiry
perspektyvy: 1. Socialiniy jégy perspektyvos (angl. the Social forces perspective), kuri
apibudina kartas kaip tarpusavyje susijusias ir jvairialypes socialines grupes, jgijusias
formg per istorijos tékme, ir II. Kohortos perspektyva (angl. the Cohort perspective),
kuri jprastai apibuidina kartg kaip tam tikrg sambiirj Zmoniy, gimusiy tam tikrame
laiko periode (Laufer, Bengtson, 1974; Gilleard, 2004). Remiantis Siomis
perspektyvomis mokslinéje literattiroje, i$skiriamos kelios pagrindinés karty teorijos,
nagrinéjancios ir sickiancios apibrézti kartos koncepta:

Karl Mannheim Kkarty teorija (angl. Karl Mannheim’s Theory of
Generations). Socialiniy jégy perspektyva paremta teorija kilo i§ sociologo Karl
Mannheim es¢ ,,Karty problema*, kurioje autorius akcentavo, kad tam tikri jvykiai ir
kontekstas, kurj patiria karta jos formavimosi metais, tampa potencialiu pagrindu
»igimto patirto gyvenimo ir pasaulio bido” bendrumui (1952, p. 283). Karty teorijos
pradininkas Mannheim (1952) nustaté, kad asmenys, gime toje pacioje istorinéje ir
sociokultiirinéje aplinkoje, susiduria su bendrais jvykiais ir kontekstu svarbiausiais
formavimo(-si) metais (Pilcher, 1994). Taigi tam tikras istorijos periodas, kuriame
gimsta tam tikra karta, riboja savo narius tam tikry galimybiy ir patirties atzvilgiu bei
suteikia jiems ,kolektyviniy prisiminimy“ (Schuman, Scott, 1989), kurie yra
pagrindas ateities pozitriams, mintims ir elgesiui (Joshi, Dencker, Franz, 2011). I$
Sios perspektyvos karta yra mechanizmas, per kurj Zzmogus suvokia savo gyvenima
istoriniame kontekste ir interpretuoja kity elgesj (Foster, 2013). Nors $i0S
perspektyvos suteikia jZzvalgy apie tarpgeneracinius reiSkinius, palyginti nedaug
organizaciniy tyrimy iSanalizavo karta kaip tarpasmeninj reiskinj (Urick ir kt., 2016).
Naujas karty samoningumas iskyla, kai pasireiskia kokie nors istoriniai, socialiniai ar
ekonominiai peréjimai, kurie leidzia atsirasti naujiems jgiidziams, naujiems socialinio
organizuotumo modeliams bei daro pokyc¢ius kartos atstovy vertybése ir gyvenimo
stiliuje (Laufer, Bengtson, 1974; Eyerman, Turner, 1998). Mannheim (esé ,,Karty
problema®) pripazjsta: nors kartos pacios daro jtaka savo jpédiniams ir yra aktyviai
veikiamos savo pirmtaky, t.y. ty, kurie egzistavo prie§ jg ir eina po jos, patys
socialiniai poky¢iai vyksta daug lé¢iau. Mannheim karty teorija galima apibendrinti
idéja, kad ,,Zmonés labiau primena savo laikus nei savo tévus® (McCrindle, 2007),
nors svarbiausi istoriniai jvykiai tiesiogiai ir greitai pakei¢ia visuomene. Si karty
teorija yra: 1) apibréziama kaip pagal amziy sugrupuoty karty idéja; 2) akcentuojanti,
kad karty suformavimui lemiama jtakg turi socialiniai ir istoriniai jvykiai, atsitike
vaikystéje bei paauglystéje; 3) paaiskinanti, kaip laikotarpis, kuriame zmogus gimé,
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daro jtaka to zmogaus Viso pasaulio suvokimui; 4) negalinti nuspéti zmogaus
veiksmy, bet padedanti analizuoti zmoniy elgesj. Pasak Mannheim (1952) ir jo sekéjy,
kartos konceptas turi dvi svarbias ypatybes: pirma, karta — tai jprastiné vieta
istoriniame laike, ir, antra, yra ,,ai8kus tos istorinés padéties suvokimas, kurj formuoja
to laiko jvykiai ir patirtis“ (Gilleard, 2004, p. 108). Antrosios ypatybés svarba yra
akivaizdZiai pabréziama Turner (Eyerman, Turner, 1998; Edmunds, Turner, 2005;
Turner, 2015, 2020) ir kity mokslininky (Schuman, Scott, 1989; Holdbrook,
Schindler, 1994), daugiausia démesio skirianciy ,,kolektyviniams prisiminimams* ir
bandantiems jrodyti, kad individai, kurie paauglystéje ar ankstyvos brandos amzZiuje
patiria reik§mingus nacionalinius ar tarptautinius jvykius, prisimins tuos jvykius ir jie
turés didele jtakg jy ateities pozifiriui, pasirinkimams ir elgesiui (tai dar vadinama
,Karty pazyméjimu‘).

Mannheim teorija yra unikali tuo, kad, stebint individo progresavimg per
gyvenima (t.y. brendima) ir per istorijg (t.y. gimimo laikotarpj), biologinis senéjimo
procesas ir socialinio bei istorinio konteksto pasekmés vertinami ne kaip ortogonaliis
procesai, kurie gali buti atskirti, bet kaip neatskiriamas ,,geStalto efektas, t.y.
vertinama jy sintezé (Pilcher, 1994; Gilleard, 2004). Lyons, Kuron (2014) teigimu,
remiantis Sia teorija, kartos tapatumas susiformuoja, kai jos nariai tampa pilnameciais
(nuo 17 iki 25 mety amziaus), o kolektyviniai prisiminimai apie ankstyvojo gyvenimo
jvykius kristalizuojasi j panaSy pozitrj ir elgesj (Schuman, Scott, 1989; Joshi,
Dencker, Franz, 2011). Nors istorija, psichologija, politologija, sociologija ir vadyba
teikia vertingy kritiniy jzvalgy i savo perspektyvy, Mannheim karty teorija suteikia
suprantamiausig ir efektyviausig masinio suvokimo pokyciy paaiskinima.

Dauguma moksliniy tyrimy, susijusiy su karty skirtumais darbo vietoje, daro
prielaida, kad socialiniy karty skirtumai turéty buti akivaizdus darbo srityje. Joshi ir
jo kolegos (Dencker ir kt., 2008; Joshi ir kt., 2010; Joshi, Dencker, Franz, 2011)
pasitlé riSly teorinj karty organizaciniame kontekste paaiskinima, daug démesio
skiriant karty tapatumui, kuris apibréziamas kaip ,,asmenybés suvokimas, kad jis ar ji
priklauso karty grupei ar vaidmeniui, kartu su tam tikru emociniu prisiri§imu prie tos
grupés ar vaidmens* (Joshi ir kt., 2010, p. 393). Dencker ir kt. (2008) nustate, kad
kartos tapatybé pradeda formuotis darbo vietoje, remiantis kolektyviniais
prisiminimais, apie bendrus jvykius, vykstanéius per kiekvienos kartos vélesnius
formavimosi metus (Schuman, Scott, 1989). Kiekvienos kartos tapatybés stiprumas
gali skirtis priklausomai nuo amziaus, lyties, rasés, iSsilavinimo ir néra grieztai susij¢s
su nariy gimstamumu. Mokslininkai taip pat nustaté, kad bendrai naudojama kartos
tapatybé sukelia jprastus su darbu susijusius lukescius, iSreikstus psichologinémis
sutartimis. Siy sutariy paZeidimas lemia neigiamas emocines reakcijas,
nepasitenkinima, jsipareigojimo stoka ir ketinimg mesti darba. Joshi, Dencker ir Franz
(2011) pastebéjo, kad karty tarpusavio sgveika, Mannheim (1952) teorijos sudedamoji
dalis, yra ypac svarbi perduodant i§ kartos j kartg vertybes, jgiidzius ir iSteklius. Nors
§i teorija nesulauké didelio démesio mokslingje literatiiroje, ji sitilo svarbias busimy
tyrimy Kryptis (Lyons, Kuron, 2014).

Eyerman ir Turner (1998) teigia, kad kiekviena karta gyvena, iSlaikydama
kolektyvinj prisiminimg apie savo kilmeg, istorinius, politinius jvykius bei lyderius ir
ideologus, be to, dar ir turi strateging prieiga prie kolektyviniy istekliy ir, apribodama
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kity karty prieinamumg prie kultiiriniy ir materialiniy istekliy, i§saugo savo kulttring
tapatybe. Siai nuostatai pritaria Bourdieu (1993), kuris kartas traktuoja kaip konflikty
dél ekonominiy ir kultiriniy iStekliy rezultata, nurodydamas, kad skirtingos kartos
teikia pirmenybe skirtingiems iStekliams, todél ir susidaro neiSvengiami konfliktai
tarp karty. Kartos tampa politiSkai aktyvios ir budrios, kai jos turi galimybe iSnaudoti
iSteklius ir tapti politiSkai, intelektualiai ar kultliriniu pozitriu naujoviskesnés
(Edmunds, Turner, 2005). Pasak Lyons, Kuron (2014), kova dél istekliy labiausiai
atskiria Turner ir jo kolegas nuo Mannheim teorijos (Edmunds, Turner, 2005; Turner,
2015, 2020) ir labiau susieja su William Strauss ir Neil Howe karty teorija.

Aart Bontekoning Kkarty teorija (angl. Aart Bontekoning’s Generation
Theory). Bontekoning (2011), pasinaudodamas pamatine informacija, kurig pateiké
Mannheim (1952), Marias (1970), Pfeffer (1985), Becker (1992), sukiiré naujg karty
teorija.

Bontekoning (2011) savo teorijoje iSnagrinéjo ir susiejo pagrindines karty
vystymosi socialiniuose moksluose perspektyvas; rémési per pastaruosius du
deSimtmecius padarytomis istoriky, sociology ir filosofy prielaidomis bei
organizacinés kultiros teorijos nuostata, kad kartos gali biiti laikomos subkultiira,
turinéia evoliucine funkcija. Si karty teorija (Mannheim, 1952; Marias, 1970; Pfeffer,
1985; Becker, 1992; Bontekoning, 2011) pateikia idéja, jog kartg sudaro gimusieji
tam tikru laikotarpiu, ir ja formuoja individai, kurie jaucia rysj su savo bendraamziais:
(1) Vienos kartos atstovai dalijasi gyvenimo istorija, aplinkybémis ir istoriniy jvykiy
poveikiu, kitaip tariant, laiko dvasia, kuri turi jtakos jy aukléjimui ir ugdymui, taip
sukurdama bendra pagrinda kolektyviniam naujos kartos tobuléjimui; (2)
Svarbiausias Saltinis yra jy bendra reakcija i laiko dvasia, pagrista gyvybiSkai svarbiu
jautrumu (Marias, 1970), sugebéjimu jausti kolektyving iSraiska; (3) Atskira karta
sukuria bendra entelechija, skirtg kolektyviniam psichiniam, emociniam ir fiziniy
poziiiriy bei jgiidziy vystymui, kurio bendras tikslas yra sukurti socialiniy sistemy,
pvz., visuomeniy, Seimy, kluby ir organizacijy, evoliucijg. Remiantis Marias (1970),
Howe ir Strauss (1992), ne tik atskiri individai, bet ir kartos pragyvena jvairias savo
gyvenimo fazes.

Bontekoning teigimu (2011), karta prasideda nuo esminio socialinio, politinio
ar ekonominio jvykio bei iStekliy pokyciy, demografijos ar kity socialiniy
charakteristiky, todé¢l, siekiant apibrézti karta, reikia ieSkoti tinkamy skiriamyjy
jvykiy. Socialingje srityje kartos viena po kitos pagal prigimtj orientuojasi i tokius
kartos evoliucijai svarbius zingsnius, kaip vadovavimas, bendradarbiavimas,
organizavimas, komunikavimas, mokymas(-is), informacijos apdorojimas ar
konflikty valdymas, taip formuodamos ir atnaujindamos savo socialinius
jsipareigojimus organizacijoje, sajungoje, politinéje partijoje ar darbo srityje. Tokiu
atveju, karta — tai ne tik susieta grupé, gimusi tam tikru laikotarpiu, bet ir bendras
pozitris, atsakas, susidarantis i§ spontanisky impulsy, siekiant atsinaujinti; bendras
kolektyvinis psichinis, emocinis ir fizinis vystymasis, kuris paremtas tos kartos
evoliuciniu vaidmeniu. Naujoji karta gauna jégy, atlikdama savo evoliucinj vaidmenj,
ir nusilpsta, kai yra priversta prisitaikyti prie ankstesniy karty struktry, kurios
instinktyviai ir intuityviai laikomos inertinémis, taciau be kity karty paramos, kartos
negali atlikti savo evoliucinés uzduoties. Sios teorijos esmé yra ta, kad naujos kartos
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gali biti laikomos pagrindinémis tokiy socialiniy sistemy, kaip organizacijos,
evoliucijos dalyviais. Skirtumas tarp viena po kitos einanciy karty toje pacioje
gyvenimo fazéje iSreiSkia naujos kartos evoliucing galig, be to, karty saveika daro
didele jtaka socialiniy sistemy evoliucijos procesy greic¢iui (Bontekoning, 2011).
Kiekviena karta turi grupele lyderiy, kurie daro didziausig jtaka tai kartai.

Nors remiantis Bontekoning karty teorija buvo atlikta skirtingy karty tyrimy
Nyderlanduose, ta¢iau §i teorija pla¢iai pasaulyje nepaplito dél keliy priezaséiy: 1)
karty kaita fiksuojama kas 15 mety; 2) karty skirstymas remiasi Nyderlandy jvykiy
poveikiu karty formavimuisi.

William Strauss ir Neil Howe karty teorija (angl. William Strauss and Neil
Howe's generational theory). Karty kohortos teorija (angl. Generational Cohort
Theory) iSpopuliarino Strauss ir Howe savo knygoje ,,Generations: The History of
America’s Future, 1584 to 2069“. Tai viena dazniausiai taikomy karty teorijy
socialiniuse moksluose, siekiant suprasti skirtingy karty individy poziirius ir vertybes
(Okros, 2020), poziirj j aukstajj moksla (Walker ir kt., 2006), mokymosi stiliy ir
pozitirj mokymasi (Oblinger, 2003; Urick, 2017), skirtumus darbo vietoje (Tolbize,
2008; Dick, 2019), karty elgesj su naujausiomis technologijomis (Calvo-Porral,
Pesqueira-Sanchez, 2019) ir kt.

Kohortos perspektyva paremtos teorijos iStakos yra Ryder (1965) darbai; Sio
autoriaus nuostatos paplitusios tokiose sferose, kaip demografija, gerontologija ir
psichologija (Pilcher, 1994). Alternatyvus kohortinis poZitiris, pagrjstas sociologija, j
kartas zvelgia kaip | socialing jéga, kuri palengvina naujy idéjy perdavimg ir keicia
visuomeng (Gilleard, 2004). Sis poziliris siekia suteikti empirinj tiksluma
dviprasmiskam kartos konstruktui. Taigi kartos yra objektyviai atstovaujamos kaip
demografinés kohortos — tai pastebima Zzmoniy grupé, kuri ,,patiria tuos pacius jvykius
tuo paciu laikotarpiu® (Ryder, 1965, p. 845). Zvelgiant j kartas kaip j kohortas, galima
matyti, kad jos turi konkrecias ribas, atitinkanc¢ias tam tikrus gimimo metus, yra
pakankamai vienodos, kad biity prasmingos, ir turi pastebimy bendry pozymiy, kurie
yra santykinai fiksuoti ir i$matuojami vidutiniais balais (Ryder, 1965). Kartos
tapatybé yra suvokiama kaip intra-psichiné konstrukcija, kuri per tam tikra laikotarpj
sutapatina tuos, kurie gimé tuo paciu laikotarpiu (Foster, 2013; Parry, Urwin, 2011).
Tokiu budu didelis mokslininky démesys sutelktas j konkre¢ius kohortos vyresniyjy
(t.y. subrendusiy kartos atstovy) ir istorinio laikotarpio padariniy sgsajas (Laufer,
Bengtson, 1974; Lyons, Kuron, 2014).

Kohortos teorijos sekéjai, sieckdami apibrézti kartas ir jy ribas, daugiau démesio
skiria ne tiek istoriniy jvykiy, kiek kulttiriniy elementy (pvz., muzikos ar kitos
populiarios kultiros) poveikiui Kkartai, taip iSplésdami kartos koncepta ir
apibiidindami kartg kaip ,,tam tikro laikotarpio Zmoniy grupe, pasiZyminc¢ia bendrais
jproCiais ir gyvenimo budu, bei turindig strateging laiking vieta su iStekliais,
susiformavusiais jvykus tam tikram istoriniam jvykiui ir iSskirtiniams socialiniams
jprociams‘ (Turner, 1998, p. 302). Bendri jprociai, apibuidinant kartas, reiskia idéja,
kad kiekvienos kartos nariai turi bendra kolektyvinj (emocijy, poziiiriy, pasirinkimy
ir nuostaty) kultiirinj laukg ir iSreikStus paprocius (sporto ir laisvalaikio) (Bourdieu,
1993; Eyerman, Turner, 1998). Holdbrook ir Schindler (1994) teigimu, nostalgija ir
popkultira daro didesnj poveikj karty skirtumams, nes zmonés labiausiai linke
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socializuotis per muzikg (mazdaug 23 mety amziaus), kino zvaigzdes (14 mety) ir
drabuzius (ankstyva branda). Taigi XXI amziuje karty solidarumg apibrézia ne tik
tokie bendri kultiiros simboliai, kaip muzika ar mada, bet ir IT bei kitos technologijos
(Turner, 2015; Grencikova, Vojtovic, 2017), kurios nubrézia rysky skiriamajj Zenkla
tarp naujausios kartos ir ankstesnés.

Howe ir Strauss (1992) karty teorijoje istorines kartas apibuidina cikliniy
pokyc¢iy pagalba, akcentuodami pasikartojancig kas keturias kartas (karta keiciasi kas
20 mety) elgesio dinamika, t.y. ,kiekviena karta pagerina situacijg ir kazkiek
kompensuoja tuo metu dominuojancios ,,vidutinés kartos klaidas* (Galland, 2009,
p. 38). Remiantis William Strauss ir Neil Howe karty teorija, ankstesnés kartos turi
didziausig jtaka naujoms kartoms; be to, keturios viena paskui kit einancios kartos
prilyginamos vienam ciklui, sudarytam i§ keturiy mety laiky (Ziemos, pavasario,
vasaros, rudens), ir laikoma, kad kiekvieno tokio ciklo trukmé yra apie 80 mety; 0 po
Sio ciklo vel prasideda naujas ciklas. Taigi karta, kuri eina po keturiy karty, savo
vertybiy sistema ir pasaulézilira yra panaSesné ne j paskutinigja, t. y. ketvirtajg karta,
0 | pirmgja.

Esminis skirtumas tarp Karl Mannheim karty teorijos bei William Strauss ir Neil
Howe karty teorijos yra tas, kad viena teorija isskiria svarbiausiy to laikotarpio jvykiy
reik§me kartos formavimuisi, 0 Kita akcentuoja — praeities kartos turi didziausig jtaka
po jy einancioms kartoms. Pasak Galland (2009), DeChane (2014), abiejy teorijy
Salininkai vieningai sutaria, kad kartos formavimasi lemia jvairts iSoriniai ir vidiniai
veiksniai.

William Strauss ir Neil Howe karty teorija identifikavo karty ribas, t.y. gimimo
laikotarpius, kuriais gime individai priskiriami tam tikrai kartai. Sis karty skirstymas
(pateikiamas 1.1.2. disertacijos poskyryje) tapo globaliu ir placiai taikomu visame
pasaulyje, atlickant karty tyrimus, bei suteikia galimybe gautus karty tyrimy rezultatus
lyginti tarpusavyje dél vienody priklausymo atitinkamoms kartos laikotarpiy taikymo
duomeny analizése.

Remiantis William Strauss ir Neil Howe karty teorija, Zemke, Raines ir
Filipczak (2000) pateiké ,karty darbe* apraSyma. Jie svarsté klausima, kaip iSvengti
karty konflikty ir kaip optimizuoti karty bendradarbiavima. Autoriai akcentuoja, kad
kiekvienos kartos atstovams svarbu suvokti skirtumus tarp savo kartos ir kity karty
bei nepamirsti $iy skirtumy kuriant ir jgyvendinant tinkama zmogiskyjy istekliy
politikg organizacijoje.

Disertacijoje remiamasi dazniausiai socialiniuose moksluose taikoma ir jau
tapusia globalia William Strauss ir Neil Howe karty teorija, kurios pozitiriu Karta
suprantama kaip grupé asmeny, gimusiy, subrendusiy ir gyvenanéiy / gyvenusiy tuo
paciu istoriniu laikotarpiu, taip pat akcentuojant kritiniy jvykiy, kurie gali bati naujos
kartos formavimosi priezastimi, identifikavimo svarba. Vadovaujantis Sia prieiga
disertacijoje karta identifikuojama pagal gimimo metus, kaip zmoniy grupé, kurios
formavimuisi jtakos turéjo reikSmingi socialiniai, ekonominiai, politiniai, kultiriniai
ir nagrinéjamo objekto kontekste ypa¢ aktualis technologiniai poky¢iai,
suponuojantys tam tikros Zmoniy grupés vertybiy, mgstymo bei elgsenos vienove tiek
asmeniniame, tiek ir darbinio gyvenimo kontekste.
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1.1.2. Karty tipologija

Kartos skirstomos j panasaus amziaus zmoniy grupes, kurios dalijasi istorine ir
socialine patirtimi svarbiausiais raidos laikotarpiais. Sie bendri i§gyvenimai atskiria
tam tikras zmoniy grupes nuo kity grupiy (Costanza ir kt., 2012; Kupperschmidt,
2000; Perry ir kt., 2017). Kalbant apie individy priskyrimg atskiroms kartoms,
dazniausiai mokslinéje literatiiroje individas tam tikrai kartai priskiriamas pagal
gimimo data — taip kartas skirsto Howe, Strauss (1992), Tulgan, Martin (2001), Eisner
(2005), Twenge (2006), Deyoe, Fox (2012), Bencsik, Horvath-Csikos, Juhasz (2016),
Huber, Schubert (2019), Dimock (2019) ir kiti skirtingas kartas nagrinéjantys
mokslininkai.

Taciau ¢ia kyla viena pagrindiniy problemy — dél nepakankamy sisteminiy karty
tyrimy atskirose Europos ir kitose pasaulio valstybése néra vieningo skirstymo j
kartas. Pagal William Strauss ir Neil Howe karty teorijg laikoma, kad viena karta
apima apie 20 mety, o pvz., Bontekoning (2011) nurodo, kad kartos keiciasi kas 15
mety. Lyginant jvairiy mokslininky pateiktus karty skirstymus, randama daug
neatitikimy — nesutampa kai kuriy karty laikotarpiy pradzia ir / ar pabaiga, yra atvejy,
kai periodai net persidengia. Pvz., William Strauss ir Neil Howe Karty teorijoje
i§skiriamos Sios kartos: Prarastoji karta (gime 1883-1900 m.), Didzioji karta (gime
1901-1924 m.), Tylioji, tradiciné karta (gime¢ 1925-1942 m.), Kadikiy bumo karta
(gimg 1943-1960 m.), X Kkarta (gime¢ 1961-1981 m.), Y / Tukstantmecio karta (gimg
1982-2000 m), Z / Interneto Karta (gim¢ po 2000 m.). Pasak Smola, Sutton (2002),
Sullivan ir kt. (2009), Twenge (2010), Becton ir kt. (2014), Tradicijy garbintojai gimé
1922-1945 m., Kadikiy bumo karta 1946-1964 m., X karta 1965-1983 m. ir galiausiai
Y karta 1984-2002 m. Grodent ir Peere (2013), kalbédami apie kartas, nurodo tris
grupes: Kiidikiy bumo karta (gime tarp 1945 ar 1947 ir 1962 m.), X karta (gime tarp
1965 ir 1978 m.), Y karta (gime¢ 1978 m. ir véliau). Kai kurie autoriai i$skiria keturias
kartas darbo vietoje, dazniausiai apibiidinamas kaip Tylioji, tradiciné karta (gime tarp
1922 ir 1946 m.), Kuadikiy bumo karta (gime tarp 1946 ir 1964 m.), X karta (gime tarp
1964 ir 1980 m.) ir Y karta (gime tarp 1980 ir 2000 m.)(Reisenwitz, lyer, 2009; Deyoe,
Fox, 2012).

Daug moksliniy diskusijy kyla dél individy priskyrimo Z kartai. McCrindle,
Wolfinger (2010) nuomone, Z karta — tai 1995 m. ir véliau gimusiyjy Kkarta.
Mokslingje literatiiroje galima rasti ir kity nuomoniy, pavyzdziui, Ferincz ir kt. (2011)
teigimu, Z kartos gimimo metai — 1991 m., Cross-Bystrom (2010) — 1994 metai;
didzioji dalis karty ribas tyringjan¢iy mokslininky (Martin, Tulgan, 2002; Wong ir kt.,
2008) nurodo 2000 metus kaip Z kartos pradzia.

Nors karty ribos dar iki dabar néra tiksliai apibréztos (Dimock, 2019), o
skirtingy autoriy priskyrimo kartai amziaus ribos svyruoja apie 5 metus (Twenge ir
kt., 2010), skirstant j kartas stengiamasi jtraukti individus, gyvenusius toje pacioje
epochoje ir patyrusius tuos pacius socialinius bei istorinius jvykius, laikant, kad visi
Sie bendri jvykiai atskiria skirtingy epochy kartas. Kaip matyti i$ 2 lentelés, didzioji
dalis empiriniy tyrimy apie karty skirtumus darbo vietoje yra kiekybiné (Parry, Urwin,
2011; Lyons, Kuron, 2014) ir pagrjsta nariy suskirstymu j demografines grupes pagal
ju gimimo metus (Twenge ir kt., 2010; Lyons, Kuron, 2014). Didzioji dalis moksliniy
tyrimy karty tematika laikosi nuostatos, kad dazniausiai i$skiriamos Z Karta, Y karta,
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X Kkarta, Kadikiy bumo karta ir Tylioji karta (Costanza ir kt., 2012; Parry, Urwin,
2011; Smola, Sutton, 2002; Urick ir kt., 2016).

2 lentelé. [vairiy autoriy karty klasifikacija
(Saltinis: sudaryta disertacijos autorés)

Autoriai Kartos pavadinimas ir laikotarpis
Howe ir Strauss | Tylioji, Kidikiy bumo | X karta Y / Tukstantmecio
(2000) tradiciné karta | karta 1961-1981 karta
1925-1942 1943-1960 1982-2000
Lancaster ir Tradiciné Kiudikiy bumo | X karta Takstantmecio karta
Stillman (2002) | karta karta 1946- 1965-1981 1982-1999
1900-1946 1964
Martin ir Tulgan | Tylioji karta | Kadikiy bumo | X Karta Tukstantmecio karta
(2002) 1925-1942 karta 1946- 1965-1977 1978-2000
1960
Oblinger ir Brandi karta | Kudikiy bumo | X karta Y / Tukstantmecio
Oblinger (2005) | Iki 1946 karta 1965-1982 karta
1947-1964 1982-1995
Labanauskas Didzioji karta | Tarybinio Postalininé | Naujasis Y karta
(2008) Pirmoji kadikiy bumo | karta tarybinis 1985-1990
tarybiné karta | karta Buldozeriy | Zmogus
1911-1945 1946-1956 karta ,,visiems
1956-1974 | laikams*
1974-1985
Wong ir kt., 2008 | - Kadikiy bumo | X karta Y karta
karta 1965-1981 1982-2000
1945-1964
McCrindle, Pokario karta | Kadikiy bumo | X karta Y karta
Wolfinger, 2010 | 1928-1945 karta 1966-1976 1977-1994
1946-1965
Hole, Zhong ir - Kiudikiy bumo | X karta 1965-1983 Y karta
Schwartz (2010) karta 1983-2000
1943-1964
Zemke, Raines ir | Tradiciné Kiudikiy bumo | X karta Takstantmecio karta
Filipczak (2000, |karta karta 1960-1980 1980-2000
2013) 1922-1943 1943-1960
Moore, Jones ir | Tylioji, Kadikiy bumo | X karta Tukstantmecdio karta
Frazier (2017) tradiciné karta | karta 1965-1980 1981-1997

1928-1945 1946-1964

Kaip minéta 1.1.1. poskyryje, disertacijoje remiamasi William Strauss ir Neil
Howe karty teorija, todél toliau disertacijos teorinéje ir empirinéje dalyse individai
bus priskiriami kartai pagal gimimo metus (amziy), laikantis Howe ir Strauss (2000)
karty skirstymo: Tylioji karta (gime 1925-1942 m.), Kadikiy bumo karta (gimg 1943-
1960 m.), X karta (gime¢ 1961-1981 m.), Y karta (gime¢ 1982-2000 m), Z karta (gime
po 2000 m.).

Taigi §iuo metu gyvena ir susiduria 5 kartos: i§ darbo rinkos praktiSkai jau
pasitrauké Tylioji karta, mazéja Kudikiy bumo atstovy, dominuoja X karta, pozicijas
darbo rinkoje stiprina Y karta, jau yra j darbo rinkg ateinanciy ir Z kartos atstovy. Jei
dél priklausymo atskiroms kartoms vis dar diskutuojama (2 lentelé), taciau bet kuriuo
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atveju sutariama, kad kintant visuomenei, kinta vertybiy sistemos, atsiranda naujos
kartos ir kiekviena jy pasizymi tam tikromis charakteristikomis.

Jaunesnés kartos nuo Kadikiy bumo kartos (1943-1960) ir X kartos (1961-1981)
zymiai skiriasi ne tik dominuojanc¢iomis asmenybés savybémis bei vertybémis, bet ir
esminiu pozitriu i darbg. Kaip matyti i§ 3 lentelés, jei Kudikiy bumo karta darbg
vertina kaip prasminga savo gyvenimo dalj, X kartos atstovai siekia biiti jvertinti, tai
Y karta sutinka sunkiai dirbti tik prasmingg darba. Jei Tylioji karta ir Kaidikiy bumo
karta yra lojaltis organizacijai; X karta, nors néra bendrai lojali, bet mégsta stabiluma,
kiekvieng darbo pozicija vertina kaip tam tikra karjeros etapa; Y kartos atstovy
lojalumas vienai organizacijai mazas, nes jie siekia nuolatiniy poky¢iy ir permainy.
Jei Tyligja kartg pirmiausia motyvavo finansinis apmokéjimas, tik paskui —
bendradarbiavimas ir darbdaviy jvertinimas; tai Z karta motyvuoja inovatyviy rinkos
bei technikos Ziniy jsisavinimas, mobilumo galimybe¢ ir tik po to finansinis atlygis. Jei
Tyliajai kartai svarbu pats procesas, komandinis darbas, tai X karta vertina kokybg ir
asmening laisve, nori lankstaus darbo stiliaus, grafiko, mégsta lyderiauti, tik pastebéti
pasiekia labai gery darbo rezultaty; Y kartos atstovai meégsta kurti, nevertina
hierarchijos, sickia laisvos ir nejpareigojancios darbo aplinkos; Z kartai budinga
démesingumo stoka, gebéjimas vienu metu dirbti kelis darbus, kurybiskumas,
autoritety nepaisymas, technologinis sumanumas, tolerancija. Pasak Grodent, Peere
(2013), Kuadikiy bumo karta, X karta ir Y karta skirtingai vertina darba, privaty
gyvenimg, laisvalaikj, Seimyninj gyvenima, socialinj gyvenima, politinius
jsipareigojimus, ly¢iy lygybe ir t.t. (Twenge ir kt., 2010). Tyrimai rodo, kad asmeninis
atsidavimas darbui ir poziliris | darba labiausiai priklauso nuo kartos ir amziaus
(Twenge ir kt., 2010; Grodent, Peere, 2013).

»Tylioji karta* arba ,,Veteranai“. Dauguma §ios kartos atstovy jau pensijoje,
tadiau jy vis dar yra tarp darbuotojy. Siai kartai didZiausig jtaka daré DidZioji depresija
ir Antrasis pasaulinis karas. Si karta gerbia valdzia, palaiko tradicines vertybes,
mégsta formaluma, yra istikima ir darbe remiasi istoriniais faktais bei savo patirtimi.
Ji yra smulkmeniska, darbsti ir atspari poky¢iams (Gursoy, Maier, Chi, 2008; Tolbize,
2008; Zemke, Raines, Filipczak, 2013; Wailand, 2015).

Kiidikiy bumo karta dazniausiai laikomi gimg tarp 1943-yjy pradzios ir 1960-
yju mety vidurio (Howe, Strauss, 2000). Kartos pavadinimas susietas su pastoviu ir
dideliu to laikotarpio gimstamumu, todél §iai kartai budinga labai didelé¢ populiacija
(Lyons ir kt., 2007). Kadangi $i karta sudaro tokig didele visuomenés dalj, todél turéjo
didele jtaka po jos atéjusioms kartoms, t.y. reikSmingg jtakg visuomenei. Kudikiy
bumo Kkartos atstovai apibldinami kaip siekiantys tiksly, nepriklausomi,
kontroliuojantys savo likimus (Mitchell, 1998), gerbiantys valdzia (Allen, 2004),
lojaltis organizacijoms (Loomis, 2000; Hart, 2006;) ir kruopsciai dirbantys (Yu,
Miller, 2005). Jie taip pat daznai laikomi konkurencingais ir s¢kme¢ dazniausiai
vertinantys materialiai (Eisner, 2005; Wailand, 2015).
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X kartos atstovai gimé 1961-1981 metais (Howe, Strauss, 2000), ir $iai kartai
budinga tokia patirtis, kaip ekonominis nepastovumas, nuosmukis, auksto lygio
nedarbas, infliacija, organizacijy mazinimas ir aukStas tévy skyryby lygis
(Kupperschmidt, 2000; Lyons ir kt., 2007). Taip pat verta paminéti, kad daugelis X
kartos atstovy yra privalomo darbo laikotarpio darbuotojy vaikai, ir yra manoma, jog
tai padar¢ didelj poveikj $ios kartos atstovy pozitriui ir vertybéms (Eisner, 2005), nes
daugelis X kartos buvo mokyklinio amziaus vaikai, kurie dalj savo dienos praleisdavo
be priezitiros, kai jy tévai dirbo. Todél manoma, kad jie yra savarankiski,
nepasitikintys korporacijomis, nelojaliis, daugiausia démesio skiria Karjerai ir
asmeniniam gyvenimui (Eisner, 2005), finansiskai pasitikintys savimi, pasizymintys
verslumu ir yra rizikos mégéjai (Tulgan, 1999). Sie stereotipai leidzia spélioti, kad X
karta turi daug didesng tikimybe palikti organizacija dél sudétingesnio darbo, didesnio
atlyginimo ar didesnés naudos, nes jie augo tokiu laikotarpiu, kai lojalumas ir
jsipareigojimas organizacijai nebuvo reguliariai atlyginamas uztikrintu darbo
saugumu (Loomis, 2000). Tyrimai linke patvirtinti §j teiginj — nustatyta, kad X Kkarta
yra maziau lojaliis ir labiau orientuoti | save; tikéjimas, kad jie yra verti gauti
paaukstinima, taip pat yra didesnis nei ankstesniy karty, ir maziau tikétina, kad darbas
yra svarbiausia jy gyvenimo dalis (Smola, Sutton, 2002; Reisenwitz, lyer; 2009). Kiti
Sios kartos bruozai — noras matyti rezultatus, skeptiSkumas (Francis-Smith, 2004) ir
konkretaus jvertinimo troSkimas (Allen, 2004).

Y karta dazZniausiai vadinama Tikstantme¢io karta, ,,Nexters“ (Howe, Strauss,
2000), Tinklo karta (Tapscott, 2009) ir jprastai gimusi tarp 1982 ir 2000 mety (Howe,
Strauss, 2000), ta¢iau neturinti tiksliai nustatytos priskyrimo $iai kartai pabaigos datos
(Sessa ir kt., 2007; Dimock, 2019). Si karta yra pirmoji aukstyjy technologijy karta,
kuri realiai negyveno be mobiliyjy telefony, asmeniniy kompiuteriy ir bankomaty
(Naim, Lenka, 2018). Manoma, kad visuomenés ir rinkos globalizacija turéjo didziulj
poveikj jos vertybiy formavimuisi (Howe ir kt., 2000). Lyginant su Tyligja karta,
Kidikiy bumo karta ir X karta, jie labiausiai vertina jvairove ir pokyc¢ius (DeChane,
2014). Bendri Sios kartos bruozai yra nepasitikéjimas organizacijomis, troskimas
atlikti reikSminga darba (Twenge, Campbell, 2012; Huyler ir kt., 2015), mokymasis
visg gyvenima — jy prioritetas, be to, jie Seimg laiko laimés simboliu (Mitchell, 1998).
Manoma, kad, panasiai kaip ir Kuidikiy bumo karta, Y karta troksta siekti savo tiksly
ir iSreiksti save darbu (Eisner, 2005). Tyrimy rezultatai nelabai pritaria Siam poziriui,
taciau nustatyta, kad Y karta vertina laisvalaikj labiau nei kitos kartos (Meriac, Woehr,
Banister, 2010; Becton, Walker, Jones-Farmer, 2014). Y karta apibiidinama $eSiomis
savybémis: sugebéjimu atlikti daugybe uzduo€iy, troSkimu struktdrizuoti,
pasiekimais, technologisku jzvalgumu, komandiniu darbu bei démesio ir jvertinimo
siekimu (Farrell, Hurt, 2014; Credo ir kt., 2016).

Y Kkartos atstovy skaiCius greitai vir§ys Kiidikiy bumo kartos atstovy skaiciy
pasaulingje darbo rinkoje (Skiba, Barton, 2006; Feiertag, Berge, 2008; Meister,
Willyerd, 2009; Twenge ir kt., 2010). 2025 m. Y karta sudarys 75% pasaulio darbo
jégos (CMI, 2014), todél akcentuojama biitinybé juos suprasti. Padaryta nemazai Y
kartos tyrimy ir jie rodo, jog Sios kartos atstovams budinga jvairové. Y kartos nariai
labai vertina darbo turinj, jdomuma ir reik§Sminguma (Deal, Altman, Rogelberg, 2010;
Rentz, 2015), galimybes progresuoti ir kilti karjeros laiptais (Huyler, ir kt., 2015; Ng,
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Lyons, Schweitzer, 2018), vertina laisve (Cennamo, Gardner, 2008) bei darbo ir
asmeninio gyvenimo balansa (Rentz, 2015) ir technologijas (Shaw, Fairhurst, 2008;
Alsop, 2008; Lestari, Margaretha, 2020). Y kartos atstovai nori biti vertinami kaip
galimi lyderiai bei vadovai, tikisi baiti gerbiami, jvertinti ir iSgirsti savo vadovy
(Marttinen, Kostamo, 2016). Y karta traktuojama kaip labiausiai “isgirta” karta, nes
to meto pozitris ] vaiky aukléjima rémési savigarbos formavimu, teigiamy jvertinimy,
gyrimo ir pripazinimo principais. Y kartos atstovai yra apibiidinami kaip egocentriski,
bet pilietiski, ty. pasizymi aikiai dviem prieSingais bruozais. Sis konfliktas
nei$vengiamai nurodo du kontrastiskus $ios kartos bruozus: narciziskuma (Credo ir
kt., 2016) ir progresavimg (Anderson, Buchko, Buchko, 2016). Mokslininkus
labiausiai domina Y kartos karjeros suvokimas (Ng, Schweitzer, Lyons, 2010),
elgesys (Park, Gursoy, 2012) ir darbo pasirinkimas (Parry, Urwin, 2011; Twenge,
2010). Be to, Y kartos darbuotojai labai vertina atvira bendravima, skatinantj laisva
informacijos srautg, bei patirtinio mokymosi galimybes (Gursoy, Maier, Chi, 2008;
Anderson, Buchko, Buchko, 2016).

Kaip auk$¢iau minéta, nors dél Z kartos pradZios mokslininkai vieningos
nuomonés neturi (Dimock, 2019), dazniausiai $ios kartos pradzia laikomi 2000 metai.
Kadangi Z karta tik dabar ateina j darbo rinka, néra daug tyrimy apie Z karta darbo
aplinkoje. Mokslininkai vieningai sutaria, kad Z karta, uzaugusi su naujausiomis
iSmaniosiomis technologijomis bei socialiniais tinklais, yra pirmoji tikrai globali
karta. Mokslingje literattroje i$skiriamas Z kartos greitas informacijos prieinamumas
ir turinio paieSka (Bencsik, Horvath-Csikos, Juhasz, 2016); akcentuojama orientacija
i skaitmeninj gyvenimg (Mihelich, 2013; Singh, Dangmei, 2016) ir intuityvus
naudojimasis IT (Roblek ir kt., 2019). Pasak Bridges (2015), Z kartos darbuotojams
technologijos yra neatsiejama jy gyvenimo dalis ir jie teikia pirmenybe technologiskai
pazangioms organizacijoms. Z karta orientuojasi j stabilig ir saugig karjera (Lanier,
2017). Z kartai svarbus grjZtamasis rySys (jo Z karta nori daZniau, nei bet kuri
ankstesné karta, net Y karta), kuris turéty bati suteikiamas asmeniskai prasmingy
pokalbiy metu (Lanier, 2017). Z kartos darbuotojai linke dirbti su sgziningu ir
principingu vadovu bei teikia pirmenybe asmeniniam bendravimui su juo (Schawbel,
2014).

Apibendrinant galima teigti, kad Siuo metu gyvena ir susiduria 5 kartos: i$ darbo
rinkos praktiskai jau pasitrauké Tylioji karta, mazéja Kudikiy bumo atstovy,
dominuoja X karta, pozicijas darbo rinkoje stiprina Y karta, jau yra j darbo rinka
ateinan¢iy ir Z kartos atstovy. Dazniausiai mokslingje literatiroje individai
priskiriami kartoms pagal gimimo data, todél toliau disertacijos teorinéje ir empirinéje
dalyse individai bus priskiriami kartai pagal gimimo data, laikantis Howe ir Strauss
(2000) karty skirstymo.

1.1.3. Kertiniai karty skirtumai organizaciniame kontekste

Per pastargjj deSimtmetj vis daugiau mokslininky tyré karty skirtumus darbo
vietoje (Twenge, 2010; Parry, Urwin, 2011; Lyons, Kuron, 2014). Iki Siol mokslo
tyrimai, nagrinéjantys karty skirtumus darbo kontekste, buvo daugiau aprasomojo
pobidzio, be aiSkaus ir nuodugnaus teorinio pagrindo (Joshi, Dencker, Franz, 2011).
Nepaisant vis daugéjanciy tyrimy, susijusiy su karty skirtumais darbe, mokslininkai
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ir praktikai Siuo metu susiduria su skirtingais jrodymais jvairiuose kontekstuose, su
skirtingomis metodinémis ir teorinémis perspektyvomis organizacijoje skirtingy karty
valdymo srityje (Lyons, Kuron, 2014). Apibendrinant moksline literatiirg apie karty
skirtumus organizacijoje, galima isskirti du pozitrius: 1) Kertiniai karty skirtumai
organizaciniame kontekste neegzistuoja ir 2) Kertiniai karty skirtumai
organizaciniame kontekste egzistuoja.

Poziiirio ,Kertiniai karty skirtumai organizaciniame kontekste
neegzistuoja“ argumentavimas. Karty skirtumy tyrimai jau kurj laikg yra
kritikuojami dél netinkamy karty kohorty apibrézimy, konstrukty matavimy ir netgi
abejonés dél to, ar karty konstruktai i§ tiesy egzistuoja (Twenge, 2010; Constanza,
Finkelstein, 2017). Kai kurie mokslininkai teigia, kad skirtumy tarp karty svarba
moksliniuose tyrimuose yra perdéta (Donnellan, Trzesniewski, 2010; Costanza ir kt.,
2012) ir kad jie yra labiau mitas nei realybé (Giancola, 2006); daugeliu atvejy tarp
karty pastebima nedaug skirtumy ir kad jie yra nereik§mingi, lyginant su panasumais
(Giancola, 2006; Grodent, Peere, 2013).

Tyréjai pritaria vienam svarbiam faktui — karty skirtumy tematika yra aktuali,
ta¢iau Ziniasklaidoje vyrauja karty stereotipai (Kitch, 2003; Lyons ir kt., 2015;
Kriegel, 2016) bei j zmogiskyjy istekliy valdymo specialistus-praktikus orientuoti
straipsniai (Underwood, 2007; Sauser, Sims, 2013). Nesvarbu, ar objektyviis karty
skirtumai yra mitas ar realybé, egzistuoja reali tikimybé¢, kad stereotipai gali paveikti
individualy pozitrj ir veiksmus, kurie gali sukelti konfliktus tarp skirtingy karty
organizacijoje (Urick ir kt., 2016).

Pasak Parry ir Urwin (2011), néra daug jrodymy apie realius karty skirtumus
organizaciniame kontekste, o akademiniai empiriniai karty skirtumy darbe jrodymai
yra geriausiu atveju misriis ir nevieningi. Twenge ir kt. (2010) teigimu, empiriniy
karty skirtumy jrodymy yra santykinai nedaug, o egzistuojantys tyrimai yra Siek tiek
priestaringi. Pvz., vieni tyrimai nagrinéja bendrus stereotipus, susijusius su skirtingy
karty darbo vertybiy skirtumais (Smola, Sutton, 2002; Cennamo, Gardner, 2008),
asmeninémis vertybémis (Egri, Ralston, 2004; Lyons, Duxbury, Higgins, 2007),
vadovavimo elgesiu (Sessa ir kt., 2007), asmeniniais bruozais (Twenge, Campbell,
2008), organizaciniais jsipareigojimais (D'Amato, Herzfeldt, 2008; Twenge, 2010).
Kiti tyrimai nustaté keletg tokiy skirtingoms kartoms priklausanciy darbuotojy
charakteristiky skirtumy, kaip asmeniniai individo bruozai ir motyvacija (Hart ir kt.,
2003; Jurkiewicz, 2000; Wong ir kt., 2008). Trzesniewski ir Donnellan (2010) bandé
rasti skirtumy tarp skirtingoms kartoms priklausanciy darbuotojy poziirio ir elgsenos.
Naujausi moksliniai tyrimai, paremti sisteminga kokybine (Stassen ir kt., 2016),
kiekybine (Costanza ir kt., 2012) ir kritiska (Rudolph, Zacher, 2017) apzvalga, teigia,
kad karty skirtumai neturi pastebimos jtakos darbo procesams ir rezultatams
(Rudolph, Zacher, 2017). Pasak Rudolph, Zacher (2017), neminint bendry moksliniy
tyrimy iSvady, teigianciy, kad priklausymas tam tikrai kartai nedaro jtakos jvairiems
darbo procesams ir rezultatams, svarbu jvertinti ir tai, kiek pacios karty teorijos daro
i8anksting jtakg karty tyrimy rezultatams.

Atsizvelgiant | Sias prieStaringas iSvadas, kyla daug gin¢y dél to, ar karty
skirtumai apskritai egzistuoja (Roberts, Edmonds, Grijalva, 2010). Kai kurie
mokslininkai teigia, kad karty skirtumai yra populiariosios kultaros ir socialiniy
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moksly produktas (Giancola, 2006). Yra mokslininky dalis, akcentuojanciy, kad
pastebimi karty skirtumai i§ dalies gali biiti paaiskinti dél amziaus, gyvenimo ar
karjeros etapy poveikio, o ne dél pacios kartos poveikio (Carlson, Gjerde, 2009; Parry,
Urwin, 2011). Remiantis Siuo poziiiriu, Zmogaus raida yra nukreipta j skirtingus
gyvenimo etapus, kurie apima unikalig pazinting, emocing ir elgesio patirtj, o nustatyti
karty pozitriy ar vertybiy skirtumai gali bati paaiskinti besikei¢ian¢iomis darbo ar
gyvenimo salygomis (Urick ir kt., 2016).

Sios prielaidos i3skiria maZiausiai tris problemas, kurios yra teorinés,
metodologinés ir empirinés. Pirma, karty skirtumy teorijos grindziamos iki galo
neparemtomis prielaidomis, kurios vertina karty (ty. aukStesnés bendros
konstrukcijos) vaidmenj formuojant individualius rezultatus. Antra, kadangi néra
veiksmingy metody, kaip istirti, ar skirtumai tarp karty i§ tiesy egzistuoja, negalima
tiksliai teoriskai ir praktiskai patikrinti $iy teorijy. Galiausiai tyrimai, kurie bandé
i8tirti karty skirtumy poveikj, turi mazai empiriniy jrodymy, leidzian¢iy manyti, kad
tokie skirtumai egzistuoja arba jie pasireiskia kaip pozitiriy, motyvacijos ir elgesio
skirtumai darbe (Costanza, Finkelstein, 2017). Pavyzdziui, Costanza ir kt. (2012)
tyrimy metaanalizé nerado jokiy pastebimy skirtumy jrodymy tarp skirtingoms
kartoms priklausanéiy atstovy pasitenkinimo darbu, jsipareigojimo organizacijai ir
ketinimy pasitraukti i§ darbo; Stassen, Anseel ir Levecque (2016) atlikta apzvalga
pateikia panaSias iSvadas. Dél Siy trijy pagrindiniy problemy truksta jrodymuy,
leidzian¢iy manyti, kad priklausymas tam tikroms kartoms daro jtaka darbo
rezultatams (Smola, Sutton, 2002; Twenge, Campbell, 2008; Twenge ir kt., 2010),
todél isvados grindziamos klaidinga logika (t. y. netinkamas chronologinio amziaus
suskirstymas, laikinas periodas, gimimo mety jtaka), metodologija ir gana silpnais
teoriniais pagrindimais (Fineman, 2011). Nepaisant teorinio pagrindimo ir praktiniy
jrodymy trikumo, net jei Kkarty skirtumai daryty jtakg darbo rezultatams, tokiy
rezultaty negalima gauti naudojant $iuo metu moksliniuose tyrimuose karty tematika
taikoma metodologija. Rudolph ir Zacher (2017) teigimu, karty skirtumy tyrimuose
dazniausiai taikomas skerspjivio (t.y. vieno laiko tasko) tyrimo metodas, o Costanza
ir kt. (2012) teigimu, negalima daryti pagristy iSvady dél kohortos ir amziaus
poveikio, remiantis tik vieno laikotarpio informacija. Vienas i§ kritikos argumenty yra
tai, kad skersinio pjivio metodo naudojimas karty tyrimuose sukelia problemy, nes
rezultatai néra aiSkiai apibrézti kaip ,.generaciniai“ arba priklausantys tam tikrai
kartai, t. y. tokiy atliekamy tyrimy rezultatai gali bati priskiriami tik dalyviy amziui
arba gyvenimo etapy, Kuriuos Zmonés patiria per savo karjera, skirtumams (Twenge,
2010; Lyons, Kuron, 2014; Constanza, Finkelstein, 2017). Tyréjai sitlo naudoti
testinius (longitudinius) tyrimus arba laiko intervaly metodikas, kad bty galima
aiskiau parodyti, jog skirtumai priskiriami kartoms, o ne kitiems veiksniams (Lyons,
Kuron, 2014). Costanza, Darrow, Yost ir Severt (2017) iSnagrinéjo tris populiarius
analizés metodus, skirtus karty skirtumams tyrinéti, ir jrod¢, kad jprasti analitiniai
metodai, skirti kartoms nagrinéti, negali biiti triangulivojami tarpusavyje, t. Y., viena
vertus, moksliniai tyrimai apskritai pateikia dviprasmiSkus rezultatus, susijusius su
karty skirtumy jtaka darbo rezultatams (Costanza ir kt., 2012); kita vertus, beveik
kiekvienas tyrimas, kuris kada nors bandé¢ analizuoti §iuos kompleksinius efektus, yra
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atliktas nepagrista ir turin¢ia trikumy metodika (Costanza ir kt., 2017). Si kritika
apima jvairig metodologija, jskaitant ir vadinamajg metaanalize (Twenge ir kt., 2010).

Be to, kai mokslininkai randa, kad egzistuoja tam tikra karta, jie nesutaria dél
kartos riby — gimimo mety (Twenge, 2010). Individy priskyrimas konkrec¢ioms
kartoms reikalauja tvirto teorinio pagrindimo, nes jvairiuose tyrimuose karty atstovy
amziaus ribos yra savavaliskai nevienodai taikomos, tai lemia abejones dél duomeny
patikimumo ir i§vady pagrjstumo (Rudolph, Zacher, 2017). Isskiriama dar viena
problema — moksliniai tyrimai parodé, kad ne maziau kaip 25% zmoniy apskritai néra
tapatiis su karty grupémis (Lyons, Schweitzer, 2017).

Nepaisant auksc¢iau iSsakyty teiginiy ir prielaidy, kad kertiniai karty skirtumai
organizaciniame kontekste neegzistuoja, mokslininkai vis tiek teigia, jog hipotezés
deél karty skirtumy yra svarbios (Campbell ir kt., 2015), be to, dar svarbiau iSnagrinéti,
kaip formuojasi skirtingy karty suvokimas ir kokia jtaka Sie stereotipai turi darbo
vietoje (Lyons, Kuron, 2014; Weeks, Schaffert, 2019). Tyrimai, kurie nagrinéja ir
testuoja karty skirtumus, yra vertingi, nes turi svarbios pritaikomos teorinés
informacijos (Trzesniewski, Donnellan, 2010). Jprasty kartos stereotipy priémimas be
empirinio patvirtinimo gali turéti neigiamg poveikj tick moksliniams tyrimams, tiek
zmogiskyjy istekliy valdymo praktikai, todél yra identifikuojamas sisteminiy tyrimy
apie kartas poreikis (Urick ir kt., 2016).

Poziurio ,,Kertiniai karty skirtumai organizaciniame kontekste egzistuoja“
argumentavimas. Karty teorijos teigia, kad kertiniai karty skirtumai organizaciniame
kontekste egzistuoja ir ateityje taps dar labiau aktuallis arba dominuojantys
(Mannheim, 1952; Strauss, Howe, 1992; Benson, Brown, 2011; Becton, Walker,
Jones-Farmer, 2014; Campbell ir kt., 2015; Jones, 2016). Organizacijos dél unikaliy
karty pozidiriy, vertybiy ir nory turéty jdarbinti, motyvuoti ar valdyti skirtingy karty
zmogiSkuosius iSteklius atitinkamai atsizvelgdamos j kiekvienos kartos ypatumus
(Jurkiewicz, Brown, 1998; Kupperschmidt, 2000; Macky, Gardner, Forsyth, 2008).

Pasak StaniSauskienés (2015), nors karty skirtumus analizuoja ir visi socialiniy
moksly tyréjai, karty teorijg daugiausiai plétoja sociologai (McCrindle, 2014; Tung,
Comeau, 2014; Martins, Martins, 2014). Edukologai akcentuoja naujosios Z kartos
ugdymo ypatumus (Peciuliauskiené, Valantinaité, Malonaitien¢, 2013) ir Y kartos
mokymosi bruozus (Wilson, Gerber, 2008). Vadybos srityje diskutuojama apie nauja
Y kartai (Ng, Lyons, Schweitzer, 2012; Anderson, Buchko, Buchko, 2016).
Organizacijy psichologai kalba apie darbo rinkoje vis tvirtesnes pozicijas uzimancia
Y karta, kurios atstovams budingos kitokios vertybés ir elgsena, nei X kartai ir
Kudikiy bumo kartai (Howe, Strauss, 2000; Ng, Lyons, Schweitzer, 2018), t.y.,
pamazu Y kartai buidingos vertybés ir elgsena formuoja bendra darbo stiliy bei bendras
organizacijy vertybes.

Nesugeb¢jimas atpazinti karty skirtumus gali sukelti tokius neigiamus
padarinius organizacijoje, kaip konfliktai darbo vietoje tarp skirtingy karty,
nesusipratimai ir nesusikalbéjimai, blogi darbo santykiai ir bendras psichologinis
klimatas organizacijoje, sumazéjes darbuotojy produktyvumas, pablogéjusi
darbuotojy sveikata, sumazéjes pilietiSkumas ir kt. (Jurkiewicz, 2000;
Kupperschmidt, 2000; Smola, Sutton, 2002; Yu, Miller, 2005; Weeks, Schaffert,
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2019). Remiantis karty konfliktus darbo vietoje nagrin¢jancia moksline literatiira,
i§skiriamos dvi pagrindinés teorijos: 1. Karty darbo vertés skirtumai yra paremti
gimimo mety kohortos naryste ir II. Karty darbo verté skiriasi dél su amziumi susijusiy
gyvenimo etapy vertybiy vystymosi. Twenge ir kt. (2010) ir kiti mokslininkai padaré
iSvada, kad karty darbo vertés skirtumai gali buti paaiskinti gimimo mety kohortos
teorija (p. 4). Deal, Altman ir Rogelberg (2010) teigé, kad amzius yra priezastis bet
kokiy skirtumy, kurie yra matomi tarp karty. Abi teorijas siejanciy tyrimy yra mazai
(Hillman, 2014). Arsenault (2004) nurodé¢, kad tos organizacijos, kurios nepasinaudos
skirtingy karty stiprybémis (pvz., kiirybiskumu ir inovacijomis) darbo vietoje, bus
maziau konkurencingos rinkoje (Hillman, 2014). Todél zmogiskyjy istekliy valdymo
specialistai, vadovai ir tyrinétojai iSreiskia susidomeéjimag buidais, kaip valdyti ir dirbti
su skirtingoms kartoms priklausanéiais individais (Cennamo, Gardner, 2008).

Toliau disertacijoje bus laikomasi poziiirio, kad kertiniai karty skirtumai
organizaciniame kontekste egzistuoja.

Remiantis kohortos perspektyva, mokslininkai isskyré kelis pagrindinius karty
skirtumus organizaciniame kontekste: karty darbo vertybiy skirtumus (Cennamo,
Gardner, 2008; Cogin, 2012; Smola, Sutton, 2002), skirtingus psichologinius bruozus
(Twenge, Campbell, 2008), karjeros modelius (Lyons ir kt., 2015), asmenines savybes
(Wong ir kt., 2008), motyvacija (Wong ir kt., 2008), mokymosi orientacija,
isipareigojima (D'Amato, Herzfeldt, 2008); tikéjima karjeros s€kme ir pasitenkinima
darbu (Dries, Pepermans, De Kerpel, 2008); vadovavimo stilius ir pasirinkimus (Sessa
ir kt., 2007); skirtingg kiirybiskumo lygj (Binnewies, Ohly, Niessen, 2008). Pasak
Goncalves (2015), dauguma empiriniy karty jvairoves tematika mokslinés literattiros
darby nagring¢jamy kintamyjy patenka i vieng i$ Siy kategorijy: darbo vertybés ir
pozitris (Twenge ir kt., 2010; Meriac, Woehr, Banister, 2010; Chen, Choi, 2008;
Krahn, Galambos, 2014; Benson, Brown, 2011), darbo motyvacija ir pageidavimai
(Gursoy, Maier, Chi, 2008; Sullivan, Baruch, 2009; Yrle ir kt., 2005; Wils ir kt.,
2011), asmenybés skirtumai (Stewart, Bernhardt, 2010; Twenge ir kt., 2012; Konrath
ir kt., 2011), karjeros patirtis (Lyons ir kt., 2012, 2014; Chudzikowski, 2012) ir
lyderysté (Yu, Miller, 2005; Sessa ir kt., 2007; Gentry ir kt., 2011). Jones (2016)
iSskiria 7 esminius karty skirtumus organizaciniame kontekste — tai darbo vertybés,
motyvacija ir pripazinimas; darbo ir asmeninio gyvenimo balansas bei privalumai
(Beutell, 2013); mokymosi stilius; jgudziy rinkinys; psichologinis kontraktas;
vadovavimas; stereotipai.

Atliekant tyrimus, nustatyta daug skirtumy tarp karty atstovy asmenybés
bruozy, pozirio, psichinés sveikatos ir elgesio (Twenge, Zhang, Im, 2004; Credo ir
kt., 2016); svarstyta, kaip Sie skirtumai gali turéti jtakos darbo kontekste (Twenge,
Campbell, 2008; Ng, Lyons, Schweitzer, 2018); nustatyta, kad apskritai X kartos ir
ypa¢ Y kartos darbuotojai yra didesni individualistai ir labiau j save orientuoti negu
ankstesniy karty atstovai (Sessa ir kt., 2007; Sirias, Karpis, Brotherton, 2007; Twenge,
Campbell, 2001, 2009); Y (dar vadinama Tukstantmecio) karta apibiidinama kaip
technologiSkai patyrusi, globaliai susijusi, mégstanti jvairove, labai novatoriska ir
norinti kuo daugiau visko isbandyti (Nelson, Twenge, 2005; Reisenwitz, Iyer, 2009;
Marcinkus Murphy, 2012). Skiba ir Barton (2006) pabrézé Y kartos gebéjima atlikti
kelias uzduotis iSkart ir polinkj naujovéms, smalsumg ir atradimo dziaugsma, taip
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ieSkant naujy veiksniy formuojant Sios kartos aktyvy mokymosi / ugdymo stiliy
(Farrell, Hurt, 2014). Daug mokslinés literatiiros skiriama Y kartai, akcentuojant, kad
Si karta augo visiSkai kitoje aplinkoje — technologijy eroje, naudojant socialinius
tinklus kaip pagrindinj komunikavimo Saltinj, kai tuo tarpu visos kartos iki jos
komunikavimo tiesiogiai (,,akis j akj“) (Twenge ir kt., 2010; Hillman, 2014).

Siuo metu mokslininkai analizuoja Z kartos, kuri yra neatsiejama nuo naujausiy
technologijy, savybes. Targamadzé (2015) teigia, kad detalesné analizé jau leidZia
apibrézti Sias Z kartos tendencijas: hiperaktyvuma, infantiluma, daugialypés terpés
raStingumo padidéjima, socialinj autizma, vartotojiskuma, bendravimo, analitinio ir
kritinio teksto vertinimo bei jo prasmingo atvaizdavimo trakumag.

Pastebéti skirtumai tarp karty tam tikruose karjeros etapuose (Twenge, 2010),
gyvenimo cikle (Lyons ir kt., 2005) ar amziaus tarpsniuose (Wong ir kt, 2008;
Grodent, Peere, 2013). Lyons ir Kuron (2014) nustaté asmenybés, darbo vertybiy,
darbo ir asmeninio gyvenimo balanso, karjeros modeliy ir lyderystés skirtumus.
Kartos turi panaSig patirtj ir prisiminimus apie jvykius, badingus tam tikram
laikotarpiui, ir tuo yra unikalios, o tai rodo, kad ,karty skirtumai yra teiséta jvairoveés
problema, kurig organizacijoms reikia pripazinti ir suprasti“ (Arsenault, 2004, p. 134).
Be to, ,,kartos tapatybé“ yra stabili ir nesenstanti konstrukcija, net jei ,,dviejy karty*
individai (gimimo metai tarp dviejy karty ribos) negali buiti aiskiai priskirti konkre¢iai
kartai (Lyons, Schweitzer, 2017).

Moksliniai tyrimai, nagrin¢jantys visy karty darbo prasmés jausma, nustaté, kad
Kiadikiy bumo karta dirbdama jauc¢ia didesne darbo prasme nei Y kartos atstovai
(Hoole, Bonnema, 2015). Be to, darbuotojy vertybés gali turéti jtakos jy suvokimui
apie prasmingo darbo sampratg (Hirschi, 2012). Yra jrodymy, kad Y Kkarta vertina
laisve ir statusg labiau nei Kidikiy bumo karta (Cennamo, Gardner, 2008, Twenge ir
kt., 2010). X karta labiau vertina iSorines vertybes (pvz., darbo uzmokest;j ir statusg)
nei Y karta, kuri vertina juos labiau nei Kadikiy bumo karta; kad ir kaip buty keista,
socialinj bendravimag jie vertino maziausiai i$ visy karty (Twenge ir kt., 2010).
Sullivan ir kt. (2009) nustaté, kad X karta labiau nori darbo-laisvalaikio balanso nei
Kuadikiy bumo karta. Twenge ir kt. (2010) nustaté, kad Y karta siekia laisvés ir darbo-
laisvalaikio balanso labiau nei X karta, o X karta — labiau nei Kadikiy bumo Kkarta.
Tokia pati tendencija vyrauja ir vertinant laisvalaikj. Y karta vertino laisvalaikj labiau
nei X Karta, kuri vertino laisvalaikj labiau nei Kudikiy bumo karta (Deal, Altman,
Rogelberg, 2010; Chahil, 2015). Tokios isvados patvirtina skirtingus karty pozitirius
bei vertybes (Weeks, Schaffert, 2019). Mokslingje literatiiroje nagrinéjami karty
skirtumai, susij¢ su karty darbo vertinimu (Cennamo, Gardner, 2008; Smola, Sutton,
2002), asmeninémis vertybémis (Egri, Ralston, 2004; Lyons ir kt., 2007); vadovavimo
principais (Sessa ir kt., 2007), asmenybés bruozais (Twenge, Campbell, 2008),
darbuotojy kaita ir organizaciniais jsipareigojimais (D'Amato, Herzfeldt, 2008;
Twenge, 2010) ir kt. Taip pat buvo nustatyta, kad Kadikiy bumo kartai priskiriami
darbuotojai jprastai yra labiau linke jsitraukti | darbg ir | organizacijg nei jaunesniy
karty darbuotojai (James, McKechnie, Swanberg, 2011; Pitt-Catsouphes, Matz-Costa,
2008, 2009).

Yra daugybé mokslinés literatiiros, kurioje teigiama, kad kartos skiriasi viena
nuo kitos, nes socialing, istoriné ir Kita gyvenimo patirtis daro jtakg individy pozitriui
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bei vertybéms (Beutell, Wittig-Berman, 2008; Cennamo, Gardner, 2008, D'Amato,
Herzfeldt, 2008; Egri, Ralston, 2004; Lyons ir kt., 2007; Sessa ir kt., 2007; Smola,
Sutton, 2002; Twenge, Campbell, 2008). Kadangi gyvenimo istorijos pobiidis i§ dalies
yra kartos funkcija (t.y. pozitirj besiformuojantis zmogus patiria tam tikrus socialinius,
kultdrinius ir kt. jvykius), daugelis mano, kad kartos turi skirtingus pozitirius, nes jos
patiria skirtingus jvykius, kurie ir lemia tokius tyrimy rezultatus (Becton ir kt., 2014),
t.y. kiekvienos Kartos atstovus sieja istorinés, kultiirinés, ekonominés, socialinés,
technologinés ir kt. permainos.

Darbo vertybés ir
poZiiiris
Chen, Choi, 2008;

Twenge, Campbell,
Hoffman, Lance, 2010;

Darbo-laisvalaikio

Isitraukimas Meriac ir kt., 2010;; balansas
Pitt-Catsouphes, Matz- Krahn, Galambos,
Costa (2008) bark 2014; Benson, Brown, Lyons, Duxbury,
Y ! 2011; Jones, 2016 Higgins, 2005;

Gursoy (2012),
Schullery (2013),
Abercrombie (2014),
Chawla, Dokadia, Rai
(2017)

Chahil, 2015; Lestari,
Margaretha, 2020

Asmenybés
skirtumai
Mokymasis, Stewart,
tOblll”e]lmaS KERTINIAI B_tla_wggécét,i r2l(<)t10
2Ea154reH.|||4#12n KARTUY 2010; Konrath ir
: ) SKIRTUMAI kt., 2011

2014; Jones, 2016

Lyderysté

Yu, Miller, 2005;
Sessa ir kt., 2007;
Gentry, Griggs,
Deal, Mondore,
Cox, 2011 ir kt.

Darbo motyvacija
ir pageidavimai

Yrle ir kt., 2005;
Gursoy ir kt., 2008;
Sullivan, Baruch,
2009; Wils ir kt.,
2011

Karjeros

patirtys Komunikacija

Hillman 2014;

Twenge, 2010; Abrams, von
Lyons ir kt., 2012, Frank, 2014;
2014; Chawla ir Grencikova,

kt., 2017; Ng ir

Vojtovic, 2017
kt., 2018

1 pav. Kertiniai karty skirtumai organizaciniame kontekste
Saltinis: sudaryta disertacijos autorés
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Apibendrinant moksling literatiirg ir atliktus karty skirtumy tyrimus, galima
identifikuoti Siuos kertinius karty skirtumus organizaciniame kontekste: darbo
vertybés ir pozidris, darbo-laisvalaikio balansas, asmenybés skirtumai, lyderyste,
komunikacija, karjeros patirtys, darbo motyvacija ir pageidavimai, mokymasis,
tobuléjimas, jsitraukimas (1 pav.).

Individo lygmeniu galima identifikuoti vieng kertinj karty skirtuma
organizaciniame kontekste:

Asmenybés skirtumai. Tyliosios kartos atstovai pasizymi tokiomis
dominuojanciomis  asmenybés savybémis ir  vertybémis, kaip
pareigingumas, pasiaukojimas, kuklumas, kantrybé, santirumas reiskiant
emocijas; Kudikiy bumo kartos atstovams budinga pagarba tradicijoms,
kantrybé, idealizmas, savirai§ka, meistriSkumas, iSkalba, jaunatviskumas; X
kartai — praktiSkumas, individualizmas, pragmatizmas, pasirengimas
poky¢iams; Y Kartai — optimizmas, auksta saviverte, laisvé, priklausomybé
nuo interneto, kosmopolitiSkumas, naivumas; Z kartai — démesingumo
stoka, kurybiskumas, tolerancija (Tolbize, 2008; Konrath ir kt., 2011;
Stewart, Bernhardt, 2010; Twenge ir kt., 2012; McCrindle, Wolfinger,
2014; StaniSauskiené, 2015; Bencsik, Machova, 2016; Lewis, Wescott,
2017.

Darbo (uZduoties specifikos) lygmeniu galima identifikuoti penkis kertinius
karty skirtumus organizaciniame kontekste:

Pozitris j darba. Tyliosios kartos atstovai mano, kad reikia sunkiai dirbti,
nes taip yra teisinga; vertina, kai pastebi jy patirtj ir Zinias, jiems svarbu
socialinis saugumas. Kaidikiy bumo kartos atstovai teigia, kad reikia sunkiai
dirbti, nes tik taip galima kazko pasiekti; jie vadovaujasi darbo etika, dél to
gali dirbti vir§valandzius, i§ vadovo tikisi aiskiy ltkesciy, darba vertina kaip
prasmingg savo gyvenimo dalj. X Kkartos atstovai mano, kad tik tada, kai
sunkiai dirbsi — gerai gyvensi ir smagiai pramogausi; Siai kartai svarbu
vadovo autoritetas, jie linke bendradarbiauti ir nori buti jvertinti pagal
nuopelnus; Y karta gali sunkiai dirbti, bet tik prasmingg darbg; vertina
gerosios patirties pasidalinimg, jiems vadovas yra tarsi mokytojas,
mentorius, ypa¢ svarbus nuolatinis griztamasis rysys. Z kartai darbas siejasi
su gyvenimo sric¢iy darna ir socialine atsakomybe; Sios kartos atstovai darba
atlieka pavirSutiniskai, daznai susitelkia j kelis objektus vienu metu, dél to
nukenc¢ia kokybé, yra linke socialiai bendrauti darbe (Zemke, Raines,
Filipczak, 2000, 2013; Codrington, 2008; Tolbize, 2008; Twenge ir kt.,
2010; Narijauskaité, Stonyté, 2011; McCrindle, Wolfinger, 2014,
Stanisauskiené, 2015; Jones, 2016).

Darbo motyvacija ir pageidavimai. Tyliosios kartos atstovus motyvuoja
finansinis atlygis, kolegy ir vadovy jvertinimas, bendradarbiavimas.
Kudikiy bumo kartos atstovus motyvuoja pripazinimas, saugumas,
finansinis atlygis, socialinés garantijos darbe. X kartg skatina finansinis
atlygis, saviraiska, i$§ukiai, vadovo jvertinimas. Y kartai darbe svarbu
prasminga veikla, jvertinimas, tobulé¢jimo galimybés, laisvas darbo
grafikas, geras psichologinis klimatas darbe. Z karta motyvuoja naujausios



technologijos ir mobilumas darbe, ir tik po to — finansinis atlygis (Gursoy,
Maier, Chi, 2008; Sullivan, Baruch, 2009; Yrle ir kt., 2005; Wils ir kt., 2011;
Wong ir kt., 2008; Schawbel, 2014; Bencsik, Machova, 2016; Sereicikiené,
2017.

Komunikacija. Tyliosios ir Kudikiy bumo kartos atstovai geriausiai jauciasi
komunikuodami tiesiogiai. Kudikiy bumo karta yra linkusi bendrauti
formaliai. X karta i$siskiria poreikiu bendradarbiauti su kity karty atstovais
(Teng, Jayasingam, Zain, 2018), vertina bendravimg el.pastu, bendraujant
tiesiogiai su pasnekovu renkasi neformaly bendravima, siekia informacija
pateikti trumpai ir tiksliai. Y ir Z kartos atstovai vertina neformaly
bendravimg ir dazniausiai komunikuoja naudodami socialines medijas;
jiems ypac¢ svarbus lygiavertis bendravimas ir nuolatinis grjZztamasis rySys
(Hillman, 2014; Wiedmer, 2015; Turner, 2015).

Mokymasis ir tobuléjimas. X kartos atstovai yra linke nuolat mokytis, juos
motyvuoja mokymai ir tobuléjimas. Vieni didziausiy Y kartos skirtumy nuo
ankstesniy karty — mokymosi skirtumai. Feiertag ir Berge (2008) teigé, kad
Y karta pasizymi hipertekstine mastysena, todél biitina keisti taikomus
mokymo(-si) metodus. Mokslininkai nustaté technologijy jtaka Y ir Z karty
mokymuisi (Shaw, Fairhurst, 2008) ir aktyvaus mokymosi svarba (Skiba,
Barton, 2006; Wilson, Gerber, 2008; Farrell, Hurt, 2014).
Darbo-laisvalaikio balansas. Sullivan ir kt. (2009) nustaté, kad X karta
labiau nori darbo-laisvalaikio balanso nei Kadikiy bumo karta. Twenge ir
kt. (2010) nustate, kad Y karta siekia laisvés ir pusiausvyros labiau nei X
karta, 0 X karta — labiau nei Kudikiy bumo karta. Tokia pati tendencija
vyrauja ir vertinant laisvalaikj. Y karta vertino laisvalaikj labiau nei X karta,
kuri vertino laisvalaikj labiau nei Kiidikiy bumo karta. Sis esminis
skirtumas gali skirtingai motyvuoti $iy karty elgesj (Deal, Altman,
Rogelberg, 2010; Chahil, 2015). Kudikiy bumo karta islaiko darbo-
laisvalaikio balansg; X karta pasizymi dideliu noru suderinti darba ir
laisvalaikj, o Y karta neaukoja asmeninio gyvenimo dél darbo (Lyons,
Duxbury, Higgins, 2005).

Organizacijos lygmeniu galima identifikuoti tris kertinius karty skirtumus
organizaciniame kontekste:

Lyderysté. Jei Tyliosios kartos, Kuidikiy bumo kartos ir X kartos atstovams
svarbu, kad vadovas biity autoritetas ir patikimas lyderis (Yu, Miller, 2005;
Sessa ir kt., 2007; Gentry ir kt., 2011 ir kt.), tai tuo tarpu Y kartai imponuoja
vadovas, atliekantis mokytojo ar mentoriaus vaidmenj (Coley, 2009). Y
kartos atstovai nori stipraus lyderio, kuris suteikty galimybe mokytis,
tobuléti, kilti karjeros laiptais, biity atviras pokyciams ir kity nuomonei,
teikty nuolatinj grjztamajj rysj (Durkin, 2007). Lygiavertis asmeninis rysys
su vadovu svarbus ir Z Kartai.

Darbo  vertybés. Tyliosios kartos atstovai pasizymi tokiomis
dominuojanc¢iomis darbo vertybémis, kaip pareigingumas, grieztas taisykliy
laikymasis, mandagumas, gebéjimas prisiderinti; Kuadikiy bumo kartos
atstovams buidingas nepriekaistingas jvaizdis, orientavimasis j komandinj
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darbg, asmeninis tobul¢jimas; X kartai — pasirengimas pokyciams,
verslumas, globalus mastymas, technologinis raStingumas, nuolatinis
mokymasis, drasa klysti, informuotumas; Y kartai — pasitikéjimas savimi,
nepasitikéjimas organizacijomis, troSkimas atlikti reikSmingg darba,
technologinis sumanumas, jvairiapusiSkumas; Y kartai labai svarbu, kad
asmeninés vertybés sutapty su organizacijos vertybémis ir jy darbas biity
reikSmingas (Alsop, 2008); Z kartai — geb&jimas vienu metu dirbti kelis
darbus, autoritety nepaisymas, technologinis sumanumas (Stewart,
Bernhardt, 2010; Twenge ir kt., 2012; Konrath ir kt., 2011).

o Karjeros patirtys. Priklausymas skirtingoms kartoms daro jtaka skirtingam
toms kartoms priklausanéiy individy karjeros poreikiui (Ng, Lyons,
Schweitzer, 2018). Kudikiy bumo kartos atstovai karjeros galimybes mato
ne tik toje organizacijoje, kurioje dirba, bet ir visame sektoriuje, kuriam
priklauso dabartiné darbovieté. X karta karjeros siekia tiek organizacijos
viduje, tiek iSor¢je. X kartai reikalingas aiskus karjeros planas ir apibréztos
galimybés siekti karjeros tiksly. Siekiant karjeros, X kartai svarbus
materialinis atlygis, $i karta pasizymi lojalumu ne organizacijai, bet savo
karjerai (Teng, Jayasingam, Zain, 2018). Y kartos atstovai kaupia darbo
patirtj bei kelia kompetencijos lygj, sickdami karjeros galimybiy, bet
pasizymi nenoru déti pastangas j nereik§mingg darbg (Alsop, 2008) vien dél
karjeros. Y ir Z kartos tikisi greitos karjeros (Twenge, 2010; Lyons ir kt.,
2012, 2014; Chudzikowski, 2012 ir kt.).

ISanalizavus moksling literatlira, nagrinéjancig karty skirtumus, disertacijoje
identifikuoti kertiniai karty skirtumai organizaciniame kontekste trimis lygiais:
individo lygmeniu identifikuotas vienas Kkertinis karty skirtumas — asmenybés
skirtumai; darbo (uzduoties specifikos) lygmeniu identifikuoti tokie kertiniai karty
skirtumai, kaip pozitris j darbg, darbo motyvacija ir pageidavimai, komunikacija,
mokymasis ir tobuléjimas, darbo-laisvalaikio balansas; organizacijos lygmeniu
identifikuoti tokie kertiniai karty skirtumai, kaip lyderysté, darbo vertybés ir karjeros
patirtys.

1.2. Darbuotoju jsitraukimo diskursas organizaciniame kontekste
1.2.1. Darbuotojy jsitraukimo konceptas

Nors yra daug moksliniy darby jsitraukimo tematika, darbuotojy jsitraukimo
konceptas néra iSgrynintas. [sitraukimas yra plati sgvoka, apimanti daugialypiy
konstrukty jvairove ir patirtj, jskaitant jtaka, suvokimg ir elgesj (Sonnentag, Dormann,
Demerouti, 2010). Darbuotojy jsitraukimas yra sparciai besikeicianti verslo, vadybos,
pramongs / organizacinés psichologijos ir zmogiskyjy iStekliy plétros sritis.

Darbuotojy jsitraukimo koncepto evoliucija pateikiama 2 pav.

Sio koncepto evoliucija galima suskirstyti j tris fazes, kiekvienai kuriy badingi
tam tikri iSry$kéje evoliuciniai bruozai, kuriems tuo laikotarpiu skiriamas didziausias
démesys, pvz., 1990-2000 m. laikotarpiu akcentuojamas individualus pozitris |
jsitraukimg (asmeninis jsitraukimas), darbuotojo balsas ir dalyvavimas organizacijos
veikloje; 2001-2010 m. laikotarpiu didziausias démesys skiriamas balansui ir darbo
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prasmei; 2011-2019 m. laikotarpiu darbuotojy jsitraukimo konceptas stipriausiai

siejamas su darbo reikalavimais ir iStekliais.

I FAZE
1990-2000
BALSAS,
DALYVAVIMAS

Kahn (1990) Vidiné
motyvaciné blisena

Brown and Leigh (1996)
Dalyvavimas darbe

Parker (1997) Lankstumas
Maslach, Leiter (1997)
Perdegimas

e Lepine, Van Dyne (1998)
Darbuotojy balsas
Marcum (1999) Santykiai
su darbuotojais

e Wah (1999) Igalinimas
Tolshy (2000) Darbuotojy
lankstumas

e O’Driscoll, Randall (1999)
Dalyvavimas darbe

Il FAZE
2001-2010
BALANSAS IR
PRASME

o Demerouti ir kt. (2010 )
Perdegimas

e May (2004) Prasmingumas

e Macey (2008) Reiksme

e Xanthoplou ir kt. (2008)
Dalyvavimas darbe

e Schaufeli ir kt. (2008)
Darboholizmas ir
perdegimas

o Attridge (2009) Dalyvavimas
darbe

o Bhatnagar ir Biswas (2010)
Istekliais pagrijstas vaizdas

e Richirkt. (2010) Jgalinimas

e Roberston, Cooper (2010)
Gerove, balansas

o Shankar, Bhatnagar (2010)
Darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyra

111 FAZE

2011-2019

DARBO
REIKALAVIMAI IR
ISTEKLIAI

e Bakker (2011) Isitraukimas j
darba

e Christian (2011) UZzduotis ir
kontekstas

e Eidor (2017) Darbuotojy-
organizacijos santykiai

¢ Holland (2017) Darbuotojo
balsas

e Breevaart (2018) Lyderio
elgesys

e Kim (2018) Isitraukimas j
darba

¢ Halanen (2018)
Meistriskumas

e Ho (2018) Darbo aistra

¢ Reina (2018) Vadybininko
taktika

e Geue (2018) Komandos
klimatas

e Lam (2018) Lyderysté

e Medrano (2018) Gerové

o Albrecht (2018) Darbg
reikalavimai

2 pav. Darbuotojy jsitraukimo koncepto evoliucija

Saltinis: sudaryta remiantis Turner, P. (2020). Employee Engagement in
Contemporary Organizations: Maintaining High Productivity and Sustained

Competitiveness. Springer Nature, p. 34.

IS akademinés perspektyvos (Shuck, 2011; Banihani, Lewis, Syed, 2013),
i8skiriami pagrindiniai penki pozitiriai j darbuotojy jsitraukima:

Kahn (1990) poreikio patenkinimo poziliris (angl. Need - satisfying
approach). Darbuotojo jsitraukimas suprantamas kaip jo vidiné biisena,
veikiama iSoriniy veiksniy (Kahn, 1990; Rich, Lepine, Crawford, 2010);
Maslach ir kt. (2001) perdegimo - antitezés pozitris (angl. Burnout -
antithesis approach). Jsitraukimas suprantamas kaip teigiama perdegimo
antitezé (Maslach ir kt., 2001; Schaufeli ir kt., 2002);

Harter, Schmidt, Hayes (2002) pasitenkinimo - jsitraukimo pozitiris (angl.
Satisfaction - engagement approach). Harter ir kt. (2002) nustaté, kad
darbuotojo pasitenkinimas darbu ir jsitraukimas j darbg turi tiesioginj rysj
su verslo rezultatais.
Saks multidimensinis
Isitraukimas

Multidimensional
(multidimensinis

approach).

pozitris),

poziiiris
kaip daugiamate

(angl.
sgvoka
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apibréziama kaip specifinis darbuotojo vaidmuo, susije¢s tiek su darbu, tiek
su organizacija (Saks, 2006, 2019);

e Barrick, Thurgood, Smith, Courtright (2015) kolektyvinio jsitraukimo

pozitris (angl. Collective engagement approach).

ISnagrinéjus moksling literatiira darbuotojy jsitraukimo tematika, identifikuotos
pagrindinés jsitraukimo tyrimy teorijos (4 lentelé): Darbo reikalavimy — istekliy
teorija, Socialiniy mainy teorija, IStekliy iSsaugojimo teorija, Asmeninio jsitraukimo
teorija, Apsisprendimo teorija, Darbo dizaino / charakteristiky teorija,
Transformacinio vadovavimo teorija, Reikalavimy - kontrolés - paramos teorija,
Zmogiskojo kapitalo teorija ir kitos teorijos.

4 lentelé. Jsitraukimo tyrimuose taikomos pagrindinés teorijos
(Saltinis: sudaryta disertacijos autorés)

Teorijos pavadinimas Autoriai, naudoje¢ teorija jsitraukimo
tyrimuose

Darbo reikalavimy - iStekliy teorija Bakker, Demerouti (2007, 2014); De Beer ir kt.

(angl. Job Demands - Resources Theory, JDR) (2013); Schaufeli (2015); Lesener ir kt. (2019);
Albrecht, Marty (2020) ir kt

Socialiniy mainy teorija Saks (2006, 2019); Alfes ir kt. (2013); Birtch ir kt.

(angl. Social Exchange Theory, SET) (2016); Cropanzano ir kt. (2017); Cross, Dundon
(2019) ir kt.

IStekliy iSsaugojimo teorija Hobfoll, Shirom (2000); Soane ir kt. (2012), Van

(angl. Conservation of Resources theory) Woerkom, Bakker, Nishii (2016) ir kt.

Asmeninio jsitraukimo teorija Kahn (1990); Berry, Morris (2008); Chen, Huang

(angl. Kahn’s | Personal Engagement theory) (2016); Crawford (2018) ir kt.

Apsisprendimo teorija Meyer, Gagne (2008); Kosmala-Anderson ir kt.

(angl. Self-determination theory) (2010); Gillet ir kt. (2013); Gagne (2014) ir kt.

Darbo dizaino / charakteristiky teorija Parker, Ohly (2009); Hornung ir kt (2010);

(angl. Job design / characteristics theory) Freeney, Fellenz (2013); Tims, Bakker (2013);
Bailey ir kt. (2017) ir kt.

Transformacinio vadovavimo teorija Tims ir kt. (2011); Bright (2018) ir kt.

(angl. Transformational Leadership theory)

Reikalavimy - kontrolés - paramos teorija | Taipale ir kt. (2011); De Beer ir kt. (2013) ir kt.

(angl. Demand - Control - Support theory)

Zmogiskojo kapitalo teorija Febriansyah (2010); Gracia ir kt. (2013) ir kt.

(angl. Human capital theory)

Kitos teorijos Del Libano ir kt. (2012); He ir kt. (2014); Eldor
(2016) ir kt.

Akademiniu pozitriu jsitraukimo konstruktas yra apribotas keliais pozitiriais,
t.y. dazniausiai jsitraukimo tyrimuose taikomos trys teorijos:

|. Darbo reikalavimuy — iStekliy teorija (angl. Job Demands — Resources
Theory, JDR; Demerouti, Bakker, Nachreiner, Schaufeli, 2001) —tai viena dazniausiai
moksliniuose tyrimuose darbuotojy jsitraukimo tematika naudojamy teorijy (Bakker,
Demerouti, 2007, 2014). Si teorija naudojama prognozuoti perdegima darbe
(Demerouti ir kt., 2001; Bakker ir kt., 2008), organizacinj jsipareigojima,
pasitenkinimg darbu (Bakker, Van Veldhoven, Xanthopoulou, 2010), sasajas (Lewig
ir kt., 2007), jsitraukimg j darbg (Hakanen, Bakker, Schaufeli, 2006; Bakker ir kt.,
2007), darbo atlikimg (Bakker ir kt, 2008; Bakker, Demerouti, Verbeke, 2004).
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Mokslininkai sutaria, kad, taikant JDR teorija, jsitraukimas j darbg apibiidinamas
trimis dedamosiomis: energingo elgesio (energingumu), emociniu (atsidavimu
darbui) ir pazinimo (pasinérimu j darbg) komponentais. Energingumas (angl. vigour)
apibtuidinamas aukstu energijos lygiu ir psichiniu atsparumu, noru déti visas pastangas
darbui atlikti ir patvarumu net sunkiy situacijy metu. Atsidavimas darbui (angl.
dedication) suprantamas kaip aktyvus dalyvavimas atliekamame darbe, patiriant
darba (angl. absorption) yra treciasis jsitraukimg j darba lemiantis komponentas,
kuriam biidinga visiS$ka koncentracija ir didelis susidoméjimas atlickamu darbu, kai
laikas eina greitai ir sunku atsitraukti nuo darbo (Schaufeli, Bakker, 2004, 2010).
Isitraukimg j darbg veikia asmeniniai iStekliai, darbo iStekliai ir darbo reikalavimai
(Bakker, Demerouti, 2014).

Il. Socialiniy mainy teorija (angl. Social Exchange Theory, SET; Blau, 1964,
2017). Socialiniai mainai yra savanoriskas asmeny elgesys, atspindintis jy
jsipareigojimg organizacijai (Saks, 2006). SET teigiama, kad organizacijos ir
darbuotojo santykiai priklauso nuo darbuotojo ir organizacijos vertybiy ir normy
tinkamumo (Slack, Corlett, Morris, 2015). SET remiasi tarpusavio sgveika, t.y.
teigiama, kad darbuotojai, turintys pozityvy suvokima apie darbdaviy poziiirj i juos,
yra labiau linke déti asmenines pastangas darbe jsitraukdami j darba (Hobfoll, Shirom,
2000; Soane ir kt., 2012; Bailey ir kt., 2015; Van Woerkom, Bakker, Nishii, 2016).
Socialiniy mainy teorija yra labiausiai priimtina ir placiai naudojama teorija,
patvirtinta naujausiais atliktais darbuotojy jsitraukimo j darbg tyrimais (Alfes ir kt.,
2013; Birtch ir kt., 2016; Cropanzano ir kt., 2017; Cross, Dundon, 2019). SET teorinis
pagrindas paaiskina priezastis, dél kuriy darbuotojai nusprendzia daugiau arba
maziau, teigiamai ar neigiamai jsitraukti j savo darba, priklausomai nuo ekonominiy
ir socialiniy-emociniy iStekliy, gauty i§ organizacijos, ar net nuspresti likti
organizacijoje (Dajani, Zaki, 2015). Socialinés mainy teorijos prielaida yra tai, kad
zmonés priima socialinius sprendimus, atsizvelgdami j i$laidas ir naudg (Cropanzano,
Mitchell, 2005). Kita prielaida yra ta, kad santykiai vystosi palaipsniui, tikintis
tarpusavio supratimo iSsivysto pasitikéjimas, lojalumas ir jsipareigojimas (Saks,
Gruman, 2011, 2018), t.y. susiformuoja organizacinis jsitraukimas.

I, Istekliy iSsaugojimo teorija (angl. Conservation of Resources Theory,
COR; Hobfoll, 1989) pasitulyta kaip motyvacijos teorija, akcentuojanti, kad
darbuotojai yra motyvuoti palaikyti, saugoti savo turimus isteklius ir jsigyti bei kaupti
naujus isteklius, reikalingus tikslams pasiekti (Halbesleben ir kt., 2014). Istekliai gali
bati asmeniniai, energetiniai, socialiniai ar materialiniai. Remiantis $ia teorija,
nustatytas abipusis asmeniniy ir darbo iStekliy bei jsitraukimo ] darba rySys
(Xanthopoulou ir kt., 2009).

Toliau disertacijoje bus remiamasi dviem jsitraukimo teorijomis: Darbo
reikalavimy - iStekliy teorija bei Socialiniy mainy teorija.

Darbuotojy jsitraukimas yra besiformuojantis konceptas zmogiskyjy istekliy
valdymo literatiiroje, parodantis organizacing naudg. Darbuotojo jsitraukimo
konstruktas neturi visuotinai pripazjstamo arba dominuojan¢io akademinio
apibrézimo, tafiau mokslininkai sutaria, kad jsitraukimas yra unikali sgvoka,
besiskirianti nuo panasiy ar susijusiy sgvoky (Mazzei, 2018). Jsitraukimas mokslinéje
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literatiiroje vadinamas asmeniniu jsitraukimu (Kahn, 1990; May ir kt., 2004),
jsitraukimu j darbg (Salanova ir kt., 2005; Schaufeli ir kt., 2006; Schaufeli, Bakker,
2010, 2015; Bakker, Leiter, 2010; Hakanen ir kt., 2006, 2019; Richardsen ir kt., 2006;
Mauno ir kt., 2007; Xanthopoulou ir kt., 2009, 2013; Bakker, 2011; Selmer, Lauring,
2016; Park, Ono, 2017; Saari ir kt., 2017; Bakker, Albrecht, 2018; Saks, Gruman,
2018; Lee ir kt., 2019), darbuotojy jsitraukimu (Harter ir kt., 2002; Banihani, Lewis,
Syed, 2013; Graban, 2016; Mazzei, 2018; Albrecht, Breidahl, Marty, 2018),
organizaciniu jsitraukimu (Ruck, Welch, Menara, 2017; Saks, 2006, 2019),
kolektyviniu organizaciniu jsitraukimu (Barrick ir kt., 2015).

Dazniausiai mokslingje literatiiroje nagring¢jamos jsitraukimo sritys ir
pagrindiniai jsitraukimo apibrézimai pateikiami 5 lenteléje.

5 lentelé. sitraukimo konceptas
(Saltinis: sudaryta disertacijos autorés)

ISlti?;akslmo Autorius Apibrézimas Dedamosios
Kahn (1990) | Asmeninis jsitraukimas yra organizacijos nariy asmeninio | Fizinis
,,a8“ , pazabojimas® jy darbiniy vaidmeny labui. Fiziskai, | Isitraukimas
kognityviai ir emocikai jsitrauke asmenys iSreiskia save | K<0gnityvinis
dirbdami. isitraukimas
Emocinis
isitraukimas
Rich, Lepine, | Isitraukimas stebimas per elges], t.y. kaip asmens fizinés, | Fizinis
.| Crawford pazintinés ir emocinés energijos investavimas j darbo | isitraukimas
.A.smen.lnls (2010) vaidmenis. Papras¢iau tariant, jsitraukimas reiskia ,,ranky, | <0gnityvinis
Isitraukimas galvos ir Sirdies” investavima, ,,jdéjima*. jsitraukimas
Emocinis
isitraukimas
Soane, Truss, | [sitraukimas suprantamas kaip konstruktas su trimis | Intelektinis
Alfes, aspektais, kurie vienu metu aktyvuojami, kad biity sukurta | isitraukimas
Shantz, Rees, jtraukianti biisena. Socialinis
Gatenby jsitraukimas
(2012) Emocinis
isitraukimas
Harter, Darbuotojy ijsitraukimas reiSkia asmens jsitraukimg ir |-
Schmidt, pasitenkinimg darbu bei entuziazma dirbti.
Hayes (2002)
Tritch (2003) | Darbuotojo jsitraukimas  yra salyginis darbuotojo | -
dalyvavimo darbe ir entuziazmo dél darbo stiprumas.
Saks (2006, | Multidimensinis pozitris j darbuotojy jsitraukima, | Isitraukimas j
2019) i§skiriant jsitraukima j darbg ir organizacinj jsitraukima. | dartba
Iiskiriami du svarbiausi daugumos organizacijos nariy | Organizacinis
vaidmenys: kaip darbuotojo, atlickanCio tam tikras isitraukimas
Darbuotojy < funkcijas,.irkai'p'organ.izacijos ngrio. ___ :
isitraukimas uck, Dar_bl_lotom 151trauk1m§ gahrpa ' aplbreztl' kalp -
! Wollard individualaus darbuotojo kognityving, emocing ir
(2010) elgsenos biisena, nukreipta | norimus organizacinius
rezultatus.
Jenkins, Darbuotojy jsitraukimas apima ,,minkstg* jsitraukima | ,,MinkStas*
Delbridge | (démesys teigiamy darbo salygy ir vadovy bei darbuotojy | isitraukimas
(2013) santykiy skatinimui) ir ,kieta" jsitraukima (démesys | »Kictas”
didinant darbuotojy produktyvuma per jsitraukima). Isitraukimas
Myrden, Darbuotojo  jsitraukimas  simbolizuoja  darbuotojo | -
é%'l%‘;"ay entuziazma, aistrg ir atsidavima savo darbui ir
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organizacijai, nora investuoti save ir plésti savo pastangas,
kad padéty darbdaviui pasiekti sekme.

Maslach, [sitraukimas j darba yra pozityvi perdegimo antitezé, | Energingumas
Schaufeli, | charakterizuojama energijos, dalyvavimo ir efektyvumo | Dalyvavimas
Leiter (2001) dimensijomis. Efektyvumas
Rothbard [sitraukimas | darba apibréziamas kaip motyvacinis | Démesys
(2001) konstruktas, apimantis dvi dedamasias — démesj, skiriamg | Pasinérimas

pazinti ir atlikti savo veikla, bei pasinérima, t.y. intensyvy
susiliejima su atliekama veikla.

Schaufeli, |Isitraukimas | darbg suprantamas kaip teigiama, | Energingumas,
Salanova, | patenkinanti darbuotojo tobuléjimo poreikj, su darbu | Atsidavimas
Gonzalez- darbui

susijusi psichiné biisena, kuriai biidingas energingumas,

Egmje’r atsidavimas darbui ir pasinérimas j darba. g:rsl;r;enmas !

(2002)

Saks (2006, | [sitraukimas | darba yra mastas, kurivo individas

Isitraukimas j | 2019) psichologiskai dalyvauja, atlikdamas savo vaidmenj
darbg darbe.

Christian, Isitraukimas j darba yra salyginai pastovi protiné biisena, | -

Garza, reiSkianti vienalaikj asmeninés energijos investavimag j

Slaughter darbo patirtj arba jo atlikima.

(2011)

Bakker Isitrauke  darbuotojai savo darbg patiria  kaip | Fizinis

(2011) stimuliuojanéia ir energijos teikiandia veikla, kuriai | isitraukimas
skiriama laiko ir dedama pastangy; kaip reik¥mingg ir | KO9nityvinis
prasmingg siekj, jdomig ir jtraukiancig veikla. Isitrauke E:;?;ﬁli?as
QarbuotOJ ai yra ﬁ;1§1_<a1, kognityviai ir emociskai susijg su isitrukimas
ju darbo vaidmenimis.

Knight, Isitraukimas j darba kaip efektyvi intervencija. -

Patterson,

Dawson

(2017, 2019)
Saks (2006, | Organizacinis jsitraukimas yra mastas, kuriuo individas | -

2019) psichologiskai dalyvauja savo vaidmenyje / atlieka savo
vaidmenj organizacijoje.
Barrick, Kolektyvinis  organizacinis  jsitraukimas laikomas | -

rganizacini L . o
Organizacinis Thurgood, | organizacijos lygmens konstruktu, kuriam poveikj daro
jsitraukimas | gyith S L . S

g motyvuojanti  organizaciné  praktika,  atspindinti
Courtright T 1 iStekli t ianti darb
(2015) organizacijos lygmens iSteklius (motyvuojantj _darbo
dizaing, zmogiskyjy istekliy valdymo praktika ir
vadovybés transformuojancia lyderyste).

Kaip matyti i§ 5 lentelés, asmeninis jsitraukimas apima darbuotojo kaip
asmenybés psichologing biisena, ir Sis aspektas labiau domina psichologijos mokslo
atstovus, tiriant asmeninio jsitraukimo psichologinius Zymenis bei biisenas (Kahn,
1990; May ir kt., 2004). Apibréziant jsitraukimg j darba, akcentuojamas darbuotojo
poziuris j darbg ir elgsenos, orientuotos j veiklos rezultatyvuma darbo vietoje
(Schaufeli ir kt., 2002). Terminas ,jsitraukes darbuotojas® reiskia apibiidinima
darbuotojo elgesio (Newman, Harrison, 2008), kuris daro jtakg jo darbui, atliekant
tiek apibréztg vaidmenj, tiek ir iSeinant uz vaidmens riby. ,,Jsitraukes darbuotojas —
tai toks darbuotojas, kuris yra visiskai atsidaves savo darbui, pilnas entuziazmo ir
todél imasi tokiy teigiamy veiksmuy, kaip dalinimasis ziniomis dél to, kad palaikyty
organizacijos reputacijg ir interesus (Rich irkt., 2010; Schaufeli, 2015; Ford, Myrden,
Jones, 2015). Svarbiausia, kad jsitraukusio darbuotojo elgesys yra strategiskai
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sukoncentruotas j organizacijos tikslus (Macey, Schneider, 2008; Mazzei, 2018),
todél, kalbant apie darbuotojo santykj su organizacija, ja atstovaujant ir sveikai
konkuruojant organizacijos viduje, i$skiriamas organizacinis jsitraukimas (Saks,
2006, 2019).

ISnagrinéjus moksling literatiirg jsitraukimo tematika, galima teigti, kad
tikslinga tolimesnei analizei i$skirti multidimensinj Saks (2019) poziiirj j darbuotojy
jsitraukimg, apimantj jsitraukimg j darba (Schaufeli ir kt., 2002) ir organizacinj
jsitraukimg (Saks, 2006, 2019), iSskiriant du svarbiausius daugumos organizacijos
nariy vaidmenis: kaip darbuotojo, atlickanCio tam tikras funkcijas, ir kaip
organizacijos nario. Isitraukimas j darba labiau atskleidzia darbuotojo santykj su
darbu, o organizacinis jsitraukimas — darbuotojo santykj su organizacija.

Multidimensinis pozitiris ] jsitraukimg pasirinktas dél Siy priezasCiy: 1) tai
pirmas toks pozitris, leidziantis atskirti jsitraukimg j darbg ir organizacinj jsitraukima;
2) yra jrodymy, kad jsitraukimo lygis priklauso nuo atlickamo vaidmens (Rothbard,
2001), todél jsitraukimo konstruktas apibréziamas per vaidmenj, iSskiriant du
specifinius atskirus vaidmenis — darbuotojo vaidmenj ir organizacijos nario vaidmen;.
Tai atitinka Robinson ir kt. (2004) poziirj, kad jsitraukimas yra dvipusis santykis tarp
darbdavio ir darbuotojo. Saks (2006, 2019) konceptualizacija atspindi Kahn (1990) ir
Rothbard (2001) darbuose iSreikStas mintis, kurios akcentuoja aktyvy individo
dalyvavima, atliekant organizacines pareigas; 3) daugeliui organizacijos darbuotojy
svarbiausi dalykai yra jy darbinis vaidmuo ir jy, kaip individy, vaidmuo organizacijoje
(Gupta, Sharma, 2018). Darbuotojo vaidmenj atspindi jsitraukimas | darbag;
organizacijos nario vaidmenj atspindi organizacinis jsitraukimas; 4) jsitraukimas j
darba ir organizacinis jsitraukimas yra susije, bet skirtingi konstruktai; 5) darbuotojai
yra linke labiau jsitraukti j darbg negu j organizacija; 6) leidzia iSsiaiskinti, kurie darbo
aplinkos veiksniai yra svarbiausi darbuotojui atliekant tuos du skirtingus vaidmenis
(Saks, 2006, 2019).

1.2.1.1 Isitraukimas j darba

Vienas pirmyjy mokslininky, kuris pabandé konceptualizuoti jsitraukimg j
darba, buvo Kahn (1990), kuris apibtidino jsitraukima j darba kaip organizacijos nariy
panaudojimg, atliekant jy darbo vaidmenis, t.y. jsitrauke¢ darbuotojai fiziskai,
kognityviai ir emociskai susij¢ su savo darbo vaidmenimis, jie deda daugiau pastangy
] savo darba, nes identifikuojasi / tapatinasi su savo darbu (Schaufeli, Bakker, 2004,
2010). Daugelis mokslininky sutinka, kad jtraukimas i darba apima energijos ir
identifikavimo (arba susitapatinimo) dimensijg, t. y. jsitraukimui j darbg buidingas
auksto lygio energingumas ir stiprus identifikavimas / susitapatinimas su savo darbu
(Bakker, Leiter, 2010). Tik jsitrauke i darba darbuotojai pasizymi aukStu energingumu
ir entuziazmu darbe (Bakker ir kt., 2008).

Labiausiai pripazjstamy savoky apzvalga nurodo tris pozymius, svarbius
moksliniam darbuotojy jsitraukimo j darbg supratimui. Pirma, darbuotojy jsitraukimas
1 darba apima tris komponentus: emocinj (atsidavimas), kognityvinj (pasinérimas) ir
elgesio arba fizinj-energetinj (energingumas). Antra, darbuotojo jsitraukimas j darba
yra paskutiné dinaminio proceso stadija, ,,atvedanti darbuotojus ] jsipareigojimo
stadija, kuriai bidingas nusiteikimo ir elgesio pasiryzimas elgtis organizacijos naudai.

52



Trecia, darbuotojy jsitraukimas j darbg yra elgesio konstruktas. Pritaikius visapusiska
darbuotojy jsitraukimo j darbg konceptualizacijg, apimancig bruozus, dazniausiai
naudojamus apibrézimuose, darbuotojy jsitraukimas i darba gali biiti apibréztas kaip
asmeninis bruozas, iSreiSkiantis polinkj | entuziazma, kuris, sgveikaudamas su
situaciniais veiksniais (Macey, Schneider, 2008), sukuria nuolating psichologing
kognityvinio ,,pasinérimo® j darbg biisena, lydimg emocinio atsidavimo ir fizinio -
energetinio komponento, energingumo (Kahn, 1990; Saks, 2006, 2019; Schaufeli,
Bakker, 2004, 2010; Macey, Schneider, 2008). Pasinérimg charakterizuoja visiSkas
susikoncentravimas ir jsigilinimas j savo darbg, kai Zmogus jauciasi laimingas ir
laikas greitai prabéga, o jam sunku atsitraukti nuo vykdomos uZzduoties.
Atsidavimas — tai svarbumo jausmas, entuziazmas, jkvépimas, pasididziavimas ir
i$8ukis. Energingumas — tai aukstas energijos lygis ir protinis atsparumas dirbant,
noras investuoti pastangas | darba, taip pat uzsispyrimas, susidiirus su sunkumais
(Schaufeli, Bakker, 2010; Kuok, Taormina, 2017; Mazzei, 2018). Darbuotojo
jsitraukimas j darbg reiskia individualy poziiirj j darbg (Newman, Harrison, 2008), tai
nuolatiné pasinérimo | darbg, atsidavimo ir energingumo busena, kurios
rezultatas — ypatingas elgesys, apimantis tai, kas badinga tam tikram vaidmeniui ir dar
daugiau, strategiskai koncentruojantis j tiksla ir svarba organizacijai (Macey,
Schneider, 2008; Mazzei, 2018).

Dalis mokslininky jsitraukimg j darbg apibtidina lygindami su perdegimu, t.y.
jsitraukimui j darbg yra biidingas aukstas energijos lygis ir stipri identifikacija su savo
darbu, o perdegimas apibiidinamas prieSingai: Zemu energijos lygiu ir silpna
identifikacija su savo darbu (Maslach ir kt., 2001; Harter ir kt., 2002; May ir kt., 2004;
Schaufeli, Bakker, 2004, 2010; Kuok, Taormina, 2017). Perdegimas yra siejamas su
pablogéjusia profesine, psichine ir fizine sveikata, jskaitant ketinimg mesti darbg
(Rudman, Gustavsson, 2012) ir depresija (Toker, Biron, 2012). Jsitraukimas j darbg,
pozityvusis perdegimo atitikmuo, yra siejamas su profesine sveikata ir psichologine
gerove bei geréjanciu darbo atlikimu (Christian, Garza, Slaughter, 2011; Robins,
Roberts, Sarris, 2018).

Alfes ir kiti (2013) jsitraukimg | darba apibudina kaip daugiamat] latentinj
motyvacinj konstrukta, kuris daznai apibiidinamas kaip ,.teigiama, teikianti daug
pasitenkinimo, su darbu susijusi energingumo, atsidavimo darbui ir pasinérimo j darbg
buisena“ (Schaufeli ir kt., 2002).

Bakker ir Leiter (2010) rekomenduoja jsitraukimo j darba koncepta apibuidinti
kaip konkrecig, gerai apibréztg ir tinkamai operacionalizuota psichologine biisena
darbe. Mokslingje literatiiroje jsitraukimas j darbg apibiidinamas kaip dalyvavimas,
isipareigojimas, aistra, entuziazmas, sutelktos pastangos, energija ir pan. (Schaufeli,
Bakker, 2004, 2010).

Kai kurie tyrimai jsitraukima sieja su geresne sveikata (Seppala ir kt., 2012).
Viena i§ galimy priezasc¢iy, kodél tarp jsitraukimo ir sveikatos nustatomas teigiamas
rySys, yra ta, jog isitrauke darbuotojai labiau linke uzsiimti tokiu laisvalaikiu, kuris
skatina atsipalaidavimg ir psichologinj atsiskyrimg nuo darbo, kaip sportas ir manksta,
socialiné veikla ir hobis (Kuhnel, Sonnentag, Bledow, 2012; Ten Brummelhuis,
Bakker, 2012).

53



Isitraukimas j darba apibiidinamas ir kaip motyvacinis veiksnys, nes tik
isitraukes j darbg darbuotojas gali stengtis energingai, entuziastingai siekti sudétingy
tiksly, prisiimdamas asmening atsakomybe ir aktyviai dalyvaudamas Siame procese.
Isitraukimas | darbag demonstruoja tvirtus rySius tarp organizacijos ir individo
asmeniniy vertybiy. Isitraukimas j darba turi poveikj nasumui: tiek individualiam, tick
visos organizacijos (Bakker, Leiter, 2010). Dauguma tyrimy yra orientuoti j
motyvacinius jsitraukimo rezultatus (Albrecht, Marty, 2020), t.y. jsitrauke darbuotojai
susiduria su aktyvesnémis, labiau teigiamomis emocijomis nei nejsitrauke
darbuotojai. Pavyzdziui, Schaufeli ir kt. (2006) nustaté, kad jsitrauke vadovai jauciasi
labiau jkvépti, energingesni, linksmesni ir entuziastingesni negu nejsitrauk¢ vadovai.
Rodriguez-Munoz ir kt. (2014) nustaté, kad darbuotojai ir jy artimieji arba partneriai
namuose buvo laimingesni tomis dienomis, kai darbuotojai turéjo daugiau darbo.

Fredrickson (2001) akcentuoja, jog jsitrauke darbuotojai yra labiau atviri
naujoms patirtims, todél jie linke tyrinéti savo aplinka ir tuo paciu tampa kiirybiskesni.

Bakker, Demerouti ir Lieke (2012) teigimu, jsitraukimas j darbg yra teigiamai
susijes su aktyviu mokymusi, t.y. jsitrauke darbuotojai yra labiausiai linkg¢ mokytis
naujy dalyky, tokie darbuotojai yra organizuoti, atsargiis ir darbstiis. Be to, atsidave
savo darbui ir entuziastingi darbuotojai dazniau imasi iniciatyvos, kad islaikyty
teigiamas darbo sglygas ir pagerinty jas (Sonnentag, 2003). Hakanen ir kt. (2006)
parodé abipusj teigiama santykj tarp jsitraukimo j darbg ir asmeninés iniciatyvos.
Isipareigojimas ir ypac energingumas praplecia darbuotojy pazintinius procesus,
skatina iniciatyvius veiksnius, pvz., darbo atlikima (Parker, Griffin, 2011).

Toliau disertacijoje bus laikomasi Saks (2006, 2019) poziario, kad darbuotojo
vaidmenj atspindi jsitraukimas j darba, bei Schaufeli ir Bakker (2004, 2010) poziiirio,
kad jsitraukimas j darbg (angl. work engagement) — tai teikianti pasitenkinima,
patenkinanti tobuléjimo poreikj, su darbu susijusi teigiama busena, kuri apima
energingumo, atsidavimo darbui ir pasinérimo j darba aspektus.

1.2.1.2 Organizacinis jsitraukimas

Mokslingje literaturoje darbuotojy jsitraukimas yra jsipareigojimo ir aktyvaus
dalyvavimo organizacijos veikloje jrodymas (Anitha, 2014). Schaufeli (2015)
jvardino darbuotojy jsitraukimg kaip emocinj ir testinumo jsipareigojima.
Organizacinis jsitraukimas (angl. organisational engagement) apima masta, kuriuo
darbuotojas dalyvauja tam tikrame vaidmenyje organizacijoje, koncentruodamas
démesj j organizacinj susitapatinima (Saks, 2006, 2019; Khodakarami, Dirani, Rezaei,
2018).

Organizacinis jsitraukimas susijes su riipinimusi, atsidavimu organizacijai ir
tapatinimusi su organizacijos misija. Organizaciniam jsitraukimui daro poveiki
apdovanojimas, kompensacijos ir lengvatos, santykiai su bendradarbiais, darbuotojy
asmeniné gerove, lyderysté ir parama i§ organizacijos pusés, pasididziavimas
organizacija, organizacijos vertybés, darbo procesas ir jo valdymas, elgesys su
talentingais darbuotojais ir darbo-Seimos konfliktas (Beutell, 2013; Tenerife,
Galingan, 2017).

,»2017 darbuotojy jsitraukimo ataskaitoje* akcentuojama, kad tik darbuotojui
pilnai jsitraukus j darbg ir pasiekus maksimaly pasitenkinimg darbu, tuo paciu metu
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galima padaryti reik§mingg indélj, siekiant organizacijos tiksly ir veikti kaip visumai
(2017 Employee Engagement Report, 2017). Isitraukimas turi tiesioginés teigiamos
jtakos pasitenkinimui darbu bei jsipareigojimo organizacijai didinimui (Saks, 2006,
2019) ir atvirk$¢iai — kuo didesnis pasitenkinimas darbu, tuo didesnis organizacinis
jsitraukimas. Organizacinis jsitraukimas suprantamas kaip dinamiska, kintanti
bisena, kuri susieja darbuotojus su jy organizacijomis ir yra iSreikSta fiziskai,
kognityviai ir emociSkai per darbuotojo atliekamas funkcijas darbe (Welch, 2011).
Remiantis empiriniais jrodymais nustatyta, kad aukStesnio lygio darbuotojy
organizacinis jsitraukimas zenkliai sumazina atsistatydinimo / pasitraukimo i§ darbo
ketinimg (Maslach, Schaufeli, Leiter, 2001; Saks, 2006, 2019; Shuck, Reio ir Rocco,
2011). Be to, empiriniai duomenys rodo, kad aukstas darbuotojy organizacinio
jsitraukimo lygis taip pat gerina darbo rezultatus, skatina darbuotojo pastangas ir
savalaikj uzduo¢iy atlikimg, didina naSuma bei emocinj jsipareigojima ir jo tgstinuma,
turi jtakos psichologinio klimato formavimui(-si) bei klienty aptarnavimui (Christian
ir kt., 2011; Fleming, Asplund, 2007; Rich, LePine, Crawford, 2010; Richman, 2006).
Be to, organizacijose, kuriose aukstas darbuotojy jsitraukimo lygis, maziau prane§imy
apie nelaimingy atsitikimy darbe, ir tokios organizacijos gali pasigirti aukstesnio lygio
saugos jvertinimais (May, Gilson, Harter, 2004). Galiausiai darbuotojy organizacinis
jsitraukimas buvo susietas su didesniu pelnu, bendry pajamy gavimu ir pacios
organizacijos augimu (Xanthopoulou ir kt., 2009). Organizacijos ieSko budy, kaip
padidinti darbuotojy organizacinj jsitraukima (Ketter, 2008), nes su jsitraukimu susije¢
tokie rezultatai, kaip auks$tesnis produktyvumo lygis, mazesné atsistatydinimo
galimybe¢ ar pan. (Wollard, Shuck, 2011).

Bakker ir kt. (2004) nustaté, kad jsitrauke j organizacijg darbuotojai labiau linke
neslépti pilietiSko elgesio organizacijoje. Demerouti ir kt. (2010) pabrézé, kad
jsitraukimas leidzia darbuotojui lengviau pereiti nuo minciy prie veiksmy, todél tokie
darbuotojai ne tik pasiekia geresniy rezultaty, bet ir nuolat bando tobuléti, todél rodo
aukstesnius papildomos darbo veiklos rezultatus, t.y. veiksmai, kurie yra nejtraukiami
i darbo uzduotis, tampa naudingi visai organizacijai. Christian ir kt. (2011) teigia, kad
jsitrauke darbuotojai yra labiau linke atlikti veikla, kuri padeda organizacijos
socialiniam kontekstui. Be to, organizacinis jsitraukimas yra svarbi klienty
pasitenkinimo ir organizaciniy rezultaty dalis. Klienty lojalumas taip pat laikomas
objektyviu rezultatu, kuris gali buti susijes su organizaciniu jsitraukimu
(Xanthopoulou ir kt., 2009; Bakker, Demerouti, Sanz-Vergel, 2014). Surinkti
duomenys rodo teigiamg santykj tarp jsitraukimo ir aptarnavimo aplinkos, o tai savo
ruoztu prognozuoja klienty lojalumg (Salanova ir kt., 2005). Moksliné literatiira rodo
teigiama santykj tarp darbuotojy organizacinio jsitraukimo ir organizaciniy rezultaty.
Darbuotojy jsitraukimas yra organizacijos finansinés veiklos veiksnys, turintis jtakos
organizacijos ilgaamziskumui (Osborne, Hammoud, 2017). Metaanalizé, kurig atliko
Harter ir kt. (2002) parodé, kad jsitraukimas yra susijgs su didesnémis pajamomis ir
klienty pasitenkinimu bei lojalumu. Atsizvelgiant j pagrindinius veiksnius, siejancius
organizacinj jsitraukimg ir teigiamus organizacinius rezultatus, Saks ir Gruman
(2011) teigimu, norint pasiekti geresniy rezultaty, vadybos sistemos turéty skatinti
organizacinj jsitraukimag.

55



Naujausi teorijos papildymai rodo, kad jsitraukimas gali pasireiksti
organizaciniu lygmeniu per socialinius procesus, palengvinancius bendrg suvokima ir
homogeniskuma darbuotojy charakteristiky ir vertybiy atzvilgiu (Barrick ir kt., 2015).

Toliau disertacijoje bus laikomasi Saks (2006, 2019) poziirio, kad darbuotojo
kaip organizacijos nario vaidmenj atspindi organizacinis jsitraukimas, ir Welch
poziiirio (2011), kad organizacinis jsitraukimas — dinamiSka, kintanti biisena, kuri
susieja darbuotojus su jy organizacijomis ir yra iSreikSta fiziSkai, kognityviai ir
emociskai per darbuotojo atlickamas funkcijas darbe bei daro jtakg organizacijos
lygmens vidinei komunikacijai.

1.2.1.3 Darbuotojy jsitraukimo konstrukty tarpusavio saveika

Kad jsitraukimas tapty pripazintu akademiniu konstruktu, svarbu nustatyti jo
pagrindines charakteristikas kaip skiriamajj pozymj (Guest, 2013). Isitraukimas j
darbg yra konstruktas, per kurj darbuotojai suvokia savo patirtj darbo vietoje, taciau
ir kitos jsitraukimo perspektyvos gali buti svarbios. Mokslin¢ literatiira, nagrinéjanti
darbuotojy jsitraukimg, daugiausia démesio skiria jsitraukimui j darba, kaip
dominuojanciam Sios srities konstruktui (Farndale ir kt., 2014), o zmogiskyjy istekliy
specialistus bei praktikus labiau domina organizacinis jsitraukimas.

Nors jsitraukimo konstrukto evoliucija prasidéjo nuo darbuotojo, pirmiausia
kaip asmens, atliekanc¢io tam tikra vaidmen] organizacijoje jsitraukimo apibrézimo
(Kahn, 1990), pasak Siegling, Ng-Knight ir Petrides (2018), nagrinéjant darbuotojy
isitraukima, daznai ignoruojami unikaliis darbuotojy asmenybés skirtumai, poreikiai,
motyvai ir tikslai, kurie sgveikauja su organizaciniais veiksniais ir intervencijomis,
darancioms poveikj isitraukimo lygiui. D¢l skirtingy asmenybiniy savybiy ir
asmeniniy vertybiy darbe kai kurie darbuotojai visuomet bus labiau (ar maziau)
jsitrauke ir motyvuoti nei kiti (Pandita, 2019).

Daugialypé perspektyva (Becker, 1992; Becker ir kt., 1996) reiskia pripazinima,
kad darbuotojai gali tuo paciu metu turi bati jsitrauke skirtinguose lygiuose — jsitrauke
] darbg / atliekamg uzduotj ir / arba jsitrauke j organizacijag kaip visuma. Nors kai kurie
mokslininkai jsitraukimg apibiidina kaip ,,nesusijusj su jokiu konkreciu objektu,
jvykiu, asmeniu ar elgesiu® (Schaufeli ir Salanova, 2007, p. 141), Kiti teigia, kad
jsitraukimas gali pasireiksti jvairiais skirtingais vaidmenimis darbo vietoje (Kahn,
1990; Macey ir Schneider, 2008; Rich ir kt., 2010).

Nors moksliniuose tyrimuose daugiausia démesio skiriama darbuotojy
isitraukimui darbe (Guest, 2013; Schaufeli ir kt., 2002), bet reikia nepamirsti ir
platesnio — darbuotojo kaip organizacijos nario vaidmens. Saks (2006, 2019) savo
modelyje (angl. Model of the antecedents and consequences of employee engagement)
nurodo, kad yra dvi darbuotojy jsitraukimo dedamosios — jsitraukimas j darba
(uzduotj) ir jsitraukimas j organizacijg (organizacinis jsitraukimas).

Isitraukimas | darbg ir organizacinis jsitraukimas yra susij¢, taciau
nepriklausomi konstruktai (Andrew, Sofian, 2012), turintys skirtingo stiprumo
santykius su Kitais konstruktais darbo rezultatuose ir suvokiamame organizacijos
veiklos tinkle (Farndale ir kt., 2014). Saks ir Rotman (2006) atlikti tyrimai rodo, kad
jsitraukimas j darbg ir organizacinis jsitraukimas yra atskiri konstruktai. Tai patvirtina
Kahn (1990) ir Saks (2006, 2019) argumentus, kad darbuotojai atlieka kelis
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vaidmenis, susijusius su jsitraukimu j darbg ir jsitraukimu j pacig organizacijg —
organizaciniu jsitraukimu, t.y. jsitraukimas j darba rodo pozityvy elgesj darbe,
entuziastingai atliekant kasdienines uZzduotis, tafiau tai nebitinai lemia, kad
darbuotojas yra jsitraukes ] pacia organizacija, t.y. tai nereiSkia darbuotojo
susirlipinimo ir jsipareigojimo organizacijai bei susitapatinimo su jmonés misija, kas
btdinga organizaciniam jsitraukimui. Pasak Tenerife ir Galingan (2017), jsitraukimas
] darba turi teigiama poveikj organizaciniam jsitraukimui.

Toliau disertacijoje bus laikomasi pozitrio, kad jsitraukimas j darbg ir
organizacinis jsitraukimas yra du atskiri konstruktai bei jsitraukimas j darbg turi
teigiama poveikj organizaciniam jsitraukimui.

1.2.2. Darbuotojy jsitraukimo modeliai

Mokslingje literatiiroje dazniausiai iSskiriami Sie jsitraukimo j darbg modeliai:

Kahn'o asmeninio jsitraukimo ir nejsitraukimo darbe modelis (angl. Kahn'’s
model of personal engagement and disengagement at work). Kahn (1990) jsitraukimo
modelyje vyrauja 3 dimensijos: prasmingumas, prieinamumas bei saugumas. Kahn
jsitraukimo modelis empiriskai buvo patikrintas May, Gilson ir Hartner (2004), kurie
patvirtino, jog prasmingumas, saugumas ir prieinamumas daro reikSminga jtaka
darbuotojy jsitraukimui. Tyrimais (May, Gilson, Harter, 2004; Fairlie, 2011) buvo
nustatyta, jog stipriausiag jtaka darbuotojy jsitraukimui daro psichologinis
prasmingumas.

Maslach perdegimo inventorius (angl. The Maslach Burnout Inventory, MBI).
Remiantis Maslach ir Leiter (1997), isitraukimas j darbg gali biiti apibidinamas
energija, identifikacija su darbu ir veiksmingumu. Autoriai nurodo, jog teigiamas
jsitraukimas | darbg yra prieSingas profesiniam pervargimui ir kad profesinio
pervargimo atveju energija tampa i$sekimu, identifikacija su darbu — cinizmu, o
veiksmingumas — neveiksmingumu (Schaufeli ir Bakker, 2010).

IES jsitraukimo modelis (angl. Model of Engagement, 2003). IES jsitraukimo
modelyje iSskiriama deSimt svarbiy veiksniy, lemianciy tai, kad darbuotojas jaustysi
vertinamas ir bty jsitraukes j darbg (Robinson, Perryman, Hayday, 2004).

Darbuotojy jsitraukimo veiksniy ir pasekmiy modelis (angl. A model of the
antecedents and consequences of employee engagement)(Saks, 2006, 2019). Saks
(2006, 2019) nurodo, jog jsitraukimas biina dviejy rasiy: uzduoties (darbo) ir
organizacinis. Saks jsitraukimo prielaidy ir poveikio modelis remiasi Kahn (1990)
id¢jomis ir teigia, jog prasmingumg darbe galima pasiekti per darbo specifikos
elementus: darbo sudétingumg ir jvairove, galimybe panaudoti skirtingus jgtidzius
darbe, savarankiSkuma, grjZztamajj rySj, asmeninj pozilrj j darbg, galimyb¢ matyti
zenkly indelj i atlieckama darbg.

Aon Hewitt jsitraukimo modelis (angl. The Aon Hewitt Engagement Model,
Hewitt, 2012, 2015). Siame jsitraukimo modelyje jsitraukimas j darba apibréziamas
kaip darbuotojo elgesio rezultatas, dél kurio geréja darbo nasumas. Modelyje iSskirti
trys darbuotojy jsitraukimo faktoriai — ,,sakyti, pasilikti ir siekti (angl. say, stay,
strive) ir nagrinéjami tiek asmeninio jsitraukimo rezultatai, tiek potencialaus
jsitraukimo veiksniai, kurie yra organizacijos darbo patirties dalis.
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Darbo reikalavimy - istekliy modelis (angl. The Job Demands-Resources Model,

JDR, 2007). Modelyje isskiriamos dvi pagrindinés

charakteristikos:

darbo

reikalavimai ir darbo istekliai (Schaufeli, Bakker, 2004). Véliau j modelj buvo jtraukti

asmeniniai iStekliai, atspindintys asmeninj darbuotojo indélj j isitraukimo j darba

procesg (Hobfoll, Shirom, 2000; Bakker, Demerouti, 2008).
Isitraukimo modeliy palyginimas pateikiamas 6 lenteléje.

6 lentelé. Jsitraukimo modeliy palyginimas
(Saltinis: sudaryta disertacijos autorés)

(2007, 2014)

Moc_lel_lo Autorius Isitraukimo veiksniai Is1tr?uk1mo
pavadinimas tipas
Kahn'o asmeninio | Kahn (1990) Asmeniniai Asmeninis
jsitraukimo ir Grupiniai ir tarpgrupiniai jsitraukimas
nejsitraukimo Organizaciniai
darbe modelis
Maslach Maslach, Leiter | Darbo kriivis, kontrol¢, apdovanojimai ir | Perdegimo
perdegimo (1997), pripazinimas, bendruomené ir socialiné parama, | efektas /
inventorius Maslach, suvokiamas  sgziningumas /  teisingumas, | Isitraukimas j
Maslach, Schaufelli, vertybés. darbg
Schaufelli, Leiter |Leiter (2001) | Isitraukimas j darbg yra susijes su tokiomis darbo
perdegimo darbe charakteristikomis, kaip tvarus darbo kravis,
modelis pasirinkimo jausmas ir kontrolé, tinkamas
pripazinimas ir atlygis, bendruomenés darbe
pagalba,  saziningumas ir  teisingumas,
prasmingas ir vertinamas darbas.
IES jsitraukimo Robinson, Jausmas buti jvertintam ir susijusiam /| Darbuotojy
modelis Perryman, dalyvaujan¢iam: pasitenkinimas darbu, Seimos | jsitraukimas
Hayday (2003) |palaikymas, bendradarbiavimas, sveikata ir
saugumas, darbo uzmokestis ir i§mokos, lygios
galimybés ir teisingas elgesys, komunikacija,
atlikimas ir vertinimas, tiesioginis / betarpiskas
valdymas, mokymas, tobulinimas ir karjera.
Darbuotojy Saks (2006, Darbo  specifika, suvokiama pagalba i$ | Darbuotojy
jsitraukimo 2019) organizacijos, suvokiama pagalba i§ vadovo, |jsitraukimas,
veiksniy ir apdovanojimas ir pripaZzinimas, procedirinis |jsitraukimas j
pasekmiy modelis teisingumas, atlygio uz darbg teisingumas. darba,
organizacinis
isitraukimas
Aon Hewitt Hewitt Gyvenimo kokybe, darbas, zmonés, galimybés, | Darbuotojy
jsitraukimo Associates LLC | pilnas atpildas jsitraukimas
modelis (2012, 2015) Imonés praktika
Darbo Schaufeli, Darbo reikalavimai Isitraukimas |
reikalavimy — Bakker (2004, | Darbo istekliai darba
istekliy modelis, |2010) Asmeniniai iStekliai
JDR Bakker,
Demerouti

Disertacijoje pasirinktas Darbo reikalavimy - iStekliy modelis, nes jis yra
pagrijstas prielaida, kad darbuotojy gerové ir sveikata priklauso nuo teigiamy (iStekliy)
ir neigiamy (reikalavimy) darbo charakteristiky balanso, taCiau neatsiriboja
specifinémis charakteristikomis, dél to yra platesnis ir lankstesnis nei Kiti teoriniai
modeliai. Siuo pozidiriu modelis yra ne tiek konkre¢iy reiskiniy rinkinys, kiek
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mastymo apie darbo aplinkos ir asmeniniy ypatumy poveikj darbuotojo jsitraukimui
budas; jis pritaikytas bet kuriai darbo aplinkai ir profesinei grupei, dirbanciai su
daiktais, informacija ar Zzmonémis (Bakker, Demerouti, 2017). Darbo reikalavimy ir
iStekliy modelio prielaidos: 1) visos darbo charakteristikos arba darbo aplinkos gali
biti suskirstytos j dvi kategorijas: darbo reikalavimus ir isteklius (asmeninius bei
darbo); 2) darbo istekliai ir reikalavimai inicijuoja du gana nepriklausomus procesus:
motyvacinj ir sveikatos trikdymo; 3) darbo reikalavimy ir istekliy jtaka darbuotojy
gerovei organizacijoje priklauso ir nuo jy tarpusavio sgveikos; 4) asmeniniai iStekliai,
pvz., optimizmas ir asmeninis efektyvumas, saviveiksmingumas gali atlikti panasy |
darbo istekliy vaidmenj; 5) motyvacija turi teigiama jtakg veiklai, o jtampa ja veikia
neigiamai, leidzia atskleisti darbo aplinkos veiksniy poveiki skirtingy karty
darbuotojy jsitraukimui j darbg ir organizaciniam jsitraukimui.

1.2.3. Darbuotojy jsitraukimas karty kontekste

Kiekviena karta gali prisidéti prie organizacijos sékmiy ir nesékmiy (Coulter,
Faulkner, 2014). Skirtingy karty darbo jégos derinys gali ne tik padéti siekti
organizacijos vizijos ir bendry tiksly, bet ir sukelti sunkumy (Coulter, Faulkner, 2013;
Mencl, Lester, 2014). Patenkinti skirtingoms kartoms priklausanciy darbuotojy
poreikius ir pasiekti auksto jsitraukimo j darbg ir organizacinio jsitraukimo lygio yra
Isitraukimo j darba metu darbuotojas patiria stiprig identifikacija su savo darbu ir
aukstus energijos lygius (Bakker, Albrecht, Leiter, 2011), organizacinio jsitraukimo
atveju — stiprig identifikacija su organizacija. Darbuotojo jsitraukimas daZniausiai
priklauso nuo darbo iStekliy ir asmeniniy iStekliy (Bakker, Demerouti, 2008). Yang ir
Matz-Costa (2018) teigimu, jsitraukimas j darbg ir asmeniniai iStekliai, tiesiogiai
susije su jsitraukimu j darba, nusveria potencialig jtampg ir neigiamas emocijas,
kylanc¢ias dél santykiy su skirtingo amziaus vadovu (Kunze, Menges, 2016), taip
iSlaikomas aukstas jsitraukimo j darba lygis. Dazniausiai skirtingoms kartoms
priklausantiems darbuotojams svarbiis darbo iStekliai apima atsiliepimus, kolegy
socialing pagalba, aukstos kokybés santykius su vadovu ir transformacing lyderyste
(Bakker ir kt., 2014); asmeniniai iStekliai apima savigarbg ir savarankiskuma (Bakker,
Demerouti, 2008). Auksta savigarba ar savarankiSkumas (asmeninis iSteklius) ir
palaikantis vadovas (darbo iSteklius) leidzia iSvengti galimo neigiamo jaunesnio ar
panasaus amziaus vadovo poveikio darbuotojy jsitraukimui j darba. Sie istekliai taip
pat gali biiti svarbiis visose darbo situacijose, susijusiose su amziaus jvairove darbo
vietoje (Judge ir kt., 2004; Yang, Matz-Costa, 2018).

Norint gerai suprasti bei sudaryti sglygas labiau jsitraukti j darbg ir j organizacija
naujausioms kartoms, bitina jvertinti karty skirtumus: Y karta yra daug labiau
susidoméjusi finansiniu atlygiu nei Kiidikiy bumo karta, nors Y karta yra maziau juo
suinteresuota nei X karta. Nors atlyginimas ir prestizas yra svarbiis Y kartai, ta¢iau
zZymiai maziau, nei jie yra svarbis X kartai, kuri ,,demonstruoja ypac¢ ryskius*
skirtumus, lyginant §ig karta su Kadikiy bumo karta (Twenge ir kt., 2010, p. 1132).
Skirtingai nuo kai kuriy teorijy likesc¢iy (Howe, Strauss, 2000), Y karta pasirodé
maziau linkusi nei Kadikiy bumo karta ar X karta rinktis darbg, kuris leidzia
darbuotojams patiems pasirinkti darbo valandas ar ,,turéti galimybe tiesiogiai padéti
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kitiems* (Twenge ir kt., 2010, p. 1132-1133). Statistiskai Sis bruozas yra biidingas
visoms kartoms (Schullery, 2013). Pastebéta, kad Y kartos atstovy nuomonés maziau
i8siskyré tarpusavyje nei X kartos ar Kaidikiy bumo kartos (Twenge ir kt., 2010), o tai
rodo, kad Y kartos atstovai tarpusavyje yra panaSiausi. Z Kkarta labiausiai
technologiSkai iSprususi (Bridges, 2015; Roblek ir kt., 2019), Siai kartai, kaip ir Y
kartos atstovams, svarbus grjztamasis rySys (Lanier, 2017), kurio uZtikrinimas

prisidéty prie Sios kartos darbuotojy jsitraukimo didinimo.

7 lentelé. Jsitraukimo j darbg karty kontekste atlikti tyrimai
(Saltinis: sudaryta disertacijos autorés)

Tyrimy sritys Tyrimo imtis Autoriai
Skirtingo amzZiaus darbuotojy|183454 darbuotojai i§ 22 skirtingy | Pitt-
jsitraukimo | darbg ir darbo |jmoniy Catsouphes,
vietos lankstumo sgsajy tyrimas Matz-Costa
(neisSskiriant atskiry karty) (2008)
Kartos poveikis JAV viesbuéiy | 3 kartos: Kadikiy bumo karta, X karta, Y |Park,  Gursoy
darbuotojy jsitraukimui j darbg | karta (2012)

677 JAV vieSbuciy darbuotojai
JAV kaimo ligoniniy slaugytojy |4 kartos: Veteranai, Kiidikiy bumo karta, | Havens,
jsitraukimas j darbg X karta, Y karta Warshawsky,
747 JAV kaimo ligoniniy slaugytojai Vasey (2013)
Isitraukimo | darba ir karty|4 kartos: Tylioji karta, Kuadikiy bumo | Schullery
vertybiy skirtumai karta, X karta, Y karta (2013)

Keliy karty pasitenkinimas

4 Kkartos: Tylioji karta, Kadikiy bumo

Abercrombie

ir Y kartos

Suomijos
studenty

aukStojo mokslo jstaigos

darbu universitete per | karta, X karta, Y Kkarta (2014)
priklausyma tam tikrai kartai ir | 760 universiteto darbuotojy

jsitraukimg j darba

Trijy karty skirtumai tarp|3 kartos: Vyresniyjy karta (Senior), X |Chawla,
Indijos darbuotojy karjeros | karta, Y karta Dokadia, Rai
nuostaty, pageidavimy atlygiui | 653 Indijos darbuotojai (2017)

ir jsitraukimo j darba

Y  kartos lukesdiai deél | 3 kartos: Kadikiy bumo karta, X karta, Y | Huber,
tiesioginio jy vadovo elgesio, | karta Schubert
lyginant su X karta ir Kadikiy|992 sveikatos priezitiros darbuotojai ir|(2019)

bumo karta slaugytojai

Skirtingy karty jsitraukimas j|3 kartos: Kadikiy bumo karta, X karta, Y | Suomaki,
darbg Suomijoje: kokybinis | karta Kianto,
tyrimas Kidikiy bumo, X kartos [ 16 (po 6 i§ kiekvienos kartos) Piety|Vanhala (2019)

Nepaisant intensyviy moksliniy tyrinéjimy (7 lentelé), siekianciy apibrézti ir
suprasti jsitraukimo koncepta darbo kontekste, néra daug empiriniy tyrimy,
nagrinéjanciy jsitraukimg j darbg karty kontekste bei jo jtaka zmogiskyjy istekliy
valdymui organizacijoje (Chawla, Dokadia, Rai, 2017). Pitt-Catsouphes ir Matz-
Costa (2008) nagrinéjo skirtingo amziaus darbuotojy jsitraukimo j darbg ir darbo
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vietos lankstumo s3sajas, neiSskirdami atskiry karty; kartos poveikj JAV viesbuciy
darbuotojy jsitraukimui j darbg pateiké Park, Gursoy (2012); jsitraukimo j darbg ir
kartos vertybiy skirtumus teoriSkai apibrézé Schullery (2013); keliy skirtingy karty
pasitenkinimg darbu universitete ir jsitraukimg j darbg tyré Abercrombie (2014);
Chawla, Dokadia, Rai (2017) tyringjo trijy karty skirtumus tarp Indijos darbuotojy
karjeros nuostaty, pageidavimy atlygiui ir jsitraukimo j darbg; Huber, Schubert (2019)
identifikavo Kidikiy kartos, X kartos ir Y kartos slaugiy isitraukimo j darba
skirtumus.

Atsizvelgiant j senéjancig darbo jéga, kai kuriUose tyrimuose buvo nagrin¢jamas
amziaus poveikis jsitraukimui j darba, ir buvo nustatyta, kad vyresnio amziaus
darbuotojai jprastai yra labiau linke jsitraukti | darbg ir j organizacijg nei jaunesni
darbuotojai (James, McKechnie, Swanberg, 2011; Pitt-Catsouphes, Matz-Costa,
2008, 2009). Gali bati, kad darbuotojui senstant, jis gali keisti organizacija ir pereiti j
darba, labiau atitinkantj jo asmeninius poreikius ir pageidavimus, t.y. pereiti ten, kur
yra galimybé didesniam jsitraukimui j darbg ir organizaciniam jsitraukimui
(Blanchard-Fields, 2007). Be to, galima teigti, kad darbo stazas, kuris daznai susietas
su amziumi, prisideda prie vyresniy karty darbuotojy jsitraukimo j darba (Baltes ir
Baltes, 1990; Blanchard-Fields, 2007). Nustatyta, jog tarp vadovo ir pavaldinio
kylantis su amZziumi susijes konfliktas prisideda prie Zemesnio jsitraukimo j darbg
lygio, todél siloma, kad vadovo ir darbuotojo amziaus skirtumas biity nuosaikesnis
(Yang, Matz-Costa, 2018). Tsui ir kt. (2002) teigimu, kai pavaldiniai yra jaunesni,
maziau iSsilaving ir turi maziau patirties nei jy vadovai (kai yra aiSkus statuso
neatitikimas), jie gauna aukStesnius vertinimus pagal veiklos rezultatus (ir
atvirksciai). Be to, darbuotojai, kuriy profesinis tobuléjimas neatitinka jy amziaus ir
patirties, patiria didesnj stresg, tai sumazina jy pasitenkinima darbu, o tuo padiu ir
jsitraukimg j darbg (Erickson, Pugh, Gunderson, 1972). Shore, Cleveland, Goldberg
(2003) nustaté, kad vyresni pavaldiniai, turintys jaunesnius vadovus, nurodé
maziausias plétros galimybes ir gavo Zemiausig augimo potencialo ir paaukstinimo
jvertinimg. Artz (2013) nustaté, kad darbuotojai, turintys auksta iSsilavinimo lygj
(universitetinj ir aukStesnjjj), ir Zymiai jaunesni vadovai nurodé mazesnj
pasitenkinima darbu ir galimybes tobuléti. Taciau kiti tyrimai neidentifikavo
reik§mingos sgsajos tarp santykinio amziaus ir darbo rezultaty. Pavyzdziui, Bakar ir
McCann (2014) nustaté, kad santykinis amzius netur¢jo reik§mingos jtakos daugeliui
darbo rezultaty, jskaitant pasitenkinima darbu ir emocinj jsipareigojima (Yang, Matz-
Costa, 2018).

Veiksniai, kurie nulemia jsitraukimo lygj karty kontekste, néra visiskai
kontroliuojami nei darbdavio, nei darbuotojo. Mokslinéje literatiiroje iSskirti
svarbiausi jsitraukimo veiksniai karty kontekste yra darbuotojy santykiai su
tiesioginiu vadovu, atsakingu uz darbuotojo rezultatus, ir darbuotojy karjeros
galimybés organizacijoje (Gilbert, 2011). Tiksli informacija apie jsitraukimo j darba
skatinamuosius veiksnius ir grésmes yra gyvybiskai svarbi, nes tik zinodami tokia
informacija, vadovai ir zmogiskyjy iStekliy valdymo specialistai gali jsiki$ti ir
padidinti skatinamuosius veiksnius bei sumazinti grésmes, tuo pac¢iu padidindami
jsitraukimo naudg organizacijai (Bakker, 2011). KiSimasis j tokj nattiraly procesa kaip
jsitraukimas j darbg karty kontekste yra laikomas biitinu, nes pasaulinis vidutinis
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jsitraukimo lygis yra 63% (BlessingWhite's 2017 Engagement Report, 2017).
Pagrindiné problema yra ta, kaip padidinti skirtingy karty, ypac¢ jauniausiyjy, Y kartos
ir Z kartos, jsitraukimo j darbg lygj, kai Sios kartos atstovai tikisi dideliy atlyginimy,
greito paaukstinimo ir prasmingo darbo, kuris jiems patinka. Vienas i§ galimy
paaiskinimy, kodél Y kartos jsitraukimo j darbg lygis toks Zzemas yra tai, kad daugelis
pradiniy uzduociy neatitinka jy standarty — néra i$Saukiancios ir prasmingos (Tulgan,
2009; Schullery, 2013). Sios problemos sprendimas yra is§ikis, nes organizacijos
susiduria su situacija, kai i$ darbo rinkos praktiskai pasitrauké Tylioji karta, po
truputélj i$ darbo rinkos traukiasi Kudikiy bumo karta, X karta negali uzpildyti visy
tusc¢iy darbo viety, nes yra 15 proc. mazesné nei Kiidikiy bumo karta (Tapscott, 2009).
Y karta yra auganti darbo jégos dalis, virSijanti anksc¢iau buvusig didziausig darbo
rinkoje Ktidikiy bumo kartg (Tapscott, 2009). Jauniausiyjy karty (Y kartos ir Z kartos)
jsitraukimas | darbg yra itin svarbus darbdaviams, kurie pritraukti ir iSlaikyti
gabiausius $iy karty talentus (Schullery, 2013). Tokie jsikiSimai jau buvo iSbandyti
anks¢iau: XX a. pabaigoje vadovai ir zmogiskyjy iStekliy valdymo specialistai déjo
jvairias pastangas, kad padidinty X kartos, tuo metu jauniausios kartos, jsitraukimo
lygj, t.y. darbdaviai gabiausius naujokus band¢ pritraukti ir jdarbinti ,,linksmybémis*
darbe (Gavin, Mason, 2004; Schullery, 2013). Taciau Y karta kelia didesnj i§Sukj nei
X karta dél savo didelés savigarbos ir lukesciy (Tulgan, 2009); be to, $i karta nenori
déti pastangy j nereikSminga darba ir sunkiai dirbti dél paaukstinimo (Alsop, 2008, p.
24). Y kartos jtraukimas j darbg yra labai svarbus siekiant i§vengti didelés darbuotojy
kaitos, nes manoma, kad, esant veiklos triitkumui, Y karta greitai pakeicia organizacija
i kitg (Alsop, 2008; Hartman, McCambridge, 2011). Pasak Tapscott (2009),
darbdaviai, kurie sekmingai pritrauké Y kartos démesj, supranta, kad $iai kartai darbas
turi biiti smagus ir malonus, nes Y kartos atstovai nemato aiskios skiriamosios ribos
tarp darbo ir malonumo. Naujausios darbdaviy pastangos, norint pritraukti darbuotojy
démesj ir didinti Y kartos darbuotojy jsitraukimg, apima ,,Google* darbo vietoje
stovinCius biliardo stalus ar leidimus zaisti ,ledo” ritulj automobiliy stovéjimo
aiksteléje (Alsop, 2008). Google taip pat apriipino Y Kkartg vieta alpinizmui,
kompanijos baseinu ir paplidimio tinklinio vieta (Tapscott, 2009). Kitos organizacijos
jkaré tokius patogumus, kaip meditacinés ,.eBay“ patalpos, ir suteiké net 5 savaiciy
atostogas pirmaisiais darbo metais, pvz., tokios sglygos sudarytos tarptautiniame
audito ir mokesc¢iy konsultavimo bendroviy tinkle KPMG (Twenge ir kt., 2010).
,»Microsoft* organizacija, norédama pritraukti pacius talentingiausius naujokus, savo
centrinéje biistinéje Salia Sietlo, Vasingtone, jkuiré privaty ezerg, 25 kavines, sudaré
galimybes Zaisti futbola, beisbola, futbola ir tinklinj (Tapscott, 2009). Sios
intervencijos s¢kmé neZinoma, nes naudojamos privacios kontrolés priemonés ir
informacija yra konfidenciali. Padidéjus organizacijy, sitlanciy ,linksmybes®,
skai¢iui, galima daryti iSvada, kad organizacijy vadovybé mano, jog pramogos darbe
yra sé¢kminga strategija norint padidinti Y kartos darbuotojy jsitraukimo j darba lygj
ir Sios kartos atstovus labiau jtraukti j organizacija. Taciau Cia kyla dar viena
problema — ypatingi patogumai Y kartai sukelia vyresniyjy karty darbuotojy, kuriems
sglygos nebuvo tokios palankios, nepasitenkinima, jie mano, kad tai yra nesgZzininga
(Tulgan, 2009). Vienas i§ biidy, kuriuo darbdaviai stengiasi subalansuoti nauda
vyresnio amziaus darbuotojams, yra dvipusio bendradarbiavimo plany kiirimas
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(Meister, Willyerd, 2009). Darbdavys, suprasdamas Y kartos gebéjimus technologijos
srityje, suporuoja jaunesnj darbuotojg su patyrusiu. Vyresnysis darbuotojas (Kiidikiy
bumo kartos ar X kartos atstovas) suteikia paramg naujam darbuotojui, atlikdamas
mentoriaus funkcija darbo vietoje (Meister, Willyerd, 2009), o Y karta dalijasi
naujausia technologine patirtimi su vyresniais darbuotojais. Tulgan pozitriu (2009, p.
16), sutikimas su visais Y kartos ,,pramoginiais® poreikiais nurodo vadovavimo
kompetencijos stoka. Vietoj to jis rekomenduoja suteikti ne vien tik tai, ko nori Y
karta, bet ir siekti tai, ko reikia paciai organizacijai, t.y., pasak Tulgan (2009), vadovai
turéty reikalauti, kad Y karta atitikty organizacijos standartus.

Organizacijoms, dar pilnai neiSsprendusioms Y kartos jsitraukimo j darbg ir |
organizacijg problemuy, j darbo rinka jeina nauja karta — Z karta. Si karta praktigkai
jsitraukimo j darbg ir organizacinio jsitraukimo karty kontekste atliktuose tyrimuose
dar nenagrinéta, tac¢iau yra tyrimy, identifikuojanciy Sios kartos skirtumus, kurie gali
lemti Sios kartos Zemiausig jsitraukimg j darba ir | organizacija, lyginant su kitomis
kartomis.

1.3. Darbo aplinkos veiksniai, turintys poveikj darbuotoju isitraukimui j
darbg ir organizaciniam jsitraukimui

Siandieniné darbo aplinka yra jvairi ir nuolat kintanti. Kohun (1992) apibrézia
darbo aplinka kaip visumg, kuri susideda i§ jégy, veiksmy ir kity turinciy poveikj
veiksniy; Sie tam tikru metu yra arba gali biti susije su darbuotojo veikla ir tos veiklos
rezultatais. Opperman (2002) isskiria tris pagrindines darbo aplinkos dedamasias
(subaplinkas) — techning aplinka, zmoniy aplinka ir organizacine aplinka. Siy trijy
dedamyjy derinys integruoja veiksnius, kurie daro jtaka darbuotojo elgesiui
organizacijoje (Hanaysha, 2016). Pasak Brenner (2004), darbo aplinka, sukurta
atsizvelgiant | darbuotojy pasitenkinimg ir galimybe¢ laisvai keistis idéjomis, yra
geresné terpé motyvuoti darbuotojus siekti didesnio produktyvumo.

Taigi darbo aplinka nusako terpg, kurioje darbuotojai dirba; ja sudaro visi
veiksniai, susij¢ su darbu ir organizacija, darantys jtaka darbuotojams, jy darbo
santykiams bei darbo rezultatams (Hanaysha, 2016), ir ja galima laikyti svarbiu
veiksniu, turin¢iu poveikj darbo rezultatams. Darbo aplinka yra pagrindinis veiksnys,
turintis jtakos darbuotojy pasitenkinimui ir atsidavimui organizacijai (Hanaysha,
2016), o darbuotojy pasitenkinimas darbu ir jsitraukimas j darbg turi tiesioginj rysj su
verslo rezultatais (Harter ir kt., 2002). Kaip jau minéta, tik darbuotojui pilnai
jsitraukus i darbg ir pasiekus maksimaly pasitenkinimg darbu, tuo paciu metu galima
padaryti reik§mingg indélj, siekiant organizacijos tiksly ir veikti kaip visumai (2017
Employee Engagement Report, 2017).

Darbo aplinka yra susijusi su tam tikros organizacijos klimatu, kuriame jos
darbuotojai atlieka savo pareigas (Wollard, Shuck, 2011). Be abejo, patogi ir saugi
darbo aplinka gali patraukti darbuotojus, nes jy poreikiai grei¢iausiai bus patenkinti
(Danish, Ramzan, Ahmad, 2013). Darbuotojai, kurie jauciasi komfortiskai savo darbo
aplinkoje, yra linkg dirbti efektyviau ir mégautis darbo procesu, t.y. linke labiau
jsitraukti | darba, palyginti su tais, kurie jauciasi nepatogiai (Khuong, Le Vu, 2014).

Darbo aplinka tiesiogiai susijusi su darbuotojy jsitraukimu j darbg ir
organizaciniu jsitraukimu (Jones, Davis, Thomas, 2017; Wan ir kt., 2018). Nustatyta,
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kad darbo aplinka yra vienas reikSmingy veiksniy, lemianciy darbuotojo jsitraukimo
lygi, todél prasminga darbo aplinka, padedanti darbuotojams kryptingai dirbti ir
palaikyti tarpasmening harmonijg, yra laikoma pagrindiniu darbuotojy jsitraukima
skatinanc¢iu faktoriumi (Anitha, 2014). Tyrimai rodo (Allvin, Aronsson, 2003; May ir
kt., 2004; Rich ir kt., 2010; Hyvonen ir kt., 2010), kad darbuotojy isitraukimas yra
jvairiy darbo aplinkos aspekty rezultatas. Motyvuojanti darbo aplinka, suteikianti
darbuotojams daugiau energijos, skatinanti jy fizing, emocing ir socialing gerove, ir
galimybé augti kaip profesionalui skatina didesnj jsitraukimg j darba darbuotojy,
priklausanciy tokioms greitai augancioms pramonés Sakoms, kaip IT ir farmacija
(Pandey, David, 2013).

Isitraukimas ] darbg ir organizacinis jsitraukimas nusako darbuotojo santykj su
darbu ir organizacija, todél darbo aplinkos veiksniai (Barik, Kochar, 2017) — istekliai
ir reikalavimai — laikomi vienais i§ svarbiausiy, turinéiy poveikj darbuotojy
isitraukimui ] darba ir organizaciniam jsitraukimui. Darbo reikalavimy - istekliy
struktiroje iStekliai skirstomi j su darbu susijusius (darbo iSteklius ir darbo
reikalavimus) ir j asmeninius iSteklius (Demerouti ir kt., 2001; Bakker ir kt., 2005,
2008). Dazniausiai mokslingje literatiiroje pateikiamus darbuotojy jsitraukima
lemiancius veiksnius galima suskirstyti j grupes: asmeninius iSteklius (Xanthopoulou,
ir kt., 2009; Bakker, Demerouti, 2014), darbo isteklius (Bakker ir kt., 2007; Corin,
Bjork, 2016; Berthelsen, Hakanen, Westerlund, 2018) ir darbo reikalavimus (Van
Woerkom ir kt., 2016; Breevaart, Bakker, 2018; Bon, Shire, 2019). Toliau
disertacijoje nagrinéjami asmeniniai iStekliai, darbo istekliai ir darbo reikalavimai bei
ju poveikis darbuotojy jsitraukimui j darbg ir organizaciniam jsitraukimui.

1.3.1. Asmeniniai iStekliai, turintys poveikj darbuotojy jsitraukimui j darbg ir
organizaciniam jsitraukimui

Vieni svarbiausiy jsitraukimo veiksniy yra darbo aplinkos veiksniai, kurie
dazniausiai mokslinéje literatiiroje skirstomi j darbo iSteklius bei individualius
veiksnius — asmeninius isteklius (angl. personal resources). Atsizvelgiant j didziulj
asmenybés vaidmenj ir individualius darbuotojo gyvenimo veiksnius tiek darbo
vietoje, tieck uz jo riby, mazai zinoma apie individualius darbuotojo jsitraukimo
veiksnius ir apie tai, kokie kintamieji prisideda prie bendro darbuotojy jsitraukimo
lygio. Yra keletas sasajy, apie kurias kalbama mokslinéje literatiiroje, taCiau $is
klausimas kelia daug diskusijy ir Kritikos. Paprastai asmeniniai i$tekliai turi teigiama
poveikij darbuotojy jsitraukimui j darba (Saks, Gruman, 2018).

Asmenybé gali turéti daug jtakos jsitraukimui (Macey, Schneider, 2008;
Albrecht, Marty, 2020), nes asmenys su i$skirtiniais bruozais gali geriau mobilizuoti
savo darbo iSteklius nei asmenys be isskirtiniy bruozy. Pavyzdziui, ekstravertai rodo
teigiamas emocijas, dazng ir intensyvy asmeniniy saveiky bruoza bei didelj poreikij
buti paskatintiems. Be to, ekstraversija paprastai yra susijusi su tendencija biti
optimistisku (Costa, McCrae, 2008; Thielmann, Spadaro, Balliet, 2020). Sios
charakteristikos gali biiti ypa¢ naudingos kolegy ir vadovo socialinei paramai
mobilizuoti ir pareikalauti atsiliepimy apie rezultatus. Be to, ekstraverty tendencija
teigiamai priimti problemas gali jiems padéti lengviau susidoroti su problemomis,
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stabilumas, ekstraversija ir sgziningumas buvo labiau siejami su aukstu jsitraukimo
lygiu. Be to, kai kurie tyrimai nustaté teigiamg santykj tarp neprioritetiniy individualiy
veiksniy (dar vadinamy asmeniniais i$tekliais) (Xanthopoulou ir kt., 2009), tokiy, kaip
savarankiSkumas, pasitikéjimas savimi, optimizmas ir savigarba, ir jsitraukimo |
darbg. Be to, kiti tyrimai rado jrodymy, kad pozityvis santykiai gali egzistuoti tarp a)
saves vertinimo, teigiamo afekto, nuoseklumo jausmo ir b) jsitraukimo i darba.
Makikangas ir jo kolegos (2013) teigia, kad asmenys, kurie pasitiki savimi, yra
optimistai ir emociskai stabilts, kitaip Zvelgia j realybg. Tai rodo, kad individualiis
skirtumai lemia, ar objektyvi darbo situacija turés jtakos jsitraukimui j darba.
Schaufeli, Bakker (2004) teigia, kad energingumas, atsidavimas ir pasinérimas
i darbg yra individualiis veiksniai, susije su darbuotojy jsitraukimu. Sie kintamieji yra
naudojami Maslach nuovargio aprase (MNA; Maslach ir Leiter, 1997) kaip
priesingybé perdegimo biisenai, dar vienas individualaus lygio kintamasis SuU savo
atskirais veiksniais (pvz., iSsekimas, cinizmas ir neveiksmingumas; Maslach ir Leiter,
1997) ir Utrechto jsitraukimo j darba skaléje (Schaufeli, Bakker ir Salanova, 2006).
Keletas ankstesniy darbo viety modeliy pasitlé, kad tokie individualiy kintamyjy
veiksniai, kaip smalsumas (Reio, Callahan, 2004; Reio ir kt., 2006), optimizmas,
savarankiSkumas (Macey, Schneider, 2008; Saks, 2006, 2019), savigarba, saves
suvokimas ir elgesio stilius (Rothmann, Storm, 2003), vaidina svarby vaidmenj
vystant j darba sutelktus kintamuosius individualiame lygyje. Nors né vienas tyrimas
konkreciai nenagrinéjo $iy rysiy ir jsitraukimo (Maslach ir Leiter, 2008), moksliniai
tyrimai parodé ry$j tarp pasitenkinimo darbu, jsipareigojimo ir jsitraukimo j darbg
(Judge ir kt., 2004; Wollard, Shuck, 2011). Makikangas ir kt. (2013) atliktais tyrimais
patvirtina ir prapleCia dvi ankstesnes metaanalizes, kurios pateiké tik keleta
individualiy veiksniy, lemianciy jsitraukimg j darbg. Christian ir kt. (2011) nustaté,
kad sgziningumas, teigiamas afektas ir proaktyvi asmenybé yra teigiamai susij¢ su
jsitraukimu j darba. Proaktyvi asmenybé reiskia polinkj j tendencija imtis iniciatyvos
jvairiose situacijose (Bateman, Crant, 1993) ir pasizymi asmeniniu efektyvumu.
Proaktyviis asmenys yra linkg sgmoningai keisti savo aplinka, jskaitant ir fizing (Buss,
1987), jie mato galimybes, imasi veiksmy ir atkakliai bei iStvermingai siekia
uzsibrézty tiksly (Crant, 1995). Bakker, Tims ir Derks (2012) iSnagringjo
mechanizma, paaiSkinantj proaktyvios asmenybés ir jsitraukimo j darbg tarpusavio
ry$i. Jie teige ir jrodé¢, kad proaktyvios asmenybés yra linkusios pasigerinti savo darbo
aplinkybes — jie pasididina savo darbo resursus (praso atsiliepimy ir paramos, didina
projektuose). Tai savo ruoztu paskatina didesnj jsitraukimo jausmg. Taigi individai,
kurie linke keisti savo aplinka, sugeba pritaikyti prie darbo poreikiy ir mobilizuoti
savo darbo resursus; Sie resursai palengvina darbuotojy jsipareigojimus darbe. Pasak
Bakker, Demerouti ir Sanz-Vergel (2014), tiek prioritetiniai individual@is veiksniai
(t.y. emocinis stabilumas, ekstraversija, sagziningumas ir proaktyvi asmenyb¢), tiek
maziau svarbiis individualGs veiksniai (t.y. pasitikéjimas savimi, optimizmas ir
savigarba) yra teigiamai susije su jsitraukimu j darbg. Robins, Roberts ir Sarris (2018)
teigimu, asmenybé potencialiai daro poveikj darbo reikalavimams ir resursams, kas
savo ruoztu daro jtaka iSsekimo arba jsitraukimo lygiui. Xanthopoulou ir kt. (2009)
teigia, kad asmeniniai iStekliai ir jsitraukimas j darbg laikui bégant gali stiprinti vienas

65



kitg. Proaktyvi asmenybé pasizymi asmeniniu efektyvumu (Li ir kt, 2017).
Halbesleben (2010) metaanalizé parod¢, kad be darbo istekliy, asmeninis efektyvumas
buvo teigiamai susije¢ ir su jsitraukimu j darba; Aiello, Tesi (2017) ir Turner (2020)
akcentavo asmeninés gerovés poveikj jsitraukimui j darbg (8 lentelé).

8 lentelé. Asmeniniy istekliy poveikis darbuotojy jsitraukimui j darbg ir
organizaciniam jsitraukimui
(Saltinis: sudaryta disertacijos autorés)

Asmeniniai Poveikis
iStekliai Isitraukimui j darbg Organizaciniam jsitraukimui
Asmeninis Nustatytas teigiamas poveikis Nenagrinétas
efektyvumas Heuven ir kt., 2006; Llorens ir kt., 2007;

Halbesleben, 2010; Salanova ir Kkt.,
2011; Hirschi, 2011; Tims, Bakker,
Xanthopoulou, 2011; Mache ir kt., 2014;
Consiglio, Borgogni, Tecco, Schaufeli,
2016; Bailey, Madden, Alfes, Fletcher,
2017; Alessandri ir kt., 2018; Bakker,
Albrecht, 2018; Hakanen, Ropponen,
Schaufeli, De Witte, 2019.

Asmeniné geroveé Nustatytas teigiamas poveikis Nenagrinétas
Aiello, Tesi, 2017; Turner, 2020

Asmeninis efektyvumas, saviveiksmingumas (angl. Self-efficacy). Asmeninis
efektyvumas apibréziamas kaip asmens tikéjimas savo galimybémis, gebéjimas
organizuoti ir atlikti veiksmus, kuriy reikia norint pasiekti sekmingy rezultaty, ir
vertinamas pasiekimais (Pis, 2006; Consiglio ir kt., 2016; Albrecht, Marty, 2020).
Asmeninis efektyvumas (saviveiksmingumas) apima problemy sprendima, nory ir
tiksly pasiekima, nejprasty ir netikéty situacijy suvaldyma. Pasizymintys asmeniniu
efektyvumu darbuotojai turi didesnes galimybes pasiekti laukiamy rezultaty, yra
patvaresni susidiir¢ su sunkumais ir stresinémis situacijomis (Stajkovic, Luthans,
1998), pasizymi didesne savimotyvacija. Tai reiSkia, kad asmeninis efektyvumas turi
motyvaciniy savybiy, nes juo pasizymintys darbuotojai energingesni, gebantys
koncentruoti pastangas ir pasizymi atkaklumu. Asmeniniai bruozai (pvz., asmeninis
efektyvumas) dél motyvacinio potencialo yra laikomi svarbiais jsitraukimo j darbg
veiksniais (Tims, Bakker, Xanthopoulou, 2011). Asmeninis efektyvumas buvo
aiSkinamas kaip vidinés motyvacijos rodiklis, skatinantis darbuotojy jsitraukimg i
darbg (Llorens ir kt., 2007; Salanova ir kt., 2011; Consiglio ir kt., 2016). Nustatytas
teigiamas sarysis tarp aktyvios asmenybés, pasizymin¢ios asmeniniu efektyvumu, ir
jsitraukimo i darbg (Bailey ir kt., 2017). Asmeninis efektyvumas, sugebéjimas greitai
atgauti protines ir fizines jégas, pozityvumas turi teigiamg jtakg jsitraukimui j darba
(Del Libano ir kt., 2012; Heuven ir kt., 2006). Alessandri ir kt. (2018) nustaté
teigiamas sgsajas tarp asmeninio efektyvumo ir jsitraukimo j darbg bei jo atlikimo
(Bakker, Albrecht, 2018). Mache ir kt. (2014) nustaté teigiama asmeninio efektyvumo
poveikj darbuotojy (chirurgy) jsitraukimui j darbg. Kai kuriuose moksliniuose
tyrimuose identifikuotas abipusis rySys — jsitraukimas j darba taip pat skatina ir
asmeninj efektyvuma (Hirschi, 2011). Asmeniniai iStekliai (asmeninis efektyvumas,
aktyvumas, optimizmas) yra pagrindiniai jsitraukimo j darbg varikliai (Hakanen ir kt.,
2019).
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Asmeniné gerové (angl. Personal Well-Being). Darbuotojo gerové apima
organizacijos programas ir strukttras, kurios skatina gerove ir darbo-gyvenimo
pusiausvyra (Tenerife, Galingan, 2017), bet Sioje disertacijoje nagrinéjamas
subjektyvus gerovés indeksas — asmeniné subjektyvi psichologiné gerové kaip
asmeninis isteklius. Darbuotojams asmeniné gerové yra susijusi su svarbiais
individualiais rezultatais, jskaitant psichinés ir fizinés sveikatos problemas, o
zemesnis psichologinés gerovés lygis yra susijes su prastesne sveikata (Robertson,
Cooper, 2010). Aukstas asmeninés subjektyvios psichologinés gerovés indeksas
skatina jsitraukimg j darbg (Aiello, Tesi, 2017); isitraukes darbuotojas yra labiau
motyvuotas ir pasizymi auk$tesniu asmeninés gerovés indeksu (Turner, 2020).

Toliau disertacijoje bus laikomasi nuostatos, kad darbuotojy jsitraukimui j darba
teigiamg poveikj turi du pagrindiniai asmeniniai iStekliai: asmeninis efektyvumas ir
asmeniné gerove.

1.3.2. Darbo istekliai, turintys poveikj darbuotojy jsitraukimui j darbg ir
organizaciniam jsitraukimui

Darbo istekliai suteikia (angl. job resources) darbuotojams energijos ir skatina
jsitraukima, kuris savo ruoztu duoda teigiamus rezultatus, tokius kaip auksto lygio
geroveé ir darbo atlikimas (Schaufeli, 2015; Motyka, 2018). Empiriniai tyrimai rodo,
kad darbo istekliy kategorijai priskiriami veiksniai, kurie atspindi fizinius,
psichologinius, socialinius ar organizacinius darbo komponentus. Tie komponentai
padeda pasiekti darbo tikslus, sumazina darbo reikalavimy nasta ir skatina darbuotojo
asmeninj augima bei profesinj tobuléjimg (Bakker, 2011; Bakker, Demerouti, 2007,
Doef, Schelvis, 2019). Darbo iStekliai gali biiti gaunami i§ organizacijos (pvz.,
karjeros galimybés), tarpasmeniniy ir socialiniy santykiy (pvz., vadovo ir
bendradarbiy socialiné parama), darbo organizavimo (pvz., vaidmens aiSkumas) ir i$
pacios uzduoties (pvz., uzduoties reikSmingumas ir darbo prasmé, grjZztamasis rySys
apie atlikimag) (Bakker, Demerouti, 2007, 2014; Saks, Gruman, 2018). Darbo istekliai
(pvz., tobuléjimo darbe galimybés ir pan.), vertinant tiek objektyviai, tiek
subjektyviai, yra laikomi darbuotojy pusiausvyros bei psichologinés gerovés pamatu
(Van den Broeck ir kt., 2008). Crawford, Le-Pine ir Rich (2010) atliko tyrima, kuris
patvirtino teigiamus rys$ius tarp darbo istekliy ir jsitraukimo j darba. Daug kity tyrimy
(Schaufeli, Bakker, 2010; Crawford, LePine, Rich, 2010) taip pat patvirtina teigiama
darbo istekliy poveikj jsitraukimui j darbg. Darbo iStekliai suaktyvina motyvacinj
procesa, padidinantj norg skirti jégas ir gebéjimus darbo uzduotims, dél to padidéja
jsitraukimas j darbg (Hakanen, 2009; Crawford, LePine, Rich, 2010). Kuo didesnio
lygio darbo iStekliai, tuo didesnis jsitraukimas j darbg (Doef, Schelvis, 2019).
Pavyzdziui, manoma, kad prasminga darbo aplinka ir darbuotojo jsitraukimas i}
kontekstualiai prasmingg darba yra susij¢ su darbuotojy jsitraukimu (May ir kt., 2004,
Rich ir kt., 2010). Emociniai, kultriniai ir saugios aplinkos veiksniai taip pat yra
susij¢ su darbuotojy jsitraukimo didinimu (May ir kt., 2004). Darbo ir asmeninio
gyvenimo balanso problemos (Singh, 2010), asmeninis dalyvavimas jmoniy
renginiuose (Glavis, Piderit, 2009) ir darbuotojo darbo susiejimas su bendrais
organizaciniais tikslais (Harter, Schmidt ir Hayes, 2002) yra nagrinéjami mokslinéje
literattiroje (Wollard, Shuck, 2011).
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Robinson, Perryman, Hayday (2004) teigimu, jsitraukegs darbuotojas nuolat
atsinaujina, iesko ir randa galimybiy tobuléti savo srityje, tiki organizacija, aktyviai
siekia padaryti viska geriau, identifikuoja save su organizacija, domisi organizacijos
veiklos rezultatais, bendrauja su kolegomis pagarbiai ir padeda kolegoms atlikti
efektyviau savo veiklas, jsitraukusiu j darbg darbuotoju galima pasikliauti.
Isitraukimui j darbag turi jtakos tokie veiksniai, kaip vaidmeny aiSkumas, kolegy
parama, tobuléjimo galimybés (teigiamas rySys) (Halbesleben, 2010; Schaufeli,
Salanova, 2007). Darbo iStekliams biuidingas vidinis motyvacinis vaidmuo, nes jie
skatina darbuotojy augima, mokymasi ir tobuléjima, arba jie atlieka iSorinj motyvacinj
vaidmenj, nes padeda siekti darbo tiksly. Darbo iStekliai tampa vis svarbesni ir jgyja
motyvacinj potencialg, kai darbuotojai susiduria su aukstais darbo reikalavimais
(Bakker, Demerouti, 2007; Hakanen ir kt., 2019).

Darbo istekliai yra svarbiausi prognozuojantys jsitraukimg j darbg veiksniai
(Halbesleben 2010, Schaufeli, Bakker, 2004, 2010); tai tie darbo aspektai, kurie
padeda siekti darbo tiksly, mazina darbo reikalavimus arba skatina asmeninj
tobuléjima. Jdomu tai, kad nors Schaufeli ir Bakker (2010) taip pat jtrauké darbo
reikalavimus j savo tyrimus, darbo istekliai buvo i8skirtiniai veiksniai, padedantys
jsitraukti j darbg. Christian ir kt. (2011) atlikta metaanalizé patvirtino, kad darbo
iStekliai yra svarbiausias jsitraukimo veiksnys. Darbo istekliai, kurie labiausiai
paveikia jsitraukimo lygj, yra darbo prasmé, socialiné kolegy parama ir geri santykiai
su vadovu. Sie darbo itekliai glaudZiau siejasi su jsitraukimu nei tokie darbo istekliai,
kaip fiziniai poreikiai, darbo saglygos (pavojus sveikatai, temperatiira ir triuk§mas) bei
darbo sudétingumas. Be to, dviem darbo istekliams — savarankiSkumui ir socialinei
paramai — autoriai pateiké metaanalitinius jrodymus dél teigiamo pavéluoto poveikio
ir kasdienio poveikio asmenybei. Sios metaanalizés i§vados atitinka Halbesleben
(2010) teiginius, kad darbo iStekliai yra teigiamai susije su jsitraukimu j darba. Bakker
ir kt. (2007) nustaté, kad darbo iStekliai veikia kaip rezervai ir pagerina santykj tarp
mokiniy blogo elgesio ir mokytojy jsitraukimo j darba. Be to, darbo istekliai daro jtakg
jsitraukimui, ypa¢ kai mokytojai susiduria su auks$tu mokiniy netinkamo elgesio lygiu.
Vadovy parama, novatoriSkumas, vertinimas ir organizacinis klimatas yra ypac
svarbiis darbo istekliai, padedantys mokytojams lengviau susidoroti su nepaklusniais
mokiniais. Taigi darbo iStekliai prisideda prie jsitraukimo j darbg esant auksStiems
darbo reikalavimais ir daro teigiama jtaka jsitraukimui (Bakker, Demerouti, Sanz-
Vergel, 2014).

Ivairiis darbo iStekliai (pvz., darbo prasmé, tobuléjimo galimybés) ir asmeniniai
resursai (pvz., asmeninis efektyvumas) yra pagrindiniai jsitraukimo j darbg varikliai,
tuo tarpu kai darbo reikalavimai (pvz., darbo kravis, vaidmeny konfliktai, emociniai
reikalavimai) vaidina antraeilj vaidmenj (Hakanen ir kt., 2019). Darbo istekliai turi
stipresnj poveikj jsitraukimui j darbg negu darbo reikalavimai (Crawford, LePine,
Rich, 2010); asmeniniai ir darbo istekliai turi teigiama, o darbo reikalavimai neigiama
poveikj darbuotojy jsitraukimui j darba (Mache ir kt., 2014; Saks, Gruman, 2018).

Jtaka darbe (angl. Influence at work). Jtaka darbe apima sprendimo laisve
darbe, galimybe pasirinkti kolegas, daryti jtaka skiriamo darbo apim¢iai ir darbo
uzduotims (Pejtersen ir kt., 2010). Vadovai turi suprasti jtakos darbe, savarankiskumo
ir atlygio poreikj bei svarbg darbuotojy jsitraukimui j darbg (Bolman ir Deal, 2014).
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Mache ir kt. (2014) nustaté teigiama jtakos darbe poveiki darbuotojy (chirurgy)
jsitraukimui j darba. Darbo iStekliai (ypac jtaka darbe ir vadovo socialiné parama)
daugiausia siejami su darbuotojy (akademiky) jsitraukimu j darbg ir tiek tiesiogiai,
tiek netiesiogiai su pasitenkinimu darbu (Mudrak ir kt., 2018). Darbo i$tekliai (jtaka
darbe, vadovo socialiné parama ir apdovanojimas) reikSmingai tiesiogiai susij¢ su
jsitraukimu j darba; jtaka darbe turi tiesioginj teigiama poveik] jsitraukimui j darba, o
tuo paciu ir organizaciniam jsitraukimui (Hawkes, Biggs, Hegerty, 2017).

Tobuléjimo galimybés (angl. Possibilities for development). Pazinimo,
mokymosi, tobuléjimo svarbg ir galimybe panaudoti bei lavinti skirtingus igidzius
darbe darbuotojy jsitraukimui j darbg akcentavo daugelis mokslininky (Rothbard,
2001; Saks, 2006, 2019; Bakker, Demerouti, 2007; Shuck, Wollard, 2010; Anitha,
2014). Tobuléjimo galimybés apima iniciatyva darbe, naujy dalyky mokymasi, jvairiy
jgtdZziy bei patirties naudojimg ir ugdyma (Pejtersen ir kt., 2010). Mokymas(-is) ir
kvalifikacijos kélimas reikalingi tam, kad pageréty darbuotojy sugebéjimai.
Nuolatinio mokymo(-si) ir kvalifikacijos kélimo procesai gali padidinti darbuotojy
jsitraukimg atlickant uzduotis (Chadha, 2018; Mazzei, 2018); mokymo(-si) ir
profesinio tobuléjimo jgyvendinimas yra organizacijos Saltinis, padedantis nuolat
gerinti sugebéjimus, regeneruoti lyderyste ir prisitaikyti prie greity verslo pokyciy
(Azmy, 2019). Mokymai gali biiti naudojami siekiant padidinti darbuotojo
organizacinj jsitraukimg (Nasomboon, 2014). Mache ir kt. (2014) nustaté teigiama
tobuléjimo galimybiy poveikj darbuotojy (chirurgy) jsitraukimui j darba. Wellins,
Concelman (2005) pazyméjo, kad organizacijos gali pagerinti jsitraukimg j darba,
kurdamos mokymo(-si) kulttirg ir sudarydamos individualius kiekvieno darbuotojo
tobuléjimo planus. Tobuléjimo galimybés, apdovanojimas ir pripazinimas, kolegy ir
vadovy socialiné parama, darbo vaidmuo ir jo aiSkumas turi reikSmingy teigiamy
ry$iy su jsitraukimu j darbg (Crawford, LePine, Rich, 2010). Andrew ir Sofian (2012)
nustaté teigiama darbuotojy tobuléjimo poveikj jy isitraukimui j darbg ir
organizaciniam jsitraukimui.

Darbo prasmé (angl. Meaning of work). Mokslingje literatiiroje akcentuojamas
darbo (uzduoties) prasmingumas ir galimybé matyti Zzenkly indélj j atliekama darba
kaip veiksnys, darantis poveikj darbuotojy jsitraukimui (Kahn, 1990; Schaufeli,
Bakker, 2004, 2010; Saks, 2006, 2019; Anitha, 2014; Hoole, Bonnema, 2015). Darbo
prasmé suprantama kaip prasmingas, svarbus, motyvuojantis ir jtraukiantis darbas
nuolat besikeiCiantis, reikalaujantis daugelio gebéjimy pritaikymo, iSminties bei
galimybés priimti darbe esminius sprendimus, yra svarbus darbuotojy jsitraukimg
skatinantis veiksnys (Kahn, 1990). Prasmingas darbas jgalina darbuotojus suvokti,
kokie jie vertingi organizacijoje, ir vercia juos jsitraukti i darbg (Osborne, Hammoud,
2017). Darbo prasmé turi teigiamg poveikj jsitraukimui j darbg (Ford, Myrden, Jones,
2015). Uzduoties svarba ir prasmé rodo laipsnj, kuriuo darbuotojai jaucia, kad jy
darbas daro vertinga poveiki (Bakker, Demerouti, 2007; Grant, 2008). Ankstesni
tyrimai parodé, kad darbuotojai, suvokiantys savo darbo uzduotis kaip vertingas ir
prasmingas, vertas jy laiko ir naudingas, dazniausiai yra energingesni, labiau
motyvuoti ir uzsispyrg savo darbe, kas yra potencialiai stiprus resursas jsitraukimui |
darba padidinti (Shantz ir kt., 2013; Maric ir kt., 2019). Kai darbuotojy atlickamos
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uzduotys yra traktuojamos kaip reikSmingos ir prasmingos, tai lemia darbuotojy
susidoméjimg ir jsitraukima j organizacijg (Azmy, 2019).

Informuotumas (angl. Predictability). Informuotumas ir grjztamasis rySys yra
svarbus veiksnys kalbant apie darbuotojy jsitraukimg j darbg (Kahn, 1990; Saks, 2006,
2019; Bakker, Demerouti, 2007; Shuck, Wollard, 2010). Informuotumas suprantamas
kaip iSankstinis darbuotojo informavimas organizacijoje apie svarbius sprendimus,
poky¢ius, ateities planus ir kt. bei visos reikiamos informacijos, reikalingos gerai
atlikti darba, gavimas (Pejtersen ir kt.,, 2010). Efektyvi komunikacija sukuria
skaidrumo kultiirg, gerinancig darbuotojy jsitraukimg (Mishra, Boynton, Mishra,
2014), turi didelj poveikj tam, kaip darbuotojai supranta informacijos perdavimg ir
patogumg dirbant (Azmy, 2019). Komunikacija, kurios tikslas — kuo geresnis
darbuotojy informuotumas ir uZtikrintas grjZztamasis rySys, palaiko darbuotojo
priklausymo organizacijai jausmg, kuria skaidrumo kultiirg tarp vadovybés ir
darbuotojy, leidzia darbuotojams dalintis mintimis ir nuomonémis su vadovais,
jtraukia darbuotojus j diskusijas apie jy vaidmenis ir tikslus bei palengvina darbuotojy
vertybiy ir tiksly siejimg su organizacijos vertybémis ir tikslais, t.y. taip didina
darbuotojy jsitraukimg j darbag ir | pacig organizacija. Ypac svarbils yra atviras
komunikacijos klimatas, darbo aplinka ir komandos bei bendradarbiy santykiai, taip
pat organizacijos tokie vidiniai socialiniai tinklai, kaip blogai, skelbimy lentos,
socialiniy tinkly svetainés, kurios yra organizacijy naudojamos palaikyti interaktyvia,
socialing, kolektyvine ir santykiy komunikacija (Mazzei, 2018). Reik§mingas darbas
darbuotojy informuotumui uztikrinti yra tas, kurj atlicka pagrindinis komunikacijos
lyderis organizacijoje; sékminga komunikacija ir informuotumas daro poveikj
darbuotojy jsitraukimui ir pasitikéjimui organizacija (Meng, Berger, 2019).

Apdovanojimas (angl. Recognition). Apdovanojimas suprantamas Kkaip
darbuotojo darbo pripazinimas ir teisingas vertinimas, vadovybés pagarba darbuotojui
(Pejtersen ir kt., 2010). Darbo uzmokestis, apdovanojimas ir lengvatos yra
pagrindiniai elementai, siekiant pagerinti darbuotojy jsitraukimg ir darbo atlikimag
(Azmy, 2019). Darbuotojy apdovanojimas, atlygis ir pripazinimas tiesiogiai veikia
darbuotojo veikla ir yra galinga griztamojo rysio forma (Osborne, Hammoud, 2017).
Darbuotojai, sulaukiantys didesnio pripazinimo bei apdovanojimo uz tinkamai atlikta
darbg, yra labiau linke jsitraukti j darba ir pacig organizacijg (Kahn, 1990).
Apdovanojimas, darbo uzmokestis ir lengvatos turi didelj poveiki darbuotojo
isitraukimui j darbo procesa, darbo atlikimui, darbo rezultatams, pasitenkinimui darbu
ir kt. (Tessema, Ready, Embaye, 2013; Harter ir kt., 2013). Gera atlygio sistema gali
biti naudojama siekiant padidinti darbuotojo organizacinj jsitraukima (Nasomboon,
2014). Apdovanojimas turi tiesioginj teigiamg poveikj jsitraukimui j darbg (Hawkes,
Biggs, Hegerty, 2017). Apdovanojimas ir pripazZinimas turi reikSmingg teigiamg rysj
su jsitraukimu j darbg (Crawford, LePine, Rich, 2010). Darbo saugumas, grjztamasis
rySys ir uzmokestis uz rezultatus teigiamai susij¢ su organizaciniu jsitraukimu
(Barrick ir kt., 2015). Organizaciniam jsitraukimui daro poveikj apdovanojimas,
kompensacijos ir lengvatos (Tenerife, Galingan, 2017). Apdovanojimai ir
pripazinimas yra teigiamai susij¢ su organizaciniu jsitraukimu (Akingbola, Berg,
2019).
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Vaidmeny aiSkumas (angl. Role clarity). Darbo rolés aiskumas, aiskis
lukesciai minimi kaip veiksniai, lemiantys darbuotojo jsitraukima j darba (Bakker,
Demerouti, 2007; Shuck, Wollard, 2010). Vaidmeny aiSkumas apima aisSkius
darbuotojo tikslus, ai$kig atsakomybe ir aiSkius likes¢ius darbe (Pejtersen ir kt.,
2010). Mazesnis neapibréZtumas ir didesnis prisitaikymas (pvz., vaidmens aiSkumas,
saviveiksmingumas, tinkamas suvokimas) gali palengvinti naujoky jsitraukimg |
darbg (Saks, Gruman, 2011). Tinkamas darbo vaidmuo teigiamai susijes su
psichologiniu prasmingumu, o tai savo ruoztu skatina jsitraukimg j darbg (Banihani,
Lewis, Syed, 2013). Mendes ir Stander (2011) teigimu, kuo labiau darbuotojui aiskus
jo vaidmuo, tuo didesnis jsitraukimas ] darbg. Vaidmens aiSkumas arba
dviprasmiskumas turi jtakos tiek darbuotojo jsitraukimui j darba, tiek perdegimui: kuo
darbuotojy vaidmuo yra aiSkesnis, maziau dviprasmiskas, tuo darbuotojai patiria
teigiamg prieSingg rezultatg nei perdegimas, t.y. labiau jsitraukia j darbg (Vassos ir
kt., 2013). Darbo vaidmuo ir jo aiskumas turi reik§mingg teigiama ry§j su jsitraukimu
j darbg (Crawford, LePine, Rich, 2010).

Lyderystés kokybé (angl. Quality of leadership). Lyderystés kokybé
suprantama kaip vadovo sudarytos sglygos plétros galimybéms (uztikrinimas, kad
kiekvienas darbuotojas turéty geras tobuléjimo galimybes); teisingas prioritety
nustatymas (pirmenybé — darbuotojy pasitenkinimui darbu); efektyvus darbo
planavimas ir sékmingas konflikty sprendimas (Pejtersen ir kt., 2010). Darbuotojo-
vadovo santykio kokybé, komunikacinis klimatas, vidinés komunikacijos kokybé,
mokymas ir profesinis tobuléjimas bei jausmas, kad §ioje organizacijoje yra ateities
perspektyvos — visa tai prisideda prie pagrindinio jsitraukimo konstrukto, t.y. jausmo,
kad esi vertinamas ir jtrauktas (Robinson ir kt., 2004, 2011; Meng, Berger, 2019).
Christian, Garza ir Slaughter (2011) patvirtino, kad svarbiausi veiksniai, turintys
poveikj jsitraukimui | darbg, yra uZduoties svarba bei prasmé, grjztamasis rySys,
kolegy socialiné parama, aukstos kokybés santykiai su vadovu ir transformaciné
lyderysté. Popli ir Rizvi (2016) teigimu, sékmés rodikliai, jgyvendinant darbuotojy
jsitraukima, labai priklauso nuo to, kaip vadovai demonstruoja savo lyderyste, t.y.
darbuotojy jsitraukimo lygj lemia stipri lyderysté (Meng, Berger, 2019) siekiant
organizacijos tiksly. Anitha (2014) ir Azmy (2019) daro iSvada, kad lyderysté turi
reikSmés darbuotojy jsitraukimui. Book, Gatling ir Kim (2019) nagrinéjo
pasitenkinimo lyderyste organizacijoje poveiki darbuotojy jsitraukimui ir lojalumui.
Mache ir kt. (2014) nustaté teigiama lyderystés kokybés poveikj darbuotojy (chirurgy)
jsitraukimui j darba. Motyvuojantis darbo dizainas, ZIV praktikos ir transformaciné
lyderysté daro teigiamg jtakg organizaciniam jsitraukimui (Barrick ir kt., 2015).
Organizaciniam jsitraukimui daro poveikj darbo procesas, jo valdymas ir lyderysté
(Tenerife, Galingan, 2017).

Kolegy socialiné parama (angl. Social support from colleagues). Kolegy
socialiné parama apima kolegy pagalbg ir parama darbe, tarpusavio komunikacija apie
atlieckama darba, problemas ir jy sprendimg atlickant darbg ir pan. (Pejtersen ir kt.,
2010). Kolegy socialiné parama, aptariama Kahn (1990) darbuose, vystosi per
darbuotojy tarpusavio sgveikg su organizacijos bendradarbiais. Kolegy parama
reiSkia, kad darbuotojas tiki, kad jo organizacija yra sukoncentravusi démesj | jo
gerove (Eisenberger, Malone, Presson, 2016). Kai darbuotojas suvokia didelio
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laipsnio paramg i$ savo organizacijos, jis gali turéti (puoseléti) teigiamus lukescius.
Toks darbuotojas daugiau nebesijaudina dél neigiamy rezultaty poveikio jo
asmeniniam prestizui ar karjerai ir vis labiau nori visiskai jsipareigoti savo darbiniam
vaidmeniui (Edmondson, 1999). Grjztamasis rySys ir kolegy palaikymas yra svarbiis
darbuotojy jsitraukimui j darbg (Christian, Slaughter, 2007). Mache ir kt. (2014)
nustaté teigiamg tobulgjimo ir socialinés paramos poveikj darbuotojy (chirurgy)
isitraukimui j darba. Kolegy socialiné parama gali lemti stipry jsitraukimg i darbg ir
organizacinj jsitraukimg (Chen, Huang, 2016) ir turi reik§mingg teigiama rysj su
jsitraukimu j darba (Saks, 2006, 2019; Crawford, LePine, Rich, 2010).

Vadovy socialiné parama (angl. Social support from supervisors). Vadovy
socialiné parama apima vadovy pagalba, palaikymg darbe, vadovy pasirengimag
iSklausyti darbuotoja, pastovig komunikacijg apie atlickama darbag bei sunkumus
atliekant darbg ir pan. (Pejtersen ir kt., 2010). Vadovy socialiné parama, aptariama
Kahn (1990) darbuose, vystosi per darbuotojy tarpusavio saveika su organizacijos
atstovais — vadovais(-u). Darbuotojai, kurie jaucia didesn¢ organizacing paramg ir
stipresnj komunikacinj vadovavima, yra labiau linke biti aktyviai jsitrauke j savo
darba ir organizacija (Meng, Berger, 2019). Esant organizacijos ir vadovy palaikymui,
darbuotojai jauciasi labiau jsipareigoj¢ organizacijai ir vis labiau jsitraukia j darba
(Eisenberger, Malone, Presson, 2016). Aukstas charizmatisko vadovavimo stiliaus
lygis, kolegy ir vadovy socialiné parama ir saviverté gali lemti stipry jsitraukimag j
darbg ir organizacinj jsitraukima (Chen, Huang, 2016). Vadovy socialiné parama turi
reik§mingg teigiama ry$j su jsitraukimu j darba (Saks, 2006, 2019; Crawford, LePine,
Rich, 2010). Vadovo socialiné parama siejama su darbuotojy (akademiky) jsitraukimu
] darbg ir pasitenkinimu darbu (Mudrak ir kt., 2018). Vadovo socialiné parama turi
tiesioginj teigiamg poveikj jsitraukimui j darbg (Hawkes, Biggs, Hegerty, 2017).
Pasak Rich ir kt. (2010), kolegy ir vadovy socialiné parama turi teigiama, reikSminga
poveik] jsitraukimui | darba. Kolegy ir vadovy socialiné parama turi teigiamg poveikij
jsitraukimui j darbg ir organizaciniam jsitraukimui (Malinen, Harju, 2017).

Santykiai su bendradarbiais (angl. Social community at work). Santykiai su
bendradarbiais suprantami kaip gera atmosfera darbe, bendradarbiavimas ir
bendruomeniskumas, t.y., kiek darbuotojas jauciasi bendruomenés dalimi savo darbo
vietoje ir pacioje organizacijoje (Pejtersen ir kt., 2010). Nustatyti rySiai tarp Zemesnés
vadovavimo kokybés ir silpnesniy santykiy su bendradarbiais darbe gali biti
paaiskinti tuo, kad darbuotojai gali reaguoti j netinkama lyderyst¢ Zemu pasitenkinimu
darbu ir organizaciniu atsidavimu, sumazéjusiu jsitraukimu j darbg ir dél to
blogesniais rezultatais; savo ruoztu bendradarbiai j tokj pozitirj ir elgesj gali reaguoti
neigiamai, o tai gali inicijuoti uzburta cikla, keliantj pavojy santykiams su
bendradarbiais (Francioli ir kt., 2018). Aukstos kokybés, teigiami santykiai darbe
sukelia teigiamas emocijas, kurios gali padidinti tiek asmeninj, tiek organizacinj
jsipareigojimag ir veiksminguma (Dutton, Ragins, 2017), o tai savo ruoztu didina
organizacinj jsitraukimg (Mahon, Taylor, Boyatzis, 2014). Santykiai su
bendradarbiais yra teigiamai susije su darbuotojy jsitraukimu j darbg (Anitha, 2014;
Geisler, Berthelsen, Muhonen, 2019). Organizaciniam jsitraukimui daro poveikj
santykiai su bendradarbiais (Tenerife, Galingan, 2017).
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Horizontalus pasitikéjimas (angl. Mutual trust between employess).
Pasitikéjimas laikomas ne tik svarbia sékmingy santykiy organizacijoje prielaida, bet
ir Saltiniu, formuojanéiu tvarig konkurencingg organizacija (Yuan ir kt., 2018).
Horizontalus pasitikéjimas apima darbuotojy tarpusavio pasitikéjima. Kritinis
pasitikéjimo vaidmuo santykiuose yra patvirtintas jvairiuose moksliniuose tyrimuose
(Ki, Hon, 2007; Meng, Berger, 2019). Pasitikéjimas lemia efektyvia komunikacija,
skaidrumg, darbuotojy jgalinima, didelio laipsnio jsitraukimg j darba bei organizacinj
jsitraukimg ir auksta produktyvuma (Chalker, Loosemore, 2016). Nustatytas
teigiamas horizontalaus pasitikéjimo poveikis darbuotojy isitraukimui j darba
(Chughtai, Buckley, 2008; Malinen, Wright, Cammock, 2013) bei organizaciniam
isitraukimui (Malinen, Wright, Cammock, 2013; Tenerife, Galingan, 2017).

Vertikalus pasitikéjimas (angl. Trust regarging management). Vertikalus
pasitikéjimas apima vadovybés pasitikéjimg darbuotojais, pasitikéjimg vadovybés
teikiama informacija, galimybe i$sakyti savo nuomone, poziarj ir parodyti jausmus
(Pejtersen ir kt., 2010). Vertikalus pasitikéjimas (arba pasitikéjimas vadovybe)
laikomas jtakingu Saltiniu, palaikanc¢iu darbuotojy veikla (Chughtai, Buckley, 2008).
Pastebéta, kad pasitikéjimas vadovybe daro jtaka organizaciniam efektyvumui
(Laschinger ir kt., 2000) ir pozitriui j poky¢ius organizacijoje (Kalyal, Sverke, 2011).
Be to, pasitikéjimas vadovybe yra vertinamas kaip ,kiles i§ struktiiriniy santykiy,
vaidmeny ir organizacijos taisykliy“ (Chughtai, Buckley, 2008, p. 53), todél yra
platesnio masto nei tarpasmeninis pasitikéjimas (horizontalus pasitikéjimas). Jei
vertikalus pasitikéjimas yra didelis, darbuotojai tikisi iSmintingy vadovybés priimamy
verslo sprendimy ir stabilesnés organizacijos. Dél to didelis vertikalus pasitikéjimas
gali leisti darbuotojams susikoncentruoti j savo kasdienj darbg (Mayer, Gavin, 2005).
Manoma, kad dél tokio fokusavimo(-si) padidéja ne tik jsitraukimas j darba, bet ir
organizacinis jsitraukimas, t.y. pasitikéjimas yra svarbus organizacinio jsitraukimo
variklis (Malinen, Wright, Cammaock, 2013; Tenerife, Galingan, 2017).

Teisingumas ir pagarba (angl. Justice and respect). Be pasitikéjimo, svarbu
suvokti teisingg sprendimy priémimg organizacijose, ypa¢ permainy metu.
Teisingumas ir pagarba apima sazininga konflikty sprendima, darbuotojy jvertinima,
gerai atlikus darba, darbuotojy pasitilymy rimtg traktavima, darbo uzduoc€iy sazininga
ir teisingg paskirstyma (Pejtersen ir kt., 2010). IS tiesy, teisingumas — tai sgZiningumo
suvokimas organizacijose (Greenberg, 1987) — buvo placiai istirtas ir nustatyta, kad
jis daro jtaka svarbiems organizacijos rezultatams (Cohen-Charash, Spector, 2001,
Greenberg, Colquitt, 2013). Inoue ir kt. (2010), pavyzdZiui, nustaté teigiama rysj tarp
teisingumo ir jsitraukimo j darba. Saks ir Rotman (2006) teigimu, darbuotojai,
manantys, kad su jais elgiamasi teisingai ir pagarbiai, yra labiau jsitrauke i darbg ir jy
organizacinis jsitraukimas yra stipresnis. Malinen, Wright, Cammock (2013) nurode,
kad tokiu atveju ne tik organizacinis jsitraukimas didesnis, bet ir maZesnis ketinimas
palikti organizacija. Socialiniy mainy teorija (Cropanzano, Mitchell, 2005) teigia, kad
santykiai tarp darbuotojy ir organizacijos gali buti abipusiai, t.y., jei darbuotojai gali
pasitikéti sprendimy priéméjais ir tikétis, kad su jais elgiamasi teisingai ir pagarbiai,
tai lemia padidéjusj jy jsitraukimg j darbg ir organizacinj jsitraukimg (Saks, 2006,
2019). Teisingumas ir pagarba daro tiesioging jtaka darbo atlikimui ir yra veiksnys,
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padidinantis tiek darbuotojy jsitraukimg j darba, tiek organizacinj jsitraukima (He,
Zhu, Zheng, 2014; Tenerife, Galingan, 2017; Azmy, 2019).

Socialiné jtrauktis ir atsakomybé (angl. Social inclusiveness and
responsibility). Socialiné jtrauktis ir atsakomybé apima visy darbuotojy vienodg
traktavimg darbo vietoje ir organizacijoje nepriklausomai nuo lyties, rasés, religijos,
amziaus, sveikatos buklés ar turimos negalios (Pejtersen ir kt., 2010). Organizaciniam
jsitraukimui daro poveikj pasididziavimas organizacija ir organizacijos vertybés
(Tenerife, Galingan, 2017). Socialinés jtraukties ir atsakomybés déka organizacijoje
ripinamasi santykiniais ir moralés principais grindziamais darbuotojy poreikiais, o tai
dazniausiai prisideda prie patiriamo prasmingumo darbe, o tuo paciu sukuria
papildomg tiek jsitraukimo j darba, tiek organizacinio jsitraukimo Saltinj (Aguinis,
Glavas, 2019). Chaudhary (2019) nustaté teigiamg organizacijos socialinés
atsakomybés poveikj darbuotojy jsitraukimui. Organizacijy socialinés atsakomybés
suvokimas teigiamai koreliuoja su darbuotojy jsitraukimu j darbg (Rupp ir kt., 2018).

Karjeros galimybés (angl. Career opportunities). Disertacijoje nagrinéjamos
vidinés karjeros galimybés (angl. Internal career opportunities) — tai laipsnis, kuriuo
organizacija skatina vidines Karjeros galimybes, panaudodama darbo rezultaty
jvertinimg kaip jrankj darbuotojy profesiniam tobuléjimui (Jerez-Gomez, Cespedes-
Lorente, Perez-Valls, 2019). Nustatytas zmogiskyjy istekliy valdymo praktiky, tarp jy
ir vidiniy karjeros galimybiy, teigiamas poveikis darbuotojy jsitraukimui i darba
(Aybas, Acar, 2017); teigiamas rysys tarp karjeros galimybiy ir jsitraukimo j darbg
(Bai, Liu, 2018). Apibendrinant galima teigti, kad karjeros galimybés daro teigiama
poveikj darbuotojo jsitraukimui j darbg ir organizaciniam jsitraukimui (Bakker,
Demerouti, 2007; Anitha, 2014).

9 lentelé. Darbo istekliy poveikis darbuotojy jsitraukimui j darbg ir organizaciniam
jsitraukimui
(Saltinis: sudaryta disertacijos autorés)

ol e Poveikis
Darbo iStekliai Isitraukimui j darbg Organizaciniam jsitraukimui
Itaka darbe Nustatytas teigiamas poveikis Nustatytas teigiamas poveikis

Mache ir kt., 2014; Hawkes, Biggs, Hegerty, | Hawkes, Biggs, Hegerty, 2017
2017; Mudrak, Zabrodska, Kveton, Jelinek,
Blatny, Solcova, Machovcova, 2018

Tobuléjimo Nustatytas teigiamas poveikis Nustatytas teigiamas poveikis
galimybés Rothbard, 2001; Saks, 2006; Bakker, | Andrew, Sofian, 2012; Anitha, 2014
Demerouti, 2007; Shuck, Wollard, 2010;
Crawford, LePine, Rich, 2010; Andrew,
Sofian, 2012; Anitha, 2014; Mache ir kt.,
2014; Azmy, 2019

Darbo prasmé Nustatytas teigiamas poveikis Numanomas teigiamas poveikis
Kahn, 1990; Schaufeli, Bakker, 2010; Saks, | Anitha, 2014

2006; Bakker, Demerouti, 2007; Grant,
2008; Anitha, 2014; Ford, Myrden, Jones,
2015; Christian, Garza, Slaughter, 2011;
Shantz ir kt., 2013; Maric ir kt., 2019

Informuotumas | Nustatytas teigiamas poveikis Nustatytas teigiamas poveikis
Mazzei, 2018; Azmy, 2019; Meng, Berger, | Mazzei, 2018
2019

Apdovanojimas | Nustatytas teigiamas poveikis Nustatytas teigiamas poveikis
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Saks, 2006; Crawford, LePine, Rich, 2010;
Tessema, Ready, Embaye, 2013; Harter,
Schmidt, Agrawal, Plowman, Blue, 2013;
Hawkes, Biggs, Hegerty, 2017; Hoque,
Awang, Siddiqui, Sabiu, 2018; Azmy, 2019

Saks, 2006; Barrick ir kt., 2015;
Tenerife, Galingan, 2017; Akingbola,
Berg, 2019

bendradarbiais

Anitha, 2014; Mahon, Taylor, Boyatzis,
2014; Dutton, Ragins, 2017; Francioli ir kt.,
2018; Geisler, Berthelsen, Muhonen, 2019

Vaidmeny Nustatytas teigiamas poveikis Numanomas teigiamas poveikis
aiskumas Bakker, Demerouti, 2007; Shuck, Wollard, | Crawford, LePine, Rich, 2010
2010; Crawford, LePine, Rich, 2010;
Mendes, Stander, 2011
Lyderystés Nustatytas teigiamas poveikis Numanomas teigiamas poveikis
kokybé Anitha, 2014; Mache ir kt., 2014; Popli, | Anitha, 2014; Barrick ir kt., 2015;
Rizvi, 2016; Meng, Berger, 2019 Tenerife, Galingan, 2017
Kolegy Nustatytas teigiamas poveikis Nustatytas teigiamas poveikis
socialiné Saks, 2006; Crawford, LePine, Rich, 2010; | Saks, 2006; Tenerife, Galingan, 2017
Christian, Garza, Slaughter, 2011; Mache ir
parama kt., 2014
Vadovy Nustatytas teigiamas poveikis Nustatytas teigiamas poveikis
socialiné Saks, 2006; Crawford, LePine, Rich, 2010; | Saks, 2006; Tenerife, Galingan, 2017
parama Christian, Garza, Slaughter, 2011; Mache ir
kt., 2014; Hawkes, Biggs, Hegerty, 2017;
Mudrak, Zabrodska, Kveton, Jelinek, Blatny,
Solcova, Machovcova, 2018
Santykiai su Nustatytas teigiamas poveikis Nustatytas teigiamas poveikis

Anitha, 2014; Mahon, Taylor, Boyatzis,
2014; Tenerife, Galingan, 2017;
Dutton, Ragins, 2017

Horizontalus

Nustatytas teigiamas poveikis

Nustatytas teigiamas poveikis

Barbera, Young, 2010; Malinen, Wright,
Cammock, 2013.

pasitikéjimas Chughtai, Buckley, 2008; Schneider, Macey, | Malinen, Wright, Cammock, 2013;
Barbera, Young, 2010; Malinen, Wright, | Tenerife, Galingan, 2017
Cammock, 2013.
Vertikalus Nustatytas teigiamas poveikis Nustatytas teigiamas poveikis
pasitikéjimas Chughtai, Buckley, 2008; Schneider, Macey, | Malinen, Wright, Cammock, 2013;

Tenerife, Galingan, 2017

Teisingumas ir

Nustatytas teigiamas poveikis

Nustatytas teigiamas poveikis

Aybas, Acar, 2017; Bai, Liu, 2018

pagarba Saks, 2006; Inoue ir kt., 2010; Malinen, | Saks, 2006; Malinen, Wright, Cammock,
Wright, Cammock, 2013; Azmy, 2019. 2013; Tenerife, Galingan, 2017

Socialiné Nustatytas teigiamas poveikis Nustatytas teigiamas poveikis

jtrauktis ir Aguinis, Glavas, 2019; Rupp ir kt., 2018 Tenerife, Galingan, 2017

atsakomybé

Karjeros Nustatytas teigiamas poveikis Nustatytas teigiamas poveikis

galimybés Bakker, Demerouti, 2007; Anitha, 2014; | Anitha, 2014

Toliau disertacijoje bus laikomasi nuostatos, kad darbuotojy jsitraukimui j darba
ir organizaciniam jsitraukimui turi poveikj 9 lenteléje pateikti darbo iStekliai: jtaka
darbe, tobuléjimo galimybés, darbo prasmé, informuotumas, apdovanojimas,
vaidmeny aiSkumas, lyderystés kokybe, kolegy socialiné parama, vadovy socialiné
parama, santykiai su bendradarbiais, horizontalus pasitikéjimas, vertikalus
pasitikéjimas, teisingumas ir pagarba, socialiné jtrauktis ir atsakomybé bei karjeros
galimybés.
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1.3.3. Darbo reikalavimai, turintys poveiki darbuotojy jsitraukimui i darbg ir
organizaciniam jsitraukimui

Darbo reikalavimai (angl. job demands) yra tie fiziniai, psichologiniai,
socialiniai ar organizaciniai darbo aspektai, kurie reikalauja pastoviy fiziniy ir / ar
psichologiniy (t.y. kognityviniy arba emociniy) pastangy ir dél to yra siejami su tam
tikra fiziologine ir / arba psichologine kaina (Bakker, Demerouti, 2007; Maric ir kt.,
2019). Jie gali turéti tiek pozityviy, tiek negatyviy ypatybiy (Saks, Gruman, 2018).
Sekinantys darbo reikalavimai arba kliiitys — tai stresg keliantys darbo reikalavimai,
kurie trukdo siekti darbo tiksly ir uzkerta kelig asmeniniam augimui. Siai kategorijai
gali biti priskiriamas vaidmens neapibréztumas ar nesaugumas dél darbo (LePine,
Podsakoff, LePine, 2005). Darbo isstikiai — tai tokia kategorija darbo aplinkos
veiksniy, kuriy veikimas yra dvilypis: viena vertus, jie priskiriami darbo
reikalavimams, t.y. jtampa keliantiems veiksniams; kita vertus, jie atspindi tokias
klittis, kuriy jveikimas sietinas su geresniais darbuotojy pasiekimais ir naujomis
galimybémis tobuléti. Naujausiy tyrimy duomenimis, darbo i$Sukiai yra tarsi
pereinamoji grandis tarp teigiamy ir neigiamy darbo charakteristiky. Darbo
reikalavimy specifiskumas (darbo reikalavimo priskyrimas klititims ar i$§tkiams)
priklauso nuo profesinés aplinkos ar sektoriaus (Bakker, Demerouti, 2017); taip pat
nuo to, kaip reikalavimai vertinami: neigiamai vertinami darbo reikalavimai veikia
2014).

Nors darbo reikalavimai neigiamai susije su jsitraukimu, darbo istekliy santykis
su jsitraukimu j darba daug geresnis nei darbo reikalavimy ir jsitraukimo j darba
santykis.

Asmeniniai istekliai ir darbo iStekliai yra svarbiausi jsitraukimo j darbg
veiksniai, tampantys dar akivaizdesni ir jgyjantyS motyvacinj potencialg, kai
darbuotojai susiduria su dideliais darbo poreikiais (Schaufeli, 2015). Hakanen ir kt.
(2006) istyre, kaip aukstas darbo reikalavimy ir aukstas darbo iStekliy derinys turéjo
jtakos Suomijos stomatology jsitraukimui j darba.

Darbo reikalavimai i$ darbuotojy reikalauja papildomy pastangy, o tai, laikui
bégant, gali sukelti i§sekimg ir neigiamas pasekmes. Darbuotojai, kuriems keliami
dideli darbo reikalavimai ir kuriems truksta iStekliy, gali perdegti ir atitinkamai
sumaze¢ja jsitraukimas (Hakanen, Bakker, Schaufeli, 2006). Tai gali atsitikti visose
darbo vietose ir profesijose (Bakker, Demerouti, Verbeke, 2004). Buvo nustatytas
neigiamas rySys tarp jsitraukimo ] darbg ir darbo reikalavimy; buvo jrodyta, kad
suvokiami darbo reikalavimai gali i$Saukti perdegima (Fourie, Rothmann, Van de
Vijver, 2008). Yra tyrimy, kur nenustatyti neigiami darbo reikalavimy ir jsitraukimo
1 darba rysiai, o rastas silpnas teigiamas poveikis (Braine, Roodt, 2011).

Tyrimai rodo, kad darbo reikalavimai gali pasitarnauti arba sumazindami, arba
padidindami jsitraukimg j darba (Braine, Roodt, 2011; Inoue ir kt., 2013;
Xanthopoulou, Bakker, Fischbach, 2013). Jei santykiai tarp visy darbo istekliy ir
darbuotojy jsitraukimo nustatyti kaip visada teigiami, tai santykiai tarp darbo
reikalavimy ir darbuotojy jsitraukimo priklauso nuo reikalavimy pobtidzio: klititys yra
neigiamai susijusios su jsitraukimu, o darbo i$siikiai — teigiamai (Crawford, LePine,
Rich, 2010; Saks, Gruman, 2018). Darbo reikalavimai turi tiesioginj poveikj
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darbuotojy jsitraukimui j darbg ir jo dedamosioms — energingumui, atsidavimui darbui
ir pasinérimui | darbg (Bon, Shire, 2019). Naujausi tyrimai rodo, kad darbo
reikalavimy lygis paprastai yra auks$tas dirbant su zmonémis ir lemia auksta
jsitraukimo lygj (Hakanen ir kt., 2019).

Svarbu paminéti, kad dazniausiai moksliniuose tyrimuose nagrin¢jamas darbo
reikalavimy poveikis jsitraukimui j darbg (Sparrow, Cooper, 2017), tatiau mazai
zinoma apie darbo reikalavimy poveikj organizaciniam jsitraukimui — dazniausiai
atlickami tyrimai nagrinéja pavieniy darbo iStekliy poveikj organizaciniam
jsitraukimui, todél Sioje disertacijoje, remiantis prielaida, kad darbuotojai, kuriems
keliami dideli darbo reikalavimai ir kuriems trioksta iStekliy, gali perdegti ir
atitinkamai sumazgja jsitraukimas j darbg (Hakanen, Bakker, Schaufeli, 2006; Hu,
Schaufeli, Taris, 2017), ir jsitraukimas j darbg turi teigiamg poveikj organizaciniam
jsitraukimui (Tenerife, Galingan, 2017), bus laikoma, kad darbo reikalavimai turi
neigiama poveikj organizaciniam jsitraukimui.

Darbo apimtis, kiekybiniai darbo reikalavimai (angl. Quantitative demands).
Darbo apimtis, kaip darbo reikalavimas, apima darbo kriivj, vir§kravius, uzduoties
atlikimg, laikg ir terminus, skirtus darbui atlikti (Pejtersen ir kt., 2010). Kiekybiniai
darbo reikalavimai apima laiko spaudimg ir darbo perkrova (Braine, Roodt, 2011).
Darbo apimtis turi tiesioginj neigiamg poveikj darbuotojy jsitraukimui j darbg ir jo
dedamosioms — energingumui, atsidavimui darbui ir pasinérimui j darba (Bon, Shire,
2019). Mache ir kt. (2014) nustaté neigiamg darbo apimties poveikj darbuotojy
(chirurgy) jsitraukimui j darbg. Isitraukimas j darbg neigiamai koreliuoja su darbo
apimtimi (Burr ir kt., 2019).

Darbo tempas (angl. Work pace). Darbo tempas, kaip darbo reikalavimas,
apima atlickamo darbo greitj, intensyvuma, didelj ir pastovy aukstg tempa visg dieng
(Pejtersen ir kt., 2010). Darbo intensyvumas yra teigiamai susijes su jsitraukimu j
darba (energingumu, atsidavimu darbui ir pasinérimu j darba) ir neigiamai su
psichologine gerove (Burke ir kt., 2010). Darbo tempas labai siejasi su laiko spaudimu
darbe, kuris kaip darbo reikalavimas gali daryti tiek teigiamg, tiek neigiamg poveikj
darbuotojy jsitraukimui j darbg. Nustatyta, kad esant didelei darbo kontrolei, laiko
slégio poveikis jsitraukimui j darba buvo teigiamas; esant mazai darbo kontrolei
poveikis jau neigiamas (Kuhnel, Sonnentag, Bledow, 2012). Isitraukimas j darbg
neigiamai koreliuoja su darbo tempu (Burr ir kt., 2019).

Kognityviniai reikalavimai (angl. Cognitive demands). Kognityviniai
reikalavimai, kaip darbo reikalavimai, apima daugiaveika, greitg naujy idéjy
generavimg, gebéjima priimti skubius sprendimus (Pejtersen ir kt., 2010). Mache ir
kt. (2014) nustaté neigiama kognityviniy reikalavimy poveikj darbuotojy (chirurgy)
jsitraukimui j darbg. Kognityviniai reikalavimai gali turéti ir teigiama poveikj
darbuotojy jsitraukimui — yra tyrimy, kur nustatytas teigiamas rySys tarp kognityviniy
reikalavimy ir jsitraukimo j darba, pvz., kognityviniai reikalavimai turéjo teigiama
rys] su jsitraukimu j darbg tomis dienomis, kai transformaciné lyderysté buvo auksta
(Breevaart, Bakker, 2018).

Emociniai reikalavimai (angl. Emotional demands). Emociniai reikalavimai,
kaip darbo reikalavimai, apima darbuotojo emocinj trikdyma darbe, kity zmoniy
asmeniniy problemy sprendimg, darbo emocinj reiklumg (pvz., darbas emociskai
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sekinantis), darbuotojo emocinj jsitraukimg j darba (Pejtersen ir kt., 2010). Dauguma
isitraukimo j darba teorijy pabrézia, kad jsitraukimas j darbg apima emocijas (Bakker,
Leiter, 2010; Macey, Schneider, 2008; May ir kt., 2004; Rich ir kt., 2010; Saks, 2006;
Thomas, 2009). Saks (2006) teigia, kad jsitraukimas j darbg atspindi “psichologinj
buvimg” (p. 608), t.y., kai darbuotojai néra abejingi savo darbui ir organizacijai, tai
gali jiems sukelti didesnj pasitenkinima darbu. Tai reiskia, kad jie yra susijaudine,
nori dalyvauti savo darbe ir aktyviai atlikti uzduotis (Kuok, Taormina, 2017). Taciau
nepaisant to, auksti emocijy reikalavimai yra susij¢ su emociniu iSsekimu (Johnson ir
kt., 2017). Mache ir kt. (2014) nustaté neigiamg emociniy reikalavimy poveiki
darbuotojy (chirurgy) jsitraukimui j darba. Emociskai jkrautos saveikos darbe
neigiamai susijusios su jsitraukimu j darbg (Heuven ir kt., 2006). Isitraukimas j darba
neigiamai koreliuoja su emociniais reikalavimais (Burr ir kt., 2019).

Emocijy nedemonstravimas (angl. Demands for hiding emotions). Emocijy
nedemonstravimas, kaip darbo reikalavimas, apima reikalavima darbuotojui elgtis
vienodai su visais (net esant situacijoms, kurioms darbuotojas nepritaria), slépti
jausmus, bati maloniu ir atviru visiems (nepriklausomai nuo to, kaip elgiamasi su
darbuotoju) (Pejtersen ir kt., 2010). Nors darbuotojai, zinantys, kaip reguliuoti savo
emocing reakcijg, t.y. turintys auk$tus emocinius sugebéjimus, paprastai patiria
pozityvesng nuotaika, taip pat turi daugiau energijos (Akhtar ir kt., 2015), t.y. labiau
linke jsitraukti j darba, tac¢iau mokslingje literatiiroje akcentuojama, kad emocijy
nedemonstravimas turi labiau neigiamg negu teigiama poveikj jsitraukimui j darba.
Darbuotojai privalo sureguliuoti (paslépti ar pakeisti) jausmus kaip darbo dalj
(emocinis reguliavimas arba emocinis darbas), o tai sudaro papildomy sunkumy, nes
emociniai reikalavimai ir emocijy nedemonstravimas kelia disonansg jsitraukimui j
darbg (Xanthopoulou, Bakker, Fischbach, 2013).

Vaidmeny konfliktai (angl. Role conflicts). Vaidmeny konfliktai, kaip darbo
reikalavimai, apima misry priémima (kai darbuotojui darbe reikia atlikti tai, kam vieni
pritaria, o Kiti nepritaria), neteisingus poelgius (kai darbuotojas turi daryti tai, kas
turéty biiti daroma Kkitaip), prieStaringus reikalavimus, nereikalingas uZzduotis
(Pejtersen ir kt., 2010). Nustatytas neigiamas rySys tarp tarpasmeniniy konflikty ir
jsitraukimo (Cogin, Fish, 2009); neigiamas rySys tarp grupés santykiy konflikty ir visy
trijy jsitraukimo j darbg dedamyjy (Selmer, Jonasson, Lauring, 2013; Sulea ir kt.,
2012). Vaidmeny konfliktai yra neigiamai susij¢ su socialiniy darbuotojy jsitraukimu
1 darba (Geisler, Berthelsen, Muhonen, 2019). Emociniai konfliktai ir vaidmeny
konfliktai turi neigiama poveikj jsitraukimui j darba (Crawford, LePine, Rich, 2010).
Isitraukimas j darbg neigiamai koreliuoja su vaidmeny konfliktais (Burr ir kt., 2019).

Darbo-seimos konfliktas (angl. Work-family conflict). Darbo-seimos
konfliktas, kaip darbo reikalavimas, apima konflikta tarp darbo ir asmeninio
gyvenimo, energijos ir laiko, skiriamo darbui, konflikta, kai darbas iSeikvoja tiek daug
energijos ir uzima tiek daug laiko, kad tai daro neigiamg poveikj darbuotojo
asmeniniam gyvenimui (Pejtersen ir kt., 2010). I§ resursy iSsaugojimo perspektyvos
(Hobfoll, 1998), kuri sako, kad darbuotojo Zmogiskieji resursai yra riboti (pvz.,
energija ir laikas), darbuotojas, kuris investuoja daug resursy j savo darbg, kad
pasiekty auksto lygio inovatyvig elgseng ir jsitraukimg i darba, tuo pat metu gali
susidurti su rimtais sunkumais, derindamas Seimos ir darbo reikalavimus (pvz.,

78



aukstas darbo - Seimos konflikto laipsnis). Individas gali investuoti nepaprastai daug
i savo darba, iSskirtinai gerai atlikdamas savo uzduotis, norédamas gauti atlyginimg ir
statusg organizacijoje (Salanova ir kt., 2005), taip didindamas savo organizacinj
jsitraukima. Antra vertus, individo skirtingos rolés (pvz., buti geru darbuotoju ar geru
tévu / motina) gali sukelti didelius konfliktus dél riboty resursy (pvz., laiko ir
energijos). Darbo-seimos konfliktas yra apibréZiamas kaip “tarpvaidmeninio
konflikto forma, kai spaudimas atlikti vaidmenis i$ darbo ir Seimos pusés yra tam tikra
prasme tarpusavyje nesuderinamas” (Greenhaus, Beutell, 1985, p. 777). Pasak
Resursy iSsaugojimo teorijos, individas, kuris investuoja daugiau resursy darbo
vietoje, tikétina, investuos maziau psichologiniy resursy, atlikdamas savo vaidmenj
Seimoje. Taigi kai individo jsitraukimas j darbg yra didelis, jis gali skirti daug démesio
ir investuoti daug resursy j savo darba, tada jam licka mazai resursy investuoti j savo
vaidmenj $eimoje, tai sukelia didel¢ darbo-Seimos konflikto tikimybe. Sis darbas
iSkelia nauja klausimg apie tai, ar darbuotojas gali bati labai jsitraukes j darba,
nepatirdamas neigiamy padariniy (pvz., darbo-Seimos konflikto). Spaudimas teikti
pirmenybg¢ darbui, o ne asmeniniam gyvenimui, per didelis darbo kriivis,
vir$valandziai didina darbo-$eimos konflikta, t.y., norédamos mégautis labai
jsitraukusios darbo jégos pranaSumais, organizacijos turi sudaryti sglygas
darbuotojams atsiriboti nuo darbo (Hamilton Skurak ir kt., 2018). Praktiskai tai
reiSkia, kad vadovai turi kurti darbo-Seimos programas (pvz., lanksCias darbo
valandas), kad buty pasiekta pusiausvyra tarp jsitraukimo j darbg bei organizacinio
jsitraukimo ir Seimyninio gyvenimo (Carlson, Kacmar, 2000), tuo biidu palengvinant
neigiamus jsitraukimo padarinius (Chen, Huang, 2016). Fiksenbaum (2014) patvirtina
darbo-seimos konflikto neigiamag poveikj jsitraukimui j darbg. Darbo-Seimos
konfliktas yra neigiamai susijes su socialiniy darbuotojy jsitraukimu j darbg (Geisler,
Berthelsen, Muhonen, 2019). Isitraukimas j darbg neigiamai koreliuoja su darbo-
Seimos konfliktu (Burr ir kt., 2019). Organizaciniam jsitraukimui daro poveikj darbo-
Seimos konfliktas (Tenerife, Galingan, 2017).

Apibendrinant galima teigti, kad darbuotojy jsitraukimui | darbg ir
organizaciniam jsitraukimui turi poveikj 10 lenteléje pateikti darbo reikalavimai:
darbo apimtis, darbo tempas, kognityviniai reikalavimai, emociniai reikalavimai,
emocijy nedemonstravimas, vaidmeny konfliktai, darbo-§eimos konfliktas.
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10 lentelé. Darbo reikalavimy poveikis jsitraukimui j darba ir organizaciniam

jsitraukimui
(Saltinis: sudaryta disertacijos autorés)
Darbo Poveikis
reikalavimai Isitraukimui j darba Organizaciniam jsitraukimui
Darbo apimtis Nustatytas neigiamas poveikis

Mache ir kt., 2014; Bon, Shire, 2019;
Burr ir kt., 2019

Darbo tempas Gali bati tiek neigiamas, tiek
teigiamas poveikis

Burke, Fiksenbaum, Jeng, Koyuncu,
2010; Kuhnel, Sonnentag, Bledow, 2012;
Schaufeli,  Taris, 2014; Bakker,
Demerouti, 2017; Burr ir kt., 2019
Kognityviniai Gali buti tiek neigiamas, tiek | Numanomas neigiamas poveikis
reikalavimai teigiamas poveikis Saks, 2006; Hakanen, Bakker, Schaufeli,
Mache ir kt., 2014; Schaufeli, Taris, | 2006; Hu, Schaufeli, Taris, 2017;
2014; Bakker, Demerouti, 2017; | Tenerife, Galingan, 2017

Breevaart, Bakker, 2018

Emociniai Nustatytas neigiamas poveikis
reikalavimai Mache ir kt., 2014; Heuven, Bakker,
Schaufeli, Huisman, 2006;

Xanthopoulou, Bakker, Fischbach, 2013;
Johnson ir kt., 2017; Burr ir kt., 2019
Emocijy Gali bati tiek neigiamas, tiek
nedemonstravimas | teigiamas poveikis
Xanthopoulou, Bakker, Fischbach, 2013,;

Vaidmeny Nustatytas neigiamas poveikis
konfliktai Cogin, Fish, 2009; Crawford, LePine,
Rich, 2010; Geisler, Berthelsen,
Muhonen, 2019; Burr ir kt., 2019
Darbo-3eimos Nustatytas neigiamas poveikis Nustatytas neigiamas poveikis
konfliktas Carlson, Kacmar, 2000; Fiksenbaum, | Tenerife, Galingan, 2017

2014; Chen, Huang, 2016; Hamilton
Skurak, Malinen, Naswall, Kuntz, 2018;
Geisler, Berthelsen, Muhonen, 2019;
Burr ir kt., 2019

Toliau disertacijoje bus laikomasi nuostatos, kad darbuotojy jsitraukimg j darbg
ir organizacinj jsitraukimg lemia asmeniniai iStekliai (asmeninis efektyvumas ir
asmeniné gerove), darbo istekliai (jtaka darbe, tobul¢jimo galimybés, darbo prasme,
informuotumas, apdovanojimas, vaidmeny aiSkumas, lyderystés kokybé, kolegy
socialiné parama, vadovy socialiné parama, santykiai su bendradarbiais, horizontalus
pasitikéjimas, vertikalus pasitikéjimas, teisingumas ir pagarba, socialiné jtrauktis ir
atsakomybe, karjeros galimybés) ir darbo reikalavimai (darbo apimtis, darbo tempas,
kognityviniai reikalavimai, emociniai reikalavimai, emocijy nedemonstravimas,
vaidmeny konfliktai, darbo-Seimos konfliktas).
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1.4. Darbo aplinkos veiksniy poveikio skirtingy karty darbuotoju
isitraukimui j darbg ir organizaciniam jsitraukimui modelis

Siekiant atskleisti darbo aplinkos veiksniy poveikj skirtingy karty darbuotojy
jsitraukimui j darbg ir organizaciniam jsitraukimui, pasirinktas teorinio modeliavimo
metodas ir parengtas detalus disertacijos konceptualus modelis, sudarytas remiantis
William Strauss ir Neil Howe karty teorijos (angl. William Strauss and Neil Howe's
generational theory), Darbo reikalavimy — iStekliy teorijos (angl. Job Demands -
Resources Theory, JDR) ir Socialiniy mainy teorijos (angl. Social Exchange Theory,
SET), nuostatomis.

/ Darbo istekliai \

- Jtaka darbe
-Tobul¢jimo galimybés
- Darbo prasmé
- Informuotumas
- Apdovanojimas
- Vaidmeny aiskumas
- Lyderystés kokybé
- Kolegy socialiné parama
- Vadovy socialiné parama

- Santykiai su bendradarbiais é Darbo reikalavimai
s ™ - Horizontalus ir vertikalus - Darbo apimtis
pasitikéjimas - Darbo tempas
o - Teisingumas ir pagarba - Koanityviniai
Asmeniniai istekliai - Socialing jtrauktis ir atsakomybé reilgala\)lliv mai
- Asmeninis - Karjeros galimybés ) P A
efektyvumas \ j Emociniai re|'I.<aIaV|ma|
o . - Emocijy
- Asmeniné gerové nedemonstravimas
-Vaidmeny konfliktai
L ) ¥ L - Darbo-$eimos
Y karta arta, konfliktas
1)\‘.aft‘¢\, 2 KB k«‘i "ta \ j

Isitraukimas i darba

Organizacinis jsitraukimas

3 pav. Disertacijos konceptualus darbo aplinkos veiksniy poveikio skirtingy karty
darbuotojy jsitraukimui j darbg ir organizaciniam jsitraukimui modelis
Saltinis: sudaryta disertacijos autorés

Sudarant darbo aplinkos veiksniy poveikio skirtingy karty darbuotojy
jsitraukimui j darbg ir organizaciniam jsitraukimui modelj (3 pav.), pirmiausia buvo
iSnagrinétas kartos konceptas ir identifikuoti kertiniai karty skirtumai
organizaciniame kontekste. Antra, iSnagrinétas darbuotojy jsitraukimas j darba ir
organizacinis jsitraukimas bei $iy konstrukty tarpusavio sgveika. Trecia, identifikuoti
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darbo aplinkos veiksniai, turintys poveikj skirtingy karty darbuotojy jsitraukimui i
darbg ir organizaciniam jsitraukimui.

Modelis parengtas remiantis 1.1.-1.3. disertacijos poskyriuose pateikta teorine
temos analize: atskleistu kartos konceptu (1.1.1. poskyris), iSnagrinéta karty tipologija
(1.1.2. poskyris), iSanalizuotais kertiniais karty skirtumais organizacijoje (1.1.3.
poskyris), teorinéje disertacijos dalyje atskleistais darbuotojy jsitraukimo j darbag ir
organizacinio jsitraukimo konstruktais bei jy sgveika karty kontekste (1.2. poskyris),
iSnagrinétais darbo aplinkos veiksniais, turinciais poveikj darbuotojy jsitraukimui i
darbg ir organizaciniam jsitraukimui (1.3. poskyris).

Detaliame disertacijos konceptualiame modelyje (3 pav.) pristatomos skirtingy
karty darbuotojy isitraukimo (jsitraukimo ] darbg ir organizacinio jsitraukimo) ir
veiksniy (asmeniniy istekliy, darbo istekliy, darbo reikalavimy), lemianciy skirtingy
karty darbuotojy jsitraukima j darbg bei organizacinj jsitraukima, sasajos.

Teorinj darbo aplinkos veiksniy (asmeniniy istekliy, darbo istekliy ir darbo
reikalavimy) poveikio skirtingy karty (Z kartos, Y kartos, X kartos, Kadikiy bumo
kartos) darbuotojy jsitraukimui j darbg ir organizaciniam jsitraukimui modelj sudaro
keturi blokai: trys darbo aplinkos veiksniy (asmeniniy istekliy, darbo istekliy ir darbo
reikalavimy) blokai bei darbuotojy jsitraukimo blokas:

e Remiantis multidimensiniu pozitru j darbuotojy jsitraukimg, apimantj
jsitraukimg ] darbg ir organizacinj jsitraukima, Darbo reikalavimy-iStekliy teorija
(Bakker, Demerouti, 2007, 2014) bei Socialiniy mainy teorija (Saks, 2006, 2019),
darbuotojy jsitraukimo konceptas susideda i§ dviejy tarpusavyje sgveikaujanciy
konstrukty — jsitraukimo j darbg ir organizacinio jsitraukimo (Saks, Rotman, 2006;
Andrew, Sofian, 2012; Farndale ir kt., 2014).

e Remiantis Darbo reikalavimy-iStekliy teorija, modelyje darbo aplinkos
veiksniai turi tiesioginj poveikj darbuotojy jsitraukimui j darba ir organizaciniam
jsitraukimui; jsitraukima j darbg sudaro trys dedamosios: energingumas, atsidavimas
darbui ir pasinérimas j darbg (Schaufeli, Bakker, 2004, 2010; Bakker, Demerouti,
2007, 2014).

o Jsitraukimas j darba turi tiesioginj poveikj organizaciniam jsitraukimui
(Tenerife, Galingan, 2017).

e Darbuotojy jsitraukimui | darbg ir organizaciniam jsitraukimui turi tiesioginj
poveikj Sie pagrindiniai asmeniniai iStekliai: asmeninis efektyvumas ir asmeniné
gerové (Xanthopoulou ir kt., 2009; Aiello, Tesi, 2017; Bakker, Albrecht, 2018;
Hakanen ir kt., 2019; Turner, 2020).

e Darbuotojy jsitraukimui i darbg ir organizaciniam jsitraukimui turi tiesioginj
poveikj $ie pagrindiniai darbo iStekliai: jtaka darbe, tobuléjimo galimybés, darbo
prasme, informuotumas, apdovanojimas, vaidmeny aiSkumas, lyderystés kokybé,
kolegy socialin¢ parama, vadovy socialiné parama, santykiai su bendradarbiais,
horizontalus pasitikéjimas, vertikalus pasitikéjimas, teisingumas ir pagarba, socialiné
jtrauktis ir atsakomybé bei karjeros galimybés (Saks, 2006, 2019; Crawford, Le-Pine,
Rich, 2010; Malinen, Wright, Cammock, 2013; Mache ir kt., 2014; Anitha, 2014;
Barrick ir kt., 2015; Tenerife, Galingan, 2017; Saks, Gruman, 2018; Azmy, 2019).

e Darbuotojy jsitraukimui j darbg ir organizaciniam jsitraukimui turi tiesioginj
poveikj Sie pagrindiniai darbo reikalavimai: darbo apimtis, darbo tempas,
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kognityviniai reikalavimai, emociniai reikalavimai, emocijy nedemonstravimas,
vaidmeny konfliktai, darbo-$eimos konfliktas (Hakanen, Bakker, Schaufeli, 2006;
Mache ir kt., 2014; Hu, Schaufeli, Taris, 2017; Bakker, Demerouti, 2017; Maric ir kt.,
2019; Burr ir kt., 2019).

e Modelyje, remiantis Karty teorijos nuostatomis (Howe, Strauss, 2000),
nurodytos keturios kartos (Z karta, Y karta, X karta, Kiidikiy bumo karta) suponuoja
tyrimo konteksto pjiivio galimybe, t.y. nagrin¢jamas darbo aplinkos veiksniy poveikis
Siy keturiy skirtingy karty darbuotojy jsitraukimui j darbg ir organizaciniam
jsitraukimui.
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2. DARBO APLINKOS VEIKSNIU POVEIKIO SKIRTINGU KARTU
DARBUOTOJU ISITRAUKIMUI I DARBA IR ORGANIZACINIAM
ISITRAUKIMUI EMPIRINIO TYRIMO METODOLOGIJA

2.1. Tyrimo metodologiné prieiga ir tyrimo dizainas

Siekiant patikrinti parengta konceptualyjj modelj, butina pagristi tyrimo
metodika, pristatant loginj empirinio tyrimo nuoseklumg ir metodologines prieigas.
Gravetter ir Forzano (2018) apibrézia tyrimo metodika kaip strategija ar tam tikrg
projekta, pagal kurj mokslininkas iSdésto problemos sprendimo ar problemy
sprendimo metoda. Kiekvienos tyrimo metodologijos, strategijos, dizaino,
paradigmos, metodo, technikos, procediiros pasirinkimo iStakos gliidi pasaulézitiroje
(angl. worldview): tai jsitikinimy rinkinys (Guba, 1990, p.17), tai bendras pozitiris,
kurio mokslininkas laikosi, j pasaulj ir mokslinius tyrimus (Creswell, 2009, p. 6).

Tyrimo metodologiné prieiga grindziama pozityvizmo filosofija (August
Comte, 1798-1857, Pozityvizmo filosofijos pradininkas). Pagrindinés pozityvizmo
nuostatos, kuriomis remiamasi §ioje disertacijoje: 1) socialiniai mokslai yra tokie pat
mokslai, kaip ir tradiciniai gamtos mokslai, todél socialinius reiskinius galima tirti
empiriskai, kaip ir gamtos reiSkinius; 2) siekis paaiskinti prieZastis, kad galima buty
valdyti procesa, remiantis priezasties-pasekmés rySio zinojimu; 3) socialiniai mokslai
turi biti atriboti nuo filosofijos (metafizikos); 4) Zinios yra objektyvios, universalios
ir generalizuojamos; 5) pozityvizmo principai: determinizmas (jvykiai turi priezastis,
ivykiai priklauso nuo aplinkybiy, todél mokslas gali padéti atskleisti Siuos
priezastinius rySius ir galiausiai — paaiSkinti jvykius. Dar daugiau, tie patys
priezastiniai ry$iai formuojasi ne atsitiktinai, bet pagal tam tikrus désningumus. Siy
désningumy paZinimas ir yra esminis mokslo tikslas), empiricizmas (teorijy ir
hipoteziy logiSkumas turi buti pagrindziamas empiriS$kai), parsimonija
(ekonomiskumas, turi biiti paaiSkinama kuo ekonomiskesniu baidu: viena bendresnio
pobudzio teorija, dviem geriau negu trimis konceptais), generalizavimas (stebint
socialinés tikrovés vienetus ir juos analizuojant daromos apibendrinancios i§vados,
kurios tinka visai populiacijai); 6) galutinis mokslo tikslas, pozityvisty pozitiriu, —
teorijos kurimas. Socialinivose moksluose tradiciskai teorija vadinamas rinkinys
idéjy, kurios kazka paaiskina ir padeda suprasti (Moses, Knutsen, 2012).

Disertacijoje taikoma dedukciné prieiga, atliekant mokslinés literattiros analize,
apibréziant kartos bei darbuotojy jsitraukimo j darba ir organizacinio jsitraukimo
konstrukta, iSskiriant kertinius karty skirtumus bei darbo aplinkos veiksnius, turin¢ius
poveikj skirtingy karty darbuotojy jsitraukimui j darbg ir organizaciniam jsitraukimui.

Disertacijoje taikoma kiekybinio metodo prieiga. Pasak Johnson, Onwuegbuzie,
Turner (2007), pagrindiné kiekybiniy tyrimy paskirtis — objekto pozymiy aiskinimasis
ir prognozavimas, kai yra siekiama statistiskai pagrjsti objekto esminius pozymius,
reiSkiniy prieZastinius rySius, jo funkcionavimo veiksnius (Creswell, Clark, 2017).
Kiekybiniai tyrimai yra orientuoti j objekto / reiskinio iSoriniy pozymiy, kurie gali
biiti i§matuoti ir isreiksti skaiiais, identifikavimg. Sios disertacijos atveju tyrimas
orientuotas j darbo aplinkos veiksniy poveikio skirtingy karty darbuotojy jsitraukimui
1 darbg ir organizaciniam jsitraukimui identifikavima.
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Disertacijos tyrimo etapai ir struktiira pateikiami 4 pav.:

| etapas ) Il etapas B 111 etapas
Tyrimo idéjos Tyrimo metodologijos Pasirengimas tyrimui.
identifikavimas ir J\ pagrindimas. Tyrimo instrumenty
teorinis pagrindimas. Tyrimo tikslo, uzdaviniy, 2 suformulavimas.
Teorinio modelio ‘1/ objekto, hipoteziy Tyrimo duomeny analizés
pateikimas. formulavimas. procediiry numatymas.
V etapas 1V etapas
KIEKYBINIS TYRIMAS BANDOMASIS TYRIMAS
Darbo aplinkos veiksniy poveikio skirtingy Tyrimo metodikos patikrinimas,
karty darbuotojy jsitraukimui j darbg ir parengto klausimyno patikimumo ir
organizaciniam jsitraukimui nustatymas validumo jvertinimas.
Lietuvos jmonése / organizacijose.

~_ NS

Darbo aplinkos veiksniy poveikio skirtingy karty darbuotojy isitraukimui i darbg ir
organizaciniam jsitraukimui teorinio modelio asimetrijy nustatymas pagal tyrimo rezultatus.

- =

V1 etapas
Disertacinio tyrimo ataskaita

4 pav. Teorinio ir empirinio tyrimo eigos schema
Saltinis: sudaryta disertacijos autorés

2.2. Tyrimo tikslas, hipotezés ir struktiira

Remiantis numatyta logika, apibréziami kiekybinio tyrimo esminiai
komponentai. Teorinis skirtingy karty darbuotojy jsitraukima j darbg ir organizacinj
jsitraukimg lemianciy veiksniy pagrindimas buvo analizuotas daugelio pirmojoje
disertacijos dalyje minéty autoriy darbuose.

Empirinio tyrimo tikslas — istirti darbo aplinkos veiksniy poveikj skirtingy
karty darbuotojy jsitraukimui j darbg ir organizaciniam jsitraukimui Lietuvos
jmonése / organizacijose.

Empiriniu tyrimu siekiama nustatyti: 1) asmeniniy istekliy poveikj skirtingy
karty darbuotojy jsitraukimui j darbg ir organizaciniam jsitraukimui; 2) darbo istekliy
poveik] skirtingy karty darbuotojy jsitraukimui j darbg ir organizaciniam jsitraukimui;
3) darbo reikalavimy poveikj skirtingy karty darbuotojy jsitraukimui j darbg ir
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organizaciniam jsitraukimui; 4) skirtingy karty darbuotojy jsitraukimo j darbg poveikj
darbuotojy organizaciniam jsitraukimui.

Remiantis detaliu disertacijos konceptualiu modeliu bei teorinéje dalyje
pateiktomis loginémis prielaidomis, iSkeltos tyrimo hipotezés (5 pav.; detalus
disertacijos tyrimo modelis pateikimas 1 priede):

Hipotezés H1. Asmeniniai iStekliai daro tiesioginj poveikj skirtingy karty
darbuotojy jsitraukimui i darba ir H2. Asmeniniai iStekliai daro tiesioginj
poveikj skirtingy karty darbuotoju organizaciniam jsitraukimui siejamos su
asmeniniy iStekliy poveikio skirtingy karty darbuotojy jsitraukimui j darbg ir
organizaciniam jsitraukimui nustatymu ir remiasi prielaidomis:

v asmenybé gali turéti daug jtakos jsitraukimui (Macey, Schneider, 2008;

Robins, Roberts, Sarris, 2018; Albrecht, Marty, 2020);

v' darbuotojy jsitraukimui j darbg turi poveikj du pagrindiniai asmeniniai
iStekliai: asmeninis efektyvumas (Llorens ir kt., 2007; Salanova ir kt., 2011;
Consiglioir kt., 2016) ir asmeniné gerové (Robertson, Cooper, 2010; Aiello,
Tesi, 2017);

v’ nustatytas teigiamas asmeninio efektyvumo poveikis jsitraukimui j darbg
(Heuven ir kt., 2006; Llorens ir kt., 2007; Halbesleben, 2010; Salanova ir
kt., 2011; Hirschi, 2011; Tims ir kt., 2011; Mache ir kt., 2014; Consiglio ir
kt., 2016; Bailey ir kt., 2017; Alessandri ir kt., 2018; Bakker, Albrecht,
2018; Hakanen ir kt., 2019);

v nustatytas teigiamas asmeninés gerovés poveikis jsitraukimui j darbg
(Aiello, Tesi, 2017; Turner, 2020);

v kadangi asmeniniy iStekliy poveikis organizaciniam jsitraukimui
nenagrinétas, remiantis tuo, kad asmeniniai istekliai turi tiesioginj teigiama
poveikj jsitraukimui j darbg, o jsitraukimas j darbg tiesiogiai veikia
organizacinj jsitraukimg, daroma prielaida, kad $is poveikis taip pat yra
tiesioginis teigiamas;

v’ detalus kiekvieno atskiro asmeninio istekliaus poveikio pagrindimas
darbuotojy isitraukimui j darbg ir organizaciniam jsitraukimui pateiktas
1.3.1. disertacijos dalyje.

H1.1. Asmeninis efektyvumas daro tiesioginj teigiamg poveikj skirtingy karty
(H1.1a. Z kartos, H1.1b. Y kartos, H1.1c. X kartos, H1.1d. Kadikiy bumo kartos)
darbuotojy jsitraukimui j darbg.

H2.1. Asmeninis efektyvumas daro tiesiogin] teigiamg poveikj skirtingy karty
(H2.1a. Z kartos, H2.1b. Y kartos, H2.1c. X kartos, H2.1d. Kadikiy bumo kartos)
darbuotojy organizaciniam jsitraukimui.

H1.2. Asmeniné gerové daro tiesioginj teigiamg poveikj skirtingy karty (H1.2a.
Z kartos, H1.2b. Y kartos, H1.2c. X kartos, H1.2d. Kidikiy bumo kartos) darbuotojy
jsitraukimui  darba.

H2.2. Asmeniné gerové daro tiesioginj teigiamg poveikj skirtingy karty (H2.2a.
Z kartos, H2.2b. Y kartos, H2.2c. X kartos, H2.2d. Kiidikiy bumo kartos) darbuotojy
organizaciniam jsitraukimui.
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Hipotezés H3. Darbo iStekliai daro tiesioginj poveikj skirtingy karty
darbuotojy jsitraukimui i darba ir H4. Darbo iStekliai daro tiesioginj poveikj
skirtingy karty darbuotojuy organizaciniam jsitraukimui siejamos su darbo
iStekliy poveikio skirtingy karty darbuotojy jsitraukimui j darba ir organizaciniam
jsitraukimui nustatymu ir remiasi prielaidomis:

v’ jvairis darbo iStekliai yra pagrindiniai jsitraukimo j darbg veiksniai, tuo tarpu
darbo reikalavimai atlieka antraeilj vaidmenj (Hakanen ir kt., 2019);
v darbo iStekliai turi stipresnj poveikj jsitraukimui j darba negu darbo
reikalavimai (Crawford, LePine, Rich, 2010);
darbo istekliai turi teigiamg poveik] jsitraukimui j darbg (Mache ir kt., 2014);
darbo istekliai turi teigiama poveikj organizaciniam jsitraukimui (Saks, 2006,
2019; Andrew, Sofian, 2012);
v detalus kiekvieno atskiro darbo istekliaus poveikis darbuotojy jsitraukimui j
darbg ir organizaciniam jsitraukimui pateiktas 1.3.2. disertacijos dalyje.

v
v

H3.1. Jtaka darbe daro tiesioginj teigiamg poveik] skirtingy karty (H3.1la. Z
kartos, H3.1b. Y kartos, H3.1c. X kartos, H3.1d. Kadikiy bumo kartos) darbuotojy
jsitraukimui j darba.

H4.1. Jtaka darbe daro tiesioginj teigiama poveik] skirtingy karty (H4.la. Z
kartos, H4.1b. Y kartos, H4.1c. X kartos, H4.1d. Kadikiy bumo kartos) darbuotojy
organizaciniam jsitraukimui.

H3.2. Tobuléjimo galimybés daro tiesioginj teigiamg poveik] skirtingy karty
(H3.2a. Z kartos, H3.2b. Y kartos, X H3.2c. kartos, H3.2d. Kadikiy bumo kartos)
darbuotojy jsitraukimui j darba.

H4.2. Tobuléjimo galimybés daro tiesioginj teigiama poveikj skirtingy karty
(H4.2a. Z kartos, H4.2b. Y kartos, H4.2c. X Kkartos, H4.2d. Kadikiy bumo kartos)
darbuotojy organizaciniam jsitraukimui.

H3.3. Darbo prasmé daro tiesioginj teigiamag poveikj skirtingy karty (H3.3a. Z
kartos, H3.3b. Y kartos, H3.3c. X kartos, H3.3d. Kadikiy bumo kartos) darbuotojy
jsitraukimui j darba.

H4.3. Darbo prasmé daro tiesioginj teigiama poveikj skirtingy karty (H4.3a. Z
kartos, H4.3b. Y kartos, H4.3c. X kartos, H4.3d. Kadikiy bumo kartos) darbuotojy
organizaciniam jsitraukimui.

H3.4. Informuotumas daro tiesioginj teigiamg poveikj skirtingy karty (H3.4a. Z
kartos, H3.4b. Y kartos, H3.4c. X kartos, H3.4d. Kudikiy bumo kartos) darbuotojy
jsitraukimui j darbg.

H4.4. Informuotumas daro tiesioginj teigiamg poveikj skirtingy karty (H4.4a. Z
kartos, H4.4b. Y kartos, H4.4c. X kartos, H4.4d. Kudikiy bumo kartos) darbuotojy
organizaciniam jsitraukimui.

H3.5. Apdovanojimas daro tiesioginj teigiamg poveikj skirtingy karty (H3.5a. Z
kartos, H3.5b. Y kartos, H3.5c. X kartos, H3.5d. Kudikiy bumo kartos) darbuotojy
jsitraukimui j darba.

H4.5. Apdovanojimas daro tiesioginj teigiamg poveikj skirtingy karty (H4.5a. Z
kartos, H4.5b. Y kartos, H4.5c. X kartos, H4.5d. Kudikiy bumo kartos) darbuotojy
organizaciniam jsitraukimui.
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H3.6. Vaidmeny aiskumas daro tiesioginj teigiamg poveikj skirtingy karty
(H3.6a. Z kartos, H3.6b. Y kartos, H3.6¢. X kartos, H3.6d. Kidikiy bumo kartos)
darbuotojy isitraukimui j darba.

H4.6. Vaidmeny aiskumas daro tiesioginj teigiamg poveikj skirtingy karty
(H4.6a. Z kartos, H4.6b. Y kartos, H4.6¢. X kartos, H4.6d. Kidikiy bumo kartos)
darbuotojy organizaciniam jsitraukimui.

H3.7. Lyderystés kokybé daro tiesioginj teigiama poveikj skirtingy karty
(H3.7a. Z kartos, H3.7b. Y kartos, H3.7c. X kartos, H3.7d. Kadikiy bumo kartos)
darbuotojy jsitraukimui j darba.

H4.7. Lyderystés kokybé daro tiesioginj teigiamg poveikj skirtingy karty
(H4.7a. Z kartos, H4.7b. Y kartos, H4.7c. X Kkartos, H4.7d. Kadikiy bumo kartos)
darbuotojy organizaciniam jsitraukimui.

H3.8. Kolegy socialiné parama daro tiesioginj teigiama poveikj skirtingy karty
(H3.8a. Z kartos, H3.8b. Y kartos, H3.8c. X kartos, H3.8d. Kidikiy bumo kartos)
darbuotojy jsitraukimui j darba.

H4.8. Kolegy socialiné parama daro tiesioginj teigiama poveikj skirtingy karty
(H4.8a. Z kartos, H4.8b. Y kartos, H4.8c. X kartos, H4.8d. Kidikiy bumo kartos)
darbuotojy organizaciniam jsitraukimui.

H3.9. Vadovy socialiné parama daro tiesioginj teigiama poveikj skirtingy karty
(H3.9a. Z kartos, H3.9b. Y kartos, H3.9c. X kartos, H3.9d. Kidikiy bumo kartos)
darbuotojy isitraukimui j darbg.

H4.9. Vadovy socialiné parama daro tiesioginj teigiama poveikj skirtingy karty
(H4.9a. Z kartos, H4.9b. Y kartos, H4.9c. X kartos, H4.9d. Kadikiy bumo kartos)
darbuotojy organizaciniam jsitraukimui.

H3.10. Santykiai su bendradarbiais daro tiesioginj teigiamg poveikj skirtingy
karty (H3.10a. Z kartos, H3.10b. Y kartos, H3.10c. X kartos, H3.10d. Kadikiy bumo
kartos) darbuotojy jsitraukimui j darbg.

H4.10. Santykiai su bendradarbiais daro tiesioginj teigiamg poveikj skirtingy
karty (H4.10a. Z kartos, H4.10b. Y kartos, H4.10c. X kartos, H4.10d. Kadikiy bumo
kartos) darbuotojy organizaciniam jsitraukimui.

H3.11. Horizontalus pasitikéjimas daro tiesioginj teigiamag poveikj skirtingy
karty (H3.11a. Z kartos, H3.11b. Y kartos, H3.11c. X kartos, H3.11d. Kadikiy bumo
kartos) darbuotojy jsitraukimui j darbg.

H4.11. Horizontalus pasitikéjimas daro tiesioginj teigiama poveikj skirtingy
karty (H4.11a. Z kartos, H4.11b. Y kartos, H4.11c. X kartos, H4.11d. Kadikiy bumo
kartos) darbuotojy organizaciniam jsitraukimui.

H3.12. Vertikalus pasitikéjimas daro tiesioginj teigiama poveiki skirtingy karty
(H3.12a. Z kartos, H3.12b. Y kartos, H3.12c. X kartos, H3.12d. Kiidikiy bumo kartos)
darbuotojy jsitraukimui j darbg.

H4.12. Vertikalus pasitikéjimas daro tiesioginj teigiamg poveiki skirtingy karty
(H4.12a. Z kartos, H4.12b. Y kartos, H4.12c. X kartos, H4.12d. Kiidikiy bumo kartos)
darbuotojy organizaciniam jsitraukimui.

H3.13. Teisingumas ir pagarba daro tiesioginj teigiamg poveikj skirtingy karty
(H3.13a. Z kartos, H3.13b. Y kartos, H3.13c. X kartos, H3.13d. Kiidikiy bumo kartos)
darbuotojy jsitraukimui j darba.
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H4.13. Teisingumas ir pagarba daro tiesioginj teigiama poveikj skirtingy karty
(H4.13a. Z kartos, H4.13b. Y kartos, H4.13c. X kartos, H4.13d. Kiidikiy bumo kartos)
darbuotojy organizaciniam jsitraukimui.

H3.14. Socialiné jtrauktis ir atsakomybé daro tiesioginj teigiama poveikj
skirtingy karty (H3.14a. Z kartos, H3.14b. Y kartos, H3.14c. X kartos, H3.14d.
Kidikiy bumo kartos) darbuotojy jsitraukimui j darba.

H4.14. Socialiné jtrauktis ir atsakomybé daro tiesioginj teigiama poveikj
skirtingy karty (H4.14a. Z kartos, H4.14b. Y kartos, H4.14c. X kartos, H4.14d.
Kudikiy bumo kartos) darbuotojy organizaciniam jsitraukimui.

H3.15. Karjeros galimybés daro tiesioginj teigiama poveikj skirtingy karty
(H3.15a. Z kartos, H3.15b. Y kartos, H3.15c. X kartos, H3.15d. Kiidikiy bumo kartos)
darbuotojy jsitraukimui j darba.

H4.15. Karjeros galimybés daro tiesioginj teigiama poveikj skirtingy karty
(H4.15a. Z kartos, H4.15b. Y kartos, H4.15c. X kartos, H4.15d . Kadikiy bumo kartos)
darbuotojy organizaciniam jsitraukimui.

Hipotezés H5. Darbo reikalavimai daro tiesioginj poveikj skirtingy karty
darbuotoju isitraukimui i darba ir H6. Darbo reikalavimai daro tiesioginj
poveikij skirtingy karty darbuotoju organizaciniam jsitraukimui Siejamos su
darbo reikalavimy poveikio skirtingy karty darbuotojy jsitraukimui j darbg ir
organizaciniam jsitraukimui nustatymu ir remiasi prielaidomis:

v' darbo reikalavimai turi tiesioginj poveikj jsitraukimui j darbg (Bakker,
Demerouti, 2007; Maric ir kt., 2019; Bon, Shire, 2019);

v darbo reikalavimy priskyrimas klititims ar i8$tkiams priklauso nuo profesinés
aplinkos ar sektoriaus (Bakker, Demerouti, 2017); taip pat nuo to, kaip
reikalavimai vertinami: neigiamai vertinami darbo reikalavimai veikia kaip
klititys, o teigiamai vertinami reikalavimai gali biiti i$Stikiai (Schaufeli, Taris,
2014);

v' darbo reikalavimai gali pasitarnauti arba sumazindami, arba padidindami
jsitraukimg j darbg (Braine, Roodt, 2011; Inoue ir kt., 2013; Xanthopoulou,
Bakker, Fischbach, 2013; Saks, Gruman, 2018), pvz., darbo tempas,
kognityviniai reikalavimai ir emocijy nedemonstravimas gali daryti tiek
teigiama, tiek neigiamg poveikj jsitraukimui j darbg (Burke ir kt., 2010;
Kuhnel ir kt., 2012; Xanthopoulou ir kt., 2013; Mache ir kt., 2014; Schaufeli,
Taris, 2014; Bakker, Demerouti, 2017; Breevaart, Bakker, 2018; Burr ir kt.,
2019);

v Kklidtys (pvz., vaidmeny konfliktai, darbo-Seimos konfliktas) yra neigiamai
susijusios su darbuotojy jsitraukimu, o darbo issukiai (pvz., darbo tempas,
kognityviniai reikalavimai) — teigiamai (LePine ir kt., 2005; Mache ir kt.,
2014; Crawford ir kt., 2010; Saks, Gruman, 2018);

v remiantis tuo, kad darbuotojai, kuriems keliami dideli darbo reikalavimai ir
kuriems troksta iStekliy, gali perdegti, tuomet atitinkamai sumaz¢ja
jsitraukimas j darbg (Hakanen ir kt., 2006; Hu, Schaufeli, Taris, 2017), ir
jsitraukimas | darbg turi tiesioginj teigiamg poveik] organizaciniam
isitraukimui (Tenerife, Galingan, 2017), laikoma, kad darbo reikalavimai turi
neigiamg poveik] organizaciniam jsitraukimui;
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v" detalus kiekvieno atskiro darbo reikalavimo poveikis darbuotojy jsitraukimui
i darbg ir organizaciniam jsitraukimui pateiktas 1.3.3. disertacijos dalyje.

H5.1. Darbo apimtis daro tiesioginj neigiamga poveikj skirtingy karty (H5.1a. Z
kartos, H5.1b. Y kartos, H5.1c. X kartos, H5.1d. Kadikiy bumo kartos) darbuotojy
jsitraukimui j darbag.

H6.1. Darbo apimtis daro tiesioginj neigiama poveikj skirtingy karty (H6.1a. Z
kartos, H6.1b. Y kartos, H6.1c. X kartos, H6.1d. Kadikiy bumo kartos) darbuotojy
organizaciniam jsitraukimui.

H5.2. Darbo tempas daro tiesioginj teigiama poveikj skirtingy karty (H5.2a. Z
kartos, H5.2b. Y kartos, H5.2c. X kartos, H5.2d. Kadikiy bumo kartos) darbuotojy
jsitraukimui j darba.

H6.2. Darbo tempas daro tiesioginj neigiamg poveikj skirtingy karty (H6.2a. Z
kartos, H6.2b. Y kartos, H6.2c. X kartos, H6.2d. Kadikiy bumo kartos) darbuotojy
organizaciniam jsitraukimui.

H5.3. Kognityviniai reikalavimai daro tiesioginj teigiama poveikj skirtingy
karty (H5.3a. Z kartos, H5.3b. Y kartos, H5.3c. X kartos, H5.3d. Kadikiy bumo
kartos) darbuotojy jsitraukimui j darba.

H6.3. Kognityviniai reikalavimai daro tiesioginj neigiamg poveikj skirtingy
karty (H6.3a. Z kartos, H6.3b. Y kartos, H6.3c. X kartos, H6.3d. Kadikiy bumo
kartos) darbuotojy organizaciniam jsitraukimui.

H5.4. Emociniai reikalavimai daro tiesioginj neigiama poveikj skirtingy karty
(H5.4a. Z kartos, H5.4b. Y kartos, H5.4c. X kartos, H5.4d. Kadikiy bumo kartos)
darbuotojy jsitraukimui j darbg.

H6.4. Emociniai reikalavimai daro tiesioginj neigiama poveikj skirtingy karty
(H6.4a. Z kartos, H6.4b. Y kartos, H6.4c. X Kkartos, H6.4d. Kadikiy bumo kartos)
darbuotojy organizaciniam jsitraukimui.

H5.5. Emocijy nedemonstravimas daro tiesioginj neigiama skirtingy karty
(H5.5a. Z kartos, H5.5b.Y kartos, H5.5¢c. X kartos, H5.5d. Kadikiy bumo kartos)
darbuotojy jsitraukimui j darba.

H6.5. Emocijy nedemonstravimas daro tiesioginj neigiama poveikj skirtingy
karty (H6.5a. Z kartos, H6.5b.Y kartos, H6.5c. X kartos, H6.5d. Kiidikiy bumo kartos)
darbuotojy organizaciniam jsitraukimui.

H5.6. Vaidmeny konfliktai daro tiesioginj neigiama poveikj skirtingy karty
(H5.6a. Z kartos, H5.6b. Y kartos, H5.6¢. X Kkartos, H5.6d. Kidikiy bumo kartos)
darbuotojy jsitraukimui j darbg.

H6.6. Vaidmeny konfliktai daro tiesioginj neigiamg poveikj skirtingy karty
(H6.6a. Z kartos, H6.6b. Y kartos, H6.6¢c. X kartos, H6.6d. Kiudikiy bumo kartos)
darbuotojy organizaciniam jsitraukimui.

H5.7. Darbo-$eimos konfliktas daro tiesioginj neigiamg poveikj skirtingy karty
(H5.7a. Z kartos, H5.7b. Y kartos, H5.7c. X kartos, H5.7d. Kidikiy bumo kartos)
darbuotojy jsitraukimui j darba.

H6.7. Darbo-$eimos konfliktas daro tiesioginj neigiama poveikj skirtingy karty
(H6.7a. Z kartos, H6.7b. Y kartos, H6.7c. X kartos, H6.7d. Kadikiy bumo kartos)
darbuotojy organizaciniam jsitraukimui.
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Hipotezé H7. Skirtingy karty darbuotojy jsitraukimas | darbg daro
tiesiogini poveiki darbuotoju organizaciniam jsitraukimui siejama su skirtingy
karty darbuotojy jsitraukimo j darba poveikio darbuotojy organizaciniam jsitraukimui
nustatymu ir remiasi prielaidomis:

v’ jsitraukimas j darbg ir organizacinis jsitraukimas yra atskiri nepriklausomi
konstruktai, darantys vienas kitam poveikj (Kahn, 1990; Saks, 2006, 2019;
Andrew, Sofian, 2012), t.y. darbuotojai gali bati jsitrauke j darbg ir / arba
isitrauke j organizacijg (Saks, Rotman, 2006);

v’ jsitraukimas | darba turi teigiama poveikj organizaciniam jsitraukimui
(Tenerife, Galingan, 2017).

H7a. Z kartos darbuotojy jsitraukimas j darba daro tiesioginj teigiamg poveikj Z
kartos darbuotojy organizaciniam jsitraukimui.

H7b. Y kartos darbuotojy jsitraukimas j darbg daro tiesioginj teigiama poveikj
Y kartos darbuotojy organizaciniam jsitraukimui.

H7c. X kartos darbuotojy jsitraukimas j darba daro tiesioginj teigiama poveiki
X kartos darbuotojy organizaciniam jsitraukimui.

H7d. Kuadikiy bumo kartos darbuotojy jsitraukimas | darba daro tiesioginj
teigiamg poveikj Kiidikiy bumo kartos darbuotojy organizaciniam jsitraukimui.

2.3. Duomeny rinkimo metodai ir tyrimo instrumento konstravimas

Disertacijoje naudotas kiekybinis duomeny rinkimo metodas — anketiné
apklausa rastu, tiesiogiai apklausiant skirtingy karty Lietuvos jmoniy / organizacijy
darbuotojus. T kartas respondentai suskirstyti pagal amziy, laikantis Howe ir Strauss
(2000) karty skirstymo, remiantis William Strauss ir Neil Howe karty teorija.

Pasak Tidikio (2003), isskiriami Sie anketinés apklausos privalumai: ,,1)
uztikrina pakankamg atranka; 2) 100 procenty arba Siek tiek maziau grazinama
ankety; 3) galimybé instruktuoti respondentus (iSkilus batinumui, pvz., nesuvokiant
klausimo esmés); 4) respondenty galimybé konsultuotis su apklausos organizatoriumi
(minimaliai); 5) apklausos organizatoriaus galimybé kontroliuoti situacija: sekti
atsakymo ] klausimus eiga, gauti papildomos informacijos stebint; 6) i§ respondenty
reakcijos preliminariai spresti apie problemos reikSme, anketos klausimy sudarymo ir
iSdéstymo technika; 7) anketavimas yra trumpesnis ir pigesnis uz interviu® (487 p.).

Disertacijos klausimynas parengtas remiantis Nardi (2018) ir Tidikio (2003)
rekomendacijomis klausimyny sudarymui. Klausimyng sudaro kelios dalys: I)
Izanginé dalis, kurioje prisistato tyréjas, pristatomas tyrimo tikslas, eiga,
anonimiskumo uztikrinimas, pateikiami pagrindiniai klausimyno pildymo principai;
I) Socialiniy demografiniy veiksniy klausimy blokas; IIT) Isitraukimo klausimy
blokas (jsitraukimas j darba, organizacinis jsitraukimas); 1V) Skirtingy karty
darbuotojy jsitraukima j darba ir organizacinj jsitraukima lemianc¢iy darbo aplinkos
veiksniy klausimy blokas.

Sudarant disertacijos tyrimo klausimyna, naudojami 5 skirtingi mokslinéje
literattiroje pateikiami matavimo instrumentai:

1. Utrechto jsitraukimo j darba skalé (UWES, angl. Utrecht Work Engagement
Scale) — tai daZniausiai moksliniuose tyrimuose naudojama skalé, kai darbuotojy
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jsitraukimas j darbg vertinamas pagal tris komponentus: energinguma, atsidavimag
darbui ir pasinérimg j darba. Energinguma charakterizuoja aukstas energijos lygis ir
sugebéjimas greitai atgauti fizines ir dvasines jégas dirbant, noras déti pastangas | savo
darba ir uzsispyrimas net susidirus su sunkumais. Atsidavimas reiskia didelj
jsitraukima j darba, kai patiriamas svarbumo jausmas, entuziazmas, pasididziavimas,
jkvépimas ir iSSiikiai. Pasinérimas | darbg apibiidina visiska susikoncentravimg ir
didelj susidomé¢jimg savo darbu, kai laikas prabéga greitai, o darbuotojui sunku
atsitraukti nuo darbo (Schaufeli, 2015). Sia skale sudaro 17 teiginiy, i§ kuriy 6 teiginiai
skirti energingumo matavimui, 5 — atsidavimui darbui ir 6 — pasinérimui j darbg.
Isitraukimui j darbg jvertinti naudojama 6 pakopy Likerto skalé nuo 0 — niekada iki
6 — visada (kiekvieng dieng).

2. Saks daugiamaté skalé (angl. Saks’s multi-dimensional scale). Saks (2006)
buvo pirmasis, atskyres du konstruktus — jsitraukima j darba ir jsitraukima i
organizacija — ir pamégines suteikti skaitmenine iSraiskg jvairiy aprioriniy veiksniy ir
darbuotojo jsitraukimo rezultaty misiniui. Saks indélis | teorijg yra Socialiniy mainy
teorijos (angl. SET) sukiirimas. Pagrindiné §ios teorijos tezé yra ta, kad santykiai per
laikg i$sivysto i abipuses pareigas, gristas iStikimybe ir pasitikéjimu, jei abi grupes
sigja tam tikros ,,mainy taisyklés“ (Cropanzano, Mictchell, 2005). Tai atitinka
Robinson ir kt.. (2004) poziiirj, kad jsitraukimas yra dvipusis santykis tarp darbdavio
ir darbuotojo. Saks (2006) konceptualizacija atspindi Kahn (1990) ir Rothbard (2001)
iSreikstas mintis darbuose, akcentuojanéiuose aktyvy individo dalyvavima, atliekant
organizacines pareigas. Daugeliui organizacijos darbuotojy svarbiausi dalykai yra 1)
ju darbinis vaidmuo ir 2) jy, kaip individy, vaidmuo organizacijoje. Tokiu biidu Saks
(2006) modelis iSreiskia du konstruktus: jsitraukimg j darbg ir jsitraukimg j
organizacija (Gupta, Sharma, 2018). Disertacijos tyrimo klausimyne panaudota Saks
(2006) organizacinio jsitraukimo vertinimo skalé, kurig sudaro 6 teiginiai.
Organizaciniam jsitraukimui jvertinti naudojama 5 pakopy Likerto skal¢ nuo
1 — visiSkai nesutinku iki 5 — visiskai sutinku.

3. Kopenhagos Psichosocialinis klausimynas (COPSOQ, angl. Copenhagen
Psychosocial Questionnaire) buvo sukurtas mokslininky grupés Danijos
Nacionaliniame darbo aplinkos tyrimy centre (1995-2007) (Kristensen ir kt., 2005).
Pasak Dicke ir kt. (2018), COPSOQ apima platy pagrindiniy $iuolaikiniy koncepcijy
ir teorijy spektra bei remiasi Siomis teorijomis bei modeliais: 1) Darbo Bruozy
modelis (angl. The Job Characteristics Model, JCM; Hackman, Oldham, 1976); 2)
Micigano darbinio streso modelis (angl. The Michigan Organizational Stress model,
MOS; Caplan ir kt., 1975); 3) Reikalavimy - Kontrolés - (Paramos) modelis (angl. The
Demand - Control - (Support) Model, DCM; Karasek, 1979, 1990); 4) Sociotechninis
pozitris (angl. The Sociotechnical Approach, Kuipers, Van Amelsvoort, 1993); 5)
Veiksmo - teorinis pozitris (angl. The Action - Theoretical Approach, Frese, Zapf,
1994); 6) Pastangos - Atlyginimo - Disbalanso modelis (angl. The Effort — Reward -
Imbalance model, ERI; Siegrist, 1996), ir 7) Vitaminy modelis (angl. Vitamin Model,
Warr, 1996; De Jonge, Schaufeli, 1998; Kristensen ir kt., 2005). COPSOQ, biidamas
darbo aplinkos vertinimo instrumentas, pateikiantis palyginimus ir gaires,
pasinaudodamas nuorodomis j vertybes, yra sukurtas kaip jrankis psichosocialiniam
rizikos matavimui darbo vietoje ir organizacijos tobulinimui. Tai yra bendro pobtidzio
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instrumentas, kuris gali biiti panaudotas bet kokio dydzio ir bet kokios teisinés formos
darbovietése, uzsiimanciose jvairia ekonomine veikla (Berthelsen ir kt., 2019). I§
naudojimosi perspektyvos, jis suteikia naudingos informacijos rizikos veiksniy
prioretizavimui ir prevenciniams veiksmams darbo vietoje. Naudojant COPSOQ I,
disertacijos tyrime matuojami darbo reikalavimai (darbo apimtis, darbo tempas,
kognityviniai reikalavimai, emociniai reikalavimai, emocijy nedemonstravimas,
vaidmeny konfliktai, darbo-Seimos konfliktas); vienas i§ asmeniniy isStekliy —
asmeninis efektyvumas; didzioji dalis darbo iStekliy (jtaka darbe, tobulé&jimo
galimybés, darbo prasmé, informuotumas, apdovanojimas, vaidmeny aiSkumas,
lyderystés kokybé, kolegy socialiné parama, vadovy socialiné parama, santykiai su
bendradarbiais, horizontalus pasitikéjimas, vertikalus pasitikéjimas, teisingumas ir
pagarba, socialiné jtrauktis ir atsakomybé). Teiginiai vertinami 0-25-50-75-100
balais, laikantis COPSOQ tasky skai¢iavimo standarty (Pejtersen ir kt., 2010).

4. Pasaulio sveikatos organizacijos gerovés indeksas (PSO-5, angl. WHO-5
Well-Being Index). PSO-5 yra trumpa bendra pasauliné matavimo skalé, matuojanti
subjektyvig psichologing individo gerove (asmening gerove). PSO-5 buvo
analizuojama, remiantis Siuolaikinés testavimo teorijos (angl. Iltem Response Theory
IRT) Rasch suformuluotu modeliu (Topp ir kt., 2015). PSO-5 apima visa subjektyvy
gerovés suvokimg nuo 0 (blogiausia jsivaizduojama gerové) iki 100 (geriausia
jsivaizduojama gerové). Respondenty prasoma kiekviename i§ 5 teiginiy pazymeéti,
kaip jie jautési per paskutines dvi savaites. Surinkty tasky skaicius nuo 0 iki 25 yra
dauginamas i$ 4, taip gaunant galutinj tasky skaic¢iy nuo 0, rei§kiancio blogiausia
isivaizduojamg asmening gerove, iki 100, reiSkiancio geriausia jsivaizduojama
asmening gerove.

5. Strateginio zmogiSkyjy iStekliy valdymo klausimynas (SHRM-PQ, angl.
Strategic Human Resource Management Practices Ouestionnaire) / Vidinés karjeros
galimybiy skalé (angl. Internal career opportunities). Strateginio Zzmogiskyjy istekliy
valdymo klausimynas (SHRM-PQ) leidzia gauti informacijos apie pagrindinius
organizacijos bruozus ir septynias strategines zmogiskyjy resursy praktikas, susijusias
su karjeros galimybémis organizacijos viduje, formalaus mokymo sistemomis, j
rezultata orientuotais vertinimais, darbo saugumu, dalyvavimu, pareigybiy
aprasymais ir pelno pasidalinimu (Akhtar, Ding, Ge, 2008). IS Sio instrumento paimta
viena 4 teiginiy skalé, matuojanti vidinés karjeros galimybes, ir panaudota disertacijos
tyrimo klausimyne. Karjeros galimybéms jvertinti naudojama 5 pakopy Likerto skalé
nuo 1 — nesutinku / beveik nesutinku iki 5 — labai sutinku.

Detali klausimyno struktiira pateikiama 11 lenteléje (pilnas Kklausimynas
pateikiamas 2 priede).
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11 lentelé. Disertacijos klausimyno struktiira
(Saltinis: sudaryta disertacijos autorés)

Tyrimo Tyrimo Kriterijus Klausimy formulavimo $altiniai Klausimy
dimensija Nr.
Socialiniai Organizacijos veiklos r$is | Sudaryta disertacijos autorés 1
demografiniai | Sektorius 2
veiksniai Darbuotojy skai¢ius 3
organizacijoje
Pareigos 4
Darbo stazas organizacijoje 5
Vidutinis ménesio DU 6
Pasitenkinimas DU 7
Lytis 8
AmZius 9
I$silavinimas 10
Seiminé padétis 11
Vaiky skaiéius 12
Isitraukimas j | Energingumas Utrechto jsitraukimo j darba klausimynas | 16.1-16.6
darbg Atsidavimas darbui (UWES, Schaufeli ir kt., 2002) / 17 teiginiy | 17.1-17.5
Pasinérimas j darba 18.1-18-6
Organizacinis | Organizacinis jsitraukimas | Saks Organizacinio jsitraukimo vertinimo |19.1-19.6
jsitraukimas skal¢ (Saks, 2006) / 6 teiginiai
Asmeniniai | Asmeninis efektyvumas Kopenhagos Psichosocialinis klausimynas |43.1-43.6
iStekliai (COPSOQ Il Pejtersen, Kristensen, Borg,
Bjorner, 2010) / 6 teiginiai
Asmeniné gerové PSO (5) gerovés indeksas (Topp,|41.1-415
Ostergaard, Sondergaard, Bech, 2015) / 5
teiginiai
Darbo Itaka darbe Copenhagen Psychosocial Questionnaire | 24.1-24.4
iStekliai Tobuléjimo galimybés (COPSOQ II) (Pejtersen, Kristensen, Borg, | 25.1-25.4
Darbo prasmé Bjorner, 2010) / 51 teiginys 26.3-26.5
Informuotumas 28.1-28.2
Apdovanojimas 29.1-29.5
Vaidmeny aiskumas 30.1-30.3
Lyderystés kokybé 31.1-314
Kolegy socialiné parama 32.1-32.3
Vadovo socialiné parama 33.1-33.3
Santykiai su bendradarbiais 34.1-34.3
Horizontalus pasitikéjimas 38.1-38.3
Vertikalus pasitikéjimas 38.4-38.7
Teisingumas ir pagarba 39.1-39.4
Socialing jtrauktis ir 40.1-40.4
atsakomybé
Karjeros galimybés Vidinés karjeros galimybiy skalé (ISOC i§ | 44.1-44.4
SHRM-PQ, Akhtar, Ding, Ge, 2008) / 4
teiginiai
Darbo Darbo apimtis Kopenhagos Psichosocialinis klausimynas |21.1-21.4
reikalavimai | Darbo tempas (COPSOQ Il Pejtersen, Kristensen, Borg, |21.5-21.7
Kognityviniai reikalavimai | Bjorner, 2010) / 26 teiginiai 22.1-22.4
Emociniai reikalavimai 23.1-234
Emocijy 23.5-23.7
nedemonstravimas 30.4-30.7
Vaidmeny konfliktai 36.1-36.4

Darbo-3eimos konfliktas
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2.4. Tyrimo imtis ir respondenty parinkimas

Generaling aibe (arba tiriamaja visuma) gali sudaryti visi objektai, atrinkti pagal
tam tikrag poZymj, paimti tyrimui ir tirti tam tikrg apibréztg laiko tarpsnj (Praude,
Shalkovska, 2007). Disertacijos tyrimui atlikti buvo pasirinkti visi veikiantys
Lietuvoje tkio subjektai* bei uzimti** Lietuvos gyventojai.

12 lentelé. Veikianciy tkio subjekty* skaiCius ir uzimti** Lietuvos gyventojai pagal
ckonominés veiklos rusis (EVRK 2 red., sekeijy lygiu)
(Saltinis: sudaryta remiantis LR Statistikos departamento duomenimis

https://osp.stat.gov.lt/statistiniu-rodikliu-analize?hash=5c0ae70a-7327-4024-aa43-8830eacd03e24#/
https://osp.stat.gov.It/statistiniu-rodikliu-analize?hash=0ec108d6-0998-444e-b3d4-53ae6fe5c48d#/)

Veikiantys iikio Uzimti
. L. . subjektai mety gyventojai
Sekcija Ekonominé veiklos risis pradZioje | vat. | tikst.
2019 2020 2019K3
A | Zemés tkis, miskininkysté ir zuvininkysté 2335 2344 83,7
B | Kasyba ir karjery eksploatavimas 129 139 2,9
C | Apdirbamoji gamyba 7 899 8 054 2114
D Elekt_ro_s, duJ_U,, garo tiekimas ir oro 1015 994 9.9
kondicionavimas
E Vandens tlt-:klmas, nuot.ekq valymas, atlieky 405 417 156
tvarkymas Ir regeneravimas
F  |[Statyba 8420 9020 108,5
G | Didmeniné ir mazmeniné prek'yba; varikliniy 24743 24780 235
transporto priemoniy ir motocikly remontas
H |Transportas ir saugojimas 8 361 8 565 103,9
I Apgyvendinimo ir maitinimo paslaugy veikla | 3562 3743 43,6
J Informacija ir rysSiai 3497 3 640 38
K | Finansiné ir draudimo veikla 931 984 19,3
L | Nekilnojamojo turto operacijos 5190 5442 12,4
M Profesiné, moksliné ir techniné veikla 11103 11 365 60,6
N | Administraciné ir aptarnavimo veikla 3499 3733 53,5
0] V1e_sa§1§ Valdymas ir gynyba; privalomasis 466 426 76
socialinis draudimas
P [Svietimas 4 001 4 009 142,1
Q | Zmoniy sveikatos prieziiira ir socialinis 3649 3711 103.4
darbas
R VMe?Ir:Il:e, pramoging ir poilsio organizavimo 4839 4599 247
S Kita aptarnavimo veikla 11 049 11 479 33,2
I§ viso pagal ekonomines veiklos risis 105093 | 107 444 1378,1

*Veikiantys itkio subjektai yra Juridiniy asmeny registre jregistruoti, vykdantys ekonoming veiklg,
turintys darbuotojy ir (arba) pajamy subjektai.

**Uzimti gyventojai — 15 mety ir vyresni asmenys, dirbantys bet kokj darbg, gaunantys uz ji darbo
uzmokestj pinigais ar ismokq natiira arba turintys pajamy ar pelno.

Kaip matyti i§ 12 lentelés, 2019 m. Lietuvoje veikianéiy @ikio subjekty skaicius
pagal ekonominés veiklos rusis mety pradzioje buvo 105093, 2020 m. pradZioje —
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107444 vnt. Naujausiais LR Statistikos departamento duomenimis, 2019 m. Il
ketvirtj Lietuvoje buvo 1 378,1 tukst. uzimty gyventojy.

Lietuvoje veikianciy tkio subjekty skai¢iaus pagal tikio subjekto teising forma
ir darbuotojy skaiCiaus grupes 2019 ir 2020 mety pradzioje pasiskirstymas
pateikiamas 13 lenteléje.

13 lentelé. Veikianciy tkio subjekty skaiCius pagal iikio subjekto teising formg ir
darbuotojy skaiciaus grupes 2019 ir 2020 mety pradzioje

(Saltinis: sudaryta remiantis LR Statistikos departamento duomenimis
https://osp.stat.gov.|t/statistiniu-rodikliu-analize?hash=4c919020-9559-4fcd-a7ab-8f6e68elcd9et/)

Veikiantys iikio subjektai mety pradzioje | vnt.

Metai | 1% viso pagel 0-9 10-49 50-249 250499 | 00N
arbuotopy darbuotojai | darbuotojai | darbuotojai | darbuotojai glau
skaiiy darbuotojy

2019 |105093 85612 14964 3990 326 201
2020 107 444 88407 14558 3904 347 228

Remiantis 12, 13 ir 14 lentelése pateiktais duomenimis, disertacijos Kiekybinio
tyrimo generaling aibe (arba tiriamaja visuma) sudaro 105093 Lietuvoje veikiantys
tikio subjektai ir 1378100 Siuose veikianciuose tkio subjektuose uzimty Lietuvos
gyventojy.

14 lentelé. Uzimti Lietuvos gyventojai ir uzimtumo lygis pagal amziaus grupes (2019
m. 111 ketvirtis)
(Saltinis: sudaryta remiantis LR Statistikos departamento Gyventojy uzimtumo

statistinio tyrimo duomenimis
https://osp.stat.gov.It/statistiniu-rodikliu-analize?hash=db3213c0-3181-4e2d-ab06-2c19bb7a6bf2#/)

UZimtumo lygis | UZimti gyventojai |
Kartos* AmZiaus grupés proc. tiakst.
2019K3

Z karta 15-19 12,0 16,0
Y karta 20-37 78,6 495,1
X karta 38-58 82,7 673,6
Kadikiy bumo karta 59-76 31,4 192,4
Tylioji karta 77-85 0,7 0,9
I$ viso pagal kartas 58,2 1378,1

() — nepakankamas statistinio vertinimo tikslumas
* Remiantis William Strauss ir Neil Howe karty teorijos nuostatomis, atitinkamoms kartoms amZiaus
grupés priskirtos pagal nurodytqg amziy (Howe, Strauss, 2000)

Metodologijos ir statistikos specialistai skiria atsitiktinius ir neatsitiktinius
imties sudarymo metodus, kurie dar vadinami tikimybiniais ir netikimybiniais
(Crowder, 2017; Oakes, 2017). Tikimybiniy (atsitiktiniy) metody esméje gludi
zinojimas apie kiekvieno generalinés aibés vieneto jtraukimo j tyrimo imtj tikimybg,
tikimybinés imtys reprezentuoja visg generaling aibg (Elliot, Fairweather, Olsen,
Pampaka, 2016). Disertacijoje taikoma tikimybinis imties sudarymo metodas, kai
kiekvienas populiacijos narys turi vienodg tikimybe buti jtrauktas j imtj.
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Tam, kad apklausos rezultatai buty reprezentatyviis, imties dydis
apskaiCiuojamas pagal zemiau pateikta formulg (Dikcius, 2006):
n= tZ*N*p*(l_ P) : (1)
A*(N=1)+t**p*(L-p)

cia:

N — tiriamosios visumos dydis;

t — koeficientas, priklausantis nuo patikimumo reik§més (patikimumas 95%,
t=1,96);

p — dalis atrankos vienety, turinCiy tiriamg pozymj (pagal nutyléjima p = 0,5);

A — paklaidos ribos (A = 0,05).

Apskaiciuotas disertacijos kiekybinio tyrimo imties dydis:

n = 384,0532198~384 respondentai, kai generalinés visumos dydis
N=1378100, o leidziamas paklaidos dydis A=0,05.

Socialiniuvose moksluose pakanka 5% paklaidos, kai tikimybé 99%.
Moksliniuose tyrimuose dazniausiai statistiSkai patikimais laikomi rezultatai, kai
p > 0,95 — tai reiskia, kad egzistuoja mazesné nei 5 proc. tikimybé, kad nustatytas
skirtumas buvo tik atsitiktinumas (Kotrlik, Higgins, 2001; Singh, Masuku, 2014).

2.5. Duomeny rinkimas ir analizés metodai

Bandomasis tyrimas. Bandomasis tyrimas taikomas kaip preliminarus tyrimas,
atlieckamas siekiant iSsiaiSkinti problemos turinj, sudétj ir jos tolesnio sprendimo
kryptis (Kumar, 2019).

Sioje disertacijoje atlikto bandomojo tyrimo tikslas — patikrinti tyrimo
metodika, jvertinti disertacijoje parengto klausimyno patikimumga ir validuma.

2019 m. balandzio — geguzés mén. dviejose Krovos darby kompanijose
vykdytas bandomasis tyrimas. Parinktos tokios kompanijos, kuriy veikla ir personalo
sudétis atspindi bendra visy vieno sektoriaus — Klaipédos jiiry uosto jmoniy — Krovos
darby kompanijy situacijg. Bandomojo tyrimo metu pilnai uzpildé visg klausimyng 31
darbuotojas. Bandomajame tyrime dalyvavo trijy karty atstovai (tyrime dalyvave
darbuotojai priskirti atitinkamai kartai pagal gimimo metus, ty. tyrimo metu
klausimyne nurodyta amziy): Y karta — 19 proc., X karta — 52 proc., Kudikiy bumo
karta — 29 proc. Respondentai pagal lytj pasiskirsté taip: moterys — 26 proc., vyrai —
74 proc. Pagal pareigas — vadovy 13 proc., specialisty — 39 proc., darbininky — 48
proc.

Bandomojo tyrimo rezultatas — pagal tyrimo metu gautus duomenis
pakoreguotas tyrimo Klausimynas.

Kiekybinis tyrimas. Disertacijos kiekybinis tyrimas buvo atliekamas keliais
etapais.

Pirmiausia buvo sudaryta visy Lietuvoje veikian¢iy tkio subjekty el. pa$to
adresy duomeny bazé. Kaip jau minéta 2.4. disertacijos dalyje, 2019 m. pradzioje
Lietuvoje registruoti 105093 veikiantys tikio subjektai. 68750 Lietuvos veikianciy
subjekty (65,42 proc. visy veikianciy tikio subjekty) yra nurode bent po 1 el. pasto
adresg vieSojoje internetinéje erdvéje, i$ jy 45438 pateikia informacija apie darbuotojy
skaiCiy — bendras Siuose veikianCiuose subjektuose darbuotojy skaicius 815027, t.y.
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tyrime tur¢jo galimybe dalyvauti ne maziau kaip 815027 i§ 1378100 (59,14 proc.)
veikianciuose tikio subjektuose uzimty Lietuvos gyventojy.

Lietuvos veikianciy subjekty el.pastai surinkti i§ keliy Saltiniy:

e https://rekvizitai.vz.1t/;
http://www.Irimones.|t/;
http://www.vmi.lt/cms/informacija-apie-mokesciu-moketojus;
https://www.registrucentras.lt/jar/infleid/publications.do;
https://draudejai.sodra.lt/draudeju_viesi_duomenys/;

i§ paciy Lietuvos veikianciy tikio subjekty internetiniy svetainiy.

I$ viso sudarytoje duomeny bazéje yra 90195 Lietuvoje veikianciy tikio subjekty
el. pasSto adresy (68750 pateikia 1 kontaktinj el. pasto adresa; 14435 — 2 el. pasto
adresus; 7010 — 3 el. pasto adresus). 2019 m. rugséjo-gruodzio mén. issiysti kvietimai
(3 priedas) dalyvauti disertacijos tyrime su tyrimo klausimyno internetine nuoroda
90195 Lietuvoje veikianéiy aikio subjekty el. pasty adresais.

Disertacijos tyrimo klausimyno nuoroda internete:

https://www.surveymonkey.com/r/SKDI_LT.

2019 m. rugsé¢jo mén. parengtas mokslo populiarinimo straipsnis ,,Kaip
skirtingy karty darbuotojams efektyviai dirbti kartu? / ,,Skirtingy karty darbuotojai —
po vienu stogu: kg deréty zinoti jy vadovams?* su informacija apie vykstantj tyrima
ir kvietimu visiems Lietuvos gyventojams dalyvauti Siame moksliniame tyrime
keliose internetinése svetainése.

Mokslo populiarinimo straipsnis apie mokslinj tyrimg platintas 2019-09-23
Siose internetinése svetainése:

e  https://www.delfi.lt/darbas/darbo-aplinka/kaip-skirtingu-kartu-

darbuotojams-efektyviai-dirbti-kartu.d?id=82325071;

e  http://www.verslosavaite.lt/index.php/Skirtingu-kartu-darbuotojai-po-

vienu-stogu-ka-deretu-zinoti-ju-vadovams.html;

e  https://Irvalstybe.lt/naujienos/skirtingu-kartu-darbuotojai-po-vienu-stogu-

ka-deretu-zinoti-j;

e  https://ktu.edu/news/skirtingu-kartu-darbuotojai-po-vienu-stogu-ka-deretu-

zinoti-ju-vadovams/.

Taip pat kvietimas dalyvauti tyrime su disertacijos klausimyno internetine
nuoroda patalpintas ir platintas socialiniuose tinkluose — Facebook ir LinkedIn.

Duomeny analizés metodai. Kiekybinio tyrimo statistiné duomeny analizé
atlikta naudojant IBM SPSS Statistics 25.0 programing jranga su IBM SPSS AMOS
makrokomandos plétiniu, skirtu strukttriniy lygciy modeliavimui atlikti.

Kiekybinio tyrimo duomenys analizuoti vadovaujantis kiekybiniy duomeny
apdorojimo ir analizés procediry nuoseklumu:

e Pirmiausia patikrinta, ar néra duomeny suvedimo klaidy, atliekant duomeny
tyrimo (angl. Explore) procediira, sudarius kintamyjy dazniy lenteles, jvertinus
didZiausiy ir maziausiy reikSmiy, vidurkiy rodiklius bei histogramas.

e Aprasomoji statistiné (angl. Descriptive statistics) analiz¢ atlikta siekiant
pateikti tyrime dalyvavusiy respondenty charakteristikas.
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e Taikant Kolmogorovo-Smirnovo (angl. Kolmogorov-Smirnov test) testa
(tinkamas ypa¢ dideléms imtims — 2000 ir daugiau respondenty), tikrintas duomeny
pasiskirstymas pagal normaligja kreive. Duomeny normalizavimui naudotas Rankit
duomeny transformacijos metodas (Soloman, Sawilowsky, 2009);

e Patvirtintas tyrimo matavimo instrumento tinkamumas: jvertintas
kiekybinio tyrimo skaliy patikimumas (angl. Reliability) bei jy vidinés strukttiros
nuoseklumas, naudojant Kronbacho alfa koeficienta (angl. Cronbach's Alpha), kurio
reikSmés kinta nuo O iki 1: koeficiento reikSmés iki 0,60 rodo Zemg anketos
homogeniskuma, nuo 0,60 iki 0,70 — pakankama, nuo 0,70 iki 0,90 — auksta
homogeniskuma (Rupsiené, Rutkiené, 2016); jvertintas konstrukto validumas (angl.
Construct validity), atliekant gauty duomeny tiriamaja faktoriy analiz¢ (angl. The
exploratory factor analysis, EFA), taikant pagrindiniy komponenciy (angl. Principal
components analysis) faktoriy i$skyrimo metoda su Varimax rotacija, kurios tikslas —
sumazinti kintamyjy, kurie turi didziausig faktorinj krtivj tam tikram faktoriui, skaiciy
(Brown, 2006).

e Duomeny tinkamumas faktorinei analizei tikrintas taikant Bartleto
sferiSkumo testg / kriterijy (angl. Bartlett's Test of Sphericity), kuris parodo, ar tarp
kintamyjy yra statistiSkai reikSmingos koreliacijos, ir Kaizerio, Mejerio ir Olkino
(KMO, angl. Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy) imties
adekvatumo mata, kuris nurodo dispersijos kintamuosiuose proporcija, nulemta
latentiniy kintamyjy, t.y. ar kintamyjy pory koreliacijos yra paaiskinamos Kkitais
kintamaisiais. Kiekybinio tyrimo duomenys tinka tiriamajai faktorinei analizei, kai
Bartleto sferiskumo testas yra reikSmingas (Bartleto sferiSkumo kriterijaus reikSmé
p <0,05=q,t.y. kintamieji néra nepriklausomi, tod¢l turimiems duomenims faktoriné
analiz¢ turi prasme), o KMO koeficientas (jo reikSmés svyruoja tarp 0 ir 1) yra 0,6 ir
daugiau (Pakalniskiené, 2012); tuo atveju, kai KMO <0,5, kiekybinio tyrimo
duomenys néra tinkami faktoriy analizei. Komponenty matricos lentel¢ (angl.
Component matrix) pateikia faktoriy svorius, kurie yra koreliacijos tarp kintamyjy ir
faktoriaus: neigiami faktoriy svoriai rodo, kad kintamasis neigiamai siejasi su paciu
faktoriumi, taigi kartu ir su kitais to paties faktoriaus kintamaisiais. Kuo kintamojo
faktoriaus svoris didesnis, tuo jis labiau siejasi su tuo faktoriumi, t.y. geriau atspindi
tg faktoriy. Mokslinéje literatiiroje teigiama, kad faktoriy svoriai turéty biiti didesni
negu 0,4 (Raubenheimer, 2004).

e Taip pat taikant SPSS AMOS makrokomandos plétinj atlikta patvirtinamoji
faktoriy analiz¢ (angl. The confirmatory factor analysis, CFA) — tai viena struktiiriniy
lygéiy modeliavimo sriciy, leidzianti patvirtinti konstrukty, faktoriy struktiira, kurig
sudaro tyrimo metu iSmatuoti kintamieji, latentiniy konstrukty koreliacinius rySius
(Pakalniskiené, 2012, 61 p.).

e Struktiriniy lygc¢iy modeliavimas (SLM, angl. Structural equation
modeling, SEM) atliktas su viena dazniausiai naudojamy struktiriniy lyg¢iy
programy — IBM SPSS AMOS (Arbuckle, 2005). Modelio tinkamumui jvertinti
naudoti jvairts kriterijai. Vienas i§ kriterijy, chi kvadratas (y2, CMIN) yra jautrus
imties dydZiui ir tampa reik§mingas didéjant imciai (daZniausiai, jei imtis daugiau
kaip 100, chi kvadratas gali buti reikSmingas)(Raykov, Marcoulides, 2006), todél dél
didelio respondenty skai¢iaus naudotas santykis y?/df ir laikoma, kad modelis
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tinkamas, jei $is santykis yra iki 5 (Marsh, Hocevar, 1985). Be Sio kriterijaus,
disertacijoje pateikiamy modeliy tinkamumas vertinamas naudojant kelis Kkitus
kriterijus: vidutinés aproksimacijos paklaidos kvadrating $aknj (RMSEA), salyginj
suderintumo kriterijy (CFI), Takerio ir Liuiso indeksa (TLI), atitikimo indeksa
(GFI)(15 lentelé). Ivertintas ne tik tikrinamo modelio tinkamumas, bet ir modelyje
pateikty keliy bei rysiy tarp kintamyjy teorinis pagrjstumas, nes vertinant modelio
tinkamumg reikia atsizvelgti ne tik j suderinamumo indeksus, bet ir | rySius tarp
parametry, jy Zenklus, standartiniy paklaidy dydzius (Pakalniskiené, 2012).

15 lentelé. Modelio tinkamumui jvertinti naudojami kriterijai
(Saltinis: sudaryta remiantis lenteléje pateiktais autoriais)

Kriterijus Pfrltgr.uaus Kriterijaus vertinimas Autoriai
Zyméjimas
Chi kvadrato ir laisvés| CMIN/DF |iki 5— modelis yra tinkamas | Marsh, Hocevar
laipsniy santykis yldf (1985)
(angl. Chi Square / Degrees of
Freedom)
Vidutinés aproksimacijos| RMSEA |< 0,05 - modelis yra geras Steiger, Lind
paklaidos kvadratiné $aknis nuo 0,05 iki 0,08 — modelis | (1980);
(angl. Root Mean Square yra priimtinas Egﬂa’(’an
Error of Approximation) nuo 0,08 iki 0,10 — modelis '
yra galimas, bet reikia McCoach (2015)
paieskoti  kity = modelio
alternatyvy
Salyginis suderintumo CFI > 0,90 — modelis yra tinkamas | Bentler (1990);
kriterijus > 0,95 — modelis yra geras | Kline (2015)
(angl. Comparative-fit index)
Atitikimo indeksas GFI > 0,90 — modelis yra tinkamas | Hu, Bentler
(angl. Goodness-of-fit index) > 0,95 — modelis yra geras | (1999)
Takerio ir Liuiso indeksas TLI > 0,90 — modelis yra tinkamas | Raykov,
(angl. Tucker-Lewis index) > 0,95 — modelis yra geras z\ggg%c;ulides

e Nustacius tyrimo duomeny tinkamumg modeliui, atlikta multigrupiné SLM
analizé (angl. Multi-Group Structural Equation Model Analysis) su SPSS AMOS;
siekiant nustatyti disertacijos konstrukty saveikas, jvertintas strukttrinio modelio
keliy koeficienty statistinis reikSmingumas; atlikta modeliy keliy multigrupiné SLM
analizé, naudojant Chi kvadrato skirtumo testa, siekiant identifikuoti statistiskai
reikSmingus skirtumus tarp karty. Kelio koeficientas parodo, kokj poveikj
nepriklausomi kintamieji (Sios disertacijos atveju, darbo aplinkos veiksniai:
asmeniniai iStekliai, darbo iStekliai ir darbo reikalavimai) daro nepriklausomiems
kintamiesiems (skirtingy karty darbuotojy jsitraukimui j darbg ir organizaciniam
jsitraukimui) ir, pasak Burns (2000), Sis poveikis laikomas labai stipriu, kai kelio
standartizuotas jvertis yra daugiau kaip 0,9; stipriu, kai 0,7-0,9; vidutinio stiprumo,
kai 0,4-0,7; silpnu, kai 0,2-0,4; poveikio néra arba poveikis labai silpnas, kai kelio
standartizuotas jvertis yra nuo 0 iki 0,2.
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2.6. Tyrimo etika

Atliekant tyrimg, vadovautasi objektyvumo, geranoriSkumo, atvirumo,
pagarbos asmens orumui, teisingumo, teisés gauti tikslig informacija, anonimiskumo,
konfidencialumo, sgziningumo ir duomeny apsaugos principais (Shamoo, Resnik,
2015; Zukauskas, Vveinhardt, Andriukaitiené, 2018). Lietuvoje veikiantiems tkio
subjektams iSsiystame kvietime dalyvauti tyrime buvo praSoma vadovy sutikimo
organizuoti tyrimg bei supazindinama su tyrimo tikslu, eiga. Tiriamieji buvo
informuoti, jog jy dalyvavimas apklausoje yra asmeninis apsisprendimas ir jie laisvi
dalyvauti tyrime arba nutraukti dalyvavima tyrime bet kuriuo metu. Tyrimo dalyviai
informuoti, jog dalyvavimas tyrime nedaro jtakos jy darbiniam statusui, nesukelia
jokios rizikos, respondenty neklausiama asmeniné informacija, leidzianti juos
identifikuoti, taip uztikrinamas jy anonimiskumas, 0 gauti duomenys analizuojami tik
tyrimo autoriaus ir Siais duomenimis nedisponuoja jokie kiti asmenys. Po duomeny
analizés ir interpretacijos kompiuterinés bylos su neapdorotais duomenimis istrintos.

Remiantis Europos Sgjungos tinkly ir informacijos saugos agentiiros (ENISA,
angl. European Union Agency for Network and Information Security)
rekomendacijomis ,,Handbook on Security of Personal Data Processing, February
2018, gairémis ,,Guidelines for SMEs on the security of personal data processing,
December 2017 ir ,,ISO27k Forum* praneSimu ,,Mapping between GDPR (the EU
General Data Protection Regulation) and 1SO27k, November 2016“ ir 2018-10-31
“Tinkamy organizaciniy ir techniniy duomeny saugumo priemoniy jgyvendinimo
gairés asmens duomeny valdytojams ir tvarkytojams®, didelis démesys skiriamas
tyrimo metu gauty asmens duomeny tvarkymo veiklai, t.y. siekta, kad asmens
duomeny tvarkymo procediiros turéty tokj patj asmens duomeny saugumo lygi, koks
numatytas tyrime dalyvaujanciy jmoniy saugumo politikoje.
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3. DARBO APLINKOS VEIKSNIU POVEIKIO SKIRTINGU KARTU
DARBUOTOJU ISITRAUKIMUI I DARBA IR ORGANIZACINIAM
ISITRAUKIMUI EMPIRINIO TYRIMO REZULTATAI

3.1. Empirinio tyrimo respondenty charakteristikos

2019 m. rugséjo-gruodzio mén. atliktas kiekybinis tyrimas ,,Darbo aplinkos
veiksniy poveikis skirtingy karty darbuotojy jsitraukimui j darba ir organizaciniam
jsitraukimui Lietuvoje®.

Is viso kiekybiniame tyrime dalyvavo 4521 respondentas (2019 m. rugséjo
16 d. — spalio 16 d. tyrime dalyvavo 1923 respondentai; 2019 m. spalio 17 d. —
lapkri¢io 16 d. 1983 respondentai; 2019 m. lapkri¢io 17 d. — gruodzio 16 d. 615
respondenty), i jy iki pabaigos klausimyng uzpildé 3049 respondentai.

Labiausiai linke neuzbaigti pildyti klausimyno iki pabaigos buvo Z kartos ir
Kadikiy bumo kartos atstovai, vyrai ir turintys Zemesnj, nei aukstasis, i§silavinima
respondentai. Vidutinis disertacijos klausimyno pildymas internete ~ 25 minutés.

Remiantis William Strauss ir Neil Howe karty teorijos nuostatomis (Howe,
Strauss, 2000), respondentai atitinkamoms kartoms priskirti pagal tyrimo klausimyne
nurodyta amziy.

Kiekybiniame tyrime dalyvavo 410 Z kartos atstovy (16-19 m. amziaus,
13,5 proc.), 986 Y kartos atstovy (20-37 m. amziaus, 32,3 proc.), 1248 X kartos
atstovy (38-58 m. amziaus, 40,9 proc.), 395 Kudikiy bumo kartos atstovy (KB karta —
kai kur toliau disertacijoje bus naudojamas S§is trumpinys; 59-76 m. amziaus,
13,0 proc.) ir 10 Tyliosios kartos atstovy (77-85 m. amziaus, 0,3 proc.). Dél mazo
Tyliosios kartos atstovy respondenty skaiciaus §i karta bus eliminuojama i§ tyrimo
duomeny analizés.

Detalios respondenty demografinés charakteristikos pateikiamos 4 priede.

16 lentelé. Darbuotojy jsitraukimo konstrukty apraSomoji statistika

Isitraukimo . Minimali | Maksimali . . | Standartinis
. Dedamosios N . | Vidurkis .

konstruktai reik§mé reik§mé nuokrypis
Energingumas 0 6 4,62 0,95

[sitraukimas Atsidavimas darbui 0 6 4,58 1,31

: darb Pasinérimas j darba 0 6 4,42 1,12

pdarmba sitraukimas j darbg 0 6 4,54 1,00
(bendras)

Organizacinis jsitraukimas 1 5 3,79 1,03

Kaip matyti i§ 16 lenteles, i§ jsitraukimo j darba dedamyjy respondentai
auksCiausiai jvertino savo energinguma (vidurkis 4,62), zemiausiai — pasinérimg ]
darbg (vidurkis 4,42). Organizacinis jsitraukimas vertinamas Zemiausiai (vidurkis
3,79).

17 lenteléje pateikiama darbuotojy jsitraukimo konstrukty aprasomoji statistika
pagal kartas. Maziausias yra Z kartos darbuotojy visy jsitraukimo konstrukty ir jy
dedamyjy vidurkis; didziausi — X kartos ir Kudikiy bumo kartos pasinérimo j darba
vidurkiai (atitinkamai 4,69 ir 4,67); visy kity jsitraukimo konstrukty ir jy dedamyjy
auksCiausias vidurkis nustatytas Kiidikiy bumo kartoje.
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17 lentelé. Darbuotojy jsitraukimo konstrukty apraSomoji statistika pagal kartas

Isitraukimo konstruktai ir jy > ¥'du”§25 = Sztanda:;ums n)léokryﬁlé
dedamosios karta | karta | karta | karta | karta | karta | karta | karta
Energingumas 4,34 1450473 | 482 11,15 | 0,90 | 0,90 | 0,95
Atsidavimas darbui 3,78 14,48 1480 | 4941156 | 130|118 | 1,31
Pasinérimas j darba 356435469 |467]134|106 094 | 1,12
Isitraukimas j darba (bendras) 389|444 | 474|481 11,21 ]095| 0,88 | 1,00
Organizacinis jsitraukimas 3211378392 | 4041110 | 1,02 | 100 | 1,03

18 lenteléje pateikiami darbuotojy jsitraukimo lygiy nustatymo principai,
jvertinant Zemutine ir virSutine riba, remiantis Schaufeli ir Bakker (2004)
rekomendacijomis dél jsitraukimo lygiy nustatymo.

18 lentelé. Darbuotojy jsitraukimo lygiy nustatymo principai
(Saltinis: sudaryta remiantis Schaufeli ir Bakker (2004) rekomendacijomis dél

sitraukimo lygiy nustatymo)

Darbuotoju | Apibdinimas | 7emuting VirSutiné
isitraukimo (Schaufeli, riba riba
lygiai Bakker, 2004) ! !
Aukétas Labai aukstas | 95 procentiliai < | Apskaiciuoti .
Aukstas 75 procentiliai | < | individualas | < | 95 procentiliai
Vidutinis Vidutinis 25 procentiliai | < kiekvieno < | 75 procentiliai
Femas Zemas 5 procentiliai | < | respondento | < | 25 procentiliai
Labai zemas balai < | 5 procentiliai

19 lenteléje pateikiami apskai¢iuoti trys darbuotojy jsitraukimo lygiai (aukstas,
vidutinis ir Zemas jsitraukimas), remiantis 18 lenteléje pateiktais darbuotojy
jsitraukimo lygiy nustatymo principais.

19 lentelé. Darbuotojy jsitraukimo lygiai

Darbuotojo Isitraukimas j darba N

.. . —— U Organizacinis

isitraukimo Energinaumas Atsidavimas Pasinérimas | Bendras isitraukimas
lygiai ging darbui darbg !

Aukstas >5,20 >5,50 >5,17 >5,27 >4,67

Vidutinis 4,21-5,19 4,01-5,49 3,84-5,16 3,99-5,26 3,18-4,66

Zemas <4,20 <4,00 <3,83 <3,98 <3,17

20 lenteléje pateikiamas skirtingy karty darbuotojy pasiskirstymas pagal
isitraukimo i darbg ir jo dedamuyjy jsitraukimo lygius. Z kartos atstovai i$ visy keturiy
karty pasizymi Zemiausiu energingumu, atsidavimu darbui ir pasinérimu j darbg
(42,2 proc., 55,6 proc., 57,1 proc. respondenty apskaiciuotas Zemas atitinkamo
isitraukimo lygis); labiausiai i§ visy keturiy tyrime dalyvavusiy karty linke
demonstruoti aukstg energinguma ir atsidavimg darbui yra Kuadikiy bumo kartos
darbuotojai (atitinkamai 41,3 proc. ir 42,8 proc.); Zemas pasinérimas j darba
apskaiciuotas tik po 15,7 proc. X kartos ir Kiidikiy bumo kartos atstovy. Vertinant
atskirai jsitraukimo j darba dedamasias, nustatyta, kad vyrauja X kartos ir Y kartos
darbuotojy vidutinis energingumo, atsidavimo darbui bei pasinérimo j darba lygis;
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zemas Z Kartos darbuotojy energingumo, atsidavimo darbui bei pasinérimo j darba
lygis; aukstas Kiidikiy bumo kartos darbuotojy energingumo ir atsidavimo darbui
lygis bei vidutinis pasinérimo j darbg lygis.

20 lentelé. Skirtingy karty darbuotojy pasiskirstymas pagal jsitraukimo j darbg ir jo
dedamuyjy jsitraukimo lygius

Isitraukimo itrauki Kartos -
konstruktai ir Isi r;g;lia:mo Z karta Y Karta X karta KB karta I8 viso
ju dedamosios N | Proc. | N [ Proc. | N [ Proc. | N [ Proc. | N | Proc.

Zemas 173(42,2% | 347 |35,2% | 321|25,7%| 84 |21,3%| 925 |30,4%

Energingumas Vidutinis 123[30,0% | 384 | 38,9% | 485 | 38,9% | 148 | 37,5%| 1140 | 37,5%
Aukstas 114|27,8% | 255|25,9% | 442 | 35,4% | 163 |41,3% | 974 |32,1%

Atsidavimas Z?ma_s_ 228|55,6% (344 |34,9% | 28322, 7% | 70 |17,7%| 925 |30,4%
darbui Vidutinis 104 | 25,4% | 353 | 35,8% | 489|39,2% | 156 | 39,5% | 1102 | 36,3%
Aukstas 78 119,0% (289(29,3% |476|38,1%|169|42,8% 1012 |33,3%

Pasinérimas j Z?ma_s_ 234|57,1%|254|25,8% | 196 |15,7% | 62 |15,7%| 746 |24,5%
darba Vidutinis 128(31,2% | 536 | 54,4% | 683 |54,7% | 202 |51,1% | 1549 | 51,0%
Aukstas 48 [11,7%|196|19,9% |369|29,6% | 131 |33,2% | 744 | 24,5%

trauki . Zemas 208|50,7% [ 283(28,7%|214|17,1%| 57 |14,4%]| 762 |25,1%
ﬂsérgzu(ggzsrés) Vidutinis 1501 36,6% | 507 | 51,4% | 660 | 52,9% | 204 | 51,6% | 1521 | 50,0%
Aukstas 52 112,7% (196 |19,9% | 374|30,0% | 134|33,9% | 756 |24,9%

21 lenteléje pateikiamas skirtingy karty darbuotojy pasiskirstymas pagal
organizacinio jsitraukimo lygius. Z kartos atstovai i§ visy keturiy karty pasizymi
Zemiausiu organizaciniu jsitraukimu (50,7 proc. $iai kartai priklausanc¢iy respondenty
nurodé Zemg organizacinio jsitraukimo lygj); vyrauja Y kartos, X kartos ir Kiidikiy
bumo kartos darbuotojy vidutinis organizacinio jsitraukimo lygis.

21 lentelé. Skirtingy karty darbuotojy pasiskirstymas pagal organizacinio jsitraukimo
lygius

Isitraukimo | Isitraukimo

Kartos

Z karta Y karta X karta KB karta I§ viso

konstruktas lygis N | Proc. | N | Proc. | N | Proc. | N | Proc. N Proc.
Organizacinis Z§ma§_ 208150,7% | 268 | 27,2% | 283 |22,7% | 75 |19,0%| 834 |27,4%
isitraukimas Vidutinis 165(40,2% | 497 |50,4% | 621 |49,8% | 214 |54,2% | 1497 | 49,3%
Aukstas 371 9,0% [221(22,4% |344|27,6%|106|26,8%| 708 |23,3%
22 lentelé. Asmeniniy iStekliy konstrukto apraSomoji statistika pagal kartas
Vidurkis Standartinis nuokrypis
Veiksniai Z Y X KB Bendras Z Y X KB Bendras
karta | karta | karta | karta karta | karta | karta | Kkarta
Asmeninis 70,09 | 69,31 | 68,24 | 64,76 | 68,39 |20,89 | 20,54 | 19,94 | 19,15 | 20,21
efektyvumas

Asmeniné gerové | 60,80 | 59,41 | 62,63 | 64,21 | 6154 |24,29|21,04] 20,57 | 19,20 | 21,15
Asmeniniy istekliy minimali reiksmé 0, maksimali reiksmé 100.

Kaip matyti i§ 22 lentelés, aukS¢iau negu asmeniné gerove (vidurkis 61,54) i§
asmeniniy iStekliy, turinéiy poveikj darbuotojy jsitraukimui j darbg ir organizaciniam
isitraukimuli, jvertintas asmeninis efektyvumas (vidurkis 68,39). Zemiausiai asmeninj
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efektyvuma i$ tyrime dalyvavusiy keturiy karty jvertino Kaidikiy bumo kartos atstovai
(vidurkis 64,76), auks¢iausiai — Z kartos respondentai (vidurkis 70,09). Zemiausiai
savo asmenine gerove jvertino Y kartos darbuotojai (vidurkis 59,41), auk$¢iausiai —
Kadikiy bumo karta (vidurkis 64,21).

23 lentelé. Darbo istekliy konstrukto aprasomoji statistika pagal kartas

Vidurkis Standartinis nuokrypis
Veiksniai z Y X KB | gendras| . Z Y X KB | Bandras
karta | karta | karta | karta karta | karta | karta | karta
Jtaka darbe 4561|5558 |5581 | 53,21 | 54,02 |27,49 | 25,88 | 26,45 | 25,23 | 26,46
Tobulejimo 65,52 | 75,32 | 78,45 | 78,28 | 75,66 |26,09|21,54 | 19,01 | 18,27 | 21,25
galimybés
Darbo prasmé 59,25|71,01|77,28 | 83,10 | 73,57 |27,42|23,61|21,10| 18,49 | 23,59

Informuotumas 72,23162,45|61,13| 66,68 | 63,78 |24,90| 27,18 | 27,30 | 23,65 | 26,75
Apdovanojimas 62,29 59,58 | 58,43 | 57,75 | 59,24 |25,23 25,23 | 25,40 | 21,94 | 24,92
Vaidmeny aiSkumas | 83,46 | 76,03 | 78,13 | 80,57 | 78,49 |17,78|21,02|20,21| 17,13 | 19,94
Lyderystés kokybée | 61,17 | 53,65 | 53,60 | 57,61 | 55,23 [28,37|28,70 | 28,42 | 25,08 | 28,22
I;"rﬁgso‘“alme 68,82 | 66,12 | 61,54 | 59,14 | 63,69 |25,85|23,42|2331|22,31 | 2378
Vadowvy socialiné
parama

Santykiai su
bendradarbiais
Horizontalus
pasitikéjimas
Vertikalus
pasitikéjimas
Teisingumas ir
pagarba

Socialiné jtrauktis ir
atsakomybé
Karjeros
galimybés*

Darbo istekliy minimali reik§mé 0, maksimali reiksmé 100, iSskyrus *, kur minimali reikSmé 1, maksimali reik§mé 5

65,16 | 62,82 159,10 | 60,73 | 61,42 |27,98|28,34 | 28,74 | 25,99 | 28,23

78,94 |76,89 | 76,74 | 81,01 | 77,64 |23,69|20,43|19,85| 18,86 | 20,52

62,90 | 63,46 | 61,52 | 62,41 | 62,45 |29,63|27,19|24,57 | 25,10 | 26,23

70,98 | 68,62 | 65,87 | 6551 | 67,40 |22,22|22,22|22,15| 20,30 | 22,02

68,20 | 60,41 | 59,02 | 60,38 | 60,89 |[25,49|25,3826,04|2290 | 2552

75,23 | 7743 72,77 | 71,25 | 74,42 |22,18|20,47 | 22,73 | 21,36 | 21,88

299 | 282 1279|286 | 284 |[092 | 1,05 | 1,00 | 0,89 1,00

Kaip matyti i§ 23 lentelés, aukSc¢iausiai i§ darbo istekliy, turin€iy poveiki
darbuotojy jsitraukimui j darbg ir organizaciniam jsitraukimui, jvertinti vaidmeny
aiSkumas ir santykiai su bendradarbiais (atitinkamai vidurkis 78,49 ir 77,64);
Zemiausiai — jtaka darbe ir lyderystés kokybé (atitinkamai vidurkis 54,02 ir 55,23). I§
visy tyrime dalyvavusiy karty Z kartos respondentai i§ darbo iStekliy savo darbe
auks¢iausiai jvertino informuotuma (vidurkis 72,23), apdovanojimg (vidurkis 62,29),
vaidmeny aiskuma (vidurkis 83,46), lyderystés kokybe (vidurkis 61,17), kolegy
socialing parama (vidurkis 68,82), vadovy socialing parama (vidurkis 65,16),
vertikaly pasitikéjimg (vidurkis 70,98), teisingumg ir pagarbg (vidurkis 68,20) ir
karjeros galimybes; zemiausiai — jtakg darbe (vidurkis 45,61), tobuléjimo galimybes
(vidurkis 65,52) ir darbo prasme (vidurkis 59,25). Y kartos darbuotojai savo darbe
auksciausiai jvertino horizontaly pasitikéjimg (vidurkis 63,46), socialing jtrauktj ir
atsakomybe (vidurkis 77,43); Zemiausiai — vaidmeny aiSkuma (vidurkis 76,03).
Auksciausiai i visy karty Y Kartos respondentai jvertino horizontaly pasitikéjima
(vidurkis 63,46), zemiausiai — vaidmeny aiSkuma (vidurkis 76,03). Auks¢iausiai i$
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visy keturiy karty X karta jvertino jtakg darbe (vidurkis 55,81) ir tobuléjimo
galimybes (vidurkis 78,45); zemiausiai — informuotumg (vidurkis 61,13), lyderystés
kokybe (vidurkis 53,60), vadovy socialing parama (vidurkis 59,10), santykius su
bendradarbiais (vidurkis 76,74), horizontaly pasitikéjima (vidurkis 61,52), teisinguma
ir pagarbg (vidurkis 59,02) ir karjeros galimybes. Kiidikiy bumo kartos darbuotojai i$
visy karty auksciausiai jvertino darbo prasme (vidurkis 83,10) ir santykius su
bendradarbiais (vidurkis 81,01); Zemiausiai — apdovanojima (vidurkis 57,75), kolegy
socialing parama (vidurkis 59,14), vertikaly pasitikéjimg (vidurkis 65,51) bei
socialine jtrauktj ir atsakomybe (vidurkis 71,25).

24 lentelé. Darbo reikalavimy konstrukto aprasomoji statistika pagal kartas

Vidurkis Standartinis nuokrypis
Veiksniai Z Y X KB Bendras Z Y X KB Bendras
karta | karta | karta | Kkarta karta | karta | karta | karta

Darbo apimtis 37,85(44,94 | 45,73 | 43,18 | 44,08 120,67 | 22,63 | 20,78 | 19,17 | 21,33
Darbo tempas 65,71 (63,22 64,79 | 61,56 | 63,98 |25,23|23,98| 22,02 | 20,62 | 22,98
Kognityvinial 60,73 | 77,69 | 78,85 | 76,34 | 75,70 |23,42 | 17,25| 16,52 | 17,50 | 18,91
reikalavimai
Emocinial 43,80 | 60,16 | 61,12 | 58,42 | 58,12 | 24,17 | 21,38 | 21,41| 19,78 | 22,33
reikalavimai
Emocijy

- 66,87 | 66,52 | 70,95 | 76,56 | 69,69 | 28,51 | 25,68 | 24,55 | 22,93 | 25,49
nedemonstravimas

Vaidmeny konfliktai |51,63 | 56,97 | 60,22 | 55,16 | 57,35 | 27,86 | 26,28 | 25,25 | 24,87 | 26,05

Darbo-3eimos
konfliktas

Darbo reikalavimy minimali reiksmé 0, maksimali reiksmé 100

45,351 43,12 42,06 | 39,98 | 42,58 | 28,37 | 28,64 | 26,57 | 24,79 | 27,32

Kaip matyti i$ 24 lentelés, aukSciausiai i§ darbo reikalavimy, turinciy poveiki
darbuotojy jsitraukimui j darbg ir organizaciniam jsitraukimui, jvertinti kognityviniai
reikalavimai (vidurkis 75,70), zemiausiai — darbo-seimos konfliktas ir darbo apimtis
(atitinkamai  vidurkis 42,58 ir 44,08). Zemiausiai darbo apimtj, emocinius
reikalavimus, kognityvinius reikalavimus ir vaidmeny konfliktus savo darbe i$ tyrime
dalyvavusiy keturiy karty jvertino Z kartos atstovai (atitinkamai vidurkis 37,85;
43,80; 60,73 ir 51,63), auk$Ciausiai darbo apimtj, emocinius reikalavimus,
kognityvinius reikalavimus ir vaidmeny konfliktus darbe — X kartos respondentai
(atitinkamai vidurkis 45,73; 61,12; 78,85 ir 60,22). Zemiausiai darbo tempg jvertino
Kidikiy bumo karta (vidurkis 61,56), aukS¢iausiai — Z Karta (vidurkis 65,71). Kad
Zemiausias emocijy nedemonstravimas jy darbe, nurodé Y kartos (vidurkis 66,52) ir
Z Kartos (vidurkis 66,87) respondentai; kad auksCiausias — Kudikiy bumo karta
(vidurkis 76,56). Zemiausiai darbo-$eimos konflikta jvertino Kadikiy bumo karta
(vidurkis 39,98), auksciausiai — Z karta (vidurkis 45,35).

3.2. Tyrimo duomeny normalumo jvertinimas

Kiekybinio tyrimo duomeny pasiskirstymas pagal normaligjg kreive, esant
didelei tyrimo imciai (disertacijos atveju tyrime dalyvavo 3049 respondentai) atliktas
taikant Kolmogorovo-Smirnovo (angl. Kolmogorov-Smirnov test) testa. Atlikus
duomeny normalumo testg (angl. Normality plots with tests), nustatyta, kad
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Kolmogorovo-Smirnovo kriterijaus p = 0,00 ir p < a, pasirinkus reik§mingumo
lygmenj a = 0,05, t.y. negalima teigti, kad tyrimo duomenys yra normaliai pasikirste¢.
Tokiu atveju atlickamas tyrimo duomeny normalizavimas. Soloman ir
Sawilowsky (2009) teigimu, Rankit duomeny transformacijos metodas, lyginant su
Blom, Tukey arba Van der Waerden transformacijomis, yra optimaliausias.
Disertacijos tyrimo duomeny normalizavimas atliktas perskai¢iuojant tyrimo
duomenis naudojant Rankit transformacija pagal formule (Beasley, Erickson, Allison,
2009): f [ ri—c
o (55
kur ri yra jprastas i-ojo atvejo rangas tarp N stebéjimy ir ® ! Zymi standarting
normaligjg kvantilés (arba tikimybés) funkcija; ri svyruoja nuo 1 iki n; Rankit
transformacijos atveju ¢ = %.

3.3.  Empirinio tyrimo patikimumas, validumas, konstrukty struktiira ir
matavimo modeliai

Patikimumas (angl. reliability) yra viena svarbiausiy kokybisko tyrimo
charakteristiky. Kaip teigia Cohen, Manion, Morrison (2000), patikimumas yra
biitina, bet nepakankama tyrimo validumo salyga. Apibrézdamas patikimuma, Tidikis
teigia, kad tai yra ,tikrumas, kuriuo galima pasitikéti, [...] matavimy tikslumas,
stabilumas* (2003, p. 621).

Disertacijoje naudojamas vidinio suderinamumo (angl. internal consistensy)
uztikrinimo metodas, taikant Kronbacho alfa kriterijy. Koeficiento reik§més iki 0,60
rodo zema anketos homogeniskuma, nuo 0,60 iki 0,70 — pakankamas, nuo 0,70 iki
0,90 — aukstas homogeniskumas (Rupsiené, Rutkien¢, 2016). Sis koeficientas remiasi
atskiry teiginiy, sudaranciy klausimyng, koreliacija ir jvertina, ar skalés teiginiai
pakankamai atspindi tiriamajj reiskinj, taip pat leidzia patikslinti teiginiy skaiciy
skaléje (Pukénas, 2009).

25 lentelé. Darbuotojy jsitraukimo konstrukty skaliy patikimumo vertinimas
Tyrimo Teinan¢iy | Patikimumo statistika
Konstruktas |Kodavimas| Kkriterijus/ |Kodavimas| teiginiy Kronbacho | Teiginiy

dedamoji kodai alfa skaicius
Q16 1
Q162
Energingumas E Sies |o869
Q16_5
Q16 6
Q17 1
Isitraukimas j Atsidavimas Q172

o L AD | gy |osss|ost) 17

Q17 5
Q18_1
Q18 2
PID o |0,902
Q185
Q18 6
Q19 1
Q19 2

10 - - oot - 10,948 6
Q195
Q19 6

Pasinérimas |
darba

Organizacinis
jsitraukimas
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Isitraukimo j darbg ir organizacinio jsitraukimo konstrukty matavimo skalés yra
suderintos ir patikimos (atitinkamai 0=0,941 ir 0=0,948). Taip pat aukstas
patikimumas bei suderinamumas nustatytas ir atskiry jsitraukimo j darbg dedamyjy
(energingumo, atsidavimo darbui ir pasinérimo j darbg) skaliy (25 lentelé).

26 lentelé. Asmeniniy iStekliy konstrukto skalés patikimumo vertinimas

Grupé

Kodavimas

Konstruktas

Kodavimas

Ieinan¢iy
teiginiy
kodai

Patikimumo statistika

Kronbacho
alfa

Teiginiy
skaicius

Asmeniniai
iStekliai

Al

Asmeninis
efektyvumas

AE

Q43 1
Q43 2
Q433
Q43 4
Q43 5
Q43 6

0,910
0,900

Asmeniné
gerove

AGR

Q411
Q412
Q413
Q41 4
Q41 5

0,897

11

Asmeniniy iStekliy konstrukto dedamyjy (asmeninio efektyvumo ir asmeninés
gerovés) skalés yra suderintos ir patikimos (atitinkamai 0=0,910 ir a=0,897); bendras
asmeniniy iStekliy skalés homogeniskumas aukstas (0=0,900)(26 lentel¢).

27 lentelé. Darbo istekliy konstrukto skalés patikimumo vertinimas

Jeinanéiy | Patikimumo statistika
Grupé Kodavimas| Konstruktas | Kodavimas teigini_q Kronbacho | Teiginiy
kodai alfa skai&ius
Q241
Jtaka darbe ItD s |0867
Q24 4
.. Q251
Tﬁbuleg%m TG o5 |0849
galimybeés 0254
Q263
Darbo prasmé DP Q26_4 0,882
Q26 5
Informuotumas IN o2  |0835
Q29 1
B Q29_2
Apdovanojimas AP Q293 0,903
Q29 4
Q29 5
: Q30_1
Darbo V'avudmenq VA Q302 0,891
A DI aiSkumas Q303 0,962 53
istekliai L vdervste Q311 '
yderystés LK Q312 0.902
A 31 3 ’
kokybé 831— s
s Q321
Kolegy socialiné KSP 372 0,832
parama Q323
T Q331
Vadovy socialiné V'SP 032 0,899
parama Q33 3
o Q341
Santykiai su- SSB 032 0,010
bendradarbiais Q343
; Q38_1
Hon;oplt.alus Ph Q38_2 0,649
pasitikéjimas Q383
Vertikalus 823:3
e Pv Sss  |0765
pasitikéjimas a7
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Q39_1

Teisingumas ir Q392
TIP - 0,921

pagarba 823}31

PP . Q40_1
$001allne ;trayktls SIA 838_5 0,871

ir atsakomybé Q404

Kari Q441
arjeros KG Q42 10,794

galimybés 8 ot

Visy darbo istekliy konstrukto dedamyjy atskiros skalés patikimumos ir jy
homogeniskumas aukstas (atitinkamai o nuo 0,765 iki 0,921), iSskyrus horizontalaus
pasitikéjimo, kurio homogeniskumas pakankamas (0=0,649). Bendras darbo istekliy
konstrukto skalés homogeniskumas aukstas, atskiros dedamyjy skalés suderintos
(0=0,962) (27 lentelé).

28 lentelé. Darbo reikalavimy konstrukto skalés patikimumo vertinimas

Teinanéiy | Patikimumo statistika
Grupé Kodavimas| Konstruktas | Kodavimas| teiginiy Kronbacho | Teiginiy
kodai alfa skaicius
Q21 1
Darbo apimtis DA s 0,813
Q21 4
Q21 5
Darbo tempas DT Q21 6 0,887
Q21 7
. .. 22 1
Kognityviniai KR 822:2 0794
H H H 22 3 1
reikalavimai 822:4
... 23 1
Darbo DR Emociniai ER 823} 0799 | 0.909 26
reikalavimai reikalavimai ggﬁ ' '
3 - Q23 5
Emocijy nede EN Q236 0,788
monstravimas Q23 7
Vaidmeny VK 828:3‘ 0849
H H 30_6 1
konfliktai 830:7
. Q36_1
Darbo-3eimos % Q36_2
konfliktas DSK I

Visos septynios darbo reikalavimy konstrukto dedamuyjy skalés pasizymi aukstu
homogeniskumu, t.y. suderintos ir patikimos (atitinkamai o nuo 0,788 iki 0,888).
Bendras darbo reikalavimy konstrukto skalés homogeniskumas aukstas, konstrukto
dedamuyjy skalés suderintos (0=0,909)(28 lentelé).

Konstrukto validumas (angl. construct validity) tikrina, ar pasirinkta tyrimo
metodika matuoja konkrety konstrukta. Shadish, Cook, Campbell (2002), Creswell
(2009) ir kt. teigimu, konstrukcinio validumo grésmés kyla tada, kai tyréjas
neadekvaciai apibrézia ir matuoja kintamuosius. Siekiant nustatyti, ar tyrime naudotos
skalés matuoja tai, kas numatyta, taikomas konstrukto validumo kriterijus. Pasak
Pakalniskienés (2012), labai daznai moksliniuose darbuose vertinant konstrukto
validumg pateikiama tiriamoji (angl. The exploratory factor analysis, EFA) ir / arba
patvirtinamoji faktoriy analizé (angl. The confirmatory factor analysis, CFA), kuri
padeda jvertinti konstrukto struktiirg, tinkamiausia jos modelj, rySius tarp konstrukto
kintamyjy (Thompson, 2004).
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Sioje disertacijoje, sickiant patikrinti konstrukty validuma, atlikta: 1) gauty
duomeny tiriamoji faktoriy analizé (EFA), taikant pagrindiniy komponenciy (angl.
principal components analysis) faktoriy iSskyrimo metodg su Varimax rotacija.
Duomeny tinkamumas faktorinei analizei tikrinamas taikant Bartleto sferiSkumo
testa / kriterijy ir Kaizerio, Mejerio ir Olkino (KMO) imties adekvatumo mata.
Kiekybinio tyrimo duomenys tinka tiriamajai faktorinei analizei, kai Bartleto
sferiSkumo testas yra reikSmingas (Bartleto sferiSkumo kriterijaus reiksmés p<0,05,
t.y. kintamieji néra nepriklausomi, todél turimiems duomenims faktoriné analizé turi
prasmg), o KMO koeficientas (jo reik§més svyruoja tarp 0 ir 1) yra 0,6 ir daugiau
(PakalniSkien¢, 2012); tuo atveju, kai KMO < 0,5, kiekybinio tyrimo duomenys néra
tinkami faktoriy analizei. Teiginiy, kuriy faktoriy svoriai < 0,4, atsisakoma dél per
mazy faktoriy tolimesnéje duomeny analizéje (Raubenheimer, 2004); 2) gauty
duomeny patvirtinamoji faktoriy analiz¢ (CFA), naudojant SPSS AMOS
makrokomandos plétinj ir taikant struktiiriniy lyg¢iy modeliavimg (SLM).

29 lentelé. Darbuotojy jsitraukimo konstrukty tiriamoji faktoriy analizé

Tyrimo Jeinan¢iy | Bartleto Faktori
Konstruktas | Kodavimas| kriterijus/ |Kodavimas| teiginiy |sferiSkumo | KMO svoriaiq
dedamoji kodai testas
Q16_1 0,740
Q16_2 0,717
. Q16_3 0,598
Energingumas E Q16 4 0,180
Q16 5 0,300
Q16 6 0,123
Q171 0,609
[sitraukimas j Atsidavimas Q172 0,655
D - AD Q173 0,00 0,942 0,615
darbg darbui Q174 0,595
Q17 5 0,175
Q18_1 0,670
. . Q18_2 0,769
Pasinérimas j PID Q183 0,559
darba ! Q18_4 0,741
Q18 5 0,699
Q18 6 0,738
Q191 0,814
. .. Q192 0,806
Organizacinis
'sigaukimas Ol ; ) 813:‘31 0,00 0,920 8:3%2
1 Q195 0,861
Q19 6 0,791

Visy darbuotojy jsitraukimo konstrukty (jsitraukimo j darba ir organizacinio
jsitraukimo) tyrimo duomenys tinka tiriamajai faktoriy analizei, nes KMO > 0,6;
Bartletto sferiSkumo testo p = 0,00 < 0,05. Tiriamosios faktoriy analizés rezultatai
leidzia teigti, kad jsitraukimo j darba klausimyno lietuvisko varianto teiginiai sudaro
tris faktorius (kaip ir nurodo klausimyno autoriai); organizacinio jsitraukimo
klausimyno lietuvisko varianto teiginiai sudaro vieng faktoriy (kaip ir nurodo
klausimyno autoriai). Po tiriamosios faktoriy analizés identifikuoti ir dél per mazy
svoriy tolimesnéje duomeny analizéje atsisakyta keturiy teiginiy — Q16_4 (faktoriaus
svoris 0,180), Q16 5 (faktoriaus svoris 0,300), Q16 6 (faktoriaus svoris 0,123),
Q17_5 (faktoriaus svoris 0,175)(29 lentelé).
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6 pav. Pirminis jsitraukimo j darba konstrukto dedamyjy matavimo modelis (CFA)
v?/df=35,683, TLI1=0,874, CF1=0,893, GFI=0,848, RMSEA=0,107

Atlikus pirming jsitraukimo ] darba konstrukto dedamyjy patvirtinamaja
faktoriy analize (6 pav.), nustatyti ir dél per mazy faktoriy svoriy i§ modelio
panaikinami tie patys teiginiai, kaip ir atlikus tiriamaja faktoriy analize: Q16 4
(0,558, R?=0,312, p=0,001), Q16 5 (0,595, R?=0,353, p=0,001), Q16_6 (0,465,
R?=0,216, p=0,001) ir Q17_5 (0,482, R%=0,232, p=0,001); papildomai dél per dideliy
modifikacijos indeksy (>15) kaip pertekliniai panaikinami dar du teiginiai Q17 2 ir
Q18 _3.

Atlikus antring jsitraukimo j darbg konstrukto ir jo dedamyjy patvirtinamaja
faktoriy analizg, sudarytas duomeny tinkamumo kriterijus tenkinantis modifikuotas
jsitraukimo | darbg konstrukto matavimo modelis (y¥df=4,471, TLI=0,943,
CF1=0,966, GFI=0,979, RMSEA=0,034)(7 pav.).
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Isitraukimas
|.darba

Pasinérimas
| darba

7 pav. Modifikuotas jsitraukimo j darbg konstrukto matavimo modelis (CFA)

y?ldf=4,471, TLI=0,943, CF1=0,966, GFI=0,979, RMSEA=0,034

Visi Sio struktiirinio modelio keliy koeficientai yra statistiSkai reikSmingi
(p <0,001); jsitraukimo j darbg konstrukto ir jo dedamyjy standartizuoti regresijos
svoriai pateikiami 30 lenteléje.

30 lentelé. Jsitraukimo j darba konstrukto

ir jo dedamyjy standartizuoti regresijos

svoriai
Kelias Standartizuotas) g e | cp | p
jvertinimas

Energingumas <--- |Isitraukimas j darba 0,874

Atsidavimas darbui | <--- |Isitraukimas j darbg 0,920 0,033 | 31,492 | ***
Pasinérimas j darba | <--- | Isitraukimas j darba 0,843 0,030 | 29,406 | ***
Q16 3 <--- | Energingumas 0,848 0,028 | 40,187 | ***
Q16 2 <--- | Energingumas 0,805 0,014 | 74,334 | ***
Q16 1 <--- | Energingumas 0,779

Q17 4 <--- | Atsidavimas darbui 0,867 0,019 | 57,941 | ***
Q17 3 <--- | Atsidavimas darbui 0,946 0,025 | 49,535 | ***
Q17 1 <--- | Atsidavimas darbui 0,777

Q18 6 <--- | Pasinérimas j darba 0,745 0,029 | 36,962 | ***
Q18 5 <--- | Pasinérimas j darba 0,840 0,030 | 38,050 | ***
Q18 4 <--- | Pasinérimas j darba 0,897 0,030 | 41,218 | ***
Q18 2 <--- | Pasinérimas j darba 0,724 0,026 | 40,128 | ***
Q18 1 <--- | Pasinérimas j darba 0,735

*** nusako, jog p < 0,001
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Atlikus organizacinio jsitraukimo konstrukto patvirtinamagja faktoriy analizg,
sudarytas duomeny tinkamumo kriterijus tenkinantis organizacinio jsitraukimo
konstrukto matavimo modelis (8 pav.).

Organizacinis

[sitraukimas

8 pav. Organizacinio jsitraukimo konstrukto matavimo modelis (CFA)
¥?ldf=1,552, TLI=1, CFI=1, GFI=0,999, RMSEA=0,013

Visi Sio struktirinio modelio keliy koeficientai yra statistiSkai reikSmingi
(p < 0,001); organizacinio jsitraukimo konstrukto standartizuoti regresijos svoriai
pateikiami 31 lenteléje.

31 lentelé. Organizacinio jsitraukimo konstrukto standartizuoti regresijos svoriai

Kelias Standartizuotas | g e | cp | p
jvertinimas

Q19 6 | <--- | Organizacinis jsitraukimas 0,842

Q19 5 | <--- | Organizacinis jsitraukimas 0,929 0,016 | 69,142 | ***
Q19 4 | <--- | Organizacinis jsitraukimas 0,927 0,016 | 70,292 | ***
Q19 3 | <--- | Organizacinis jsitraukimas 0,876 0,017 | 62,139 | ***
Q19 2 | <--- | Organizacinis jsitraukimas 0,813 0,016 | 61,563 | ***
Q19 1 | <--- | Organizacinis jsitraukimas 0,781 0,018 | 51,740 | ***

*** nusako, jog p < 0,001

Asmeniniy istekliy konstrukto (asmeninio efektyvumo ir asmeninés gerovés)
tyrimo duomenys tinka tiriamajai faktoriy analizei, nes KM0O=0,910 > 0,6; Bartletto
sferiskumo testo p = 0,00 < 0,05. Tiriamosios faktoriy analizés rezultatai leidzia teigti,
kad asmeninio efektyvumo ir asmeninés gerovés klausimyno lietuviS§ko varianto
teiginiai sudaro po vieng faktoriy (kaip ir nurodo klausimyno autoriai) (32 lentelé).

32 lentelé.

Asmeniniy

iStekliy konstrukto tiriamoji faktoriy analizé

Grupé

Kodavimas

Konstruktas

Kodavimas

Jeinanciy
teiginiy
kodai

Bartleto
sferiSkumo
testas

KMO

Faktoriy
svoriai

Asmeniniai
iStekliai

Al

Asmeninis
efektyvumas

AE

Q431
Q432
Q433
Q43 4
Q43 5
Q43 6

Asmeniné
gerové

AGR

Q4l_1
Q412
Q41_3
Q41_4
Q415

0,000

0,910

0,775
0,732
0,771
0,878
0,857
0,840

0,876
0,839
0,873
0,827
0,683
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Asmeninis
efektyvumas

Asmeniné
gerove

9 pav. Pirminis asmeniniy i$tekliy konstrukto matavimo modelis (CFA)
¥?/df=16,293, TLI1=0,962, CF1=0,970, GFI=0,959, RMSEA=0,071

Atlikus pirmineg asmeniniy iStekliy konstrukto dedamyjy patvirtinamaja faktoriy
analize (9 pav.), nustatyti ir dél per dideliy modifikacijos indeksy (>15) kaip
pertekliniai i modelio panaikinami trys teiginiai — Q43 2, Q43_3ir Q41_5.

Asmeninis
efektyvumas

Asmenine
gerove

10 pav. Modifikuotas asmeniniy i$tekliy konstrukto matavimo modelis (CFA)
¥2ldf=2,740, TLI=0,997, CF1=0,998, GFI=0,996, RMSEA=0,024

Atlikus antring asmeniniy iStekliy konstrukto dedamyjy patvirtinamaja faktoriy
analize, sudarytas duomeny tinkamumo kriterijus tenkinantis modifikuotas asmeniniy
iStekliy konstrukto matavimo modelis (y*/df=2,740, TLI=0,997, CFI=0,998,
GF1=0,996, RMSEA=0,024) (10 pav.).
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33 lentelé. Asmeniniy iStekliy konstrukto standartizuoti regresijos svoriai

Kelias Standartizuotas | ¢ ¢ | cp | p
jvertinimas

Q43 1 | <--- Asmeninis efektyvumas 0,698

Q43 4 | <--- Asmeninis efektyvumas 0,877 0,029 | 44,403 | ***
Q43 5 | <--- Asmeninis efektyvumas 0,880 0,029 | 44,525 | ***
Q43 6 | <--- Asmeninis efektyvumas 0,857 0,029 | 43,561 | ***
Q41 1 | <--- Asmeniné gerové 0,848

Q41 2 | <--- Asmeniné geroveé 0,745 0,015 | 58,737 | ***
Q41 3 | <--- Asmeniné geroveé 0,936 0,019 | 58,951 | ***
Q41 4 | <--- Asmeniné geroveé 0,753 0,019 | 48,147 | ***

*** nusako, jog p < 0,001

Visi 10 pav. pateikto strukttirinio modelio keliy koeficientai yra statistiskai
reikSmingi (p<0,001); asmeniniy iStekliy konstrukto dedamyjy standartizuoti
regresijos svoriai pateikiami 33 lenteléje. Nustatyta, kad asmeninis efektyvumas ir

asmeniné gerové koreliuoja tarpusavyje (0,432, p=0,001).

34 lentelé. Darbo istekliy konstrukto tiriamoji faktoriy analizé

Jeinanciy | Bartleto .
. - - .. o KMO | Faktori
Grupé |Kodavimas| Konstruktas |Kodavimas| teiginiy | sferiSkumo svoriaiq
kodai testas
Q24_1 0,723
Q242 0,776
Itaka darbe ItD Q2473 0821
Q24 4 0,742
Q25_1 0,599
Tobuléjimo TG Q252 0,764
: ; Q25_3 0,724
galimybés Q254 0,781
Q26_3 0,851
Darbo prasmé DP Q26_4 0,860
Q265 0,675
Informuotumas IN 823@ 833
Q291 0,667
B Q292 0,722
Apdovanojimas AP Q293 0,721
Q29 4 0,635
Q29 5 0,640
: Q30_1 0,784
Y?ldmenq VA Q302 0,856
aiSkumas Q30 3 0,819
Darbo - Q31_1 0,645
ey DI Lyderystés LK Q312 0,000 0,960 0,689
iStekliai kokybé Q313 0,768
Q31 4 0,745
o Tine Q321 0,791
gaorgen%g socialiné KSP 372 0816
Q323 0,741
Q33_1 0,615
Va(.iqu. V'SP Q332 0,562
socialiné parama Q333 0,432
Santykiai su SSB S 082
bendradarbiais Q343 0,751
i Q38_1 0,864
Horizontalus Ph Q382 0,884
pasitikéjimas Q383 0,120
. Q38_4 0,755
Vertikalus Py Q385 0,626
oA Q38_6 0,184
pasitikéjimas 037 0418
. . Q391 0,560
Teisingumas ir TIP Q39_2 0,627
Q39_3 0,603
pagarba Q39 4 0,626
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Socialiné Q401 0,719
. . Q40_2 0,822
itrauktis ir SIA Q40 3 0835
atsakomybé Q404 0835

. Q44_1 0,540
Karjeros KG Q442 0,789

; ; Q443 0,794
galimybés ot e b

Visy darbo istekliy konstrukto dedamyjy tyrimo duomenys tinka tiriamajai
faktoriy analizei, nes KMO=0,960 > 0,6; Bartletto sferiSkumo testo p = 0,00 < 0,05
(34 lentelé). Tiriamosios faktoriy analizés rezultatai leidzia teigti, kad visy darbo
iStekliy dedamyjy klausimyno lietuvisko varianto teiginiai sudaro tiek faktoriy, kiek
ir nurodo klausimyno autoriai (i§ viso darbo istekliy grupéje iSskirta 15 faktoriy). Po
tiriamosios faktoriy analizés identifikuoti ir dél per mazy svoriy tolimesnéje duomeny
analizéje atsisakyta dviejy teiginiy — Q38_3 (faktoriaus svoris 0,120) ir Q38 _6
(faktoriaus svoris 0,184).

Atlikus pirmine darbo iStekliy konstrukto dedamyjy patvirtinamaja faktoriy
analize (5 priedas), nustatyti ir dél per mazy faktoriy svoriy bei per mazy R?i§ modelio
R2=0,116, p=0,001), Q38 6 (0,452, R?=0,204, p=0,001) bei papildomai penki
teiginiai — Q25_1 (0,610, R?=0,372, p=0,001), Q29 5 (0,612, R?=0,374, p=0,001),
Q44 1 (0,538, R?=0,289, p=0,001); dél per dideliy modifikacijos indeksy (>15) kaip
pertekliniai panaikinami Q26 5, Q29 4 ir Q38 7.

Atlikus antring darbo iStekliy konstrukto dedamyjy patvirtinamaja faktoriy
analizg, sudarytas duomeny tinkamumo kriterijus tenkinantis modifikuotas darbo
iStekliy konstrukto matavimo modelis (y*/df=4,707, TLI=0,962, CFI=0,968,
GFI1=0,942, RMSEA=0,035)(6 priedas). Visi §io struktirinio modelio keliy
koeficientai yra statistiSkai reik§Smingi (p < 0,001); darbo iStekliy konstrukto
dedamyjy standartizuoti regresijos svoriai pateikiami 7 priede; konstrukto dedamyjy
koreliacijos — 8 priede.

35 lentelé. Darbo reikalavimy konstrukto tiriamoji faktoriy analizé

Teinandiy | Bartleto .

. . . el o KMO | Faktori
Grupé Kodavimas| Konstruktas | Kodavimas| teiginiy | sferiSkumo iy
. svoriai

kodai testas

Q211 0,577

A Q212 0,818

Darbo apimtis DA Q2173 05811

Q21 4 0,711

Q215 0,829

Darbo tempas DT Q21 6 0,824

Q217 0,834

. ... Q22_1 0,647

Kognityviniai KR Q22 0,716

. . . Q223 0,775

reikalavimai 0974 0723

. Q23 1 0,704

Darbo DR Emociniai ER Q232 0.000 0898 0,757

reikalavimai reikalavimai Q233 ' ' 0,751

Q23 4 0,578

Emocijy nede- EN gig—g o778

monstravimas 0237 0,816

. Q304 0,714

Vaidmeny VK Q305 0,838

iletai Q30_6 0,854

konfliktai 0%07 0773

. . Q36_1 0,819

Darbo-3eimos DSK Q362 0,857

i Q36_3 0,870

konfliktas s a 0,688
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Visy darbo reikalavimy konstrukto dedamuyjy tyrimo duomenys tinka tiriamajai
faktoriy analizei, nes KMO=0,898 > 0,6; Bartletto sferiSkumo testo p = 0,00 < 0,05
(35 lentel¢). Tiriamosios faktoriy analizés rezultatai leidzia teigti, kad visy darbo
reikalavimy dedamuyjy klausimyno lietuvisko varianto teiginiai sudaro tiek faktoriy,
kiek ir nurodo klausimyno autoriai (i§ viso darbo reikalavimy grupéje iSskirti 7
faktoriai).

Atlikus pirming darbo reikalavimy konstrukto dedamyjy patvirtinamaja faktoriy
analize (9 priedas), nustatyti ir dél per mazy faktoriy svoriy i§ modelio panaikinami
SeSi teiginiai — Q21 _4 (0,580, R?=0,336, p=0,001), Q22_3 (0,534, R?=0,286,
p=0,001), Q23 4 (0,552, R?=0,304, p=0,001) ir Q30_4 (0,631, R?=0,399, p=0,001);
dél per dideliy modifikacijos indeksy (>15) kaip perteklinis panaikinamas Q23 2 ir
Q36_4.

Atlikus antring darbo reikalavimy konstrukto dedamyjy patvirtinamaja faktoriy
analize, sudarytas duomeny tinkamumo kriterijus tenkinantis modifikuotas darbo
reikalavimy konstrukto matavimo modelis (y%/df=3,885, TL1=0,983, CFI=0,987,
GF1=0,982, RMSEA=0,031)(10 priedas). Visi S8io struktirinio modelio keliy
koeficientai yra statistiSkai reik§mingi (p < 0,001); darbo reikalavimy konstrukto
dedamuyjy standartizuoti regresijos svoriai pateikiami 11 priede; konstrukty dedamyjy
koreliacijos — 12 priede.

3.4. Bendro matavimo modelio patikimumo, validumo, multikolinearumo
jvertinimas

Bendro matavimo modelio (angl. Pooled Measurement model) patikimuma ir
validuma uZtikrina keletas salygy. Viena i§ jy — viendimensiskumas (angl.
Unidimensionality). Sis reikalavimas disertacijoje pasiektas 3alinant Zemo svorio
faktorius pagal poreikj visuose daliniuose konstrukty matavimo modeliuose tol, kol
gaunamas duomeny tinkamumo kriterijus tenkinantis modifikuotas matavimo
modelis (McGartland Rubio, Berg-Weger, Tebb, 2001; Bonifay ir kt., 2015). Visi
procesai auks¢iau pademonstruoti 3.3. disertacijos poskyryje.

Bendras darbo aplinkos veiksniy poveikio darbuotojy jsitraukimui j darbg ir
organizaciniam jsitraukimui matavimo modelis yra pateiktas 13 priede. Sis modelis
jvertintas keturiais tinkamumo kriterijais, gautos indeksy reiksmeés (x?/df =4,694,
TLI=0,927, CF1=0,932) rodo adekvaty modelio ir duomeny atitikimg; RMSEA=0,035
reprezentuoja gerg aproksimacijos liekanos kvadrato Saknies paklaidg ir rodo gera
modelio tikimg duomenims.

Bendro matavimo modelio patikimumas uztikrinamas, jei yra pasiektas
(Ahmad, Zulkurnain, Khairushalimi, 2016) vidinis patikimumas (angl. Internal
Reliability), kai visy konstrukty Kronbacho alfa > 0,70; ir kompozicinis patikimumas
(angl. Composite Reliability), kai CR > 0,70.

Mokslingje literatiiroje pateikiami keli bendro matavimo modelio validumo
nustatymo kriterijai (Fornell, Larcker, 1981; Hair, Matthews, Matthews, Sarstedt,
2017):

1) Konvergencinis validumas (angl. Convergent validity) uZtikrinamas, kai

visy konstrukty CR (sudétinis patikimumas, angl. Composite
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Reliability) > 0,70 ir AVE (gauta vidutiné dispersija, angl. Average
Variance Extracted) > 0,50;

2) Konstrukty validumas (angl. Construct Validity) patikrintas 3.3. disertacijos
poskyryje ir atitinka reikiama lygj;

3) Diskriminantinis validumas (angl. Discriminant validity) uztikrinamas, kai
AVE > MSV (didziausia bendroji dispersija, angl. Maximum Shared
Variance), AVE > ASV (vidutiné kvadratiné bendroji variacija, angl.
Average Squared Shared Variance); latentinio kintamojo AVE turéty biti
didesnis nei latentinio kintamojo ir visy kity kintamyjy kvadratinés

koreliacijos.
36 lentelé. Bendro matavimo modelio patikimumo ir validumo jvertinimas

Konstruktai Kro:ﬁaa‘:ho CR | AVE | Msv ASV
Isitraukimas j darbg (ID) 0,951 0,913 0,779 0,604 0,169
Organizacinis jsitraukimas (O]) 0,948 0,946 0,747 0,604 0,187
Asmeninis efektyvumas 0,897 0,899 0,692 0,189 0,071
Asmeniné gerové 0,904 0,898 0,690 0,387 0,156
Jtaka darbe 0,867 0,864 0,614 0,336 0,122
Tobuléjimo galimybés 0,861 0,866 0,684 0,423 0,160
Darbo prasmé 0,893 0,893 0,807 0,604 0,129
Informuotumas 0,835 0,836 0,718 0,468 0,195
Apdovanojimas 0,911 0,912 0,776 0,540 0,219
Vaidmeny aiskumas 0,891 0,893 0,736 0,382 0,139
Lyderystés kokybé 0,902 0,889 0,667 0,627 0,215
Kolegy socialiné parama 0,832 0,841 0,641 0,398 0,098
Vadowvy socialiné parama 0,899 0,901 0,753 0,627 0,180
Santykiai su bendradarbiais 0,910 0,912 0,776 0,398 0,132
Horizontalus pasitikéjimas 0,821 0,827 0,706 0,093 0,042
Vertikalus pasitikéjimas 0,779 0,780 0,639 0,590 0,197
Teisingumas ir pagarba 0,921 0,921 0,744 0,590 0,238
Socialing jtrauktis ir atsakomybé 0,871 0,860 0,606 0,340 0,101
Karjeros galimybés 0,812 0,812 0,590 0,387 0,137
Darbo apimtis 0,811 0,781 0,545 0,358 0,070
Darbo tempas 0,887 0,889 0,727 0,358 0,052
Kognityviniai reikalavimai 0,795 0,827 0,615 0,341 0,068
Emociniai reikalavimai 0,801 0,802 0,669 0,300 0,096
Emocijy nedemonstravimas 0,788 0,789 0,556 0,282 0,036
Vaidmeny konfliktai 0,855 0,859 0,671 0,212 0,070
Darbo-$eimos konfliktas 0,896 0,899 0,750 0,306 0,087

Bendras matavimo modelis yra patikimas ir validus (36 lentel¢), nes pasiektas
vidinis patikimumas (visy konstrukty Kronbacho alfa yra nuo 0,779 iki 0,951,
t.y.>0.70) ir kompozicinis patikimumas (visy konstrukty CR yra nuo 0,780 iki
0,946, t.y. > 0,70); uztikrintas konvergencinis validumas (visy konstrukty CR > 0,70
ir AVE yra nuo 0,545 iki 0,807, t.y. > 0,50) ir diskriminantinis validumas (visy
konstrukty AVE >MSV ir AVE > ASV; bendro disertacijos modelio diskriminantinio
validumo indekso santrauka pateikiama 14 priede).
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Dispersijos maz¢jimo daugiklis (angl. Variance Inflation Factor, VIF) parodo,
ar konstruktai stipriai koreliuoja (ar yra multikolinearumo problema).
Multikolinearumas nustatomas, kai VIF > 4 (Kumari, 2008; Thompson ir kt., 2017).

Kaip matyti i§ 37 lentelés, maziausia VIF reikSmé yra 1,080, didziausia — 1,920,
t.y. visos VIF reik§smés maZzesnés uz 4, todé¢l multikolinearumo problemos néra.

37 lentelé. Konstrukty multikolinearumo analizé*

o Isitraukimas j darba Organizacinis
Veiksniai Energingumas Atsidavimas | Pasinérimas j sitraukimas
darbui darbg
Apdovanojimas 1,725 1,725 1,725 1,728
Asmeninis efektyvumas 1,214 1,214 1,214 1,226
Asmeniné gerové 1,361 1,361 1,361 1,466
Darbo apimtis 1,142 1,142 1,142 1,149
Darbo prasmé 1,557 1,557 1,557 1,920
Darbo tempas 1,210 1,210 1,210 1,241
Darbo-3eimos konfliktas 1,216 1,216 1,216 1,225
Emocijy nedemonstravimas 1,179 1,179 1,179 1,180
Emociniai reikalavimai 1,125 1,125 1,125 1,140
Informuotumas 1,333 1,333 1,333 1,335
Karjeros galimybés 1,187 1,187 1,187 1,188
Kognityviniai reikalavimai 1,464 1,464 1,464 1,473
Kolegy socialiné parama 1,272 1,272 1,272 1,275
Lyderystés kokybé 1,603 1,603 1,603 1,604
Pasitikéjimas horizontalus 1,083 1,083 1,083 1,086
Pasitikéjimas vertikalus 1,342 1,342 1,342 1,349
Santykiai su bendradarbiais 1,400 1,400 1,400 1,402
Socialiné jtrauktis ir atsakomybé 1,307 1,307 1,307 1,312
Teisingumas ir pagarba 1,895 1,895 1,895 1,901
Tobuléjimo galimybés 1,745 1,745 1,745 1,774
Vadowy socialiné parama 1,225 1,225 1,225 1,230
Vaidmeny aiSkumas 1,411 1,411 1,411 1,418
Vaidmeny konfliktai 1,080 1,080 1,080 1,082
Itaka darbe 1,320 1,320 1,320 1,325

* Konstrukty multikolinearumo analizei naudojami dispersijos mazéjimo daugikliai (VIF)

Apibendrinant galima teigti, kad bendras darbo aplinkos veiksniy poveikio
darbuotojy jsitraukimui j darbg ir organizaciniam jsitraukimui matavimo modelis yra
tinkamas atlikti darbo aplinkos veiksniy poveikio skirtingy karty darbuotojy
jsitraukimui j darbg ir organizaciniam jsitraukimui multigrupine struktiiriniy lyg¢iy
modeliavimo analize.

3.5. Darbo aplinkos veiksniu poveikio skirtingy karty darbuotoju
jsitraukimui j darba ir organizaciniam jsitraukimui multigrupiné
struktiriniy lygéiy modeliavimo analizé

Struktariniy lygéiy modeliavimas (SLM, angl. Structural equation modeling,
SEM) disertacijoje atliktas su viena dazniausiai naudojamy struktiiriniy lygciy
programy — IBM SPSS AMOS (Arbuckle, 2005).

Modelio tinkamumui jvertinti naudojami kriterijai detaliai apraSyti disertacijos
2.5. poskyryje.
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Bendras matavimo modelis ir jo patikimumo, validumo, multikolinearumo
jvertinimas pateiktas 3.4. poskyryje.

Sioje disertacijos dalyje atlickama Multigrupiné struktiriniy lygciy
modeliavimo analizé (angl. Multi-Group Structural Equation Model Analysis) ir
pateikiami: 1) asmeniniy iStekliy poveikio skirtingy karty darbuotojy jsitraukimui ]
darba ir organizaciniam jsitraukimui multigrupinés struktiiriniy lyg¢iy modeliavimo
analizés rezultatai; 2) darbo iStekliy poveikio skirtingy karty darbuotojy jsitraukimui
i darbg ir organizaciniam jsitraukimui multigrupinés strukttriniy lygc¢iy modeliavimo
analizés rezultatai; 3) darbo reikalavimy poveikio skirtingy karty darbuotojy
jsitraukimui i darbg ir organizaciniam jsitraukimui multigrupinés struktiiriniy lygciy
modeliavimo analizés rezultatai; 4) skirtingy karty darbuotojy jsitraukimo j darbg ir
organizacinio jsitraukimo sgveikos rezultatai.

3.5.1. Asmeniniy iStekliy poveikio skirtingy karty darbuotoju jsitraukimui i
darba ir organizaciniam jsitraukimui multigrupinés struktariniy lygciuy
modeliavimo analizés rezultatai

Asmeniniy istekliy poveikio skirtingy karty darbuotojy jsitraukimui j darbg ir
organizaciniam jsitraukimui multigrupinis struktorinis modelis (11 pav.) jvertintas
penkiais tinkamumo kriterijais, gautos indeksy reiksmés (y2/df = 2,520, TLI=0,971,
CF1=0,975, GFI1=0,933) rodo gera modelio ir duomeny atitikima; RMSEA=0,022
reprezentuoja gerg aproksimacijos liekanos kvadrato Saknies paklaida ir rodo gera
modelio tikimg duomenims.
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11 pav. Asmeniniy istekliy poveikio skirtingy karty darbuotojy jsitraukimui j darba
ir organizaciniam jsitraukimui strukttrinis modelis (multigrupiné SLM analizé su AMOS)
¥?ldf = 2,520, TLI1=0,971, CFI=0,975, GFI=0,933, RMSEA=0,022

38 lentelé. Asmeniniy iStekliy poveikio skirtingy karty darbuotojy jsitraukimui j darba
ir organizaciniam jsitraukimui modelio standartizuoti regresijos svoriai (jverciai)

Kartos Kelias Str'mda.r t!ZUOtaS SE. | CR. P . K.e.l.'o Pastaba
jvertinimas Zymejimas
Z karta 0,162 0,059 3,046 | 0,002 b6 1 H1.1a. patvirtinta
Y Kkarta ID < AE 0,204 0,036| 6,533 | *** b6 2 H1.1b. patvirtinta
X karta 0,173 0,031] 5,976 | *** b6 3 H1.1c. patvirtinta
KB karta 0,153 0,065| 2,687 | 0,007 b6 4 H1.1d. patvirtinta
Z karta 0,020 0,053 | 0,503 | 0,615 b7 1 H2.1a. nepatvirtinta
Y karta O] < AE -0,046 0,034|-1,578 10,114 b7 2 H2.1b. nepatvirtinta
X karta -0,035 0,031]-1,348 0,178 b7 3 H2.1c. nepatvirtinta
KB karta 0,043 0,062 | 0,826 | 0,409 b7 4 H2.1d. nepatvirtinta
Z karta 0,571 0,043 | 9,437 | *** b4 1 H1.2a. patvirtinta
Y karta ID < AGR 0,634 0,032|17,731| *** b4 2 H1.2b. patvirtinta
X karta 0,601 0,028]18,142 | *** b4 3 H1.2c. patvirtinta
KB Karta 0,560 0,054 | 8,678 | *** b4 4 H1.2d. patvirtinta
Z karta -0,003 0,042 -0,063 | 0,950 b5 1 H2.2a. nepatvirtinta
Y karta O] < AGR 0,039 0,036 | 0,954 | 0,340 b5 2 H2.2b. nepatvirtinta
X karta 0,057 0,032| 1,678 |0,093 b5 3 H2.2c. nepatvirtinta
KB karta 0,091 0,056| 1,410 |0,159 b5 4 H2.2d. nepatvirtinta

*** nusako, jog p < 0,001
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Atlikus multigruping SLM analize su AMOS, kaip matyti i§ 38 lentelés,
nustatyta, kad asmeninio efektyvumo ir asmeninés gerovés poveikio jsitraukimui |
darbg keliy koeficientai yra statistiSkai reikSmingi (p <0,001), t.y. asmeninis
efektyvumas ir asmeniné gerové daro tiesioginj poveikj visy karty darbuotojy
jsitraukimui j darbg. Stipriausiai i§ karty iSreikStas asmeninio efektyvumo ir
asmeninés geroveés tiesioginis teigiamas poveikis Y kartos darbuotojy jsitraukimui j
darba (atitinkamai standartizuoti regresijos svoriai 0,204 ir 0,634), silpniausiai —
Kidikiy bumo kartos darbuotojy (atitinkamai standartizuoti regresijos svoriai 0,153 ir
0,560).

Hipotezés H1.1. Asmeninis efektyvumas daro tiesioginj teigiama poveikj
skirtingy karty darbuotojy isitraukimui j darba (H1.1a., H1.1b., H1.1c., H1.1d.)
ir H1.2. Asmeniné gerové daro tiesioginj teigiama poveikj skirtingy karty
darbuotojy jsitraukimui j darbg (H1.2a., H1.2b., H1.2c., H1.2d.) patvirtintos, nes
visy karty standartizuoty regresiniy jverciy kritinis santykis C.R. didesnis nei +2,58,
kai p=0,01 (Byrne, 2006) (atitinkamai Z kartos standartizuotas regresijos svoris 0,162
ir 0,571, C.R. atitinkamai 3,046 ir 9,437; Y kartos standartizuotas regresijos svoris
0,204 ir 0,634, C.R. atitinkamai 6,533 ir 17,731; X kartos standartizuotas regresijos
svoris 0,173 ir 0,601, C.R. atitinkamai 5,976 ir 18,142; Kudikiy bumo kartos
standartizuotas regresijos svoris 0,153 ir 0,560, C.R. atitinkamai 2,687 ir 8,678), kai
p < 0,001.

Hipotezés H2.1. Asmeninis efektyvumas daro tiesioginj teigiama poveikj
skirtingy karty (H2.1a., H2.1b., H2.1c., H2.1d.) organizaciniam jsitraukimui ir
H2.2. Asmeniné gerové daro tiesioginj teigiama poveikj skirtingu karty
darbuotojy (H2.2a.,, H2.2b., H2.2c., H2.2d.) organizaciniam jsitraukimui
nepatvirtintos, nes visy karty asmeninio efektyvumo ir asmeninés gerovés poveikio
organizaciniam jsitraukimui keliy koeficientai néra statisti$kai reikSmingi (p > 0,05),
t.y. visy karty darbuotojy organizaciniam jsitraukimui asmeninis efektyvumas ir
asmeniné gerové neturi reik§mingo poveikio.

Hipotezé H1. Asmeniniai iStekliai daro tiesiogini poveikj skirtingy kartuy
darbuotojy jsitraukimui j darba patvirtinta, nes nustatytas asmeniniy iStekliy
statistiSkai reik§mingas tiesioginis teigiamas poveikis skirtingy karty darbuotojy
jsitraukimui j darba. Hipotezé H2. Asmeniniai iStekliai daro tiesioginj poveikj
skirtingy kartuy darbuotojy organizaciniam jsitraukimui j darba nepatvirtinta,
nes asmeniniai iStekliai turi reikSminga teigiama poveik]j tik skirtingy karty darbuotojy
jsitraukimui j darba; jy poveikis organizaciniam jsitraukimui yra statistiSkai
nereik§mingas.
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3.5.2. Darbo istekliy poveikio skirtingy karty darbuotojy jsitraukimui j darba
ir organizaciniam jsitraukimui multigrupinés struktiiriniy lyg¢iuy
modeliavimo analizés rezultatai

Bendras darbo istekliy poveikio skirtingy karty darbuotojy jsitraukimui j darba
ir organizaciniam jsitraukimui struktiirinis modelis (15 priedas) jvertintas penkiais
tinkamumo kriterijais, gautos indeksy reik§més (y*/df =4,163, TL1=0,959, CF1=0,964,
GF1=0,926) rodo gera modelio ir duomeny atitikimg; RMSEA=0,032 reprezentuoja
gerg aproksimacijos liekanos kvadrato Saknies paklaidg ir rodo gerg modelio tikima
duomenims.

40 lentelé. Jtakos darbe poveikio skirtingy karty darbuotojy jsitraukimui j darbg ir
organizaciniam jsitraukimui modelio standartizuoti regresijos svoriai (jverciai)

Kartos Kelias St:fmda'r t'.ZUOtaS SE. | CR. P |, K?.I.'O Pastaba
jvertinimas Zymejimas
Z karta 0,439 0,058 | 7,065 | *** b8 1 H3.1a. patvirtinta
Y karta ID <--- |tD 0,497 0,037 12,914 | *** b8 2 H3.1b. patvirtinta
X karta 0,444 0,031 | 13,374 | *** b8 3 H3.1c. patvirtinta
KB karta 0,345 0,058 | 5,704 | *** b8 4 H3.1d. patvirtinta
Z karta 0,110 0,045 2,711 | 0,007 b9 1 H4.1a. patvirtinta
Y karta O] < ItD 0,168 0,031 | 5,547 | *** b9 2 H4.1b. patvirtinta
X karta 0,213 0,027 | 8,414 | *** h9 3 H4.1c. patvirtinta
KB karta 0,180 0,049 | 3,751 | *** b9 4 H4.1d. patvirtinta

*** nusako, jog p < 0,001

Atlikus multigruping SLM analize su AMOS, kaip matyti i§ 40 lentelés,
nustatyta, kad jtakos darbe poveikio jsitraukimui j darbg keliy koeficientai yra
statistiskai reikSmingi (p < 0,001), t.y. jtaka darbe daro tiesioginj poveikj visy karty
darbuotojy jsitraukimui j darba. Stipriausiai i§ karty isreikstas jtakos darbe tiesioginis
teigiamas poveikis Y kartos darbuotojy jsitraukimui j darba (standartizuotas regresijos
svoris 0,497), silpniausiai — Kadikiy bumo kartos darbuotojy (standartizuotas
regresijos svoris 0,345). Hipotezés H3.1. Jtaka darbe daro tiesioginj teigiama
poveikj skirtingy karty darbuotojy jsitraukimui j darba (H3.1a., H3.1b., H3.1c.,
H3.1d.) patvirtintos, nes visy karty standartizuoty regresiniy jver¢iy kritinis santykis
C.R. didesnis nei +2,58, kai p=0,01 (Byrne, 2006).

Itakos darbe poveikio skirtingy karty darbuotojy organizaciniam jsitraukimui
keliy koeficientai yra statistiS8kai reik§Smingi (p < 0,05), t.y. jtaka darbe visy karty
darbuotojy organizaciniam jsitraukimui daro tiesioginj poveikj. Itakos darbe poveikis
organizaciniam jsitraukimui tiesioginis teigiamas, bet silpnesnis negu poveikis
jsitraukimui j darbg. Stipriausiai i§ karty iSreikstas jtakos darbe poveikis X kartos
darbuotojy organizaciniam jsitraukimui (standartizuotas regresijos svoris 0,213),
maziausiai — Z kartos darbuotojy (standartizuotas regresijos svoris 0,110). Hipotezés
H4.1. Jtaka darbe daro tiesioginj teigiama poveikj skirtingy karty darbuotoju
organizaciniam jsitraukimui (H4.la., H4.1b., H4.1c., H4.1d.) patvirtintos, nes
visy karty standartizuoty regresiniy jverciy kritinis santykis C.R. didesnis nei +2,58,
kai p=0,01 (Byrne, 2006).
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42 lentelé. Tobuléjimo galimybiy poveikio skirtingy karty darbuotojy jsitraukimui i
darbg ir organizaciniam jsitraukimui modelio standartizuoti regresijos svoriai
(jverciai)

Kartos Kelias Stz.mda.r t!zuotas SE. | CR. P |, K.e.l.'o Pastaba
jvertinimas Zymejimas
Z karta 0,630 0,043 110,694 | *** b10 1 |H3.2a. patvirtinta
Y karta ID <TG 0,673 0,029 | 18,554 | *** b10 2 |H3.2h. patvirtinta
X karta 0,620 0,028 | 18,643 | *** b10 3 |H3.2c. patvirtinta
KB karta 0,555 0,051 | 9,072 | *** b10 4 |H3.2d. patvirtinta
Z karta 0,106 0,041 | 2,234 | 0,025 b1l 1 H4.2a. patvirtinta
Y karta O] <TG 0,218 0,030 | 6,122 | *** b1l 2 |HA4.2h. patvirtinta
X karta 0,217 0,029 | 7,186 | *** b1l 3 |H4.2c. patvirtinta
KB karta 0,275 0,049 | 4,994 | *** b1l 4 |H4.2d. patvirtinta

*** nusako, jog p < 0,001

Atlikus multigruping SLM analize su AMOS, kaip matyti i§ 42 lentelés,
nustatyta, kad tobuléjimo galimybiy poveikio jsitraukimui j darba keliy koeficientai
yra statistiSkai reikSmingi (p <0,001), t.y. tobuléjimo galimybés daro tiesioginj
poveikj visy karty darbuotojy jsitraukimui j darbg. Stipriausiai i$ karty iSreikstas
tobuléjimo galimybiy tiesioginis teigiamas poveikis Y kartos darbuotojy jsitraukimui
] darbg (standartizuotas regresijos svoris 0,673), silpniausiai — Kadikiy bumo kartos
darbuotojy (standartizuotas regresijos svoris 0,555). Hipotezés H3.2. Tobuléjimo
galimybés daro tiesioginj teigiama poveikj skirtingy karty darbuotojuy
jsitraukimui j darbg (H3.2a., H3.2b., H3.2c., H3.2d. ) patvirtintos, nes visy karty
standartizuoty regresiniy jverciy kritinis santykis C.R. didesnis nei £2,58, kai p=0,01
(Byrne, 2006).

Tobuléjimo galimybiy poveikio skirtingy karty darbuotojy organizaciniam
jsitraukimui keliy koeficientai yra statistiskai reikSmingi (p < 0,05), t.y. tobuléjimo
galimybés daro tiesioginj poveikj visy karty darbuotojy organizaciniam jsitraukimui.
Tobuléjimo galimybiy poveikis organizaciniam jsitraukimui tiesioginis teigiamas, bet
mazesnis, negu poveikis jsitraukimui j darba.

Stipriausiai i§ karty iSreikStas tobuléjimo galimybiy poveikis Kidikiy bumo
kartos darbuotojy organizaciniam jsitraukimui (standartizuotas regresijos svoris
0,275), silpniausiai — Z kartos darbuotojy (standartizuotas regresijos svoris 0,106).
Hipotezés H4.2. Tobuléjimo galimybés daro tiesioginj teigiama poveikj skirtingy
karty darbuotojy organizaciniam jsitraukimui (H4.2a., H4.2b., H4.2c., H4.2d.)
patvirtintos, nes visy karty standartizuoty regresiniy jverciy kritinis santykis didesnis
nei +1,96, kai p=0,05 (Byrne, 2006).
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44 lentelé. Darbo prasmés poveikio skirtingy karty darbuotojy jsitraukimui j darbg ir

organizaciniam jsitraukimui modelio standartizuoti regresijos svoriai (jverciai)
Standartizuotas Kelio

Kartos Kelias I SE. | CR. P L Pastaba
1vertinimas Zymeéjimas
Z karta 0,796 0,049 |12561| *** b12 1 |H3.3a. patvirtinta
Y karta ID <--- DP 0,800 0,029 {20,951 | *** b12 2 |[H3.3b. patvirtinta
X karta 0,722 0,031 20,629 | *** b12 3 H3.3c. patvirtinta
KB Kkarta 0,691 0,062 {11,001 | *** b12 4 |H3.3d. patvirtinta
Z karta -0,038 0,067 | -0,528 | 0,598 b13 1 |H4.3a. nepatvirtinta
Y karta O] <--- DP 0,010 0,044 | 0,207 | 0,836 b13 2 | H4.3b. nepatvirtinta
X karta 0,053 0,040 | 1,418 | 0,156 b13 3 H4.3c. nepatvirtinta
KB karta 0,063 0,071 | 0,941 | 0,347 b13 4 H4.3d. nepatvirtinta

*** nusako, jog p < 0,001

Atlikus multigruping SLM analize su AMOS, kaip matyti i§ 44 lentelés,
nustatyta, kad darbo prasmés poveikio jsitraukimui j darbag keliy koeficientai yra
statistiskai reikSmingi (p < 0,001), t.y. darbo prasmé daro tiesioginj poveikj visy karty
darbuotojy jsitraukimui j darbg. Stipriausiai i§ karty iSreikStas darbo prasmés
tiesioginis teigiamas poveikis Y kartos ir Z kartos darbuotojy jsitraukimui j darba
(atitinkamai standartizuoti regresijos svoriai 0,800 ir 0,796), silpniausiai — Kadikiy
bumo kartos darbuotojy jsitraukimui i darba (standartizuotas regresijos svoris 0,691).
Hipotezés H3.3. Darbo prasmé daro tiesioginj teigiama poveikij skirtingy karty
darbuotojy jsitraukimui j darbg (H3.3a., H3.3b., H3.3c., H3.3d.) patvirtintos, nes
visy karty standartizuoty regresiniy jverciy kritinis santykis C.R. didesnis nei +2,58,
kai p=0,01 (Byrne, 2006).

Darbo prasmés poveikio skirtingy karty darbuotojy organizaciniam jsitraukimui
keliy koeficientai yra statistiSkai nereikSmingi, t.y. visy karty darbuotojy
organizaciniam jsitraukimui darbo prasmé statistiskai reikSmingo poveikio neturi.
Hipotezés H4.3. Darbo prasmé daro tiesioginj teigiamg poveikj skirtingy karty
darbuotojy organizaciniam jsitraukimui (H4.3a., H4.3b., H4.3c.,, H4.3d.)
nepatvirtintos.
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46 lentelé. Informuotumo poveikio skirtingy karty darbuotojy jsitraukimui j darbg ir

organizaciniam jsitraukimui modelio standartizuoti regresijos svoriai (jverciai)
Standartizuotas Kelio

Kartos Kelias I SE. | CR. P . .. Pastaba
1vertinimas Zymeéjimas
Z karta 0,507 0,061 | 7,505 | *** b14 1 |H3.4a. patvirtinta
Y karta ID <—- IN 0,453 0,034 {11,690 | *** bl4 2 |H3.4b. patvirtinta
X karta 0,438 0,028 | 12,694 | *** b14 3 |[H3.4c. patvirtinta
KB Kkarta 0,364 0,056 | 5,931 | *** bl4 4 |H3.4d. patvirtinta
Z karta 0,061 0,048 1,352 |0,176| b15 1 |H4.4a. nepatvirtinta
Y karta O] <—- IN 0,287 0,027 | 9,734 | *** b15 2 |HA4.4b. patvirtinta
X karta 0,315 0,025 | 12,046 | *** b15 3 |HA4.4c. patvirtinta
KB karta 0,281 0,047 | 5,713 | *** b15 4 |H4.4d. patvirtinta

*** nusako, jog p < 0,001

Atlikus multigruping SLM analize su AMOS, kaip matyti i§ 46 lentelés,
nustatyta, kad informuotumo poveikio jsitraukimui j darba keliy koeficientai yra
statistiskai reikSmingi (p <0,001), t.y. informuotumas daro tiesioginj poveikj visy
karty darbuotojy jsitraukimui j darbg. Stipriausiai i§ karty iSreikstas informuotumo
tiesioginis teigiamas poveikis Z kartos darbuotojy jsitraukimui | darbg
(standartizuotas regresijos svoris 0,507), silpniausiai — Kiadikiy bumo Kkartos
darbuotojy  (standartizuotas  regresijos svoris 0,364). Hipotezés H3.4.
Informuotumas daro tiesioginj teigiama poveikj skirtingy karty darbuotojy
jsitraukimui j darba (H3.4a., H3.4b., H3.4c., H3.4d.) patvirtintos, nes visy karty
standartizuoty regresiniy jverciy kritinis santykis C.R. didesnis nei £2,58, kai p=0,01
(Byrne, 2006).

Trijy karty informuotumo poveikio darbuotojy organizaciniam jsitraukimui
keliy koeficientai yra statistiSkai reik8mingi (p <0,001), t.y. informuotumas daro
statistiSkai reik§mingg tiesioginj poveikj Y kartos, X kartos ir Kuidikiy bumo kartos
darbuotojy organizaciniam jsitraukimui. Informuotumo poveikis organizaciniam
jsitraukimui tiesioginis teigiamas, bet silpnesnis negu poveikis jsitraukimui j darba.
Stipriausiai i$ karty iSreikStas informuotumo tiesioginis teigiamas poveikis X kartos
darbuotojy organizaciniam jsitraukimui (standartizuotas regresijos svoris 0,315).
Hipotezés H4.4b. Informuotumas daro tiesioginj teigiamg poveiki Y kartos
darbuotoju organizaciniam jsitraukimui; H4.4c. Informuotumas daro tiesioginj
teigiamg poveikj X kartos darbuotojy organizaciniam jsitraukimui ir H4.4d.
Informuotumas daro tiesioginj teigiama poveikj Kidikiy bumo Kkartos
darbuotoju organizaciniam jsitraukimui patvirtintos, nes visy karty standartizuoty
regresiniy jverciy kritinis santykis C.R. didesnis nei +2,58, kai p=0,01 (Byrne, 2006).

Z kartos darbuotojy organizaciniam jsitraukimui informuotumas statistiskai
reik§Smingo poveikio neturi, todél hipotezé H4.4a. Informuotumas daro tiesioginij
teigiama poveiki Z kartos darbuotoju organizaciniam jsitraukimui
nepatvirtinta.
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Atlikus multigruping SLM analize su AMOS, kaip matyti i§ 48 lentelés,
nustatyta, kad apdovanojimo poveikio jsitraukimui j darbg keliy koeficientai yra
statistiskai reikSmingi (p <0,001), t.y. apdovanojimas daro tiesioginj poveikj visy
karty darbuotojy jsitraukimui j darbg. Stipriausiai i§ karty iSreikStas informuotumo
tiesioginis teigiamas poveikis Y kartos ir Z kartos darbuotojy jsitraukimui j darbg
(atitinkamai standartizuoti regresijos svoriai 0,567 ir 0,557), silpniausiai — Kadikiy
bumo kartos darbuotojy (standartizuotas regresijos svoris 0,393). Hipotezés H3.5.
Apdovanojimas daro tiesioginj teigiama poveiki skirtingy karty darbuotoju
jsitraukimui j darba (H3.5a., H3.5b., H3.5c., H3.5d.) patvirtintos, nes visy karty
standartizuoty regresiniy jverciy kritinis santykis C.R. didesnis nei £2,58, kai p=0,01
(Byrne, 2006).

48 lentelé. Apdovanojimo poveikio skirtingy karty darbuotojy jsitraukimui j darbg ir
organizaciniam jsitraukimui modelio standartizuoti regresijos svoriai (jverciai)

Kartos Kelias Stgnda.r t'.ZUOtas SE. | CR. P . K?.I 10 Pastaba
jvertinimas Zymejimas
Z karta 0,557 0,045 | 9,595 | *** b16 1 |H3.5a. patvirtinta
Y karta ID < AP 0,567 0,031 | 15,665 | *** b16 2 |H3.5b. patvirtinta
X karta 0,476 0,025 | 15,004 | *** b16_3 |[H3.5c. patvirtinta
KB karta 0,393 0,047 | 6,892 | *** b16 4 |H3.5d. patvirtinta
Z karta 0,061 0,040 | 1,401 | 0,161 b17 1 |H4.5a. nepatvirtinta
Y karta O] < AP 0,322 0,027 | 10,689 | *** b1l7 2 |H4.5b. patvirtinta
X karta 0,337 0,022 | 13,918 | *** b17 3 |H4.5c. patvirtinta
KB karta 0,280 0,040 | 6,073 | *** bl7 4 |H4.5d. patvirtinta

*** nusako, jog p < 0,001

Trijy karty apdovanojimo poveikio darbuotojy organizaciniam jsitraukimui
keliy koeficientai yra statistiSkai reikSmingi (p <0,001), t.y. apdovanojimas daro
statistiSkai reik§mingg tiesioginj poveikj Y kartos, X kartos ir Kuidikiy bumo kartos
darbuotojy organizaciniam jsitraukimui. Informuotumo poveikis organizaciniam
jsitraukimui tiesioginis teigiamas, bet silpnesnis negu poveikis jsitraukimui j darba.
Stipriausiai i$ karty iSreikStas apdovanojimo tiesioginis teigiamas poveikis X kartos
darbuotojy organizaciniam jsitraukimui (standartizuotas regresijos svoris 0,337).
Hipotezés H4.5b. Apdovanojimas daro tiesioginj teigiamg poveiki Y kartos
darbuotoju organizaciniam jsitraukimui; H4.5c. Apdovanojimas daro tiesioginj
teigiamg poveikj X kartos darbuotojy organizaciniam jsitraukimui ir H4.5d.
Apdovanojimas daro tiesioginj teigiamg poveiki Kiidikiy bumo Kkartos
darbuotojy organizaciniam jsitraukimui patvirtintes, nes visy karty standartizuoty
regresiniy jverciy kritinis santykis C.R. didesnis nei +2,58, kai p=0,01 (Byrne, 2006).

Z kartos darbuotojy organizaciniam jsitraukimui apdovanojimas statistiskai
reik§Smingo poveikio neturi, todél hipotezé H4.5a. Apdovanojimas daro tiesioginij
teigiama poveiki Z kartos darbuotoju organizaciniam jsitraukimui
nepatvirtinta.
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50 lentelé. Vaidmeny aiskumo poveikio skirtingy karty darbuotojy jsitraukimui |
darba ir organizaciniam jsitraukimui modelio standartizuoti regresijos svoriai
(jverciai)

Kartos Kelias Stgndar t'.ZUOtaS SE. | CR. P . K.e.l.' 0 Pastaba
jvertinimas Zymejimas
Z karta 0,290 0,057 | 5,096 | *** b18 1 |H3.6a. patvirtinta
Y karta ID < VA 0,428 0,032 11,742 | *** b18 2 |H3.6b. patvirtinta
X karta 0,484 0,027 15,001 | *** b18 3 |H3.6c. patvirtinta
KB karta 0,414 0,054 | 7,104 | *** b18 4 |H3.6d. patvirtinta
Z karta 0,031 0,043 | 0,839 | 0,402 b19 1 |H4.6a. nepatvirtinta
Y karta O] < VA 0,107 0,026 | 3,807 | *** b19 2 |H4.6b. patvirtinta
X karta 0,151 0,025| 5,807 | *** b19 3 | H4.6c. patvirtinta
KB karta 0,195 0,047 | 4,062 | *** b19 4 |H4.6d. patvirtinta

*** nusako, jog p < 0,001

Atlikus multigruping SLM analize su AMOS, kaip matyti i§ 50 lentelés,
nustatyta, kad vaidmeny aiSkumo poveikio jsitraukimui j darba keliy koeficientai yra
statistiSkai reik§mingi (p <0,001), t.y. vaidmeny aiSkumas daro tiesioginj poveikj
visy karty darbuotojy jsitraukimui j darba. Stipriausiai i§ karty iSreikStas vaidmeny
aiSkumo tiesioginis teigiamas poveikis X kartos darbuotojy jsitraukimui j darba
(standartizuotas regresijos svoris 0,484), silpniausiai — Z kartos darbuotojy
jsitraukimui j darbg (standartizuotas regresijos svoris 0,290). Hipotezés H3.6.
Vaidmeny aiSkumas daro tiesioginj teigiama poveikj skirtingy karty darbuotoju
jsitraukimui j darbg (H3.6a., H3.6b., H3.6c., H3.6d.) patvirtintos, nes visy karty
standartizuoty regresiniy jverciy kritinis santykis C.R. didesnis nei £2,58, kai p=0,01
(Byrne, 2006).

Trijy karty vaidmeny aiskumo poveikio darbuotojy organizaciniam jsitraukimui
keliy koeficientai yra statisti§kai reik§mingi (p < 0,001), t.y. vaidmeny aiSkumas daro
statistiSkai reik§mingg tiesioginj poveikj Y kartos, X kartos ir Kiidikiy bumo kartos
darbuotojy organizaciniam jsitraukimui. Vaidmeny aiSkumo poveikis organizaciniam
jsitraukimui tiesioginis teigiamas, bet silpnesnis negu poveikis jsitraukimui j darba.
Stipriausiai i§ karty iSreikStas vaidmeny aiskumo poveikis Kidikiy bumo kartos
darbuotojy organizaciniam jsitraukimui (standartizuotas regresijos svoris 0,195).
Hipotezés H4.6b. Vaidmeny aiSkumas daro tiesioginj teigiama poveikj Y kartos
darbuotoju organizaciniam jsitraukimui; H4.6¢c. Vaidmeny aiSkumas daro
tiesioginj teigiamg poveiki X kartos darbuotoju organizaciniam jsitraukimui ir
H4.6d. Vaidmeny aiSkumas daro tiesioginj teigiama poveiki Kudikiy bumo
kartos darbuotojy organizaciniam jsitraukimui patvirtintos, nes visy karty
standartizuoty regresiniy jverciy kritinis santykis C.R. didesnis nei £2,58, kai p=0,01
(Byrne, 2006).

Z kartos darbuotojy organizaciniam jsitraukimui vaidmeny aiSkumas statistiskai
reikSmingo poveikio neturi, todél hipotezé H4.6a. Vaidmeny aisSkumas daro
tiesioginj teigiama poveiki Z kartos darbuotojy organizaciniam jsitraukimui
nepatvirtinta.
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52 lentelé. Lyderystés kokybés poveikio skirtingy karty darbuotojy jsitraukimui i
darba ir organizaciniam jsitraukimui modelio standartizuoti regresijos svoriai
jverciai)

Kartos Kelias Stgndar t'.ZUOtaS SE. | CR. P . K.e.l.' 0 Pastaba
jvertinimas Zymejimas
Z karta 0,563 0,055 | 9,352 | *** b20 1 |H3.7a. patvirtinta
Y karta ID < LK 0,486 0,036 | 12,775 | *** b20 2 |H3.7b. patvirtinta
X karta 0,472 0,031 14,199 | *** b20 3 |H3.7c. patvirtinta
KB karta 0,352 0,050 | 6,092 | *** b20 4 |H3.7d. patvirtinta
Z karta 0,110 0,046 | 2,565 |0,010| b21 1 |H4.7a. patvirtinta
Y karta O] < LK 0,344 0,029 | 11,767 | *** b21 2 |H4.7b. patvirtinta
X karta 0,326 0,027 112,896 | *** b21 3 |H4.7c. patvirtinta
KB karta 0,288 0,042 | 6,261 | *** b21 4 |H4.7d. patvirtinta

*** nusako, jog p < 0,001

Atlikus multigruping SLM analiz¢ su AMOS (52 lentel¢), nustatyta, kad
lyderystés kokybés poveikio jsitraukimui j darbg keliy koeficientai yra statistiskai
reikSmingi (p <0,001), t.y. lyderystés kokybé daro tiesioginj poveikj visy karty
darbuotojy jsitraukimui j darbg. Stipriausiai i§ karty iSreikstas lyderystés kokybés
tiesioginis teigiamas poveikis Z kartos darbuotojy jsitraukimui | darba
(standartizuotas regresijos svoris 0,563), silpniausiai — Kiadikiy bumo Kkartos
darbuotojy (standartizuotas regresijos svoris 0,352). Hipotezés H3.7. Lyderysté
darbe daro tiesioginj teigiamg poveiki skirtingy karty darbuotojy jsitraukimui j
darba (H3.7a., H3.7b., H3.7c., H3.7d.) patvirtintos, nes visy karty standartizuoty
regresiniy jverciy kritinis santykis C.R. didesnis nei +2,58, kai p=0,01 (Byrne, 2006).

Lyderystés kokybés poveikio skirtingy karty darbuotojy organizaciniam
jsitraukimui keliy koeficientai yra statistiS$kai reikSmingi (p < 0,05), t.y. lyderystés
kokybé daro tiesioginj poveikj visy karty darbuotojy organizaciniam jsitraukimui.
Lyderystés kokybés poveikis organizaciniam jsitraukimui tiesioginis teigiamas, bet
silpnesnis negu poveikis jsitraukimui j darbg. Stipriausiai i§ karty iSreikstas lyderystés
kokybés tiesioginis teigiamas poveikis Y kartos darbuotojy organizaciniam
jsitraukimui (standartizuotas regresijos svoris 0,344), silpniausiai — Z kartos
darbuotojy (standartizuotas regresijos svoris 0,110). Hipotezés H4.7. Lyderysté
darbe daro teigiama poveikj skirtingy karty darbuotojy organizaciniam
jsitraukimui (H4.7a., H4.7b., H4.7c., H4.7d.) patvirtintos, nes visy Kkarty
standartizuoty regresiniy jverciy kritinis santykis C.R. didesnis nei £2,58, kai p=0,01
(Byrne, 2006).
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54 lentelé. Kolegy socialinés paramos poveikio skirtingy karty darbuotojy
isitraukimui j darbg ir organizaciniam jsitraukimui modelio standartizuoti regresijos
svoriai (jverciai)

Kartos Kelias Stgndar t'.ZUOtaS SE. | CR. P . K.e.l.'o Pastaba
jvertinimas Zymejimas
Z karta 0,464 0,057 | 7,636 | *** b22 1 |H3.8a. patvirtinta
Y karta ID < KSP 0,366 0,043 9,459 | *** b22 2 | H3.8b. patvirtinta
X karta 0,283 0,037 | 8,427 | *** b22 3 |H3.8c. patvirtinta
KB karta 0,152 0,069 | 2,675 | 0,007 b22 4 | H3.8d. patvirtinta
Z karta 0,085 0,045 | 2,099 | 0,036 b23 1 |H4.8a. patvirtinta
Y karta O] <--- KSP 0,131 0,032 | 4,752 | *** b23 2 |H4.8b. patvirtinta
X karta 0,092 0,030 | 3,883 | *** b23 3 | H4.8c. patvirtinta
KB karta 0,118 0,055|2,695| 0,007 | b23 4 |HA4.8d. patvirtinta

*** nusako, jog p < 0,001

Atlikus multigruping SLM analize su AMOS, kaip matyti i§ 54 lentelés,
nustatyta, kad kolegy socialinés paramos poveikio jsitraukimui j darba keliy
koeficientai yra statistiskai reik§mingi (p < 0,001), t.y. kolegy socialiné parama daro
tiesioginj poveikj Visy karty darbuotojy jsitraukimui j darba. Stipriausiai i§ karty
iSreikstas kolegy socialinés paramos tiesioginis teigiamas poveikis Z kartos
darbuotojy jsitraukimui j darba (standartizuotas regresijos svoris 0,464), silpniausiai —
Kudikiy bumo kartos darbuotojy (standartizuotas regresijos svoris 0,152). Hipotezés
H3.8. Kolegu socialiné parama daro tiesioginj teigiama poveikj skirtingy karty
darbuotojy jsitraukimui j darbg (H3.8a., H3.8b., H3.8c., H3.8d.) patvirtintos, nes
visy karty standartizuoty regresiniy jverciy kritinis santykis C.R. didesnis nei +2,58,
kai p=0,01 (Byrne, 2006).

Kolegy socialinés paramos poveikio skirtingy karty darbuotojy organizaciniam
jsitraukimui keliy koeficientai yra statistiSkai reikSmingi (p <0,05), t.y. kolegy
socialiné parama daro tiesioginj poveikj visy karty darbuotojy organizaciniam
isitraukimui. Kolegy socialinés paramos poveikis organizaciniam jsitraukimui yra
tiesioginis teigiamas, bet silpnesnis negu poveikis jsitraukimui j darbg. Stipriausiai i$
karty iSreikStas kolegy socialinés paramos tiesioginis teigiamas poveikis Y kartos
darbuotojy organizaciniam jsitraukimui (standartizuotas regresijos svoris 0,131),
silpniausiai — Z kartos darbuotojy (standartizuotas regresijos svoris 0,085). Hipotezés
H4.8. Kolegy socialiné parama daro tiesioginj teigiama poveikj skirtingy karty
darbuotojy organizaciniam jsitraukimui (H4.8a., H4.8b., H4.8c., H4.8d.)
patvirtintos, nes visy karty standartizuoty regresiniy jverciy kritinis santykis C.R.
didesnis nei =1,96, kai p=0,05 (Byrne, 2006).
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56 lentelé. Vadovy socialinés paramos poveikio skirtingy karty darbuotojy
isitraukimui j darbg ir organizaciniam jsitraukimui modelio standartizuoti regresijos
svoriai (jverciai)

Kartos Kelias Stgnda.r t'.ZUOtaS SE. | CR. P |, K.e.l.' 0 Pastaba
jvertinimas Zymejimas
Z karta 0,523 0,040 | 9,261 | *** b24 1 |H3.9a. patvirtinta
Y karta ID <--- VSP 0,410 0,027 | 11543 | *** b24 2 |H3.9b. patvirtinta
X karta 0,349 0,024 | 11,118 | *** b24 3 |H3.9c. patvirtinta
KB karta 0,309 0,045 | 5440 | *** b24 4 |H3.9d. patvirtinta
Z karta 0,029 0,035| 0,698 [0,485| b25 1 |H4.9a. nepatvirtinta
Y karta O] <--- V'SP 0,253 0,021 | 9,521 | *** b25 2 |H4.9b. patvirtinta
X karta 0,269 0,020 | 11,879 | *** b25 3 |H4.9c. patvirtinta
KB karta 0,214 0,038 | 4,784 | *** b25 4 |H4.9d. patvirtinta

*** nusako, jog p < 0,001

Atlikus multigruping SLM analize su AMOS, kaip matyti i§ 56 lentelés,
nustatyta, kad vadovy socialinés paramos poveikio jsitraukimui j darbg keliy
koeficientai yra statistiSkai reik§mingi (p < 0,001), t. y. vadovy socialiné parama daro
tiesioginj poveikj visy karty darbuotojy jsitraukimui j darbg. Stipriausiai i§ karty
iSreikStas vadovy socialinés paramos tiesioginis teigiamas poveikis Z kartos
darbuotojy jsitraukimui j darba (standartizuotas regresijos svoris 0,523), silpniausiai —
Kudikiy bumo kartos darbuotojy jsitraukimui j darba (standartizuotas regresijos svoris
0,309). Hipotezés H3.9. Vadovu socialiné parama daro tiesioginj teigiamg poveikj
skirtingy karty darbuotoju jsitraukimui j darba (H3.9a., H3.9b., H3.9c., H3.9d.)
patvirtintos, nes visy karty standartizuoty regresiniy jver¢iy kritinis santykis C.R.
didesnis nei £2,58, kai p=0,01 (Byrne, 2006).

Trijy karty vadovy socialinés paramos poveikio darbuotojy organizaciniam
jsitraukimui keliy koeficientai yra statistiSkai reikSmingi (p <0,001), t.y. vadovy
socialiné parama daro statistiskai reikSmingg tiesioginj poveikj Y kartos, X kartos ir
Kadikiy bumo kartos darbuotojy organizaciniam jsitraukimui. Vadovy socialinés
paramos poveikis organizaciniam jsitraukimui yra tiesioginis teigiamas, bet silpnesnis
negu poveikis jsitraukimui j darbg. Stipriausiai i§ karty iSreikStas vadovy socialinés
paramos tiesioginis teigiamas poveikis X kartos darbuotojy organizaciniam
jsitraukimui (standartizuotas regresijos svoris 0,269). Hipotezés H4.9b. Vadovu
socialiné parama daro tiesioginj teigiamg poveiki Y Kkartos darbuotoju
organizaciniam jsitraukimui; H4.9¢c. Vadovy socialiné parama daro tiesioginij
teigiama poveikj X kartos darbuotojy organizaciniam jsitraukimui ir H4.9d.
Vadovy socialiné parama daro tiesioginj teigiamg poveiki Kudikiy bumo kartos
darbuotojy organizaciniam jsitraukimui patvirtintoes, nes visy karty standartizuoty
regresiniy jverciy kritinis santykis C.R. didesnis nei +2,58, kai p=0,01 (Byrne, 2006).

Z kartos darbuotojy organizaciniam jsitraukimui vadovy socialiné parama
statistiSkai reikSmingo poveikio neturi, todé¢l hipotezé H4.9a. Vadovy socialiné
parama daro tiesioginj teigiama poveiki Z kartos darbuotojy organizaciniam
jsitraukimui nepatvirtinta.
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Atlikus multigruping SLM analize su AMOS, kaip matyti i§ 58 lentelés,
nustatyta, kad santykiy su bendradarbiais poveikio jsitraukimui j darbg keliy
koeficientai yra statistiSkai reik§mingi (p <0,001), t.y. santykiai su bendradarbiais
daro tiesioginj poveikj visy karty darbuotojy jsitraukimui j darba. Stipriausiai i$ karty
iSreikstas santykiy su bendradarbiais tiesioginis teigiamas poveikis Z kartos ir X
kartos darbuotojy jsitraukimui j darbg (atitinkamai standartizuoti regresijos svoriai
0,442 ir 0,440), silpniausiai — Kuadikiy bumo kartos darbuotojy (standartizuotas
regresijos svoris 0,273). Hipotezés H3.10. Santykiai su bendradarbiais daro
tiesioginj teigiama poveikj skirtingy karty darbuotoju isitraukimui i darba
(H3.10a., H3.10b., H3.10c., H3.10d.) patvirtintos, nes visy karty standartizuoty
regresiniy jverciy kritinis santykis C.R. didesnis nei +2,58, kai p=0,01 (Byrne, 2006).

58 lentelé. Santykiy su bendradarbiais poveikio skirtingy karty darbuotojy
jsitraukimui j darbg ir organizaciniam jsitraukimui modelio standartizuoti regresijos
svoriai (jverciai)

Kartos Kelias Stgnda.r t'.ZUOtaS SE. | CR. P |, K'.e.l.' ° Pastaba
jvertinimas Zymejimas
Z karta 0,442 0,045 | 7,897 | *** b26 1 |H3.10a. patvirtinta
Y karta ID <--- SSB 0,406 0,035 |11,211| *** b26 2 |H3.10b. patvirtinta
X karta 0,440 0,030 | 13,609 | *** b26 3 |H3.10c. patvirtinta
KB karta 0,273 0,057 | 4,780 | *** b26 4 |H3.10d. patvirtinta
Z karta 0,085 0,037 | 2,216 |0,027| b27 1 |H4.10a. patvirtinta
Y karta O] <--- SSB 0,178 0,027 | 6,579 | *** b27 2 |H4.10b. patvirtinta
X karta 0,177 0,026 | 7,145 | *** b27 3 |H4.10c. patvirtinta
KB karta 0,120 0,047 | 2,689 |0,007| b27 4 |H4.10d. patvirtinta

*** nusako, jog p < 0,001

Santykiy su bendradarbiais poveikio skirtingy karty darbuotojy organizaciniam
jsitraukimui keliy koeficientai yra statistiskai reik§mingi (p < 0,05), t.y. santykiai su
bendradarbiais daro tiesioginj poveikj visy karty darbuotojy organizaciniam
isitraukimui. Santykiy su bendradarbiais poveikis organizaciniam jsitraukimui yra
tiesioginis teigiamas, bet silpnesnis negu poveikis jsitraukimui j darbg. Stipriausiai i$
karty iSreikstas santykiy su bendradarbiais tiesioginis teigiamas poveikis Y kartos ir
X kartos darbuotojy organizaciniam jsitraukimui (atitinkamai standartizuoti regresijos
svoriai 0,178 ir 0,177), silpniausiai — Z kartos darbuotojy (standartizuotas regresijos
svoris 0,085). Hipotezés H4.10. Santykiai su bendradarbiais daro tiesioginij
teigiama poveikj skirtingy karty darbuotoju organizaciniam jsitraukimui
(H4.10a., H4.10b., H4.10c., H4.10d.) patvirtintos, nes visy karty standartizuoty
regresiniy jveréiy kritinis santykis C.R. didesnis nei £1,96, kai p=0,05 (Byrne, 2006).
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60 lentelé.

Horizontalaus pasitikéjimo poveikio skirtingy karty darbuotojy
isitraukimui j darbg ir organizaciniam jsitraukimui modelio standartizuoti regresijos
svoriai (jverciai)

Kartos Kelias St'?‘”da.”'?“"tas SE.|CR.| P |. K.e.l.'o Pastaba
jvertinimas Zymejimas
Z karta 0,083 0,034 (1,588|0,112 bh28 1 H3.11a. nepatvirtinta
Y karta ID < Ph 0,114 0,025 | 3,345 | *** b28 2 |H3.11b. patvirtinta
X karta 0,087 0,023 | 2,868 |0,004 b28 3 H3.11c. patvirtinta
KB karta 0,069 0,038 | 1,291 (0,197 b28 4 H3.11d. nepatvirtinta
Z karta -0,048 0,025 |-1,464|0,143 b29 1 H4.11a. nepatvirtinta
Y karta 0] <--- Ph 0,063 0,018 2,659 (0,008 b29 2 |H4.11b. patvirtinta
X karta 0,075 0,018 | 3,556 | *** h29 3 H4.11c. patvirtinta
KB karta 0,095 0,030 |2,320 /0,020 b29 4 |H4.11d. patvirtinta

*** nusako, jog p < 0,001

Atlikus multigruping SLM analize su AMOS, kaip matyti i§ 60 lentelés,
nustatyta, kad horizontalaus pasitikéjimo poveikio Y kartos ir X kartos darbuotojy
jsitraukimui j darbg keliy koeficientai yra statistiskai reik§mingi (p <0,05), t.y.
horizontalus pasitikéjimas daro tiesioginj teigiama poveiki Siy karty darbuotojy
jsitraukimui j darbg (atitinkamai standartizuoti regresijos svoriai 0,114 ir 0,087).
Hipotezés H3.11b. Horizontalus pasitikéjimas daro tiesioginj teigiamg poveikj Y
kartos darbuotoju jsitraukimui i darbg ir H3.11c. Horizontalus pasitikéjimas
daro tiesioginj teigiama poveikj X kartos darbuotojy jsitraukimui j darbg
patvirtintos, nes Siy karty standartizuoty regresiniy jveréiy kritinis santykis C.R.
didesnis nei £2,58, kai p=0,01 (Byrne, 2006). Z kartos ir Kudikiy bumo kartos
darbuotojy jsitraukimui j darba horizontalus pasitikéjimas statistiskai reikSmingo
poveikio neturi, todél hipotezés H3.11a. Horizontalus pasitikéjimas daro tiesioginij
teigiama poveikj Z Kkartos darbuotojy jsitraukimui j darba ir H3.11d.
Horizontalus pasitikéjimas daro tiesioginj teigiama poveiki Kiudikiu bumo
kartos darbuotoju isitraukimui i darbg nepatvirtintos.

Trijy karty horizontalaus pasitikéjimo poveikio darbuotojy organizaciniam
jsitraukimui keliy koeficientai yra statistiSkai reik8mingi (p < 0,05), t.y. vadovy
socialiné parama daro statistiskai reikSmingg tiesioginj poveikj Y kartos, X kartos ir
Kudikiy bumo kartos darbuotojy organizaciniam jsitraukimui. Horizontalaus
pasitikéjimo poveikis organizaciniam jsitraukimui labai silpnas, bet tiesioginis
teigiamas Y kartos, X kartos ir Kudikiy bumo kartos darbuotojy organizaciniam
jsitraukimui. Hipotezés H4.11b. Horizontalus pasitikéjimas daro tiesioginj
teigiamg poveikj Y kartos darbuotojy organizaciniam jsitraukimui; H4.11c.
Horizontalus pasitikéjimas daro tiesioginj teigiama poveikj X kartos darbuotoju
organizaciniam jsitraukimui ir H4.11d. Horizontalus pasitikéjimas daro
tiesioginj teigiamga poveiki Kuidikiy bumo kartos darbuotoju organizaciniam
jsitraukimui patvirtintos, nes visy karty standartizuoty regresiniy jverciy kritinis
santykis C.R. didesnis nei £1,96, kai p=0,05 (Byrne, 2006). Z kartos darbuotojy
organizaciniam jsitraukimui horizontalus pasitikéjimas statistiSkai reik§mingo
poveikio neturi, tode¢l hipotezé H4.11a. Horizontalus pasitikéjimas daro tiesioginj
teigiama poveiki Z Kkartos darbuotoju organizaciniam jsitraukimui
nepatvirtinta.
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Atlikus multigruping SLM analize su AMOS, kaip matyti i§ 62 lentelés,
nustatyta, kad vertikalaus pasitikéjimo poveikio jsitraukimui j darbg keliy koeficientai
yra statistiSkai reikSmingi (p <0,001), t.y. vertikalus pasitikéjimas daro tiesioginj
poveikj visy karty darbuotojy jsitraukimui j darba. Hipotezés H3.12. Vertikalus
pasitikéjimas daro tiesioginj teigiama poveikj skirtingy karty darbuotojy
jsitraukimui j darba (H3.12a., H3.12b., H3.12¢., H3.12d.) patvirtintos, nes visy
karty standartizuoty regresiniy jverciy kritinis santykis C.R. didesnis nei +2,58, kai
p=0,01 (Byrne, 2006) ir vertikalaus pasitikéjimo poveikis jsitraukimui j darba
tiesioginis teigiamas (atitinkamai standartizuoti regresijos svoriai 0,423, 0429, 0,433
ir 0,414).

62 lentelé. Vertikalaus pasitikéjimo poveikio skirtingy karty darbuotojy jsitraukimui
1 darba ir organizaciniam jsitraukimui modelio standartizuoti regresijos svoriai
(iverciai)

Kartos Kelias Stgnda!r t|‘zuotas S.E. | C.R. P . K'.E.I 10 Pastaba
jvertinimas Zymejimas
Z karta 0,423 0,053 | 6,965 | *** b30 1 |H3.12a. patvirtinta
Y karta ID < py|— 0420 0,038/ 0,870 | *** | b30 2 |H3.12b. patvirtinta
X karta 0,433 0,033]11,822| *** b30 3 H3.12c. patvirtinta
KB karta 0,414 0,061 | 6,056 | *** b30 4 H3.12d. patvirtinta
Z karta 0,066 0,041 1,656 | 0,098 b31 1 |H4.12a. nepatvirtinta
Y karta O] <--- Pv 0,273 0,030 8,280 | *** b31 2 |H4.12b. patvirtinta
X karta 0,302 0,029 (10,879| *** b31 3 H4.12c. patvirtinta
KB karta 0,172 0,050 | 3,229 | 0,001 b3l 4 H4.12d. patvirtinta

*** nusako, jog p < 0,001

Trijy karty vertikalaus pasitikéjimo poveikio darbuotojy organizaciniam
jsitraukimui keliy koeficientai yra statistiskai reikSmingi (p < 0,001), t.y. vertikalus
pasitikéjimas daro statistiskai reikSminga poveikj Y kartos, X kartos ir Kidikiy bumo
kartos darbuotojy organizaciniam jsitraukimui. Vertikalaus pasitikéjimo poveikis
organizaciniam jsitraukimui tiesioginis teigiamas, bet silpnesnis negu poveikis
jsitraukimui j darbg. Stipriausiai i$ karty iSreikstas vertikalaus pasitikéjimo tiesioginis
teigiamas poveikis X kartos darbuotojy organizaciniam jsitraukimui (standartizuotas
regresijos svoris 0,302). Hipotezés H4.12b. Vertikalus pasitikéjimas daro
tiesioginj teigiamg poveiki Y kartos darbuotoju organizaciniam jsitraukimui;
H4.12¢. Vertikalus pasitikéjimas daro tiesioginj teigiama poveikj X kartos
darbuotojuy organizaciniam jsitraukimui ir H4.12d. Vertikalus pasitikéjimas
daro tiesioginj teigiama poveikj Kidikiy bumo Kkartos darbuotoju
organizaciniam jsitraukimui patvirtintos, nes visy karty standartizuoty regresiniy
jverciy kritinis santykis C.R. didesnis nei +2,58, kai p=0,01 (Byrne, 2006). Z kartos
darbuotojy organizaciniam jsitraukimui vertikalus pasitikéjimas statistiSkai
reikSmingo poveikio neturi, tod¢l hipotezé H4.12a. Vertikalus pasitikéjimas daro
tiesioginj teigiama poveiki Z kartos darbuotoju organizaciniam jsitraukimui
nepatvirtinta.
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Atlikus multigruping SLM analize su AMOS, kaip matyti i§ 64 lentelés,
nustatyta, kad teisingumo ir pagarbos poveikio jsitraukimui j darbg keliy koeficientai
yra statistiskai reikSmingi (p <0,001), t.y. teisingumas ir pagarba daro tiesioginj
poveiki visy karty darbuotojy jsitraukimui j darba. Stipriausiai i$ karty iSreikstas
teisingumo ir pagarbos tiesioginis teigiamas poveikis Z kartos ir Y kartos darbuotojy
jsitraukimui j darba (atitinkamai standartizuoti regresijos svoriai 0,525 ir 0,512),
silpniausiai — Kadikiy bumo kartos darbuotojy jsitraukimui j darbg (Standartizuotas
regresijos svoris 0,345). Hipotezés H3.13. Teisingumas ir pagarba daro tiesiogini
teigiama poveikj skirtingy karty darbuotojy jsitraukimui j darba (H3.13a.,
H3.13b., H3.13c., H3.13d.) patvirtintos, nes visy karty standartizuoty regresiniy
jverciy kritinis santykis C.R. didesnis nei £2,58, kai p=0,01 (Byrne, 2006).

64 lentelé. Teisingumo ir pagarbos poveikio skirtingy karty darbuotojy jsitraukimui j
darbg ir organizaciniam jsitraukimui modelio standartizuoti regresijos svoriai
(iverciai)

Standartizuotas Kelio

Kartos Kelias S SE. | CR. P o Pastaba
1vertinimas Zymejimas
Z karta 0,525 0,046 | 9,103 | *** b32 1 |H3.13a. patvirtinta
Y karta ID < TIP 0,512 0,033 [13,945| *** b32 2 |H3.13b. patvirtinta
X karta 0,456 0,025 |14,325| *** b32 3 |H3.13c. patvirtinta
KB karta 0,345 0,051 | 6,057 | *** b32 4 H3.13d. patvirtinta
Z karta 0,090 0,039 | 2,174 | 0,030 b33 1 |H4.13a. patvirtinta
Y karta Of <—-- TIP 0,349 0,027 (12,126 *** b33 2 H4.13b. patvirtinta
X karta 0,383 0,022 |16,273| *** b33 3 |H4.13c. patvirtinta
KB karta 0,336 0,042 | 7,484 | *** b33 4 H4.13d. patvirtinta

*** nusako, jog p < 0,001

Teisingumo ir pagarbos poveikio skirtingy karty darbuotojy organizaciniam
jsitraukimui keliy koeficientai yra statistiskai reikSmingi (p < 0,05), t.y. teisingumas
ir pagarba daro tiesioginj poveikj visy karty darbuotojy organizaciniam jsitraukimui.
Teisingumo ir pagarbos poveikis organizaciniam jsitraukimui yra tiesioginis
teigiamas. Stipriausiai i§ karty iSreikStas teisingumo ir pagarbos poveikis X kartos
darbuotojy organizaciniam jsitraukimui (standartizuotas regresijos svoris 0,383),
silpniausiai — Z kartos darbuotojy (standartizuotas regresijos svoris 0,090). Hipotezés
H4.13. Teisingumas ir pagarba daro tiesioginj teigiama poveikij skirtingy karty
darbuotojuy organizaciniam jsitraukimui (H4.13a., H4.13b., H4.13c., H4.13d.)
patvirtintos, nes visy karty standartizuoty regresiniy jver¢iy kritinis santykis C.R.
didesnis nei £1,96, kai p=0,05 (Byrne, 2006).
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Atlikus multigruping SLM analize su AMOS, kaip matyti i§ 66 lentelés,
nustatyta, kad socialinés jtraukties ir atsakomybés poveikio jsitraukimui j darbg keliy
koeficientai yra statistiSkai reikSmingi (p <0,001), t.y. socialiné jtrauktis ir
atsakomybé daro tiesioginj poveikj visy karty darbuotojy jsitraukimui j darba.
Hipotezés H3.14. Socialiné jtrauktis ir atsakomybé daro tiesioginj teigiama
poveiki skirtingy karty darbuotojy jsitraukimui j darba (H3.14a., H3.14b.,
H3.14c., H3.14d.) patvirtintos, nes visy karty standartizuoty regresiniy jverciy
kritinis santykis C.R. didesnis nei +2,58, kai p=0,01 (Byrne, 2006); socialinés
jtraukties ir atsakomybés poveikis jsitraukimui j darbg yra tiesioginis teigiamas.

66 lentelé. Socialinés jtraukties ir atsakomybés poveikio skirtingy karty darbuotojy
jsitraukimui j darbg ir organizaciniam jsitraukimui modelio standartizuoti regresijos
svoriai (jverciai)

Kartos Kelias St.andalrtl.zuotas S.E. | C.R. P . K?.I.'O Pastaba
jvertinimas Zymejimas
Z karta 0,231 0,058 | 3,980 | *** b34 1 |H3.14a. patvirtinta
Yiarta |y s 0,291 00367876 | *** | b34 2 [H3.14b. patvirtinta
X karta 0,268 0,026 | 8,392 | *** b34 3 |H3.14c. patvirtinta
KB karta 0,204 0,048 | 3,564 | *** b34 4 |H3.14d. patvirtinta
Z karta 0,020 0,043 0,561 | 0,575 b35 1 |H4.14a. nepatvirtinta
Yiarta | g 0,136 00275118 | *** | b35 2 [H4.14b. patvirtinta
X karta 0,204 0,021 | 8,953 | *** b35 3 |H4.14c. patvirtinta
KB karta 0,202 0,039 | 4,583 | *** b35 4 |H4.14d. patvirtinta

*** nusako, jog p < 0,001

Trijy karty socialinés jtraukties ir atsakomybés poveikio darbuotojy
organizaciniam jsitraukimui keliy koeficientai yra statistiskai reik§mingi (p < 0,001),
t.y. socialiné jtrauktis ir atsakomybé daro statistiskai reik§minga poveikj Y kartos, X
kartos ir Kudikiy bumo kartos darbuotojy organizaciniam jsitraukimui. Socialinés
jtraukties ir atsakomybés poveikis organizaciniam jsitraukimui yra tiesioginis
teigiamas, bet silpnesnis negu poveikis jsitraukimui j darbg. Stipriausiai i§ karty
iSreikstas socialinés jtraukties ir atsakomybés tiesioginis teigiamas poveikis X kartos
ir Kudikiy bumo kartos darbuotojy organizaciniam jsitraukimui (atitinkamai
standartizuoti regresijos svoriai 0,204 ir 0,202). Hipotezés H4.14b. Socialiné
jtrauktis ir atsakomybé daro tiesioginj teigiamg poveikij Y kartos darbuotojy
organizaciniam jsitraukimui; H4.14c. Socialiné jtrauktis ir atsakomybé daro
tiesioginj teigiamg poveiki X kartos darbuotoju organizaciniam jsitraukimui ir
H4.14d. Socialiné jtrauktis ir atsakomybé daro tiesioginj teigiama poveiki
Kiudikiy bumo kartos darbuotojuy organizaciniam jsitraukimui patvirtintos, nes
visy karty standartizuoty regresiniy jverciy kritinis santykis C.R. didesnis nei +2,58,
kai p=0,01 (Byrne, 2006).

Z Xkartos darbuotojy organizaciniam jsitraukimui socialin¢ jtrauktis ir
atsakomybé statistiskai reikSmingo poveikio neturi, tod¢l hipotezé H4.14a. Socialiné
itrauktis ir atsakomybé daro tiesioginj teigiama poveiki Z kartos darbuotoju
organizaciniam jsitraukimui nepatvirtinta.
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Atlikus multigruping SLM analize su AMOS, Kaip matyti i§ 68 lentelés,
nustatyta, kad karjeros galimybiy poveikio jsitraukimui j darbg keliy koeficientai yra
statistiskai reikSmingi (p < 0,001), t.y. karjeros galimybés daro tiesioginj poveikj visy
karty darbuotojy jsitraukimui j darbg. Stipriausiai i§ karty iSreikStas karjeros
galimybiy tiesioginis teigiamas poveikis Z kartos darbuotojy jsitraukimui j darba
(standartizuotas regresijos svoris 0,487), silpniausiai — Kiadikiy bumo Kkartos
darbuotojy (standartizuotas regresijos svoris 0,333). Hipotezés H3.15. Karjeros
galimybés daro tiesioginj teigiama poveiki skirtingy karty darbuotojuy
jsitraukimui i darba (H3.15a., H3.15b., H3.15c., H3.15d.) patvirtintos, nes visy
karty standartizuoty regresiniy jverciy kritinis santykis C.R. didesnis nei +2,58, kai
p=0,01 (Byrne, 2006).

68 lentelé. Karjeros galimybiy poveikio skirtingy karty darbuotojy jsitraukimui }
darbg ir organizaciniam jsitraukimui modelio standartizuoti regresijos svoriai
jverciai)

Kartos Kelias Stgnda.rtl.zuotas S.E. | C.R. P . K'.E.I.'O Pastaba
jvertinimas Zymejimas
Z karta 0,487 0,057| 7,853 | *** b36_1 |H3.15a. patvirtinta
Y karta ID < KG 0,429 0,038 (10,869| *** b36 2 |H3.15b. patvirtinta
X karta 0,432 0,035 (12,164| *** b36 3 |H3.15c. patvirtinta
KB karta 0,333 0,066 | 5,160 | *** b36 4 |H3.15d. patvirtinta
Z karta 0,113 0,047 2,666 | 0,008 b37_1 |H4.15a. patvirtinta
Y karta O] <-- KG 0,262 0,030| 8,850 | *** b37 2 |H4.15b. patvirtinta
X karta 0,260 0,030| 9,748 | *** b37 3 H4.15c. patvirtinta
KB karta 0,218 0,055 | 4,272 | *** b37 4 |H4.15d. patvirtinta

*** nusako, jog p < 0,001

Karjeros galimybiy poveikio skirtingy karty darbuotojy organizaciniam
jsitraukimui keliy koeficientai yra statistiskai reikSmingi (p <0,05), t.y. karjeros
galimybés daro tiesioginj poveikj visy karty darbuotojy organizaciniam jsitraukimui.
Karjeros galimybiy poveikis organizaciniam jsitraukimui yra tiesioginis teigiamas,
bet silpnesnis nei jsitraukimui i darbg. Stipriausiai i§ karty iSreikstas karjeros
galimybiy tiesioginis teigiamas poveikis yra Y kartos ir X kartos darbuotojy
organizaciniam jsitraukimui (atitinkamai standartizuoti regresijos svoriai 0,262 ir
0,260), silpniausiai — Z kartos darbuotojy (standartizuotas regresijos svoris 0,113).
Hipotezés H4.15. Karjeros galimybés daro tiesioginj teigiama poveikj skirtingy
karty darbuotojy organizaciniam jsitraukimui (H4.15a., H4.15b., H4.15c.,
H4.15d.) patvirtintos, nes visy karty standartizuoty regresiniy jverciy kritinis
santykis C.R. didesnis nei +1,96, kai p=0,05 (Byrne, 2006).
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3.5.3. Darbo reikalavimy poveikio skirtingy karty darbuotojy jsitraukimui j
darbg ir organizaciniam jsitraukimui multigrupinés struktiiriniy lyg¢iy
modeliavimo analizés rezultatai

Bendras darbo reikalavimy poveikio skirtingy karty darbuotojy jsitraukimui j
darbg ir organizaciniam jsitraukimui struktiirinis modelis (16 priedas) jvertintas
penkiais tinkamumo kriterijais, gautos indeksy reik§més (x%/df=4,673, TLI1=0,970,
CFI=0,974, GFI=0,952) rodo gera modelio ir duomeny atitikimg; RMSEA=0,035
reprezentuoja gerg aproksimacijos liekanos kvadrato Saknies paklaidg ir rodo gera
modelio tikimg duomenims.

70 lentelé. Darbo apimties poveikio skirtingy karty darbuotojy jsitraukimui j darbg ir
organizaciniam jsitraukimui modelio standartizuoti regresijos svoriai (jverciai)

Kartos Kelias Stgnda_ru_zuotas S.E. | C.R. P | K?.I.'O Pastaba
jvertinimas Zymejimas
Z karta -0,053 0,073 1-0,931| 0,352 | bh38 1 |[H5.1a. nepatvirtinta
Y karta ID < DA 0,012 0,039 10,331 |0,740 | b38 2 |[H5.1b. nepatvirtinta
X karta -0,070 0,035 (-2,281| 0,023 | bh38 3 |H5.1c. patvirtinta
KB karta -0,054 0,071 1-0,957| 0,338 | h38 4 |H5.1d. nepatvirtinta
Z karta 0,017 0,0530,498 | 0,618 | b39 1 [H6.1a. nepatvirtinta
Y karta O] < DA -0,081 0,028 |-3,306| *** b39 2 |H6.1b. patvirtinta
X karta 0,006 0,028 | 0,258 | 0,797 | b39 3 |[H6.1c. nepatvirtinta
KB karta -0,001 0,057 |-0,029| 0,977 | b39 4 |H6.1d. nepatvirtinta

*** nusako, jog p < 0,001

Atlikus multigruping SLM analiz¢ su AMOS, kaip matyti i§ 70 lentelés,
nustatyta, kad darbo apimties poveikio jsitraukimui j darba kelio koeficientas yra
statistiSkai reikSmingas (p=0,023) tik X kartai, t.y. darbo apimtis daro tiesioginj
neigiamg poveikj tik X kartos darbuotojy jsitraukimui j darba. Hipotezé HS5.1c.
Darbo apimtis daro tiesiogini neigiama poveikj X kartos darbuotojuy jsitraukimui
i darba patvirtinta, nes X kartos standartizuotas regresinio jvercio kritinis santykis
C.R.=-2,281, t.y. didesnis nei £1,96, kai p=0,05 (Byrne, 2006). Hipotezés H5.1a,
H5.1b ir H5.1d nepatvirtintos.

Darbo apimties poveikio organizaciniam jsitraukimui kelio koeficientas yra
statistiskai reikSmingas (p <0,001) tik Y Kkartai, t.y. darbo apimtis daro tiesioginj
neigiamg poveikj tik Y kartos darbuotojy organizaciniam jsitraukimui. Kity karty
darbuotojy jsitraukimui j darbg ir organizaciniam jsitraukimui darbo apimtis
statistiSkai reikSmingo poveikio neturi. Hipotezé H6.1b. Darbo apimtis daro
tiesioginj neigiama poveiki Y kartos darbuotoju organizaciniam jsitraukimui
patvirtinta, nes Y kartos standartizuotas regresinio jvercio kritinis santykis C.R.= -
3,300, t.y. nei £2,58, kai p=0,01 (Byrne, 2006). Hipotezés H6.1a, H6.1c ir H6.1d
nepatvirtintos.
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Darbo tempo poveikio skirtingy karty darbuotojy jsitraukimui j darbg ir
organizaciniam jsitraukimui modelio standartizuoti regresijos svoriai (jverciai)
pateikiami 72 lenteléje.

72 lentelé. Darbo tempo poveikio skirtingy karty darbuotojy jsitraukimui j darbg ir
organizaciniam jsitraukimui modelio standartizuoti regresijos svoriai (jverciai)

Kartos Kelias Stgnda.rtl'zuotas S.E. | C.R. P N K.e,l.'o Pastaba
jvertinimas Zymejimas
Z karta 0,105 0,047 | 1,869 | 0,062 b40 1  |H5.2a. nepatvirtinta
Y karta ID < DT 0,183 0,032 | 5,071 | *** b40 2  |H5.2b. patvirtinta
X karta 0,220 0,030 | 6,850 | *** b40 3 H5.2c. patvirtinta
KB karta 0,322 0,063 | 5,340 | *** b40 4  |H5.2d. patvirtinta
Z karta -0,075 0,035|-2,157| 0,031 b41 1 |H6.2a. patvirtinta
Y karta O] < DT -0,151 0,024 |-5,907 | *** b41 2 H6.2b. patvirtinta
X karta -0,085 0,025|-3,707 | *** b41 3 |H6.2c. patvirtinta
KB karta -0,056 0,053 |-1,181] 0,237 b4l 4  |H6.2d. nepatvirtinta

*** nusako, jog p < 0,001

Atlikus multigruping SLM analize su AMOS, nustatyta, kad darbo tempo
poveikio jsitraukimui j darbg kelio koeficientai yra statistiskai reikSmingi (p < 0,001)
Y kartai, X kartai ir Kudikiy bumo kartai, t.y. darbo tempas turi tiesioginj poveikj $iy
trijy karty darbuotojy jsitraukimui j darbg. Hipotezés H5.2b. Darbo tempas daro
tiesioginj teigiamg Y kartos darbuotoju jsitraukimui j darbg; H5.2c. Darbo
tempas daro tiesioginj teigiama X kartos darbuotojy jsitraukimui j darbg; H5.2d.
Darbo tempas daro tiesioginj teigiama Kidikiy bumo kartos darbuotojy
jsitraukimui j darbg patvirtintos, nes darbo tempo poveikis Y kartos, X kartos ir
Kidikiy bumo kartos darbuotojy jsitraukimui j darbg yra tiesioginis teigiamas. Z
kartos darbuotojy jsitraukimui j darbg darbo tempas statistiskai reikSmingo poveikio
neturi, todél hipotezé H5.2a. Darbo tempas daro tiesioginj teigiamg Z kartos
darbuotojy jsitraukimui j darbg nepatvirtinta.

Darbo tempo poveikio organizaciniam jsitraukimui kelio koeficientas yra
statistiskai reikSmingas Z kartai (p=0,031), Y kartai ir X kartai (p <0,001), t.y. darbo
apimtis daro tiesioginj poveikj $iy trijy karty darbuotojy organizaciniam jsitraukimui.
Hipotezés H6.2a. Darbo tempas daro tiesioginj neigiama poveikj Z kartos
darbuotojy organizaciniam jsitraukimui; H6.2b. Darbo tempas daro tiesioginj
neigiamg poveiki Y kartos darbuotojy organizaciniam jsitraukimui; H6.2c.
Darbo tempas daro tiesiogini neigiama poveiki X Kkartos darbuotoju
organizaciniam jsitraukimui patvirtintos, nes Siy karty standartizuoti regresinio
jvercio kritiniai santykiai C.R. didesni nei £1,96, kai p=0,05 (Byrne, 2006) ir darbo
tempo poveikis organizaciniam jsitraukimui yra tiesioginis neigiamas. Darbo tempas
Kudikiy bumo kartos darbuotojy organizaciniam jsitraukimui statistiskai reikSmingo
poveikio neturi, todél hipotezé H6.2d. Darbo tempas daro tiesiogini neigiama
poveikj Kudikiy bumo kartos organizaciniam jsitraukimui nepatvirtinta.
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Atlikus multigruping SLM analize su AMOS, kaip matyti i§ 74 lentelés,
nustatyta, kad visy karty kognityviniy reikalavimy poveikio jsitraukimui j darbg kelio
koeficientai yra statistiskai reik§mingi (p < 0,001), t.y. kognityviniai reikalavimai turi
tiesioginj poveikj visy karty darbuotojy jsitraukimui j darba. Hipotezé HS5.3.
Kognityviniai reikalavimai daro tiesioginj teigiama poveiki skirtingy karty
darbuotojy jsitraukimui j darba (H5.3a, H5.3b, H5.3c, H5.3d) patvirtinta, nes
visy keturiy karty darbuotojy jsitraukimui j darba kognityviniai reikalavimai daro
tiesioginj teigiama poveikj (atitinkamai standartizuoti regresijos svoriai 0,330; 0,294,
0,259 ir 0,327).

74 lentelé. Kognityviniy reikalavimy poveikio skirtingy karty darbuotojy jsitraukimui
] darbg ir organizaciniam jsitraukimui modelio standartizuoti regresijos svoriai
(jverciai)

Kartos Kelias Stgnda.r t'.ZUOtas S.E. C.R. P | K?.I 10 Pastaba
jvertinimas Zymejimas
Z karta 0,330 0,055 | 5,330 | *** b42 1 |H5.3a. patvirtinta
Y karta ID < KR 0,294 0,039 | 7,412 | *** b42 2 |H5.3b. patvirtinta
X karta 0,259 0,034 | 7,656 | *** b42_3 |H5.3c. patvirtinta
KB karta 0,327 0,055 | 5402 | *** b42 4 |H5.3d. patvirtinta
Z karta -0,085 0,042 |-2,121|0,034 | b43 1 |H6.3a. patvirtinta
Y karta O] < KR -0,139 0,030 |-4,821| *** b43 2 |H6.3b. patvirtinta
X karta -0,058 0,028 |-2,347| 0,019 | b43 3 [H6.3c. patvirtinta
KB karta -0,036 0,046 |-0,739| 0,460 | b43 4 |[H6.3d. nepatvirtinta

*** nusako, jog p < 0,001

Kognityviniy reikalavimy poveikio organizaciniam jsitraukimui kelio
koeficientai yra statistiskai reikSmingi Z kartai (p=0,034), Y kartai (p <0,001) ir X
kartai (p=0,019), t.y. kognityviniai reikalavimai daro tiesioginj neigiamg poveikj Siy
trijy karty darbuotojy organizaciniam jsitraukimui (atitinkamai standartizuoti
regresijos svoriai -0,085; -0,139 ir -0,058). Hipotezés H6.3a. Kognityviniai
reikalavimai daro tiesioginj neigiama poveiki Z Kkartos darbuotojy
organizaciniam jsitraukimui; H6.3b. Kognityviniai reikalavimai daro tiesioginj
neigiamg poveiki Y kartos darbuotoju organizaciniam jsitraukimui; H6.3c.
Kognityviniai reikalavimai daro tiesioginj neigiama poveikij X kartos darbuotojy
organizaciniam jsitraukimui patvirtintos, nes Siy karty standartizuoti regresinio
jverCio kritiniai santykiai C.R. didesni nei 1,96, kai p=0,05 (Byrne, 2006) ir
kognityviniy reikalavimy poveikis organizaciniam jsitraukimui yra tiesioginis
neigiamas.

Kognityviniai reikalavimai Kiidikiy bumo kartos darbuotojy organizaciniam
jsitraukimui statistiSkai reikSmingo poveikio neturi, todél hipotezé HG6.3d.
Kognityviniai reikalavimai daro tiesioginj neigiamg poveiki Kidikiy bumo
kartos organizaciniam jsitraukimui nepatvirtinta.
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Atlikus multigruping SLM analize su AMOS, kaip matyti i§ 76 lentelés,
nustatyta, kad Z kartos (p=0,003), Y kartos (p < 0,001) ir X kartos (p=0,001) emociniy
reikalavimy poveikio jsitraukimui j darba kelio koeficientai yra statistiSkai
reik§mingi, t.y. emociniai reikalavimai daro tiesioginj poveikj visy §iy trijy karty
darbuotojy jsitraukimui j darba. Hipotezés H5.4a. Emociniai reikalavimai daro
tiesioginj neigiama poveiki Z kartos darbuotojy jsitraukimui j darba; H5.4b.
Emociniai reikalavimai daro tiesioginj neigiama poveikj Y kartos darbuotoju
jsitraukimui j darba; HS.4c. Emociniai reikalavimai daro tiesioginj neigiama
poveiki X kartos darbuotojuy jsitraukimui i darbg patvirtintos, nes emociniai
reikalavimai daro neigiama poveikj trijy karty (Z kartos, Y kartos ir X kartos)
darbuotojy jsitraukimui j darbg ir §iy karty standartizuoti regresinio jverc¢io kritiniai
santykiai C.R. didesni nei £1,96, kai p=0,05 (Byrne, 2006).

Emociniai reikalavimai Kiidikiy bumo kartos darbuotojy jsitraukimui j darba
statistiSskai reik§mingo poveikio neturi, todél hipotezé H5.4d. Emociniai
reikalavimai daro tiesioginj neigiama poveikj Kiidikiy bumo kartos darbuotojy
isitraukimui i darbg nepatvirtinta.

76 lentelé. Emociniy reikalavimy poveikio skirtingy karty darbuotojy jsitraukimui j
darbg ir organizaciniam jsitraukimui modelio standartizuoti regresijos svoriai
jverciai)

Kartos Kelias Stgnda_m_zuotas SE. | CR. P | K'.B.I.'O Pastaba
jvertinimas Zymejimas
Z karta -0,162 0,047 [-3,007| 0,003 | b44 1 |H5.4a. patvirtinta
Y karta ID < ER -0,151 0,038 |-4,162| *** b44 2 |H5.4b. patvirtinta
X karta -0,109 0,033 [-3,245| 0,001 b44 3 |H5.4c. patvirtinta
KB karta -0,052 0,041 |-0,904| 0,366 | b44 4 |H5.4d. nepatvirtinta
Z karta -0,034 0,035 -1,019/ 0,308 | bh45 1 |H6.4a. nepatvirtinta
Y karta O] < ER -0,093 0,028 |-3,685| *** b45 2 |H6.4b. patvirtinta
X karta -0,121 0,027 |-5,056| *** b45 3 |H6.4c. patvirtinta
KB karta -0,118 0,049 |-1,828| 0,068 | b45 4 |H6.4d. nepatvirtinta

*** nusako, jog p < 0,001

Emociniy reikalavimy poveikio organizaciniam jsitraukimui kelio koeficientai
yra statistiSkai reikSmingi Y kartai ir X kartai (p < 0,001), t.y. emociniai reikalavimai
daro tiesioginj poveikj Siy dviejy karty darbuotojy organizaciniam jsitraukimui.
Hipotezés H6.4b. Emociniai reikalavimai daro tiesiogini neigiama poveikj Y
kartos darbuotojuy organizaciniam jsitraukimui ir H6.4c. Emociniai reikalavimai
daro tiesioginj neigiama poveiki X Kkartos darbuotojy organizaciniam
jsitraukimui patvirtintos, nes $iy karty standartizuoti regresinio jver¢io kritiniai
santykiai C.R. didesni nei +1,96, kai p=0,05 (Byrne, 2006) ir emociniy reikalavimy
poveikis organizaciniam jsitraukimui yra neigiamas (atitinkamai standartizuoti
regresijos svoriai -0,093 ir -0,121). Emociniai reikalavimai Kaidikiy bumo kartos ir Z
kartos darbuotojy organizaciniam jsitraukimui statistiskai reikSmingo poveikio neturi,
todel hipotezés H6.4a. Emociniai reikalavimai daro tiesioginj neigiama poveikij Z
kartos darbuotoju organizaciniam jsitraukimui ir H6.4d. Emociniai
reikalavimai daro tiesioginj neigiama poveikj Kiidikiy bumo kartos darbuotojy
organizaciniam jsitraukimui nepatvirtintos.
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Atlikus multigruping SLM analize su AMOS, kaip matyti i§ 78 lentelés,
nustatyta, kad X kartos (p=0,038) ir Kudikiy bumo kartos (p <0,001) emocijy
nedemonstravimo poveikio jsitraukimui j darba kelio koeficientai yra statistiSkai
reik§mingi, t.y. emocijy nedemonstravimas turi tiesioginj poveikj $iy dviejy karty
darbuotojy jsitraukimui j darbg. Hipotezés H5.5¢. Emociju nedemonstravimas daro
tiesioginj neigiama poveikj X kartos darbuotojy jsitraukimui j darba ir H5.5d.
Emociju nedemonstravimas daro tiesiogini neigiama poveiki Kudikiy bumo
kartos darbuotoju jsitraukimui i darba nepatvirtintos, nors nustatytas emocijy
nedemonstravimo statistiSkai reikSmingas tiesioginis poveikis X kartos ir Kuidikiy
bumo kartos darbuotojy jsitraukimui j darbg, taciau §is poveikis yra teigiamas, o ne
neigiamas. Hipotezés H5.5a. Emocijuy nedemonstravimas daro tiesioginj neigiama
poveiki Z Kkartos darbuotojy isitraukimui i darba ir H5.5b. Emociju
nedemonstravimas daro tiesioginji neigiama poveikj Y kartos darbuotojy
jsitraukimui i darba nepatvirtintos, nes emocijy nedemonstravimo poveikis Z
kartos ir Y kartos darbuotojy jsitraukimui j darbg néra statistiskai reikSmingas.

78 lentelé. Emocijy nedemonstravimo poveikio skirtingy karty darbuotojy
isitraukimui i darbg ir organizaciniam jsitraukimui modelio standartizuoti regresijos
svoriai (jverciai)

Kartos Kelias Stgnda_rt[zuotas SE. | CR. P | K?.I.'O Pastaba
1vertinimas Zymeéjimas
Z karta -0,070 0,053 |-1,175| 0,240 | b46_1 |H5.5a. nepatvirtinta
Y karta ID < EN -0,006 0,040(-0,143]| 0,887 | b46_2 |H5.5b. nepatvirtinta
X karta 0,070 0,035| 2,076 | 0,038 | b46_3 [H5.5c. nepatvirtinta
KB karta 0,203 0,068 | 3,334 | *** b46 4 [H5.5d. nepatvirtinta
Z karta 0,015 0,039/0,397 [ 0,691 | b47 1 |H6.5a. nepatvirtinta
Y karta O] < EN -0,095 0,029 |-3,554 | *** b47 2 |H6.5b. patvirtinta
X karta -0,112 0,029 |-4,724 | *** b47_3 |H6.5c. patvirtinta
KB karta -0,049 0,055 [-1,051| 0,293 | b47 4 |[H6.5d. nepatvirtinta

*** nusako, jog p < 0,001

Emocijy nedemonstravimo poveikio organizaciniam jsitraukimui kelio
koeficientai yra statistiskai reikSmingi Y kartai ir X kartai (p <0,001), t.y. emocijy
nedemonstravimas daro tiesioginj poveikj $iy dviejy karty darbuotojy organizaciniam
jsitraukimui. Hipotezés H6.5b. Emociju nedemonstravimas daro tiesioginj
neigiamg poveikj Y kartos darbuotojuy organizaciniam jsitraukimui ir H6.5c.
Emociju nedemonstravimas daro tiesioginj neigiama poveikj X Kkartos
darbuotoju organizaciniam jsitraukimui patvirtintos, nes siy karty standartizuoti
regresinio jvercio kritiniai santykiai C.R. didesni nei £1,96, kai p=0,05 (Byrne, 2006)
ir emocijy nedemonstravimo poveikis organizaciniam jsitraukimui yra tiesioginis
neigiamas. Emocijy nedemonstravimo poveikis Z kartos ir Kudikiy bumo kartos
darbuotojy organizaciniam jsitraukimui statistiSkai reikSmingo poveikio neturi, todél
hipotezés H6.5a. Emociju nedemonstravimas daro tiesioginj neigiamg poveikj Z
kartos darbuotojuy organizaciniam ir H6.5d. Emocijy nedemonstravimas daro
tiesioginj neigiama poveikj Kiidikiuy bumo kartos darbuotojy organizaciniam
jsitraukimui nepatvirtintos.
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Atlikus multigruping SLM analize su AMOS, kaip matyti i§ 80 lentelés,
nustatyta, kad vaidmeny konflikty poveikio Y kartos ir X kartos (p<0,001)
darbuotojy jsitraukimui j darbg kelio koeficientai yra statistiskai reikSmingi, t.y.
vaidmeny konfliktai daro tiesioginj poveikj Siy dviejy karty darbuotojy jsitraukimui j
darba. Hipotezés H5.6b. Vaidmeny konfliktai daro tiesiogini neigiama poveikj Y
kartos darbuotojy jsitraukimui j darba ir H5.6¢c. Vaidmeny konfliktai daro
tiesiogini neigiama poveiki X Kkartos darbuotoju isitraukimui j darba
patvirtintos, nes vaidmeny konflikty poveikis Y kartos ir X kartos darbuotojy
jsitraukimui | darbg yra tiesioginis neigiamas ir $iy karty standartizuoti regresinio
jvercio kritiniai santykiai C.R. didesni nei +1,96, kai p=0,05 (Byrne, 2006). Hipotezés
HS5.6a. Vaidmeny konfliktai daro tiesioginj neigiama poveiki Z Kkartos
darbuotojy jsitraukimui j darbg ir H5.6d. Vaidmeny konfliktai daro tiesioginij
neigiama poveiki Kidikiy bumo kartos darbuotoju jsitraukimui j darba
nepatvirtintos, nes vaidmeny konflikty poveikis Z kartos ir Kudikiy bumo kartos
darbuotojy jsitraukimui j darbg néra statistiskai reik§mingas.

80 lentelé. Vaidmeny konflikty poveikio skirtingy karty darbuotojy jsitraukimui j
darbg ir organizaciniam jsitraukimui modelio standartizuoti regresijos svoriai
(iverciai)

Kartos Kelias Stgnda_ru_zuotas S.E. | C.R. P . Kf.e.I.m Pastaba
1vertinimas Zymejimas
Z karta -0,062 0,056 |-1,095| 0,274 | b48 1 |H5.6a. nepatvirtinta
Y Kkarta ID < VK -0,162 0,034 |-4,395| *** b48 2 |H5.6b. patvirtinta
X karta -0,177 0,030 [-5,5635| *** b48 3 |H5.6¢. patvirtinta
KB karta -0,074 0,053 |-1,343| 0,179 | b48 4 |H5.6d. nepatvirtinta
Z karta -0,036 0,041|-1,031{ 0,303 | b49 1 |H6.6a. nepatvirtinta
Y karta O] <-- VK -0,139 0,025 |-5,444 | *** b49 2 |H6.6b. patvirtinta
X karta -0,123 0,024 |-5,436| *** b49 3 |H6.6¢. patvirtinta
KB karta -0,078 0,042 |-1,855| 0,064 | b49 4 |H6.6d. nepatvirtinta

*** nusako, jog p < 0,001

Kaip matyti i§ 80 lentelés, vaidmeny konflikty poveikio Y Kkartos ir X kartos
(p <0,001) darbuotojy organizaciniam jsitraukimui kelio koeficientai yra statistiskai
reikSmingi, t.y. vaidmeny konfliktai daro tiesioginj poveikj Siy dviejy karty
darbuotojy organizaciniam jsitraukimui. Hipotezés H6.6b. Vaidmenuy konfliktai
daro tiesioginj neigiama poveiki Y Kkartos darbuotojy organizaciniam
jsitraukimui ir H6.6c. Vaidmeny konfliktai daro tiesioginj neigiama poveikj X
kartos darbuotoju organizaciniam jsitraukimui patvirtintos, nes Siy karty
standartizuoti regresinio jvercio kritiniai santykiai C.R. didesni nei +1,96, kai p=0,05
(Byrne, 2006) ir nustatytas tiesioginis poveikis yra neigiamas.

Hipotezés H6.6a. Vaidmenu konfliktai daro tiesioginj neigiamg poveiki Z
kartos darbuotoju organizaciniam jsitraukimui ir H6.6d. Vaidmeny konfliktai
daro tiesiogini neigiamga poveiki Kidikiy bumo kartos darbuotoju
organizaciniam jsitraukimui nepatvirtintos, nes vaidmeny konflikty poveikis Z
kartos ir Kuidikiy bumo kartos darbuotojy jsitraukimui i darbg néra statistiSkai
reikSmingas.
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Atlikus multigruping SLM analize su AMOS, kaip matyti i§ 82 lentelés,
nustatyta, kad visy karty (p < 0,001) darbo-seimos konflikto poveikio jsitraukimui j
darbg kelio koeficientai yra statistiSkai reikSmingi, t.y. darbo-Seimos konfliktas daro
tiesioginj poveikj visy karty darbuotojy jsitraukimui j darbg. Hipotezé H5.7. Darbo-
Seimos konfliktas daro tiesioginj neigiama poveikij skirtingy karty darbuotojuy
jsitraukimui j darba (H5.7a, HS.7b, H5.7¢c, H5.7d) patvirtinta, nes visy karty
standartizuoti regresinio jvercio kritiniai santykiai C.R. didesni nei +1,96, kai p=0,05
(Byrne, 2006) ir darbo-seimos konflikto poveikis visy karty darbuotojy jsitraukimui j
darba yra tiesioginis neigiamas.

82 lentelé. Darbo-seimos konflikto poveikio skirtingy karty darbuotojy jsitraukimui |
darba ir organizaciniam jsitraukimui modelio standartizuoti regresijos svoriai
jverciai)

Kartos Kelias St.andalrtl.zuotas S.E. | C.R. P . K?.I.'O Pastaba
jvertinimas Zymejimas
Z karta -0,297 0,061 |-5,122| *** b50 1 |H5.7a. patvirtinta
Y karta D <DSK -0,287 0,034 |-7,977| *** b50 2 H5.7h. patvirtinta
X karta -0,262 0,031 |-8,231| *** b50_3 |H5.7c. patvirtinta
KB karta -0,189 0,054 |-3,395| *** b50 4 |H5.7d. patvirtinta
Z karta -0,054 0,045 (-1,506| 0,132 b51 1 |H6.7a. nepatvirtinta
Y karta O] <--DSK -0,083 0,026 |-3,247| 0,001 b51 2 |H6.7b. patvirtinta
X karta -0,069 0,026 |-3,010| 0,003 b51 3 |H6.7c. patvirtinta

KB Karta -0,060 0,044 |-1,394| 0,163 b51 4  |H6.7d. nepatvirtinta

*** nusako, jog p < 0,001

Darbo-seimos konflikto poveikio organizaciniam jsitraukimui kelio koeficientai
yra statistiSkai reikSmingi Y kartai (p=0,001) ir X kartai (p=0,003), t.y. darbo-$§eimos
konfliktas daro tiesioginj poveikj Siy dviejy karty darbuotojy organizaciniam
jsitraukimui. Hipotezés H6.7b. Darbo-Seimos konfliktas daro tiesioginj neigiamag
poveiki Y kartos darbuotoju organizaciniam jsitraukimui ir H6.7c. Darbo-
Seimos konfliktas daro tiesiogini neigiamg poveiki X kartos darbuotojuy
organizaciniam jsitraukimui patvirtintos, nes Siy karty standartizuoti regresinio
jvercio kritiniai santykiai C.R. didesni nei +1,96, kai p=0,05 (Byrne, 2006) ir darbo-
Seimos konflikto poveikis organizaciniam jsitraukimui yra tiesioginis neigiamas.

Darbo-$eimos konflikto poveikis Z kartos ir Kadikiy bumo kartos darbuotojy
organizaciniam jsitraukimui statistiSkai reikSmingo poveikio neturi, tod¢l hipotezés
H6.7a. Darbo-Seimos konfliktas daro tiesioginj neigiama poveiki Z Kkartos
darbuotojuy organizaciniam jsitraukimui ir H6.7d. Darbo-Seimos konfliktas daro
tiesioginj neigiama poveikj Kidikiy bumo kartos darbuotojy organizaciniam
jsitraukimui nepatvirtintos.
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3.5.4. Skirtingy karty darbuotojy jsitraukimo j darbg ir organizacinio
isitraukimo sgveikos multigrupinés struktiiriniy lygéiy modeliavimo
analizés rezultatai

Skirtingy karty darbuotojy jsitraukimo j darbg ir organizacinio jsitraukimo
saveikos multigrupinis struktiirinis modelis (12 pav.) jvertintas penkiais tinkamumo
kriterijais, gautos indeksy reikSmés (y2/df=2,518, TLI=0,981, CFI=0,960,
GFI=0,960) rodo gerag modelio ir duomeny atitikima; RMSEA=0,022 reprezentuoja
gerg aproksimacijos liekanos kvadrato Saknies paklaidg ir rodo gerg modelio tikima
duomenims.

Z karta

Atsidavimas v Isitraukimas i Organizacinis
darbui j.darbg |sitraukimas.

Atsidavimas ; |sitraukimas : Organizacinis
darbui i.darbg |sitraukimas
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X karta

Organizacinis
[sitraukimas

|sitraukimas
i.darba

Atsidavimas
darbui

Pasinérimas
j.darba

Kiidikiy bumo karta

,89

Atsidavimas
darbui

QOrganizacinis
|sitraukimas.

Isitraukimas
j.darbg

Pasinerimas
i.darba

12 pav. Skirtingy karty darbuotojy jsitraukimo j darbg ir organizacinio jsitraukimo
sgveikos struktiirinis modelis (multigrupiné SLM analizé su AMOS)
¥?ldf =2,518, TL1=0,981, CFI=0,986, GF1=0,960, RMSEA=0,022
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Atlikus multigruping SLM analize su AMOS, kaip matyti i§ 84 lentelés,
nustatyta, kad jsitraukimo j darbg ir organizacinio jsitraukimo konstrukty sgveikos
strukttrinio modelio keliy koeficientai yra statistiSkai reikSmingi (p <0,001), t.y.
isitraukimas j darba daro tiesioginj poveikj visy karty darbuotojy organizaciniam
isitraukimui.

Stipriausiai i$ karty iSreikstas Z kartos darbuotojy jsitraukimo i darba poveikis
organizaciniam jsitraukimui (standartizuotas regresijos svoris 0,850), silpniausiai i§
karty — Kuidikiy bumo kartos darbuotojy isitraukimo j darbg poveikis organizaciniam
jsitraukimui (Standartizuotas regresijos svoris 0,672).

84 lentelé. Skirtingy karty darbuotojy jsitraukimo j darbg ir organizacinio jsitraukimo
sgveikos modelio standartizuoti regresijos svoriai (jverciai)

Kartos Kelias Stanqlartlguotas S.EE. | CR. P . Kf.e.I.m Pastaba
pvertis Zymejimas
Z karta 0,850 0,071 | 14,18 | *** b3 1 H7a patvirtinta
Y karta O] < ID 0,771 0,039 | 20,69 | *** b3 2 H7b patvirtinta
X karta 0,752 0,038 | 22,99 | *** b3 3 H7c patvirtinta
KB karta 0,672 0,064 | 11,10 | *** b3 4 H7d patvirtinta

*** nusako, jog p < 0,001

Hipotezés H7a. Z kartos darbuotoju jsitraukimas i darba daro tiesioginj
teigiamg poveiki Z kartos darbuotojy organizaciniam jsitraukimui; H7b. Y
kartos darbuotoju jsitraukimas i darba daro tiesiogini teigiama poveiki Y kartos
darbuotojuy organizaciniam jsitraukimui; H7c. X kartos darbuotoju isitraukimas
i darba daro tiesiogini teigiamg poveikj X kartos darbuotojy organizaciniam
isitraukimui; H7d. Kaidikiy bumo kartos darbuotoju isitraukimas i darba daro
tiesioginj teigiama poveikji Kudikiy bumo kartos darbuotoju organizaciniam
jsitraukimui patvirtintos, nes visy karty standartizuoty regresiniy jver¢iy kritinis
santykis C.R. didesnis nei £2,58, kai p=0,01 (Byrne, 2006) (atitinkamai Z kartos
standartizuotas regresijos svoris 0,850, C.R.=14,18; Y kartos kartos standartizuotas
regresijos svoris 0,771, C.R.=20,59; X kartos standartizuotas regresijos svoris 0,752,
C.R.=22,99; Kudikiy bumo kartos standartizuotas regresijos svoris 0,672,
C.R.=11,10), kai p < 0,001.
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3.5.5. Darbo aplinkos veiksniy poveikio skirtingy karty darbuotoju
isitraukimui j darba ir organizaciniam jsitraukimui multigrupinés
struktiiriniy lygéiy modeliavimo analizés rezultaty apibendrinimas

Disertacijos empirinio tyrimo tikslo — istirti darbo aplinkos veiksniy poveikj
skirtingy karty darbuotojy jsitraukimui j darbg ir organizaciniam jsitraukimui
Lietuvos jmonése / organizacijose — pasiekimui iSkeltos hipotezés detalizuotos
1 priede. Atlikus darbo aplinkos veiksniy poveikio skirtingy karty darbuotojy
jsitraukimui j darbg ir organizaciniam jsitraukimui bei skirtingy karty darbuotojy
jsitraukimo j darbag ir organizacinio jsitraukimo sgveikos multigruping struktiiriniy
lygciy modeliavimo analize¢, 86 lenteléje pateikiamos patvirtintos hipotezés, 87
lenteléje — nepatvirtintos hipotezés. IS 196 hipoteziy patvirtintos 151 ir nepatvirtintos
45 hipotezés. Daugiausia patvirtinta Y kartos ir X kartos hipoteziy, nepatvirtinta — Z
kartos ir Kiidikiy bumo kartos hipoteziy.

Hipotezés H1, H3, H5, H7 patvirtintos; hipotezés H4 ir H6 patvirtintos i$ dalies,
hipotezé H2 nepatvirtinta.

Asmeniniy iStekliy, darbo istekliy ir darbo reikalavimy poveikio jsitraukimui j
darba ir organizaciniam jsitraukimui bei skirtingy karty darbuotojy jsitraukimo j darba
ir organizacinio jsitraukimo saveikos statistiskai reik§mingi skirtumai tarp karty
pateikiami 88 lenteléje.

Atlikus asmeniniy istekliy, darbo istekliy ir darbo reikalavimy poveikio
skirtingy karty darbuotojy jsitraukimui j darbg ir organizaciniam jsitraukimui bei
skirtingy karty darbuotojy jsitraukimo j darbg ir organizacinio jsitraukimo sgveikos
modelio keliy multigruping SLM analize, naudojant Chi kvadrato skirtumo testa,
nustatyta 20 reikSmingy skirtumy tarp karty: 1) asmeniniy iStekliy (asmeninés
gerovés), darbo iStekliy (apdovanojimo, lyderystés kokybés, kolegy socialinés
paramos, teisingumo ir pagarbos) ir darbo reikalavimy (darbo tempo, emocijy
nedemonstravimo) poveikio jsitraukimui j darbg skirtumai yra statistiskai reik§Smingi
tarp karty; 2) identifikuota, kad darbo iStekliy (informuotumo, apdovanojimo,
vaidmeny aiSkumo, lyderystés kokybés, vadovy socialinés paramos, horizontalaus
pasitikéjimo, vertikalaus pasitikéjimo, teisingumo ir pagarbos, socialinés jtraukties ir
atsakomybés, karjeros galimybiy) ir darbo reikalavimy (darbo apimties, emocijy
nedemonstravimo) poveikio organizaciniam jsitraukimui skirtumai yra statistiskai
reikSmingi tarp karty; 3) identifikuota, kad jsitraukimo j darba ir organizacinio
isitraukimo sgveikos skirtumai yra statistiSkai reikSmingi tarp karty.
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Asmeniniai iStekliai (asmeninis efektyvumas ir asmeniné gerové) labiausiai
veikia Y kartos darbuotojy jsitraukima j darba. Tai patvirtina anksc¢iau atlikty tyrimy
apie Y kartg rezultatus: Y Kkartos atstovai mano, kad indélis darbe turi biti
reikSmingas, 0 jie yra asmeniskai atsakingi uz tai, kad pasaulis tapty geresne vieta
(Credo ir kt., 2016), kurioje jie galéty atsiskleisti kaip asmenybés bei labiau
demonstruoti asmeninj efektyvuma. IS visy karty Y kartos darbuotojy isitraukimui |
darba stipriausig poveikj daro asmeniné gerove. Gauti rezultatai patvirtina kity tyrimy
rezultatus — daugelis Y kartos darbuotojy nekelia darbo kaip svarbiausio prioriteto,
renkasi darbg tokiose pareigose, kurios yra malonios, tenkinancios ir integruojancios
darbo bei asmeninio gyvenimo pusiausvyra, t.y. uZtikrinancios asmening gerove
(Chalofsky, Cavallaro, 2013). Vadovai ir ZIV specialistai organizacijose turéty
atkreipti daugiau démesio j Y kartos asmeninius isteklius ir sudaryti galimybes juos
plétoti, padedant Sios kartos darbuotojams rasti darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyra bei didinti asmeninj efektyvuma, o tuo paciu ir labiau jsitraukti j darba,
naudojant tokias priemones, kaip lankstus darbo grafikas, nuotolinis darbas, kai kuriy
darbo funkcijy suzaidybinimas, poilsio zony darbe jrengimas ar pan.

Nustatytas statistiskai reikSmingas tiesioginis teigiamas darbo istekliy poveikis
skirtingy karty darbuotojy jsitraukimui j darba, i$skyrus horizontalaus pasitikéjimo
poveikj Z kartos ir Kiidikiy bumo kartos darbuotojy jsitraukimui j darbg. Tyrimo
rezultatai rodo, kad darbo istekliy poveikis visy karty darbuotojy jsitraukimui j darba
yra stipresnis nei darbo reikalavimy poveikis skirtingy karty darbuotojy jsitraukimui
] darba. Tai patvirtinta teorinéje disertacijos dalyje nagrinétas nuostatas, kad 1) jvairtis
darbo isStekliai yra pagrindiniai jsitraukimo | darba veiksniai, tuo tarpu darbo
reikalavimai atlieka antraeilj vaidmenj (Hakanen ir kt., 2019); darbo iStekliai turi
stipresnj poveikj jsitraukimui j darba negu darbo reikalavimai (Crawford, LePine,
Rich, 2010); 2) visi darbo iStekliai turi teigiamg poveikj jsitraukimui j darbg (Mache
ir kt., 2014).

I§ darbo iStekliy stipriausias statisti$kai reik§mingas tiesioginis teigiamas darbo
prasmés (Z kartos, Y kartos, X kartos darbuotojy stiprus poveikis; Kuidikiy bumo
kartos — vidutinis) ir tobuléjimo galimybiy (visy karty vidutinis) poveikis skirtingy
karty darbuotojy jsitraukimui j darbg. IS darbo istekliy poveikiy skirtingy karty
darbuotojy jsitraukimui j darbg identifikuoti keturi statistiskai reik§mingi skirtumai
tarp karty: apdovanojimo (Z kartos, Y kartos, X kartos vidutinis poveikis; Kadikiy
bumo kartos — silpnas), lyderystés kokybés (Z kartos, Y kartos, X kartos vidutinis
poveikis; Kudikiy bumo kartos — silpnas), kolegy socialinés paramos (Z kartos ir Y
kartos vidutinis poveikis; X kartos ir Kudikiy bumo kartos — silpnas), teisingumo ir
pagarbos apdovanojimo (Z kartos, Y kartos, X kartos vidutinis poveikis; Kudikiy
bumo kartos — silpnas).

I§ darbo istekliy Z kartos darbuotojy jsitraukimui j darbg statistiskai reikSmingg
didziausig i$ visy karty tiesioginj teigiama poveikj turi darbo prasmé, informuotumas,
apdovanojimas, lyderystés kokybé, kolegy socialiné parama, vadovy socialiné
parama, santykiai su bendradarbiais, teisingumas ir pagarba, karjeros galimybés.
Stipriausias i8 visy karty informuotumo poveikis Z kartos darbuotojy jsitraukimui j
darbg patvirtina Sios kartos vieng ryskiausiy gebéjimy — greita informacijos
prieinamumg ir turinio paie$kg (Bencsik, Horvath-Csikos, Juhasz, 2016). Z kartos
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darbuotojai teikia pirmenybe skaidrumui, pasitikéjimui savimi, lankstumui ir
asmeninei laisvei — tai neginéijami Z kartos darbo etikos aspektai, o jy nepaisymas
gali sukelti nusivylima bendradarbiais, sumazéjusj produktyvuma ir jsitraukima j
darbg (Singh, Dangmei, 2016). Pasak Bridges (2015), Z kartos darbuotojams
technologijos yra neatsiejama jy gyvenimo dalis ir jie teikia pirmenybe technologiskai
paZzangioms organizacijoms; be to, darbo vieta, skatinanti jy verslumo igtdZzius,
draugiska darbo aplinka ir lankstus darbo grafikas yra atributai, turintys jtakos $ios
kartos darbuotojy jsitraukimui j darba. Karjeros galimybés gali motyvuoti Z kartos
darbuotojus jsitraukti j darba (Bencsik, Horvath-Csikos, Juhasz, 2016), nes Z Kkarta
orientuojasi ] stabilig ir saugig karjera (Lanier, 2017). Skaitmeninis ir socialinis
jitraukimas, atpazinimo ir komunikacijos priemonés domina Z kartos darbuotojus; be
to, griztamasis rySys (kurio Z karta nori dazniau, nei bet kuri ankstesné karta, net Y
karta) turéty buti pateiktas asmeni$kai prasmingy pokalbiy metu (Lanier, 2017). Z
kartos darbuotojai linke dirbti su saziningu ir principingu vadovu, teikia pirmenybe
asmeniniam bendravimui su vadovais ir iSskiria tris pagrindinius motyvuojanc¢ius
darbo veiksnius — karjeros galimybes, finansinj atlygj ir prasmingg darba (Schawbel,
2014). Siekiant didesnio Z kartos jsitraukimo j darba, vadovams ir ZIV specialistams
biitina uztikrinti organizacijos socialing parama, palaikyti auksta informuotumo lygj,
uztikrinti pastovy asmeninj vadovo grjztamajj ry$j, palaikyti teisingumo ir pagarbos
atmosfera organizacijoje bei sudaryti karjeros galimybes.

I8 darbo istekliy Y kartos darbuotojy jsitraukimui j darba statistiSkai reikSminga
didziausig i§ visy karty tiesioginj teigiamg poveikj turi jtaka darbe, tobuléjimo
galimybés, darbo prasmé, apdovanojimas, horizontalus pasitikéjimas, socialiné
itrauktis ir atsakomybé. Jtakos darbe, tobuléjimo galimybiy ir darbo prasmés tiesioginj
teigiamg poveikj Y kartos darbuotojy jsitraukimui j darba patvirtina ir kiti tyrimai
(Huyler ir kt., 2015). Y kartos darbuotojai ieSko prasmingo darbo ir tik prasmingas
darbas iSryskina jy asmeninj efektyvuma (Chalofsky, Cavallaro, 2013) bei leidzia
pajausti jtakg darbe, t.y. turéti sprendimo laisve darbe, galimybe pasirinkti kolegas,
daryti jtaka skiriamo darbo apim¢iai ir darbo uzduotims (Pejtersen ir kt., 2010). Darbo
prasme vaidina svarby vaidmen] jtraukiant Y kartos darbuotojus, nes Sios kartos
atstovai siekia reikSmingo darbo ir jiems daznai reikia poky¢iy bei jvairovés
(Liyanage, Gamage, 2017), be to, $i karta sutinka dirbti sunkiai tik prasmingg darba
(Codrington, 2008; Schullery, 2013). Y kartos darbuotojy jsitraukimui j darba
svarbaus darbo iStekliaus — socialinés jtraukties ir atsakomybés — déka organizacijoje
ripinamasi santykiniais ir moralés principais grindziamais darbuotojy poreikiais, o tai
dazniausiai prisideda prie patiriamo prasmingumo darbe, tuo pac¢iu sukuria papildoma
tiek jsitraukimo j darba, tiek organizacinio jsitraukimo Saltinj (Aguinis, Glavas, 2019).
Tobulé¢jimo galimybés apima iniciatyva darbe, naujy dalyky mokymasi, jvairiy
jgidZziy bei patirties naudojimg ir ugdyma (Pejtersen ir kt., 2010). Liyanage ir Gamage
(2017) teigimu, Y kartos darbuotojai siekia tobulinti savo jgiidZius, o jy tobulinimas
padeda Siai kartai greic¢iau pakilti | eksperty lygi, tuo paciu didina Sios kartos atstovy
jsitraukimg j darbg. Y kartos atstovai darbe efektyviai veikia kaip komandos nariai ir
klesti palaikancioje bei puoseléjancioje aplinkoje, skatinanc¢ioje komandinj darbag
(Hershatter, Epstein, 2010), todél jy jsitraukimui j darbg yra svarbus horizontalus
(darbuotojy tarpusavio) pasitikéjimas, kurio kritinis vaidmuo santykiuose yra
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patvirtintas jvairiuose moksliniuose tyrimuose (Ki, Hon, 2007; Ki, Shin, 2006; Meng,
Berger, 2019). Y kartai komandos sékmé ir asmeniné gerové yra svarbesni uz
asmeninius pasiekimus (Deal, Altman, Rogelberg, 2010). Y kartos atstovai reikalauja
konstruktyvaus ir greito griztamojo rySio; gerai atlikus darba, jiems daznai reikia
apdovanojimo, pagyry ir pripazinimo (Carolyn, 2005). Siekiant didinti Y kartos
darbuotojy jsitraukimg j darba, biitina Sios kartos darbuotojams sudaryti nuolatinio
tobuléjimo galimybes (pvz., individualius mokymosi planus); akcentuoti atliekamo
darbo prasme, ja apibréziant ne tik asmeniniais darbuotojo ar organizacijos tikslais,
bet isryskinant globaly pozitrj; suteikti sprendimo laisve darbe, galimybe pasirinkti
kolegas bei aktyviai dalyvauti komandinéje veikloje, daryti jtaka skiriamo darbo
apimciai ir darbo uzduotims; apsvarstyti darbo vietos rotacijg tarp skirtingy
departamenty ir / ar komandy, uztikrinti pastovy grjztamajj rysj.

I8 darbo istekliy X kartos darbuotojy jsitraukimui j darbg statistiskai reikSminga
didziausig i$ visy karty tiesioginj teigiama poveikj turi vaidmeny aiSkumas, santykiai
su bendradarbiais, vertikalus pasitiké¢jimas. Vienas svarbiausiy darbo aplinkos
veiksniy, daranciy poveikj X kartos darbuotojy jsitraukimui j darbg, yra vaidmeny
aiSkumas, apimantis aiskius darbuotojo tikslus, aiSkig atsakomybe ir aiskius lukescius
darbe (Pejtersen ir kt., 2010). Aiskus darbo vaidmuo teigiamai susijgs su
psichologiniu prasmingumu, o tai savo ruoztu skatina jsitraukima j darbg (Banihani,
Lewis, Syed, 2013). X karta pasiZzymi noru matyti aiskius rezultatus, jiems svarbu
rezultatas, o ne procesas (Francis-Smith, 2004), jie siekia konkretaus jvertinimo
(Crampton, Hodge, 2006). Ypac Siai kartai svarbu vadovo autoritetas ir vertikalus
pasitikéjimas (Tolbize, 2008). Jei vertikalus pasitikéjimas yra didelis, darbuotojai
tikisi iSmintingy vadovybés priimamy verslo sprendimy ir stabilesnés organizacijos;
dél to didelis vertikalus pasitikéjimas gali leisti darbuotojams susikoncentruoti j savo
kasdienj darbg (Mayer, Gavin, 2005) ir veikti stabiliai, o §i karta vertina stabiluma. X
kartos darbuotojy gebéjimas palaikyti su vadovybe abipusj pasitikéjimag bei
bendruomeniskumas gali biiti paramos $altinis sudétingose situacijose organizacijoje
(Abrams, von Frank, 2014). Siekiant X kartos jsitraukimo j darbg, biitina formuluoti
aisSkius darbo tikslus, plétoti bendradarbiavimo atmosferg, uztikrinti abipusj
pasitikéjima su vadovybe.

Nors Kiudikiy bumo kartos darbuotojai demonstruoja auksciausig i§ visy
disertacijos tyrime nagrinéty karty darbuotojy jsitraukimo j darba lygj, idomus gautas
rezultatas, kad Kudikiy bumo kartos darbuotojy jsitraukimui j darbg darbo iStekliai
turi silpniausig poveikj i§ visy karty. Tai galima paaiSkinti ankstesniy tyrimy
rezultatais, kad Kudikiy bumo kartos atstovai ir taip yra lojaliis organizacijoms
(Loomis, 2000; Hart, 2006), kruopsciai dirbantys (Yu, Miller, 2005), darba vertina
kaip prasmingg savo gyvenimo dalj, t.y. jy asmeninis pozidiris j darba skiriasi nuo kity
karty, todél jsitraukimas j darbg Sios kartos darbuotojams yra tarsi ,,savaime
suprantamas dalykas“, kurio kaip ir nereikia skatinti. Vadinasi, organizacijy
vadovams ir ZIV specialistams intensyviai skatinant jaunesniy karty (Z kartos ir Y
kartos) darbuotojy jsitraukimg j darba, iSkyla karty konflikty galimybé, nes Kadikiy
bumo kartos darbuotojai gali pradéti jaustis nejvertinami. Siekiant iSvengti susidtrimy
darbo vietoje ir uzkirsti kelig galimiems karty konfliktams, biitina vertinti Kadikiy
bumo kartos jsitraukima j darba ir nepriimti jo kaip duotybés ar ,,savaime suprantamo
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dalyko*: uztikrinti bendradarbiavimg, Kidikiy bumo kartos darbuotojus aktyviai
itraukiant j komandinj darba, panaudojant jy jau turimg patirtj, ir padedant jiems
Isisavinti naujausias technologijas; suteikti aiSkius likes¢ius darbe, saugumo ir
reikalingumo  jausmg, sudaryti galimybes saviraiSkos ir meistriSkumo
demonstravimui.

Nustatytas statistiskai reikSmingas tiesioginis teigiamas kai kuriy darbo istekliy
(itakos darbe, tobul¢jimo galimybiy, lyderystés kokybés, kolegy socialinés paramos,
santykiy su bendradarbiais, teisingumo ir pagarbos, karjeros galimybiy) poveikis visy
karty skirtingy karty darbuotojy organizaciniam jsitraukimui; identifikuota, kad darbo
prasme visy karty darbuotojy organizaciniam jsitraukimui statistiSkai reik§mingo
poveikio neturi, t.y. darbo prasmé turi stipry tiesioginj teigiama statistiSkai reikSminga
poveikj tik darbuotojy jsitraukimui j darba. Tai patvirtina teorinéje disertacijos dalyje
nagrinéta nuostata, kad visy darbo iStekliy poveikis skirtingy karty darbuotojy
organizaciniam jsitraukimui yra teigiamas (Saks, 2006, 2019; Andrew, Sofian, 2012).

Nagrinéjant darbo iStekliy poveikj organizaciniam jsitraukimui, iSsiskiria
Z karta. Sios kartos darbuotojy organizaciniam jsitraukimui labai silpna, bet
statistiSkai reikSminga tiesioginj teigiamg poveikj turi tik 7 i§ 15 disertacijoje
nagrinéty darbo iStekliy: karjeros galimybés, lyderystés kokybé, jtaka darbe,
tobuléjimo galimybés, teisingumas ir pagarba, santykiai su bendradarbiais, kolegy
socialiné parama; visi kiti darbo iStekliai statistiSkai reikSmingo poveikio Z kartos
darbuotojy organizaciniam jsitraukimui neturi. Gauti rezultatai patvirtina pozitrj, kad
Z karta yra pirmoji tikrai globali karta (Bencsik, Horvath-Csikos, Juhasz, 2016) ir
todél darbo aplinkos veiksniy poveikis Sios kartos darbuotojy organizaciniam
jsitraukimui rySkiai issiskiria, lyginant su kitomis kartomis, t. y. tie darbo aplinkos
veiksniai, kurie veiké ankstesnes kartas, jau Z kartos nebeveikia. Vadovams ir ZIV
Uzauge Su naujausiomis iSmaniosiomis technologijomis bei socialiniais tinklais, Z
kartos darbuotojai yra orientuoti j skaitmeninj gyvenima (Mihelich, 2013; Singh,
Dangmei, 2016), intuityviai naudojasi IT, bet jiems sunku virtualy gyvenima perkelti
j realybe (Roblek ir kt., 2019), todél kaip vienas galimas sprendimas didinti $ios
kartos darbuotojy organizacinj jsitraukimg — organizacijai iSnaudoti $ig kartos
stiprybe.

I§ darbo istekliy Y kartos darbuotojy organizaciniam jsitraukimui statistiskai
reikSmingg didziausig i$ visy karty tiesioginj teigiamg poveik]j turi lyderystés kokybée,
karjeros galimybés, santykiai su bendradarbiais, kolegy socialiné parama; X kartai —
teisingumas ir pagarba, apdovanojimas, informuotumas, vertikalus pasitikéjimas,
vadovy socialiné parama, karjeros galimybés, socialiné jtrauktis ir atsakomybe, jtaka
darbe; Kuidikiy bumo kartai — socialiné jtrauktis ir atsakomybé, tobul&jimo galimybés,
vaidmeny aiSkumas, horizontalus pasitikéjimas.

[Sanalizavus darbo reikalavimy poveikj skirtingy karty jsitraukimui j darba,
nustatyta, kad i§ darbo reikalavimy tik kognityviniai reikalavimai (tiesioginis
teigiamas poveikis) ir darbo-Seimos konfliktas (tiesioginis neigiamas poveikis) turi
statistiSkai reikSmingg poveikj visy karty darbuotojy jsitraukimui j darbg. Darbo
apimtis turi statistiSkai reikSmingg tiesioginj neigiama poveikj tik X kartos darbuotojy
jsitraukimui j darbg; darbo tempas turi statistiSkai reik§mingg tiesioginj teigiamg
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poveiki Y kartos, X kartos, Kiidikiy bumo kartos darbuotojy jsitraukimui j darba;
emociniai reikalavimai turi statistiSkai reikSmingg tiesioginj neigiama poveikj Z
kartos, Y kartos, X kartos darbuotojy jsitraukimui | darba; emocijy
nedemonstravimas — X Kkartos ir Kadikiy bumo kartos; vaidmeny konfliktai — Y
kartos ir X kartos darbuotojy jsitraukimui j darba.

Gauti tyrimo rezultatai patvirtina teorinéje disertacijos dalyje nagrinétas
nuostatas, kad 1) darbo reikalavimai turi tiesioginj poveikj jsitraukimui j darbg
(Bakker, Demerouti, 2007; Maric ir kt., 2019; Bon, Shire, 2019); 2) darbo reikalavimo
(Bakker, Demerouti, 2017); taip pat nuo to, kaip reikalavimai vertinami: neigiamai
vertinami darbo reikalavimai veikia kaip kliiitys, o teigiamai vertinami reikalavimai
gali buti issukiai (Schaufeli, Taris, 2014); 3) darbo reikalavimai gali pasitarnauti arba
sumazindami, arba padidindami jsitraukimg j darba (Braine, Roodt, 2011; Inoue ir kt.,
2013; Xanthopoulou, Bakker, Fischbach, 2013; Saks, Gruman, 2018), t.y. gali daryti
tiek teigiama, tiek neigiamg poveikj jsitraukimui j darba (Burke ir kt., 2010; Kuhnel
ir kt., 2012; Xanthopoulou ir kt., 2013; Mache ir kt., 2014; Schaufeli, Taris, 2014;
Bakker, Demerouti, 2017; Breevaart, Bakker, 2018; Burr ir kt., 2019); 4) kliatys
(darbo apimtis, emociniai reikalavimai, vaidmeny konfliktai, darbo-Seimos
konfliktas) yra neigiamai susijusios su jsitraukimu, o darbo i$Stkiai — teigiamai
(LePine ir kt., 2005; Mache ir kt., 2014; Crawford ir kt., 2010; Saks, Gruman, 2018).

Visy darbo reikalavimy poveikis Kuadikiy bumo kartos darbuotojy
organizaciniam jsitraukimui yra statistiSkai nereikSmingas; Z kartos darbuotojy
organizaciniam jsitraukimui i§ darbo reikalavimy daro statistiSkai reikSminga
tiesioginj neigiama poveik]j tik darbo tempas ir kognityviniai reikalavimai. Y kartos ir
X kartos darbuotojy organizaciniam jsitraukimui visi darbo reikalavimai turi
statistiskai reikSmingg tiesioginj neigiamg poveikj, i§skyrus statistiSkai nereikSminga
darbo apimties poveikj X kartos darbuotojy organizaciniam jsitraukimui (i$ visy karty
darbo apimtis turi statistiSkai reik§mingg tiesioginj neigiamg poveikj tik Y kartos
darbuotojy organizaciniam jsitraukimui). Visy darbo reikalavimy statistiSkai
reikSmingas tiesioginis poveikis darbuotojy organizaciniam jsitraukimui yra labai
silpnas ir neigiamas. Tai patvirtina teorinéje disertacijos dalyje nagrinéta nuostata, kad
darbuotojai, kuriems keliami dideli darbo reikalavimai ir kuriems triksta istekliy, gali
perdegti ir atitinkamai sumazéja jsitraukimas j darba (Hakanen, Bakker, Schaufeli,
2006; Hu, Schaufeli, Taris, 2017); kadangi jsitraukimas j darba turi teigiama poveikj
organizaciniam jsitraukimui (Tenerife, Galingan, 2017), darbo reikalavimy poveikis
organizaciniam jsitraukimui turéty biiti neigiamas.

Darbo istekliy ir darbo reikalavimy tiesioginis poveikis skirtingy karty
darbuotojy isitraukimui j darba stipresnis negu darbo istekliy ir darbo reikalavimy
tiesioginis poveikis skirtingy karty darbuotojy organizaciniam jsitraukimui. Gauti
rezultatai paaiSkina, kodél praktiskai néra tyrimy, kuriuose analizuojamas darbo
aplinkos veiksniy (asmeniniy istekliy, darbo iStekliy, o ypa¢ — darbo reikalavimy)
poveikis organizaciniam jsitraukimui ir tas poveikis darbo reikalavimy atveju buvo
tik numanomas (Saks, 2006, 2019; Hakanen, Bakker, Schaufeli, 2006; Hu, Schaufeli,
Taris, 2017; Tenerife, Galingan, 2017).
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Empiriniu tyrimu siekta nustatyti skirtingy karty darbuotojy jsitraukimo j darbg
ir darbuotojy organizacinio jsitraukimo sgveikg. Nustatytas visy keturiy tyrime
dalyvavusiy karty darbuotojy jsitraukimo j darbg statistiskai reik§mingas tiesioginis
teigiamas poveikis organizaciniam jsitraukimui. Tai patvirtina teoringje disertacijos
dalyje nagrinétas nuostatas, kad 1) jsitraukimas j darbg ir organizacinis jsitraukimas
yra atskiri nepriklausomi konstruktai, darantys vienas kitam poveikj (Kahn, 1990;
Saks, 2006, 2019; Andrew, Sofian, 2012), t. y. darbuotojai gali buti jsitrauke j darba
ir / arba jsitrauk¢ | organizacija (Saks, Rotman, 2006); 2) jsitraukimas j darbg turi
teigiamg poveikj organizaciniam jsitraukimui (Tenerife, Galingan, 2017). Nustatyta,
kad kuo jaunesné karta, tuo jsitraukimo j darba tiesioginis poveikis organizaciniam
jsitraukimui stipresnis. Stipriausiai iSreikstas Z kartos darbuotojy jsitraukimo j darba
tiesioginis poveikis organizaciniam jsitraukimui (stiprus poveikis Z kartos, Y kartos,
X kartos darbuotojy organizaciniam jsitraukimui), silpniausiai — Kidikiy bumo kartos
darbuotojy (vidutinio stiprumo poveikis).

Apibendrinant galima teigti, kad kuo jaunesnei kartai priklauso darbuotojas, tuo
jsitraukimas | darbg turi stipresnj poveikj jo organizaciniam jsitraukimui. Gautus
rezultatus patvirtina ankstesniy tyrimy rezultatai: Kiidikiy bumo kartos darbuotojai
labiau vertina darbg ir yra lojallis organizacijai; jei jie yra jsitrauke j darba, tai tuo
paciu jsitraukia ir j paCig organizacija; jaunesniy karty atstovai nepasizymi tokiu
lojalumu ir taip greitai nejsitraukia j organizacija (Park, Gursoy, 2012; Hoole,
Bonnema, 2015; Lapoint, Liprie-Spence, 2017).

Detalus empiriniais rezultatais pagristas darbo aplinkos veiksniy poveikio
skirtingy karty darbuotojy jsitraukimui j darba ir organizaciniam jsitraukimui modelis
pateikiamas 17 priede.

Empirinio tyrimo rezultaty apibendrinta schema (13 pav.) sudaryta remiantis
1) darbo aplinkos veiksniy (asmeniniy istekliy, darbo iStekliy ir darbo reikalavimy)
poveikio skirtingy karty darbuotojy jsitraukimui j darbg ir organizaciniam
jsitraukimui bei 2) skirtingy karty darbuotojy jsitraukimo j darbg ir organizacinio
jsitraukimo sgveikos multigrupinés struktariniy lygéiy modeliavimo analizés
rezultatais. Asmeniniai iStekliai turi tiesioginj teigiama poveikj skirtingy karty
jsitraukimui j darba (asmeniniy istekliy poveikis skirtingy karty organizaciniam
jsitraukimui néra statistiskai reikSmingas, todél j schema nejtrauktas). Darbo iStekliai
turi tiesioginj teigiama poveik] skirtingy karty jsitraukimui j darbg ir organizaciniam
jsitraukimui (tik darbo prasmeé statistiSkai reikSmingo poveikio skirtingy karty
darbuotojy organizaciniam jsitraukimui neturi). Darbo reikalavimai turi tiesioginj
teigiamg (darbo tempas, kognityviniai reikalavimai, emocijy nedemonstravimas) ir
tiesiogini neigiama (darbo apimtis, emociniai reikalavimai, vaidmeny konfliktai,
darbo-seimos konfliktas) poveikij skirtingy karty darbuotojy jsitraukimui j darba bei
tiesioginj neigiama poveikj skirtingy karty darbuotojy organizaciniam jsitraukimui
(darbo reikalavimai statistiskai reikSmingo poveikio Kuidikiy bumo kartos darbuotojy
organizaciniam jsitraukimui neturi).
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Vadovams ir ZIV specialistams batina atsizvelgti i empirinio tyrimo metu
nustatytus karty skirtumus bei rasti balansg tarp skirtingy karty jsitraukimg j darbg ir
organizacinj jsitraukima lemianciy darbo aplinkos veiksniy, siekiant karty sinergijos
organizacijoje. Mokslingje literatiroje galima rasti kelias karty skirtumy optimalaus
panaudojimo galimybes (Bakker, Demerouti, 2014), kurios gali biti pritaikomos
skirtingy karty darbuotojy turin€iose organizacijose: 1) darbo (darbo reikalavimy ir
iStekliy) pertvarkymas, atsizvelgiant | kertinius karty skirtumus; 2) meistriSkumo
dirbti jgalinimas, kai darbuotojas savo iniciatyva keicia darbo dizaing, stiprina
asmeninius iSteklius ir pan.; 3) mokymo(-si) ir tobuléjimo galimybés, atsizvelgiant |
kertinius karty skirtumus; 4) kiekvienos kartos stiprybiy iSryskinimas ir efektyvus
panaudojimas organizacijoje. Skirtingy karty darbuotojy jsitraukimas j darbg ir
organizacinis jsitraukimas yra ilgalaikis ir tgstinis procesas (Cropanzano, Mitchell,
2005), kurj reikia nuolat palaikyti, uztikrinant optimaliy darbo aplinkos veiksniy
palaikyma organizacijoje, atsizvelgiant j gilesnj karty fenomeno ir jo raiskos darbo
aplinkoje pazinima.
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ISVADOS

Disertacijoje atliktos mokslinés literatiiros karty ir darbuotojy jsitraukimo

tematika analizés bei empirinio darbo aplinkos veiksniy poveikio skirtingy karty
darbuotojy jsitraukimui j darbg ir organizaciniam jsitraukimui tyrimo pagrindu galima
suformuluoti Sias iSvadas:

1.

[Sanalizavus moksline literatira, nagrin¢jancia karty skirtumus, disertacijoje
identifikuoti kertiniai karty skirtumai organizaciniame kontekste trimis lygiais:
individo lygmeniu identifikuotas vienas kertinis karty skirtumas — asmenybés
skirtumai; darbo (uzduoties specifikos) lygmeniu identifikuoti tokie kertiniai
karty skirtumai, kaip poziuris j darba, darbo motyvacija ir pageidavimai,
komunikacija, mokymasis ir tobuléjimas, darbo-laisvalaikio balansas;
organizacijos lygmeniu identifikuoti tokie kertiniai karty skirtumai, kaip
lyderysté, darbo vertybés ir karjeros patirtys. Kertiniy karty skirtumy
organizacijoje i§skyrimas organizacijos vadovams ir ZIV specialistams leidzia
identifikuoti sritis, kuriose yra skirtingy karty konflikty darbo vietoje potencialas,
ir labiau pasirengti valdyti karty jvairove organizacijose.

Atskleidus jsitraukimo koncepta, pagrindziant jsitraukimo j darba ir organizacinio

jsitraukimo konstrukty takoskyrg bei sary$j, galima apibendrinti, kad:

e Darbuotojo vaidmenj organizacijoje atspindi jsitraukimas j darba, kuris
apibudinamas kaip teikianti pasitenkinimg, patenkinanti tobuléjimo poreiki,
su darbu susijusi teigiama bisena, kuri apima energingumo, atsidavimo
darbui ir pasinérimo j darba aspektus;

o Darbuotojo kaip organizacijos nario vaidmenj atspindi organizacinis
jsitraukimas, kuris apibudinamas kaip dinamiska, kintanti biisena, susiejanti
darbuotojus su jy organizacijomis ir esanti iSreiksta fiziSkai, kognityviai,
emociskai per darbuotojo atliekamas funkcijas darbe bei daranti jtaka
organizacijos lygmens vidinei komunikacijai.

e Remiantis multidimensiniu pozidiru j darbuotojy jsitraukimg, apimantj
isitraukimg j darbg ir organizacinj jsitraukima, bei Socialiniy mainy teorija,
galima apibendrinti, kad jsitraukimas j darbg ir organizacinis jsitraukimas yra
du atskiri konstruktai; jsitraukimas j darbg turi teigiamg poveikj
organizaciniam jsitraukimui.

Atlikus mokslinés literatiiros analizg, sudarytas teorinis darbo aplinkos veiksniy
(asmeniniy iStekliy, darbo istekliy ir darbo reikalavimy) poveikio skirtingy karty
(Z kartos, Y kartos, X kartos, Kuidikiy bumo kartos) darbuotojy jsitraukimui |
darbg ir organizaciniam jsitraukimui modelis:

e Sj modelj sudaro keturi blokai: trys darbo aplinkos veiksniy (asmeniniy
iStekliy, darbo istekliy ir darbo reikalavimy) blokai bei darbuotojy jsitraukimo
blokas.

e Remiantis multidimensiniu pozitiru j darbuotojy jsitraukima, apimantj
jsitraukimg j darbg ir organizacinj jsitraukima, Darbo reikalavimy-istekliy
teorija bei Socialiniy mainy teorija, darbuotojy jsitraukimo konceptas
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susideda i$ dviejy tarpusavyje sgveikaujanciy konstrukty — jsitraukimo j darba
ir organizacinio jsitraukimo.

e Remiantis Darbo reikalavimy-iStekliy teorija, modelyje darbo aplinkos
veiksniai turi tiesioginj poveikj darbuotojy ijsitraukimui ] darba ir
organizaciniam jsitraukimui; jsitraukimg j darba sudaro trys dedamosios:
energingumas, atsidavimas darbui ir pasinérimas j darba.

e Isitraukimas j darbg turi teigiamg poveikj organizaciniam jsitraukimui.

e Darbuotojy jsitraukimui j darbg ir organizaciniam jsitraukimui turi tiesioginj
poveiki Sie pagrindiniai asmeniniai iStekliai: asmeninis efektyvumas ir
asmeniné gerove.

e Darbuotojy jsitraukimui j darba ir organizaciniam jsitraukimui turi tiesioginj
poveikj Sie pagrindiniai darbo iStekliai: jtaka darbe, tobuléjimo galimybés,
darbo prasmé, informuotumas, apdovanojimas, vaidmeny aiSkumas,
lyderystés kokybé, kolegy socialiné parama, vadovy socialiné parama,
santykiai su bendradarbiais, horizontalus pasitikéjimas, vertikalus
pasitikéjimas, teisingumas ir pagarba, socialiné jtrauktis ir atsakomybé bei
karjeros galimybés.

e Darbuotojy jsitraukimui j darba ir organizaciniam jsitraukimui turi poveikj
Sie pagrindiniai darbo reikalavimai: darbo apimtis, darbo tempas,
kognityviniai reikalavimai, emociniai reikalavimai, emocijy
nedemonstravimas, vaidmeny konfliktai, darbo-Seimos konfliktas.

e Modelyje nurodytos keturios kartos (Z karta, Y karta, X karta, Ktidikiy bumo
karta) suponuoja tyrimo konteksto pjiivio galimybe, t. y. nagrin¢jamas darbo
aplinkos veiksniy poveikis $iy keturiy skirtingy karty darbuotojy jsitraukimui
] darbg ir organizaciniam jsitraukimui.

4. Remiantis metodologine tyrimy praktika, parengta darbo aplinkos veiksniy
poveikio skirtingy karty darbuotojy jsitraukimui j darbg ir organizaciniam
jsitraukimui tyrimo metodologija, grindziama dedukcine prieiga ir pozityvizmo
filosofija. Atliktas kiekybinis tyrimas — anketiné skirtingy karty Lietuvos jmoniy /
organizacijy darbuotojy apklausa — leido nustatyti asmeniniy iStekliy poveikj
skirtingy karty darbuotojy jsitraukimui j darbg ir organizaciniam jsitraukimui;
darbo istekliy poveikj skirtingy karty darbuotojy jsitraukimui j darbg ir
organizaciniam jsitraukimui; darbo reikalavimy poveikj skirtingy karty
darbuotojy jsitraukimui j darbg ir organizaciniam jsitraukimui; skirtingy karty
darbuotojy jsitraukimo j darbg ir organizacinio jsitraukimo saveika.

5. Atlikus asmeniniy istekliy, darbo iStekliy ir darbo reikalavimy poveikio skirtingy
karty darbuotojy jsitraukimui j darbg ir organizaciniam jsitraukimui bei
jsitraukimo j darbg ir organizacinio jsitraukimo sgveikos modelio keliy
multigruping SLM analizg, naudojant Chi kvadrato skirtumo testa, nustatyta 20
reikSmingy skirtumy tarp karty:

1) Identifikuota, kad asmeniniy istekliy (asmeninés gerovés), darbo iStekliy
(apdovanojimo, lyderystés kokybés, kolegy socialinés paramos, teisingumo ir
pagarbos) ir darbo reikalavimy (darbo tempo, emocijy nedemonstravimo)
poveikio jsitraukimui j darbg skirtumai yra statistiskai reikSmingi tarp karty.
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2)

3)

Identifikuota, kad darbo iStekliy (informuotumo, apdovanojimo, vaidmeny
aiSkumo, lyderystés kokybés, vadovy socialinés paramos, horizontalaus
pasitikéjimo, vertikalaus pasitikéjimo, teisingumo ir pagarbos, socialinés
jtraukties ir atsakomybés, karjeros galimybiy) ir darbo reikalavimy (darbo
apimties, emocijy nedemonstravimo) poveikio organizaciniam jsitraukimui
skirtumai yra statistiskai reikSmingi tarp karty.

Identifikuota, kad jsitraukimo j darbg ir organizacinio jsitraukimo sgveikos
skirtumai yra statistiSkai reikSmingi tarp karty.

v' Empiriskai i$tyrus asmeniniy istekliy poveikj skirtingy karty darbuotojy

jsitraukimui j darbg ir organizaciniam sitraukimui, patvirtintas

statistiskai reikSmingas tiesioginis teigiamas asmeniniy istekliy poveikis

skirtingy karty darbuotojy jsitraukimui j darba ir statistiSkai nereikSmingas
tiesioginis asmeniniy istekliy poveikis organizaciniam jsitraukimui:

e Tokie asmeniniai iStekliai, kaip asmeninis efektyvumas ir asmeniné
gerové organizaciniam jsitraukimui nedaro statistiSkai reikSmingo
tiesioginio poveikio.

e Asmeninio efektyvumo tiesioginis teigiamas poveikis skirtingy karty
darbuotojy jsitraukimui yra silpnesnis negu asmeninés geroves
poveikis.

e Stipriausiai iSreik$tas Y kartos darbuotojy asmeniniy iStekliy tiesioginis
teigiamas poveikis jsitraukimui j darba, silpniausiai — Kadikiy bumo
kartos darbuotojy.

Empiriskai iStyrus darbo istekliy poveikj skirtingy karty darbuotojy
jsitraukimui j darbq ir organizaciniam jsitraukimui, nustatytas statistiskai
reikSmingas tiesioginis teigiamas darbo iStekliy poveikis skirtingy karty
darbuotojy jsitraukimui j darba, i§skyrus horizontalaus pasitikéjimo poveikj

Z kartos ir Kuidikiy bumo kartos darbuotojy jsitraukimui j darba:

e IS darbo istekliy stipriausias statistiSkai reikSmingas tiesioginis
teigiamas darbo prasmés (Z kartos, Y kartos, X kartos darbuotojy
stiprus poveikis; Kidikiy bumo kartos — vidutinis) ir tobuléjimo
galimybiy (visy karty vidutinis) tiesioginis teigiamas poveikis skirtingy
karty darbuotojy jsitraukimui j darbg.

o [§ darbo istekliy poveikiy skirtingy karty darbuotojy jsitraukimui j darba
identifikuoti keturi statistiSkai reikSmingi skirtumai tarp karty:
apdovanojimo (Z kartos, Y kartos, X kartos vidutinis poveikis; Kiidikiy
bumo kartos —silpnas), lyderystés kokybés (Z kartos, Y kartos, X kartos
vidutinis poveikis; Kaidikiy bumo kartos — silpnas), kolegy socialinés
paramos (Z kartos ir Y kartos vidutinis poveikis; X kartos ir Kadikiy
bumo kartos — silpnas), teisingumao ir pagarbos apdovanojimo (Z kartos,
Y kartos, X kartos vidutinis poveikis; Ktidikiy bumo kartos — silpnas).

e I§ darbo istekliy Z kartos darbuotojy jsitraukimui j darba statistisSkai
reikSmingg didziausia i$ visy karty tiesioginj teigiamg poveikj turi darbo
prasmé, informuotumas, apdovanojimas, lyderystés kokybé, vadovy ir
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kolegy socialiné parama, santykiai su bendradarbiais, teisingumas ir
pagarba, karjeros galimybés; Y kartai — darbo prasmé, jtaka darbe,
tobuléjimo galimybés, apdovanojimas, vertikalus ir horizontalus
pasitikéjimas, socialiné jtrauktis ir atsakomybé; X kartai — vaidmeny
aiSkumas, santykiai su bendradarbiais, vertikalus pasitikéjimas;
Kiadikiy bumo kartos darbuotojy jsitraukimui j darbg darbo istekliai turi
silpniausig poveik] i§ visy karty.

Nustatytas statistiskai reik§mingas tiesioginis teigiamas kai kuriy darbo
iStekliy (jtakos darbe, tobulgjimo galimybiy, lyderystés kokybés,
kolegy socialinés paramos, santykiy su bendradarbiais, teisingumo ir
pagarbos, karjeros galimybiy) poveikis visy skirtingy karty darbuotojy
organizaciniam jsitraukimui.

Identifikuota, kad darbo prasmé visy karty darbuotojy organizaciniam
jsitraukimui statistikai reikSmingo tiesioginio poveikio neturi, t.y.
darbo prasmé turi stipry tiesioginj teigiama statistiSkai reikSminga
poveiki tik darbuotojy jsitraukimui j darba.

Nagrin¢jant darbo iStekliy poveikj organizaciniam jsitraukimui,
i§siskiria Z karta. Sios kartos darbuotojy organizaciniam jsitraukimui
labai silpna, bet statistiSkai reikSmingg tiesioginj poveikj turi tik 7 i§ 15
disertacijoje nagrinéty darbo istekliy: karjeros galimybés, lyderystés
kokybé, jtaka darbe, tobuléjimo galimybés, teisingumas ir pagarba,
santykiai su bendradarbiais, kolegy socialiné parama; visi kiti darbo
iStekliai statistiskai reikSmingo tiesioginio poveikio neturi.

IS darbo iStekliy Y kartos darbuotojy organizaciniam jsitraukimui
statistiSkai reik§Smingg stipriausig i§ visy karty tiesioginj teigiama
poveikj turi lyderystés kokybé, karjeros galimybés, santykiai su
bendradarbiais, kolegy socialiné parama; X kartai — teisingumas ir
pagarba, apdovanojimas, informuotumas, vertikalus pasitikéjimas,
vadovy socialiné parama, karjeros galimybés, socialiné jtrauktis ir
atsakomybé, jtaka darbe; Kudikiy bumo kartai — socialiné jtrauktis ir
atsakomybé, tobul¢jimo galimybés, vaidmeny aiSkumas, horizontalus
pasitikéjimas.

v' Empiriskai i8tyrus darbo reikalavimy poveikj skirtingy karty darbuotojy
jsitraukimui § darbgq ir organizaciniam jsitraukimui, nustatyta, kad i§ darbo
reikalavimy tik kognityviniai reikalavimai (tiesioginis teigiamas poveikis) ir
darbo-seimos konfliktas (tiesioginis neigiamas poveikis) turi statistiskai
reikSmingg tiesioginj poveiki visy karty darbuotojy jsitraukimui j darbag; kity
darbo reikalavimy tiesioginis poveikis statistiSkai reik§mingas tik kai kurioms
kartoms:

Darbo apimtis turi statistiSkai reik§Smingg tiesioginj neigiamg poveikj tik
X kartos darbuotojy jsitraukimui j darbg.

Darbo tempas turi statistiSkai reikSmingg tiesioginj teigiamg poveikj Y
kartos, X kartos, Kiidikiy bumo kartos darbuotojy jsitraukimui j darba.



Emociniai reikalavimai turi statistiSkai reik§minga tiesioginj neigiama
poveikj Z kartos, Y kartos ir X kartos darbuotojy jsitraukimui j darbag;
emocijy nedemonstravimas — X kartos ir Kiadikiy bumo kartos
darbuotojy jsitraukimui j darbg; vaidmeny konfliktai — Y Kkartos ir X
kartos darbuotojy jsitraukimui j darba.

Visy darbo reikalavimy tiesioginis poveikis Kidikiy bumo Kkartos
darbuotojy organizaciniam jsitraukimui yra statistiSkai nereikSmingas.
Z kartos darbuotojy organizaciniam jsitraukimui i§ darbo reikalavimy
statistiskai reik§mingg tiesioginj neigiama poveikj daro tik darbo tempas
ir kognityviniai reikalavimai.

Y kartos ir X kartos darbuotojy organizaciniam jsitraukimui visi darbo
reikalavimai turi statistiSkai reikSminga tiesioginj poveikj, iSskyrus
statistiSkai nereikSminga darbo apimties tiesioginj poveikj X kartos
darbuotojy organizaciniam jsitraukimui (i§ visy karty darbo apimtis turi
statistiSkai reik§mingg tiesioginj poveikj tik Y Kkartos darbuotojy
organizaciniam jsitraukimui).

Visy darbo reikalavimy statistiSkai reikSmingas tiesioginis poveikis
darbuotojy organizaciniam jsitraukimui yra labai silpnas ir neigiamas.
Darbo istekliy ir darbo reikalavimy tiesioginis poveikis skirtingy karty
darbuotojy isitraukimui j darba stipresnis negu darbo iStekliy ir darbo
reikalavimy  tiesioginis poveikis  skirtingy karty darbuotojy
organizaciniam jsitraukimui.

v' Empiriskai iStyrus skirtingy karty darbuotojy jsitraukimo j darbg ir
darbuotojy organizacinio jsitraukimo sqveikq, nustatytas visy keturiy tyrime
dalyvavusiy karty darbuotojy jsitraukimo j darba statistiSkai reik§Smingas
tiesioginis teigiamas poveikis organizaciniam jsitraukimui:

Identifikuota, kad kuo jaunesné karta, tuo jsitraukimo j darba tiesioginis
teigiamas poveikis organizaciniam jsitraukimui stipresnis.

Stipriausiai iSreikstas Z kartos darbuotojy jsitraukimo j darba tiesioginis
teigiamas poveikis organizaciniam jsitraukimui (stiprus poveikis Z
kartos, Y kartos, X kartos darbuotojy organizaciniam jsitraukimui),
silpniausiai — Kiidikiy bumo kartos darbuotojy (vidutinio stiprumo
poveikis).

Rekomendacijos

Siekiant didinti skirtingy karty darbuotojy jsitraukimo j darba ir organizacinio
jsitraukimo lygj, rekomenduojama:

Siekiant aukstesnio Z kartos darbuotojy jsitraukimo j darba lygio, vadovams
ir ZIV specialistams rekomenduojama uztikrinti $ios kartos darbuotojams
organizacijos socialing paramg, palaikyti auk$ta informuotumo lygj,
uztikrinti pastovy asmeninj vadovo grjztamajj rysj, palaikyti teisingumo ir
pagarbos atmosfera organizacijoje bei sudaryti karjeros galimybes. Uzauge
su naujausiomis iSmaniosiomis technologijomis bei socialiniais tinklais, Z
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kartos darbuotojai yra orientuoti j skaitmeninj gyvenima, intuityviai
naudojasi IT, bet jiems sunku virtualy gyvenimg perkelti i realybe, todél
kaip vienas galimas sprendimas didinti Z kartos darbuotojy organizacinj
jsitraukima — organizacijai iSnaudoti $ig kartos stiprybe, nes daugelis jprasty
darbo aplinkos veiksniy statistiSkai reikSmingo poveikio Sios kartos
darbuotojy organizaciniam jsitraukimui nedaro.

Vadovai ir ZIV specialistai organizacijose turéty daugiau démesio atkreipti
1Y kartos darbuotojy asmeninius iSteklius ir sudaryti galimybes juos plétoti,
padedant Sios kartos darbuotojams rasti darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyrg bei didinti asmeninj efektyvuma, o tuo paciu ir labiau jsitraukti
1 darba, naudojant tokias priemones, kaip lankstus darbo grafikas, nuotolinis
darbas, kai kuriy darbo funkcijy suzaidybinimas, poilsio zony darbe
jrengimas ar pan. Siekiant aukStesnio Y kartos darbuotojy jsitraukimo j
darba lygio, rekomenduojama $ios kartos darbuotojams sudaryti nuolatinio
tobuléjimo galimybes (pvz., individualius mokymosi planus); akcentuoti
atlieckamo darbo prasme, ja apibréziant ne tik asmeniniais darbuotojo ar
organizacijos tikslais, bet iSrySkinant globaly poziiirj; suteikti sprendimo
laisve darbe, sudaryti galimybes pasirinkti kolegas bei aktyviai dalyvauti
komandingje veikloje, daryti jtaka skiriamo darbo apimciai ir darbo
uzduotims; apsvarstyti darbo vietos rotacijg tarp skirtingy departamenty ir /
ar komandy, uZztikrinti nuolatinj griztamajj ry$j. Siekiant aukStesnio Y
kartos organizacinio jsitraukimo lygio, rekomenduojama uZtikrinti karjeros
galimybes, socialing parama organizacijoje ir uztikrinti lyderystés kokybe;
i§ esmés perziiiréti Siai kartai keliamus darbo reikalavimus, nes tai vienintelé
karta, kurios darbuotojy organizaciniam jsitraukimui tiesioginj neigiama
poveikj daro visi disertacijos tyrime nagrinéti darbo reikalavimai.

Siekiant aukstesnio X kartos jsitraukimo j darbg lygio, rekomenduojama
formuluoti aiskius darbo tikslus, plétoti bendradarbiavimo atmosfera,
uztikrinti abipusj pasitikéjimg su vadovybe. Siekiant auksStesnio X kartos
darbuotojy organizacinio jsitraukimo lygio, rekomenduojama stiprinti §ios
kartos darbuotojy ijtaka organizacijoje, didinti informuotuma, perzitréti
apdovanojimo sistemg, uztikrinti vadovy socialing parama, puoseléti tokias
organizacijos vertybes, kaip pasitikéjimas, teisingumas ir pagarba, socialine
jtrauktis ir atsakomybé; i§ darbo reikalavimy rekomenduojama didesnj
démesj skirti emocinéms blisenoms organizacijoje — emociniai reikalavimai
ir emocijy nedemonstravimas S$ios kartos darbuotojy organizaciniam
jsitraukimui daro didziausia tiesioginj neigiamg poveikj i$ visy karty.
Siekiant palaikyti auksciausia i$ visy karty Kaidikiy bumo kartos darbuotojy
jsitraukimo j darbg lygj, rekomenduojama aktyviai §ig karta jtraukti ]
komandinj darbg, panaudojant jau turima jy patirtj ir padedant jiems
jsisavinti naujausias technologijas; suteikti aiSkius liukesC¢ius darbe,
saugumo ir reikalingumo jausmg, sudaryti galimybes saviraiSkos ir
meistriSkumo demonstravimui. Siekiant palaikyti Kadikiy bumo kartos
organizacinj jsitraukima, rekomenduojama suteikti tobuléjimo galimybes,



aiSkiai apibrézti atlickama vaidmenj organizacijoje ir palaikyti
horizontalaus pasitikéjimo atmosfera.

Tolimesnés tyrimu kryptys

Ateityje plétoti disertacijos tematika galima keliomis kryptimis:

1)

2)
3)

4)

Tyrimai, skirti atskleisti jsitraukimo j darbg ir organizacinio jsitraukimo

raiSka skirtingais konteksto pjuviais:

e socialiai, ekonomiskai, kultiiriskai, technologiskai ir kt. panasiy regiony
skirtingy karty darbuotojy jsitraukimo modeliy kiirimo kryptis;

e atskiry profesinés aplinkos ar sektoriaus darbuotojy jsitraukimo j darba
ir organizacinj jsitraukimo modeliy kiirimo Kryptis.

Kity aktualizuoty darbo aplinkos veiksniy ir jy deriniy poveikio jsitraukimui

1 darbg ir organizaciniam jsitraukimui modeliy kiirimo kryptis.

Darbuotojy jsitraukimo j darbg ir organizacinio jsitraukimo poveikio darbo

aplinkos veiksniams modeliy kiirimo kryptis.

Pasaulinio lygio kriziy jtakos skirtingy karty darbuotojy isitraukimui j darba

ir organizaciniam jsitraukimui modeliy kiirimo kryptis.
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2 priedas

DISERTACIJOS TYRIMO KLAUSIMYNAS

Mieli Lietuvos gyventojai,

Kauno technologijos universiteto Ekonomikos ir verslo fakulteto doktoranté Gita Statnické rengia disertacijg
tema ,,Darbo aplinkos veiksniy poveikis skirtingy karty darbuotojy jsitraukimui j darbg ir organizaciniam
sitraukimui “. Mokslinio darbo vadové — Prof. dr. Asta Savaneviciené.

Kvieciame dalyvauti KTU moksliniame tyrime, kurio tikslas — istirti darbo aplinkos veiksniy poveikj skirtingy
karty darbuotojy jsitraukimui j darbq ir organizaciniam jsitraukimui Lietuvos jmonése | organizacijose.

Tyrimas yra mokslinio pobidzio, todél jo rezultatai po apdorojimo bus viesinami. Taciau visi duomenys bus
pateikiami apibendrinta forma, kurioje nebus jmanoma identifikuoti konkrecios tyrime dalyvavusios organizacijos ir
darbuotojo. Garantuojame Jiisy pateiktos informacijos konfidencialumg. Visi Jiisy atsakymai liks anoniminiai.

Jeigu Jums kilty kokiy nors klausimy, galite kreiptis el. pastu gita.statnicke@ktu.edu.

Klausimyno pildymas uzims 20 minuciy.

PILDYMO INSTRUKCIJA

Klausimyne jums pateikiami teiginiai, kuriy kiekvienq prasome jvertinti pateiktose skalése. Prasome
jvertinimg pazyméti kiekvienoje eilutéje ir pasirinkti tik vieng atsakymo variantq.

1§ anksto dékojame
KTU tyréja G.Statnické

BENDROJI INFORMACIJA

1. Jusy organizacijos, kurioje dirbate, veiklos riiis:

o  Gamyba o  Sveikata
o  Informacija ir rysiai o Svietimas
o  Paslaugos o  Transportas
o  Prekyba o Kita (jragykite)
o  Statyba
2. Sektorius, kuriame dirbate:
o  Privatus o  Viesasis

3. Kiek darbuotojy dirba Jisy organizacijoje?
o Nuo 0 iki 9 darbuotojy o Nuo 250 iki 499 darbuotojy
o Nuo 10 iki 49 darbuotojy o  Daugiau nei 500 darbuotojy
o Nuo 50 iki 249 darbuotojy

4. Jusy pareigos:
o  Vadovas o  Darbininkas
o  Specialistas o Kita (jragykite)
o Aptarnaujantis personalas

5. Kiek laiko dirbate Sioje organizacijoje?

o Iki 1 mety o 11-20 mety
o 1-5metai o  Daugiau kaip 20 mety
o 6-10 mety

6. Koks Jiisy vidutinis ménesio darbo uzmokestis (atskai¢ius mokescius)?
o 1ki 400 Eur o Nuo 2201 iki 2900 Eur
o Nuo 401 iki 800 Eur o  Daugiau kaip 2900 Eur
o Nuo 801 iki 1500 Eur o Kita (jrasykite)
o Nuo 1501 iki 2200 Eur

7. Ar jus patenkintas gaunamu darbo uzmokes¢iu?

o Taip o I8 dalies

o Ne o Kita (jrasykite)
8. Jusy lytis:

o  Vyras

o  Moteris
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9. Kiek Jums mety (jrasykite savo amziy):

10. Jusy iSsilavinimas:
Aukstasis
Aukstesnysis
Spec. vidurinis
Vidurinis
Pagrindinis
Kita (jrasykite)

O O 0O O O

11. Jisy Seiminé padétis:

Vedgs / Istekéjusi

I8siskyres (-usi)
Kita (jrasykite)

O O 0 0O

Gyvenu kartu nesusituokes (-usi)
Gyvenu vienas (-a) / nevedes / netekéjusi

12. Ar turite vaiky?
o Ne

o  Taip (jraSykite vaiky skaiciy)

|.Ivertinkite savo santykj su darbu - kiek Jiis esate jsitraukes j darbg:

) Labai .| Retai Beveik
Visada daznai Daznai | Kartais | (vVienq iekad .
ENERGINGUMAS (Kiekvieng (Kelis kartus (Vieng kartq | (Kelis kartus | kartq per n_le ada | Njekada
dieng) ) per savaitg) | per ménesj) | ménesj ar (KF‘;IIS kartu§_pe)r
per savaite reciqu) | Metus ar reciau,
Darbe jauciuosi kupinas energijos
Darbe  jauiuosi  stiprus  ir
energingas
Kai atsikeliu ryte, noriu eiti j darba
AS galiu dirbti ilgai be pertraukos
Darbe a$ esu psichologiskai
atsparus
Savo darbe a§ viska iStveriu, net
kai yra labai sunku
) Labai .| Retai Beveik
Visada daznai Daznai | Kartais | (Vieng ickad .
ATSIDAVIMAS DARBUI (Kiekvieng (Kelis kartus (Vieng kartq | (Kelis kartus | kartg per n_le ada | Nijekada
dieng) ) per savaitg) | per ménesj) | ménesj ar (KF‘;I'S kanug_pe}r
per _yava[[g rec'iau) metus ar reciau,
AS manau, kad mano darbas yra
labai prasmingas
AS esu entuziastingas savo darbe
Mano darbas jkvepia mane
AS§ didziuojuosi savo darbu, kurj
atlieku
Man darbas yra nuolatinis i§Stikis
) Labai .| Retai Beveik
. Visada daznai Daznai | Kartais | (vieng iekad .
PASINERIMAS I DARBA (Kiekvieng (Kelis kartus (Vieng kartq | (Kelis kartus | kartq per n_le ada Niekada
dieng) per savaitg) | per ménesj) | ménesj ar (Kelis kanug_per
per savail(;) reciau) metus ar reciau)

Kai a8 dirbu, atrodo, laikas skrieja

Kai a$§ dirbu, a§ pamir§tu viska
pasaulyje

Man patinka intensyviai dirbti

AS esu pasinéres j savo darba

Esu jsitraukes (-usi) | veikla, kai
dirbu

Man sunku atsitraukti nuo savo
darbo
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I1.PaZymékite, kiek sutinkate su kiekvienu teiginiu apie organizacijq, kurioje dirbate:

Visiskai I§ dalies Nei sutinku, 1§ dalies Visiskai

ORGANIZACINIS ISITRAUKIMAS sutinku sutinku nei nesutinku nesutinku
nesutinku

Biiti $ios organizacijos nariu yra labai patrauklu

Vienas i§ man jdomiausiy dalyky yra jsitraukti
j tai, kas vyksta $ioje organizacijoje

Man realiai yra “pakeliui” su Sia organizacija

Biidamas $ios organizacijos nariu a$ jauciuosi
»gyvas®

Buvimas $ios oOrganizacijos nariu mane
dziugina

Esu labai jsitraukes j §ig organizacija

11.PaZymékite, kaip daZnai Jiisy darbe pasireiskia iSvardinti darbo aplinkos veiksniai:

. Niekada /
DARBO APIMTIS IR DARBO TEMPAS Visada | Dazmai | Kartais | <o Beveik

niekada

Jasy darbo kravis pasiskirsto netolygiai, todél susidaro
virskriiviai

Jis neturite laiko uzbaigti visas savo darbo uzduotis

Jus nespéjate atlikti darbus laiku

Jus turite pakankamai laiko savo darbo uzduotims atlikti

Jus turite dirbti labai greitai

Jus dirbate dideliu tempu visg dieng

Jums bitina i§laikyti auk$tg darbo tempg

. Niekada /
KOGNITYVINIAI REIKALAVIMAI Visada | Dazmai | Kartais | <o Beveik

niekada

Jums reikia sutelkti démesj j daugelj dalyky, kai dirbate

Jusy darbas reikalauja, kad prisimintuméte daug dalyky

Jasy darbas reikalauja, kad kurtuméte naujas idéjas

Jusy darbas reikalauja priimti greitus sprendimus

) ) Retai Niekac_ia /
EMOCINIAI REIKALAVIMAI Visada | Daznai | Kartais Beveik

niekada

Jusy darbas sukelia emociskai trikdanéiy situacijy

Jasy darbas susijgs su kity Zmoniy asmeninémis
problemomis

Jusy darbas emociskai sekinantis

Jus esate emociskai jsitraukes j darba

Jus turite su visais elgtis vienodai, net jei Jus tam ir
nepritariate

Jusy darbas reikalauja, kad Jis nedemonstruotuméte
savo jausmy

1§ Jusy reikalauja biiti maloniais ir atvirais visiems -
nepriklausomai nuo to, kaip jie elgiasi su Jumis

Retai Niekada /

ITAKA DARBE Visada | Daznai | Kartais Beveik
niekada

Jus turite didele sprendimo laisve darbe

Jus galite pasirinkti su kuo dirbti

Jus galite daryti jtaka Jums skiriamo darbo apim¢iai

Jus turite tam tikrg jtakg tam, kg Jus darote darbe

Retai Niekada /

TOBULEJIMO GALIMYBES Visada Daznai Kartais Beveik
niekada

Jusy darbas reikalauja i$ Jisy imtis iniciatyvos

Jis turite galimybe mokytis naujy dalyky savo darbe

Jis galite naudoti savo jgiidzius ar / ir patirtj savo darbe

Jisy darbas suteikia Jums galimybe ugdyti savo jgiidzius
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i Niekada /
DARBO PRASME Visada Daznai Kartais Retai Beveik
niekada
Jsy darbas yra prasmingas
Jis jaudiate, kad darbas, kurj Jus atliekate, yra svarbus
Jis jauciatés motyvuotas ir jsitraukes j savo darba
IV .PaZymékite, kiek sutinkate su Zemiau pateiktais teiginiais:
Labai . Sicktick | Siektik | Nesutinku/
INFORMUOTUMAS sutinku Sutinku sutinku nesutinku nSseu\:?nltu
Jis savo darbo vietoje esate i§ anksto
informuojamas  apie, pvz., svarbius
sprendimus, poky¢ius, ateities planus ir pan.
Jis gaunate visa reikiama informacija, kad
galétuméte gerai atlikti savo darbg
Labai : Siktick | Siektik | Nesutinku/
APDOVANOJIMAS sutinku Ul sutinku nesutinku n(?si\;?r:tu
Jasy darbas yra pripaZintas ir vertinamas
vadovybés
Vadovybé Jus gerbia
Jus darbe esate vertinamas teisingai
Jusy perspektyvos darbe yra geros
Jsy alga yra teisinga ir atitinka Jtsy pastangas
darbe
& Labai . Sick tick || Sick fick || esmniars
VAIDMENU AISKUMAS sutinku Sutinku sutinku nesutinku nfsi\;?r:tu
Jusy darbo tikslai yra aiskis
Jus tiksliai zinote, uz ka esate atsakingi
Jus tiksliai Zinote, ko i§ Jusy tikimasi darbe
Jums tenka daryti darbe tai, kam vieni Zmonés
pritaria, o kiti nepritaria
Jasy darbe yra priestaringy reikalavimy
Jas kartais turite daryti tai, kas turéty bati
daroma Kitaip
Jus kartais turite daryti tai, kas atrodo, yra
nebiitina
TIESIOGINIO VADOVO Labai | oo | Siektik | Siekiiek | Nesarkd/
VERTINIMAS sutinku sutinku nesutinku T
Jusy tiesioginis vadovas uZztikrina, kad
kiekvienas darbuotojas turéty geras tobuléjimo
galimybes
Jusy tiesioginis vadovas suteikia pirmenybeg
pasitenkinimui darbu
Jusy tiesioginis vadovas gerai planuoja darba
Jusy tiesioginis vadovas gerai sprendzia
konfliktus

V.Paiymeékite, kaip dainai Jis jauliate socialing paramgq ir kokie Jisy santykiai su

bendradarbiais:

KOLEGU SOCIALINE PARAMA

Visada

Daznai Kartais

Retai

Niekada /
Beveik
niekada

Jis gaunate pagalba ir paramg iS savo kolegy

darbe

Jasy kolegos yra pasirenge iSklausyti Jisy problemas

atliekate savo darba

Jasy kolegos kalba su Jumis apie tai, kaip gerai Jis

225



Retai Niekada /

VADOVU SOCIALINE PARAMA Visada | Daznai Kartais Beveik
niekada

Jusy vadovas yra pasirenges isklausyti Jiisy problemas
darbe

Jis gaunate pagalbg ir paramg i$ savo tiesioginio vadovo

Jasy vadovas kalba su Jumis apie tai, kaip Jums sekasi
atlikti savo darbg

q Niekada /
SANTYKIAI SU BENDRADARBIAIS Visada | Darnai | Karais | Fo@ Beveik

niekada

Tarp Jusy ir Jusy kolegy yra gera atmosfera

Tarp Jusy ir Jasy kolegy darbe yra geras
bendradarbiavimas

Jis jauciatés bendruomenés dalimi savo darbo vietoje

VI.PaZymékite, kiek sutinkate su Zemiau pateiktais teiginiais:

DARBAS - ASMENINIS )
GYVENIMAS . Daznai Kartais . NIE.EaR)
. . . . Visada Retai Beveik
Pazymeékite, kaip Jums sekasi nickada

suderinti darbq ir asmeninj gyvenimg

Jus jauciate konflikta tarp savo darbo ir savo
asmeninio gyvenimo, ir todél norite biiti tuo
paciu metu abiejose vietose

Jus jaudiate, kad Jusy darbas iSeikvoja tiek
daug energijos, kad tai daro neigiamg
poveikj Jisy asmeniniam gyvenimui

Jus jauciate, kad Jusy darbas uzima tiek daug
laiko, kad tai daro neigiama poveikj Jasy
asmeniniam gyvenimui

Jusy draugai ar Seimos nariai sako, kad Jus
dirbate per daug

DARBO VERTYBES. Sie klausimai yra ne apie Jiisy konkrety darbg, bet apie darbo vietq kaip
visumg

. S p St Nesutinku /
0 Labai . Siek tiek Siek tiek .
PASITIKEJIMAS sutinku su sutinku nesutinku neBs?J\;ier:II:u

Darbuotojai neperduoda informacijos vieni
kitiems

Darbuotojai  neperduoda  informacijos
vadovybei

1§ esmés darbuotojai pasitiki vieni kitais

Vadovybé pasitiki darbuotojais, kad jie
savo darbg atliks gerai

Jus pasitikite informacija, kurig gaunate i§
vadovybés

Vadovybé neperduoda informacijos
darbuotojams

Darbuotojai gali iSsakyti savo nuomong ir
parodyti savo jausmus

TEISINGUMAS IR PAGARBA

Konfliktai sprendziami sgziningai

Darbuotojai yra jvertinami, kai gerai atlieka
darba

Visus darbuotojy pasiilymus vadovybé
traktuoja rimtai ir pagarbiai

Darbai paskirstomi sgziningai

226



SOCIALINE ITRAUKTIS IR
ATSAKOMYBE

Vyrai ir moterys darbo vietoje traktuojami
vienodai

Toleruojami skirtingy rasiy ir religijuy
darbuotojai

Toleruojami vyresnio amziaus darbuotojai

Toleruojami darbuotojai, turintys jvairiy
ligy ar negaliy

VII.PaZymékite, kaip Jiis jautétés:

ASMENINE GEROVE IR
SVEIKATA Visg Beveik

PaZymeékite, kaip jis jautétés laikg | visg laikg
per pastargsias 2 savaites

Daugiau
nei pusg
laiko

Maziau
nei pusg
laiko

Kartais

Niekada

Jauciausi linksmas (-a) ir pakilios
nuotaikos

Jauciausi ramus (-i) ir atsipalaidaves
(-usi)

Jauciausi aktyvus (-i) ir energingas (-
a)

Atsibudes (-usi) jau¢iausi zvalus (-i)
ir pailséjes (-usi)

Mano kasdieniniame  gyvenime
buvo daug mane dominanciy dalyky

VI . Jvertinkite Zemiau pateiktus teiginius:

ASMENINIS EFEKTYVUMAS IR
KARJERA Puikiai
Kaip iSvardinti teiginiai tinka Jiisy tinka
patirciai?

Gana
gerai tinka

Tinka

Siek tiek
tinka

Netinka

A§ visada galiu iSspresti  sudétingas
problemas, jei pakankamai stengiuosi

Jei zmonés nusiteike prie§ mane, a§ randu
bida, kaip pasiekti tai, ka noriu

Man lengva laikytis savo plany ir pasiekti
savo tikslus

AS esu jsitikings, kad galiu susitvarkyti su
netikétais jvykiais

Kai turiu problema, a§ paprastai galiu rasti
keletg biidy ja iSspresti

Nepriklausomai nuo to, kas atsitinka, a$
paprastai susitvarkau

PazZymékite, kiek sutinkate su teiginiais Labai
apie karjeros galimybes Jisy sutinku
organizacijoje:

Sutinku

Siek tiek
sutinku

Siek tiek
nesutinku

Nesutinku /
Beveik
nesutinku

Darbuotojai turi labai mazai ateities jmonéje

Darbuotojai turi aiskias karjeros galimybes
jmongéje

Pageidaujantys paaukstinimo  darbuotojai
imonéje turi daugiau negu vieng galima
pozicija, kuria jie gali buti skatinami

Darbuotojy karjeros siekius imonéje zino jy
tiesioginiai vadovai

Dékoju uz dalyvavimg tyrime.
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3 priedas
KVIETIMAS DALYVAUTI MOKSLINIAME TYRIME
Laba diena,

esu KTU Vadybos mokslo krypties doktorantiiros studenté G.Statnické ir $iuo metu
atlieku mokslinj tyrimg ,,Darbo aplinkos veiksniy poveikis skirtingy karty darbuotojy
jsitraukimui j darbg ir organizaciniam jsitraukimui‘.

Maloniai kvie¢iu Jus ir Jasy organizacijos darbuotojus dalyvauti Siame
moksliniame tyrime, kurio tikslas yraistirti darbo aplinkos veiksniy poveiki
skirtingy karty darbuotojy ijsitraukimui j darba ir organizaciniam jsitraukimui
Lietuvos jmonése / organizacijose.

Jus turite unikaliag galimybe atstovauti savo kartai, iSsakyti savo nuomong
bei prisidéti prie karty iStyrimo Lietuvoje.

Jusy nuomoné labai svarbi, nes tik su Jasy pagalba bus galima i$siaiSkinti realy
skirtingy karty jsitraukimo darbe lygj Lietuvoje.

Tyrimas anoniminis, surinktiems duomenims taikoma duomeny apsauga.
Labai prasau skirti 20 minuciy ir uzpildyti tyrimo anketa:
https://www.surveymonkey.com/r/SKDI_LT

Apibendrinti tyrimo metu gauti rezultatai bus panaudojami Kauno technologijos
universiteto Ekonomikos ir verslo fakulteto doktorantés G. Statnickés disertacijoje
,Darbo aplinkos veiksniy poveikis skirtingy karty darbuotojy jsitraukimui j darbg ir
organizaciniam jsitraukimui“. Mokslinio darbo vadové - Prof. dr. Asta
Savaneviciené.

Tyrime kvie¢iami dalyvauti visi 16-85 mety amzZiaus Lietuvos gyventojai, turintys
darbinés patirties.

Daugiau apie kartas ir §j tyrima:
http://www.verslosavaite.lt/index.php/Skirtingu-kartu-darbuotojai-po-vienu-stogu-
ka-deretu-zinoti-ju-vadovams.html

Is anksto dékoju uz Jusy dalyvavima tyrime.

Gita Statnické

Vadybos mokslo krypties doktorantiiros studenté

Kauno technologijos universitetas, Ekonomikos ir vadybos fakultetas
gita.statnicke@ktu.edu

Sis laiskas néra reklaminio pobidzio naujienlaiskis, tai yra vienkartinis kvietimas dalyvauti
moksliniame tyrime.

Jusy el pastas paimtas is Jisy jmonés | organizacijos internetinés svetainés.

Jei Jisy nedomina galimybé dalyvauti siame tyrime ar gavote §j laiskq per klaidg, labai atsiprasau uz
sutrukdymg ir linkiu sékmingos tolimesnés Jiisy veiklos.

Jei Jiis sudalyvavote tyrime, labai dékoju prisidéjus prie mokslo rezultaty. Jei Jus dominty galutinés is
tyrimo rezultaty gautos bendros rekomendacijos, kaip didinti skirtingy karty darbuotojy jsitraukimg j
darbg ir organizacinj jsitraukimq Jisy organizacijoje, maloniai kvieciu parasyti el.laiskq.
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RESPONDENTU DEMOGRAFINES CHARAKTERISTIKOS

4 priedas

Respondenty charakteristikos N Proc.
Karta Z Karta 410 13,5
Y Kkarta 986 32,3
X karta 1248 40,9
Kiidikiy bumo karta 395 13,0
Tylioji karta* 10 0,3
Lytis Vyras 859 28,2
Moteris 2190 71,8
I8silavinimas Pagrindinis 297 9,7
Vidurinis 248 8,1
Spec. vidurinis 107 3,5
AukStesnysis 255 8,4
Aukstasis 2136 70,1
Nenurodé 6 0,2
Seiminé Vedes / istekéjusi 1613 52,9
padétis Gyvenu kartu nesusituokes (-usi) 406 13,3
Gyvenu su tévais 255 8,4
Gyvenu vienas (-a) / nevedes / netekéjusi 480 15,7
I8siskyres (-usi) 217 7,1
Naslys (-é) 57 19
Kita 21 0,7
Vaikai Ne 1248 40,9
Taip 1801 59,1
Organizacijos Gamyba 273 9,0
veiklos rusis Informacija ir rySiai 131 4,3
Paslaugos 885 29,0
Prekyba 386 12,7
Statyba 175 5,7
Sveikata 217 7,1
gvietimas, moksliné veikla 525 17,2
Transportas 91 3,0
Kita 366 12,0
Sektorius Privatus 1693 55,5
VieSasis 1356 445
Darbuotojy Nuo 0 iki 9 darbuotojy 832 27,3
skai¢ius Nuo 10 iki 49 darbuotojy 941 30,9
Nuo 50 iki 249 darbuotojy 762 25,0
Nuo 250 iki 499 darbuotojy 208 6,8
Daugiau nei 500 darbuotojy 306 10,0
Pareigos Darbininkas 292 9,6
Aptarnaujantis personalas 480 15,7
Specialistas 1451 47,6
Vadovas 826 27,1
Darbo stazas Iki 1 mety 692 22,7
organizacijoje 1-5 metai 918 30,1
6-10 mety 438 14,4
11-20 mety 542 17,8
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Daugiau kaip 20 mety 456 15,0

Nenurodé 3 0,1

Darbo Iki 400 Eur 382 12,5
uzmokestis Nuo 401 iki 800 Eur 1316 43,2
(Du) Nuo 801 iki 1500 Eur 1036 34,0
Nuo 1501 iki 2200 Eur 192 6,3

Nuo 2201 iki 2900 Eur 49 1,6

Daugiau kaip 2900 Eur 47 1,5

Nenurodé 27 0,9

IS viso 3049 100

* dél mazo Tyliosios kartos atstovy respondenty skaiciaus $i karta bus eliminuojama is tyrimo
duomeny analizés
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5 priedas
PIRMINIS DARBO ISTEKLIU KONSTRUKTO DEDAMUJU MATAVIMO
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6 priedas

MODIFIKUOTAS DARBO ISTEKLIU KONSTRUKTO DEDAMUJU

-MATAVIMO MODELIS (CFA)
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7 priedas

DARBO ISTEKLIU KONSTRUKTO DEDAMUJU STANDARTIZUOTI
REGRESIJOS SVORIAI

Standartizuotas

Kelias s S.E. CR. P
jvertinimas
Q29 3 <--- Apdovanojimas 0,884
Q29 2 <--- Apdovanojimas 0,907 0,014 70,778 faleiel
Q29 1 <--- Apdovanojimas 0,852 0,015 63,268 faleiel
Q26 4 <--- Darbo prasmé 0,912
Q26 3 <--- Darbo prasmé 0,885 0,019 50,616 ol
Q38 2 <--- Horizontalus pasitikéjimas 0,739
Q38 1 <--- Horizontalus pasitikéjimas 0,943 0,062 20,704 il
Q28 2 <--- Informuotumas 0,872
Q28 1 <--- Informuotumas 0,822 0,020 48,181 foled
Q24 4 <--- Itaka darbe 0,804
Q24 3 <--- Itaka darbe 0,783 0,023 42,921 il
Q24 2 <--- Itaka darbe 0,750 0,024 37,969 falelel
Q24 1 <--- Itaka darbe 0,802 0,023 44,152 faleiel
Q44 4 <--- Karjeros galimybés 0,760
Q44 3 <--- Karjeros galimybés 0,760 0,026 38,377 kel
Q44 2 <--- Karjeros galimybeés 0,786 0,027 39,327 falelel
Q32 3 <--- Kolegy soc. parama 0,675
Q32 2 <--- Kolegy soc. parama 0,888 0,032 39,980 Fxx
Q32 1 <--- Kolegy soc. parama 0,824 0,031 38,763 kel
Q31 4 <--- Lyderystés kokybé 0,751
Q31 3 <--- Lyderystés kokybé 0,784 0,019 54,383 FAx
Q31 2 <--- Lyderystés kokybé 0,880 0,024 49,477 FAx
Q31 1 <--- Lyderystés kokybé 0,847 0,024 47,593 faleied
Q34 3 <--- Santykiai su bendradarbiais 0,826
Q34 2 <--- Santykiai su bendradarbiais 0,923 0,018 62,950 il
Q34 1 <--- Santykiai su bendradarbiais 0,891 0,018 60,431 Fkx
Q40 4 <--- Soc. jtrauktis ir atsakomybé 0,758
Q40 3 <--- Soc. jtrauktis ir atsakomybé 0,781 0,019 52,532 il
Q40 2 <--- Soc. jtrauktis ir atsakomybé 0,814 0,025 40,810 faleied
Q40 1 <--- Soc. jtrauktis ir atsakomybé 0,762 0,026 38,954 faleiel
Q39 4 <--- Teisingumas ir pagarba 0,853
Q39 3 <--- Teisingumas ir pagarba 0,877 0,016 63,628 il
Q39 2 <--- Teisingumas ir pagarba 0,849 0,016 60,151 il
Q39 1 <--- Teisingumas ir pagarba 0,871 0,016 62,860 il
Q25 4 <--- Tobuléjimo galimybés 0,895
Q25 3 <--- Tobuléjimo galimybés 0,770 0,016 50,152 il
Q25 2 <--- Tobuléjimo galimybés 0,812 0,017 54,106 il
Q33 2 <--- Vadovy soc. parama 0,929
Q33 1 <--- Vadovy soc. parama 0,872 0,013 71,185 ookl
Q33 3 <--- Vadovy soc. parama 0,797 0,014 59,355 ekl
Q30 3 <--- Vaidmeny aiSkumas 0,878
Q30 2 <--- Vaidmeny aiskumas 0,880 0,016 61,382 kel
Q30 1 <--- Vaidmeny aiskumas 0,814 0,017 55,167 fiokod
Q38 5 <--- Vertikalus pasitikéjimas 0,819
Q38 4 <--- Vertikalus pasitikéjimas 0,779 0,023 41,550 el

*** nusako, jog p < 0,001
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DARBO ISTEKLIU KONSTRUKTO DEDAMUJU KORELIACIJOS

8 priedas

Koreliacijos SI* | SE. | CR. P
Lyderystés kokybé <--> | Vadovy soc. parama 0,793 | 0,016 | 28,352 | ***
Vertikalus pasitikéjimas <--> | Teisingumas ir pagarba 0,768 | 0,015 | 27,574 | ***
Lyderystés kokybé <--> | Teisingumas ir pagarba 0,738 | 0,014 | 26,577 | ***
Apdovanojimas <--> | Teisingumas ir pagarba 0,735 | 0,016 | 28,493 | ***
Informuotumas <--> | Teisingumas ir pagarba 0,684 | 0,015 | 26,630 | ***
Apdovanojimas <--> | Lyderystés kokybé¢ 0,683 | 0,014 | 25,711 | ***
Vadovy soc. parama <--> | Teisingumas ir pagarba 0,676 | 0,016 | 27,583 | ***
Informuotumas <--> | Apdovanojimas 0,675 | 0,016 | 26,614 | ***
Apdovanojimas <--> | Vertikalus pasitikéjimas 0,664 | 0,015 | 25,385 | ***
Informuotumas <--> | Lyderystés kokybé 0,661 | 0,014 | 24,626 | ***
Apdovanojimas <--> | Vadovy soc. parama 0,656 | 0,016 | 27,282 | ***
Informuotumas <--> | Vertikalus pasitikéjimas 0,648 | 0,015 | 24,282 | ***
Kolegy soc. parama <--> | Santykiai su bendradarbiais 0,630 | 0,012 | 22,774 | ***
Darbo prasmé <--> | Tobul¢jimo galimybés 0,626 | 0,014 | 25,703 | ***
Teisingumas ir pagarba <--> | Karjeros galimybés 0,623 | 0,014 | 23,550 | ***
Lyderystés kokybé <--> | Karjeros galimybés 0,622 | 0,013 | 22,439 | ***
Informuotumas <--> | Vaidmeny aikumas 0,617 | 0,014 | 24,817 | ***
Lyderystés kokybé <--> | Vertikalus pasitikéjimas 0,616 | 0,013 | 22,790 | ***
Vadovy soc. parama <--> | Vertikalus pasitikéjimas 0,589 | 0,015 | 23,649 | ***
Teisingumas ir pagarba <--> | Soc. jtrauktis ir atsakomybé 0,583 | 0,013 | 22,771 | ***
Informuotumas <--> | Vadovy soc. parama 0,578 | 0,015 | 24,212 | ***
Itaka darbe <--> | Tobul¢jimo galimybés 0,577 | 0,014 | 23,231 | ***
Vaidmeny aiskumas <--> | Vertikalus pasitikéjimas 0,548 | 0,013 | 21,937 | ***
Vertikalus pasitikéjimas <--> | Soc. jtrauktis ir atsakomybé 0,548 | 0,013 | 20,632 | ***
Tobuléjimo galimybés <--> | Lyderystés kokybé 0,545 | 0,013 | 22,156 | ***
Jtaka darbe <--> | Apdovanojimas 0,534 | 0,014 | 22,173 | ***
Apdovanojimas <--> | Karjeros galimybés 0,529 | 0,013 | 21,227 | ***
Santykiai su bendradarbiais <--> | Teisingumas ir pagarba 0,529 | 0,013 | 22,658 | ***
Tobuléjimo galimybés <--> | Apdovanojimas 0,524 | 0,014 | 22,681 | ***
Apdovanojimas <--> | Vaidmeny ai$kumas 0,521 | 0,014 | 22,588 | ***
Vaidmeny aiskumas <--> | Teisingumas ir pagarba 0,519 | 0,013 | 22,410 | ***
Informuotumas <--> | Karjeros galimybés 0,518 | 0,013 | 20,299 | ***
Santykiai su bendradarbiais <--> | Vertikalus pasitikéjimas 0,514 | 0,012 | 20,806 | ***
Jtaka darbe <--> | Teisingumas ir pagarba 0,508 | 0,013 | 21,276 | ***
Kolegy soc. parama <--> | Vadovy soc. parama 0,503 | 0,013 | 20,379 | ***
Vaidmeny aiSkumas <--> | Lyderystés kokybé 0,493 | 0,012 | 20,619 | ***
Vadovy soc. parama <--> | Karjeros galimybés 0,474 | 0,014 | 19,789 | ***
Vertikalus pasitikéjimas <--> | Karjeros galimybés 0,473 | 0,013 | 18,290 | ***
Tobul¢jimo galimybés <--> | Karjeros galimybés 0,470 | 0,013 | 19,270 | ***
Tobuléjimo galimybés <--> | Teisingumas ir pagarba 0,466 | 0,013 | 20,608 | ***
Apdovanojimas <--> | Santykiai su bendradarbiais 0,461 | 0,012 | 20,498 | ***
Informuotumas <--> | Tobul¢jimo galimybés 0,454 | 0,014 | 19,587 | ***
Lyderystés kokybé <--> | Santykiai su bendradarbiais 0,449 | 0,011 | 19,208 | ***
Informuotumas <--> | Santykiai su bendradarbiais 0,448 | 0,013 | 19,399 | ***
Itaka darbe <--> | Informuotumas 0,446 | 0,013 | 18,722 | ***
Apdovanojimas <--> | Soc. jtrauktis ir atsakomybé 0,438 | 0,012 | 18,663 | ***
Vadovy soc. parama <--> | Santykiai su bendradarbiais 0,437 | 0,013 | 19,830 | ***
Vaidmeny aiskumas <--> | Vadovy soc. parama 0,427 | 0,014 | 19,498 | ***
Kolegy soc. parama <--> | Teisingumas ir pagarba 0,424 | 0,011 | 17,849 | ***
Tobuléjimo galimybés <--> | Vadovy soc. parama 0,421 | 0,014 | 19,230 | ***
Darbo prasmé <--> | Apdovanojimas 0,421 | 0,014 | 19,102 | ***
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Darbo prasmé -- Vaidmeny aiskumas 0,421 | 0,013 | 18,915 | ***
Jtaka darbe -- Lyderystés kokybé 0,420 | 0,011 | 17,748 | ***
Kolegy soc. parama -- Vertikalus pasitikéjimas 0,420 | 0,011 | 16,668 | ***
Tobul¢jimo galimybés --> | Vaidmeny ai§kumas 0,414 | 0,013 | 18,596 | ***
Informuotumas -- Soc. jtrauktis ir atsakomybé 0,408 | 0,012 | 17,064 | ***
Lyderystés kokybé -- Soc. jtrauktis ir atsakomybé 0,405 | 0,011 | 16,911 | ***
Vaidmeny ai$kumas - Santykiai su bendradarbiais 0,404 | 0,012 | 18,281 | ***
Lyderystés kokybé -- Kolegy soc. parama 0,402 | 0,010 | 16,619 | ***
Apdovanojimas - Kolegy soc. parama 0,400 | 0,011 | 17,128 | ***
Darbo prasmé --> | Lyderystés kokybé 0,398 | 0,012 | 17,549 | ***
Vadovy soc. parama -- Soc. jtrauktis ir atsakomybé 0,397 | 0,013 | 17,392 | ***
Jtaka darbe -- Darbo prasmé 0,381 | 0,012 | 16,901 | ***
Jtaka darbe -- Karjeros galimybés 0,376 | 0,012 | 15,706 | ***
Jtaka darbe -- Vaidmeny aiskumas 0,372 | 0,012 | 16,561 | ***

Vaidmeny aiskumas
Santykiai su bendradarbiais

Soc. jtrauktis ir atsakomybé 0,370 | 0,011 | 16,171 | ***
Soc. jtrauktis ir atsakomybé 0,369 | 0,011 | 16,168 | ***

Tobuléjimo galimybés -- Vertikalus pasitikéjimas 0,368 | 0,013 | 15,790 | ***
Informuotumas -- Kolegy soc. parama 0,368 | 0,011 | 15,536 | ***
Jtaka darbe -- Vadovy soc. parama 0,367 | 0,013 | 16,633 | ***
Vaidmeny aiskumas -- Karjeros galimybés 0,364 | 0,012 | 15,707 | ***
Itaka darbe -- Vertikalus pasitikéjimas 0,345 | 0,012 | 14,581 | ***
Santykiai su bendradarbiais -- Karjeros galimybés 0,342 | 0,011 | 14,983 | ***

Tobuléjimo galimybés
Kolegy soc. parama

Santykiai su bendradarbiais 0,337 | 0,012 | 15,635 | ***
Soc. jtrauktis ir atsakomybé 0,336 | 0,010 | 14,199 | ***

Soc. jtrauktis ir atsakomybé -- Karjeros galimybés 0,334 | 0,011 | 13,995 | ***
Darbo prasmé -- Informuotumas 0,332 | 0,013 | 15,009 | ***
Darbo prasmé Teisingumas ir pagarba 0,332 | 0,013 | 15596 | ***
Tobuléjimo galimybés Soc. jtrauktis ir atsakomybé 0,330 | 0,011 | 14,586 | ***
Darbo prasmé -- Karjeros galimybés 0,322 | 0,012 | 14,171 | ***
Darbo prasmé - Santykiai su bendradarbiais 0,317 | 0,012 | 14,886 | ***
Kolegy soc. parama -- Karjeros galimybés 0,314 | 0,010 | 13,237 | ***
Darbo prasmé -- Vertikalus pasitikéjimas 0,313 | 0,013 | 13,722 | ***
Tobuléjimo galimybés -- Kolegy soc. parama 0,312 | 0,010 | 13,831 | ***
Darbo prasmé -- Vadovy soc. parama 0,299 | 0,014 | 14,269 | ***
Horizontalus pasitikéjimas -- Vertikalus pasitikéjimas 0,297 | 0,012 | 11557 | ***

Santykiai su bendradarbiais
Itaka darbe

Horizontalus pasitikéjimas 0,295 | 0,011 | 12,147 | ***
Soc. jtrauktis ir atsakomybé 0,292 | 0,011 | 12,872 | ***

Vaidmeny aiskumas -- Kolegy soc. parama 0,288 | 0,010 | 13,015 | ***
Horizontalus pasitikéjimas -- Teisingumas ir pagarba 0,282 | 0,012 | 11,799 | ***
Jtaka darbe -- Santykiai su bendradarbiais 0,279 | 0,011 | 12,947 | ***
Informuotumas -- Horizontalus pasitikéjimas 0,271 | 0,012 | 11,137 | ***

Vadowvy soc. parama
Kolegy soc. parama
Apdovanojimas

Itaka darbe

Darbo prasmé
Horizontalus pasitikéjimas
Vaidmeny aiskumas
Darbo prasmé

Lyderystés kokybé
Tobuléjimo galimybés
Horizontalus pasitikéjimas
Darbo prasmé

Jtaka darbe

* Standartizuotas jvertinimas
*** nusako, jog p < 0,001

Horizontalus pasitikéjimas 0,254 | 0,013 | 11,002 | ***
Horizontalus pasitikéjimas 0,247 | 0,010 | 10,316 | ***
Horizontalus pasitikéjimas 0,240 | 0,012 | 10,481 | ***
Kolegy soc. parama 0,231 | 0,010 | 10,454 | ***
Kolegy soc. parama 0,226 | 0,010 | 10,495 | ***
Soc. jtrauktis ir atsakomybé 0,224 | 0,010 | 9,555 | ***
Horizontalus pasitikéjimas 0,221 | 0,011 | 9,741 | ***
Soc. jtrauktis ir atsakomybé 0,212 | 0,011 | 9,824 | ***
Horizontalus pasitikéjimas 0,201 | 0,010 | 8,968 | ***
Horizontalus pasitikéjimas 0,120 | 0,011 | 5,707 | ***
Karjeros galimybés 0,108 | 0,010 | 4,962 | ***
Horizontalus pasitikéjimas 0,103 | 0,011 | 4,948 | ***
Horizontalus pasitikéjimas 0,094 | 0,010 | 4,476 | ***
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9 priedas

PIRMINIS DARBO REIKALAVIMU KONSTRUKTO DEDAMUJU
MATAVIMO MODELIS (CFA)
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10 priedas

MODIFIKUOTAS DARBO REIKALAVIMU KONSTRUKTO
DEDAMUJU MATAVIMO MODELIS (CFA)
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DARBO REIKALAVIMU KONSTRUKTO DEDAMUJU

STANDARTIZUOTI REGRESIJOS SVORIAI

11 priedas

Kelias Standartizuotas | - g ¢ CR. P
jvertinimas
Q21 3 | <--- | Darbo apimtis 0,635 0,029 26,475 faleiel
Q21 2 <--- | Darbo apimtis 0,728 0,027 33,496 foked
Q21 1 | <--- | Darbo apimtis 0,819
Q21 7 <--- | Darbo tempas 0,885 0,021 52,906 foked
Q21 6 | <--- | Darbo tempas 0,882 0,022 52,748 faleiel
Q21 5 | <--- | Darbo tempas 0,788
Q22 4 | <--- | Kognityviniai reikalavimai 0,749 0,025 36,236 il
Q22 2 | <--- | Kognityviniai reikalavimai 0,729 0,025 33,250 falelel
Q22 1 | <--- | Kognityviniai reikalavimai 0,872
Q23 3 | <--- | Emociniai reikalavimai 0,849 0,027 40,616 il
Q23 1 | <--- | Emaciniai reikalavimai 0,787
Q23 7 <--- | Emocijy nedemonstravimas 0,773 0,030 34,437 kol
Q23 6 <--- | Emocijy nedemonstravimas 0,740 0,031 33,798 FAx
Q23 5 | <--- | Emocijy nedemonstravimas 0,721
Q30 _7 | <--- | Vaidmeny konfliktai 0,776 0,023 43,577 okl
Q30 6 | <--- | Vaidmeny konfliktai 0,895 0,024 47,306 faleiel
Q30 5 <--- | Vaidmeny konfliktai 0,780
Q36 3 <--- | Darbo-Seimos konfliktas 0,913 0,024 51,165 FAx
Q36 2 <--- | Darbo-Seimos konfliktas 0,935 0,025 51,808 FAx
Q36 1 <--- | Darbo-Seimos konfliktas 0,739

*** nusako, jog
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12 priedas

DARBO REIKALAVIMU KONSTRUKTO DEDAMUJU KORELIACIJOS

Koreliacijos SI* | SE. | CR. P
Darbo apimtis <--> | Darbo tempas 0,602 | 0,014 | 22,626 | ***
Darbo apimtis <--> | Kognityviniai reikalavimai | 0,449 | 0,013 | 18,544 | ***
Darbo apimtis <--> | Emociniai reikalavimai 0,548 | 0,014 | 20,270 | ***
Darbo apimtis <--> | Emocijy nedemonstravimas | 0,179 | 0,011 | 7,577 | ***
Darbo apimtis <--> | Vaidmeny konfliktai 0,363 | 0,012 | 15,160 | ***
Darbo apimtis <--> | Darbo-geimos konfliktas 0,551 | 0,013 | 21,140 | ***
Darbo tempas <--> | Kognityviniai reikalavimai | 0,580 | 0,013 | 23,259 | ***
Darbo tempas <--> | Emociniai reikalavimai 0,436 | 0,012 | 17,836 | ***
Darbo tempas <--> | Emocijy nedemonstravimas | 0,310 | 0,010 | 13,283 | ***
Darbo tempas <--> | Vaidmeny konfliktai 0,254 | 0,011 | 11,740 | ***
Darbo tempas <--> | Darbo-geimos konfliktas 0,383 | 0,010 | 16,921 | ***
Kognityviniai reikalavimai | <--> | Emociniai reikalavimai 0,533 | 0,013 | 21,004 | ***
Kognityviniai reikalavimai | <--> | Emocijy nedemonstravimas | 0,378 | 0,011 | 15,774 | ***
Kognityviniai reikalavimai | <--> | Vaidmeny konfliktai 0,283 | 0,011 | 13,019 | ***
Kognityviniai reikalavimai | <--> | Darbo-§eimos konfliktas 0,253 | 0,010 | 12,024 | ***
Emociniai reikalavimai <--> | Emocijy nedemonstravimas | 0,531 | 0,012 | 19,193 | ***
Emociniai reikalavimai <--> | Vaidmeny konfliktai 0,457 | 0,012 | 18,222 | ***
Emociniai reikalavimai <--> | Darbo-3eimos konfliktas 0,541 | 0,012 | 20,724 | ***
Emocijy nedemonstravimas | <--> | Vaidmeny konfliktai 0,354 | 0,011 | 14,599 | ***
Emocijy nedemonstravimas | <--> | Darbo-§eimos konfliktas 0,239 | 0,009 | 10,690 | ***
Vaidmeny konfliktai <--> | Darbo-$eimos konfliktas 0,381 | 0,010 | 16,618 | ***

* Standartizuotas jvertinimas

*** nusako, jog p < 0,001
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13 priedas

BENDRAS DARBO APLINKOS VEIKSNIU POVEIKIO DARBUOTOJU

ISITRAUKIMUI | DARBA IR ORGANIZACINIAM ISITRAUKIMUI
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15 priedas

BENDRAS DARBO ISTEKLIU POVEIKIO DARBUOTOJU ISITRAUKIMUI | DARBA IR ORGANIZACINIAM
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ISITRAUKIMUI STRUKTURINIS MODELIS
ledf = 4,163, TLI=0,959, CF1=0,964, GFI=0,926, RMSEA=0,032

242

Saltinis: sudaryta disertacijos autorés
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BENDRAS DARBO REIKALAVIMU POVEIKIO DARBUOTOJU ISITRAUKIMUI I DARBA IR ORGANIZACINIAM
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Yra sakoma, jog kelig nueina einantis...
Nuosirdziai dékoju mokslinio kelio vedliams ir visiems bendrakeleiviams...
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