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SANTRAUKA

Jukneviciené, L. (2013). Psichologinio kontrakto veiksniy jtaka X ir Y karty darbuotojy
isipareigojimui organizacijai. Magistrantiros baigiamasis darbas. Vilnius: ISM Vadybos ir

ekonomikos universitetas.

Sio darbo tikslas — nustatyti kaip psichologinio kontrakto veiksniai jtakoja X ir Y karty
darbuotojy jsipareigojima organizacijai.

Darbo uzdaviniai: 1) atlikti mokslinés literatiiros analize, sickiant identifikuoti karty
skirtumus bei istirti sgsajas tarp skirtingy karty psichologinio kontrakto veiksniy ir
jsipareigojimo organizacijai; 2) empiriskai istirti psichologinio kontrakto veiksniy jtakg X ir Y
karty darbuotojy emociniam, testiniam ir normatyviniam jsipareigojimui organizacijai; 3)
pateikti praktines rekomendacijas jmoniy vadovams ar atsakingiems darbuotojams kaip jtakoti X
ir Y karty darbuotojy jsipareigojimag organizacijai, jgyvendinant psichologinio kontrakto salygas.

Empiriniam tyrimui panaudotas kiekybinis tyrimo metodas - internetiné apklausa, kurioje
apklausti 324 darbuotojai i§ 20 Lietuvos paslaugy sektoriaus organizacijy.

Atlikus mokslinés literatliros ir empirinio tyrimo duomeny analiz¢, buvo nustatyta, kad
psichologinio kontrakto veiksniai jtakoja tik emocinj darbuotojy isipareigojima organizacijai.
Taip pat istirta, kad X kartos darbuotojy emocinis jsipareigojimas organizacijai stipresnis negu Y
kartos darbuotojy. Testiniam ir normatyviniam jsipareigojimui psichologinio kontrakto veiksniai
jtakos neturi arba ji nereikSminga. Tyrimas atskleidé, kad psichologinio kontrakto veiksniai,
jtakojantys emocinj jsipareigojima, tarp X ir Y kartos skiriasi nezymiai. ISskiriami Sie veiksniai:

X kartoje — darbo pobudis, karjeros vystymas, organizaciné politika bei darbuotojo
prisiimtos pareigos;

Y kartoje — darbo pobudis, organizacijos politika, darbuotojo prisiimtos pareigos bei
socialin¢ atmosfera.

Skirtumas tarp kartas jtakojanciy psichologinio kontrakto veiksniy yra tas, kad X kartos
darbuotojy emocinj jsipareigojimg jtakoja karjeros vystymas, o Y kartos darbuotojy — socialing
atmosfera.

Raktiniai zodziai: X ir Y darbuotojy kartos, psichologinis kontraktas, isipareigojimas

organizacijai — emocinis, normatyvinis ir tgstinis.



SUMMARY

Juknevi¢iené, L. (2013). The influence of psychological contract factors on X and Y

generation employees’ commitment to the organization. Masters thesis. Vilnius, ISM.

The study aims to determine how factors of psychological contract affect commitment to
the organization of X and Y generation employees.

The goals of the major paper are: 1) review and analyze academic research on differences
between X and Y generations as well as look into the interrelation of factors of psychological
contract and loyalty as regards different generations; 2) perform an empirical study on how the
factors of psychological contract influence the emotional, continuous and normative commitment
of X and Y generations; 3) offer practical recommendations to the management and relevant
staff on the implementation of psychological contract conditions, influence the X and Y
generation employees‘ commitment to the organization.

The method applied was quantitative survey: 324 employees representing 20
organizations providing services in Lithuania filled out questionnaires on the internet.

The conclusions drawn upon study of academic research and the survey data are as
follows: the factors of psychological contract influence only the employees’ emotional
commitment to the organization. The study also shows that emotional obligations of X
generation are stronger as compared to those of Y generation. The factors of psychological
contract either do not affect the continuous and normative commitment, or the influence is
insignificant. The study proves only a slight difference between factors of psychological
contract, influencing emotional commitment of X and Y generations. The factors are:

- generation X: the type of work, career development, organizational policy and the
obligations undertaken by the employee;

- generation Y: the type of work, organizational policy, obligations undertaken by the
employee and social atmosphere.

The difference between factors influencing the psychological contract are related to X
generation emotional commitment being influenced by career development, while Y generation
is conditioned by social atmosphere.

Key words: X and Y employee generations, psychological contract, emotional, normative

and continuous commitment to the organization.
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IVADAS

Darbiniai dvisaliai santykiai tarp darbuotojo ir organizacijos jprastai apibréziami formalia
darbo sutartimi. Sutartyje paprastai numatomi visi formalis aspektai, reglamentuojantys darbo
santykius, atsizvelgiama j darbo jstatymy reikalavimus bei darbo kodeksg. Taciau nuo pat
darbiniy santykiy pradzios (Kai tik darbuotojas ateina jsidarbinti) tarp darbdavio ir darbuotojo
uzsimezga neformalis, nerasyti ir nejforminti santykiai, kurie tgsiasi iki pat darbuotojo karjeros
toje jmonéje pabaigos. Juos galima bty apibiidinti kaip abiejy Saliy lukesCius vienas Kito
atzvilgiu. Vadybinéje literatiiroje Sie lukeséiai jvardinami kaip psichologinis kontraktas. Labali
svarbu, kad abiejy Saliy lukeséiai vienas kito atzvilgiu biity pagrjsti ir vienodai suvokiami.

Gyvename amziuje, Kai nuolat vyksta reik§mingi poky¢iai: technologiniai, organizaciniai,
ekologiniai, vyksta finansinés ir politinés krizés. Besikei¢ian¢ios aplinkos jtaka akivaizdi ir
darbiniuose santykiuose. Darbo rinkai tapus globalia, darbuotojy likes¢iai organizacijy atzvilgiu
nuolat keiciasi, darbuotojams atsiranda vis daugiau galimybiy rinktis. Psichologinis kontraktas
labai dinamiSkas, todél organizacijose svarbu suvokti, kad reikia ne tik palaikyti psichologinj
kontrakta, bet ji pastoviai perzitiréti, papildyti, atsizvelgiant j besikei¢iancias aplinkos sglygas.
Lengvai pasiekiama informacija turi jtakos vertybéms, zadina socialinj aktyvuma. | darbo rinka
ateina visiSkai nauja karta su kitokiu pozitiriu j darbinius santykius. Jauni darbuotojai turi
didesnes galimybes jgyti i$silavinimg uZzsienyje, geriau suvokia savo alternatyvas ir pasirinkimo
variantus. Organizacijoms labai svarbu suprasti karty skirtumus ir pagal tai formuoti
psichologinio kontrakto veiksnius. Nors psichologinis kontraktas yra individualus kiekvieno
darbuotojo pozZilris, taciau, suvokus kartoms budingus bruozus, galima suformuoti kartos
lygmens psichologinj kontrakta. Tai galéty biiti veiksminga vadybiné priemoné.

Pasaulyje psichologinio kontrakto savoka bei jo svarba vadyboje jvairiais aspektais
pradéta nagrinéti jau nuo 1960 m. Darbuotojy noras jsipareigoti organizacijai lemia ne tik
geresnius rezultatus, efektyvesnj darbo atlikimag, bet didina ir darbuotojy jsitraukima |
organizacijos veiklg. Tokie jsipareigoje darbuotojai susitapatina su organizacija, sieckdami jos
tiksly bei tobulindami veikla, teikia pasitilymus inovacijoms.

Nors karty klausimas pasaulinéje vadyboje nagrinéjamas jau daugiau nei 50 mety, Sio
darbo autoré neaptiko informacijos apie tai, kad Lietuvos organizacijos naudoty psichologinj
kontrakta, kaip vadybin¢ priemone skirtingy darbuotojy karty jsipareigojimui didinti. Lietuvoje
apie karty skirtumus darbiniuose santykiuose pradéta Snekéti tik Siame deSimtmetyje, kai j karty
skirtumus démesj atkreipé sociologai. Per pastaruosius keleta mety daugelio organizacijy
vadovai teigia pastebintys skirtumus tarp skirtingo amziaus darbuotojy, taip pat susiduria su tam

tikrais sunkumais, sprendziant konfliktus tarp skirtingy karty darbuotojy bei ieskant tinkamos



motyvacijos. Vadovams antrina ir konsultaciniy bei jdarbinimo jmoniy specialistai, teigdami,
kad skirtingy karty darbuotojai skiriasi darbdaviui keliamais reikalavimais, poziiiriu j individualy
ir komandinj darbg, poreikiu mokytis bei tobuléti ir pan. Pastebima, kad skirtingy karty
darbuotojai linkg nevienodai jsipareigoti organizacijai, taip pat skiriasi darbuotojy vertinimas ir
pozitris ] tai, kaip organizacija linkusi laikytis duoty pazady — jaunesni labiau reiklas
organizacijos atzvilgiu, vyresni atlaidesni. Batent Sie organizacijos prisiimti jsipareigojimai
darbuotojy atzvilgiu suformuoja likes¢ius. Siy liikes¢iy patenkinimas arba prieSingai —
paZeidimas, galiausiai turi jtakos darbuotojy elgesiui, tame tarpe ir jsipareigojimui.

Taigi, Siame magistro darbe nagriné¢jamas probleminis klausimas: kaip psichologinio
kontrakto veiksniai jtakoja X ir Y karty darbuotojy jsipareigojimag organizacijai.

Darbo tikslas: Nustatyti psichologinio kontrakto veiksnius, jtakojan¢ius X ir Y karty
darbuotojy jsipareigojimg (emocinj, normatyvinj bei testinj) organizacijai.

Darbo uzdaviniai:

1) atlikti akademinés literatiros analize, siekiant identifikuoti karty skirtumus bei
jvardinti sgsajas tarp psichologinio kontrakto veiksniy ir jsipareigojimo organizacijai;

2) empiriniu tyrimu nustatyti psichologinio kontrakto veiksniy jtaka X ir Y karty
darbuotojy jsipareigojimui organizacijai;

3) pateikti praktines rekomendacijas vadovams, kaip jtakoti X ir Y karty darbuotojy
Isipareigojima organizacijai, jgyvendinant psichologinio kontrakto veiksnius.

Darbo moksliné reiksmeé, darbo mokslinis naujumas.

Vakary Saliy mokslingje literatliroje aptinkama nemazai darby, kuriuose analizuojamas
skirtingy karty darbuotojy pozitiris ] motyvacija darbe, jy ketinima jsipareigoti organizacijai bei
veiksnius lemiancius jsipareigojimg. Taciau tiek straipsniy, tiek tyrimy, nagrinéjanciy
psichologinio kontrakto veiksniy jtakg X ir Y kartos darbuotojy emociniam, normatyviniam bei
testiniam  jsipareigojimui, nepavyko rasti. Moksliniy darby, kurie nagrinéty Lietuvos
organizacijy skirtingy karty darbuotojy skirtumus ir jy suvokiamus bei vertinamus psichologinio
kontrakto veiksnius, aptikti nepavyko. Buvo rastas tik vienas mokslinis darbas, kuriame
analizuojama, kaip psichologinio kontrakto veiksniai jtakoja X ir Y karty darbuotojy
jsipareigojimg organizacijai. Pastaruoju metu skirtingy karty darbuotojy jsipareigojimas
organizacijai tampa ypac aktualia problema dél besikeiCianCios situacijos darbo rinkoje:
emigracijos, verslo globalizacijos, naujy darbo rinky. Darbo i§vados paremtos empiriniO
kiekybinio tyrimo, kuriame dalyvavo 324 darbuotojai i§ 20 skirtingy geografiniy regiony

Lietuvos paslaugy sektoriaus organizacijy, rezultatais.



Darbo praktine reiksmé. Darbo autoré tikisi, kad darbe pateiktos jzvalgos ir
apibendrinimai paskatins Lietuvos organizacijy vadovus atkreipti démesj j darbuotojy karty
skirtumus, paskatins stengtis juos suprasti. Taip pat tikétina, kad bus atkreiptas démesys j
psichologinj kontrakta, kaip i veiksmingg vadybing priemong, dirbant su skirtingy karty
darbuotojais. Lietuvos organizacijy vadovai ir atsakingi darbuotojai Siame darbe ras apibendrintg
informacijag apie psichologinio kontrakto, kaip vadybinés priemonés, panaudojimo geraja
praktikg pasaulyje. Literatiiros analizés bei empirinio tyrimo pagrindu pateiktos i§vados bei
pasitilymai yra aktuallis organizacijy vadovams, zmogiskyjy istekliy valdymo specialistams,
kurie nori geriau suprasti skirtingy karty darbuotojus bei per tinkamai parinktus psichologinio
kontrakto veiksnius jtakoti jy jsipareigojimg organizacijai.

Tyrimo metodologija. Darbe keliamo tikslo pasiekimui ir uzdaviniy jgyvendinimui
pradzioje buvo atlikta mokslinés literatiiros analizé. Remiantis literatiira, buvo sudarytas teorinis
tyrimo modelis bei atliktas Kiekybinis tyrimas. Atliktos internetinés apklausos duomenys buvo
analizuojami statistiniais metodais. Kiekybinio tyrimo duomeny apdorojimui bei analizei buvo
naudojama IBM SPSS programa.

Darbo loginé struktiira. Darbas susideda i§ Siy daliy: 1) problemos apibrézimo, kurioje
darbo autoré atskleidzia temos aktualumg ir suformuluoja probleminj klausima; 2) literatiiros
apzvalgos, kurioje apzvelgiama Lietuvos ir pasaulio mokslin¢ literatiira karty teorijos,
psichologinio kontrakto, jsipareigojimo organizacijai temomis, identifikuojamos tarp jy
egzistuojanCios s3sajos bei apraSomas tyrimo teorinis modelis bei iSkeliamos hipotezés; 3)
empirinio tyrimo, kuriame apibréziami tyrimo tikslas, uzdaviniai ir metodologija; 4) atlikto
empirinio tyrimo eigos ir rezultaty aprasymo; 5) apibendrinimo, kuriame atlikta empirinio tyrimo
rezultaty ir literatiros apzvalgos sintez¢; 6) darbo iSvady ir 7) praktinés interpretacijos
vadovams, kurioje apibendrintai atskleidziami X ir Y karty darbuotojy skirtumai bei atskiry
psichologinio kontrakto veiksniy jtaka X ir Y kartos darbuotojy emociniam, normatyviniam ir
testiniam jsipareigojimui organizacijai. Taip pat pateikiami pasitlymai ir sprendimo biidai, kaip
vadyboje naudojant psichologinj kontraktg galima efektyviausiai jtakoti X ir Y karty darbuotojy
jsipareigojimg organizacijai.

Baigiamojo darbo apribojimai. Siame darbe nebuvo nagrinéjama, ar egzistuoja esminis
skirtumas tarp lietuviskyjy X ir Y karty bei amerikietiskojo skirstymo | kartas. Darbe buvo
sickiama iStirti psichologinio kontrakto veiksniy jtakg Lietuvos paslaugy sektoriaus organizacijy
X ir Y Karty darbuotojy ijsipareigojimui. D¢l laiko stokos, taip pat laisvanorisko apklausos
pobiidZio (respondentai atsakingjo 1 klausimus laisva valia) bei kai kuriy organizacijy vadovy

draudimo darbuotojams dalyvauti apklausoje, tyrimo rezultatai néra reprezentatyviis Lietuvos



mastu. Be to, Siame tyrime nenagrinétas vieno svarbaus psichologinio kontrakto aspektas, t.y.
psichologinio kontrakto pazeidimo/sulauzymo jtaka X ir Y Kkarty darbuotojy jsipareigojimui

organizacijai.
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1. PROBLEMOS APIBREZIMAS

Kaip ir daugelio pasaulio Saliy, taip ir Lietuvos darbo rinkg Siuo metu sudaro 4-iy Karty
darbuotojai: tradicinés, Kudikiy bumo, X ir Y karty. Nors demografinés, socialinés bei politinés
salygos jtakoja, kad darbuotojai darbo rinkoje lieka vis ilgiau, bet santykis tarp karty natiiraliai
keitiasi - vyresnés kartos pasitraukia, uzleisdamos vieta jaunesnéms. Siuo metu darbo rinkoje
dominuoja X Kkarta. Bet pagal Business and Profesional Women‘s Foundation pateiktus
duomenis, iki 2025 m. Y kartos darbuotojai sudarys apie 75% dirbanciyjy (Young Careerists
Research Project, 2012).

Mokslingje literattiroje iSskiriami akivaizdis X ir Y karty atstovy pasauléziiiros, vertybiy
bei likes¢iy darbiniy santykiy atzvilgiu skirtumai. Sie likes¢iai vadybingje literatiiroje vadinami
psichologiniu kontraktu. Psichologinis kontraktas gali apimti tikstan¢ius dalyky (Kotter, 1973;
Sims, 1994) ir yra labai individualus. Darbuotojo samonéje likesCiai organizacijos atzvilgiu
formuojasi nuo pat pirmojo kontakto su darbdaviu ir tgsiasi visg likus; darbiniy santykiy
laikotarpj. Nors psichologinio kontrakto prigimtis labai individuali, bet tikétina, kad vienai kartai
priklausantys darbuotojai, dél pasauléziiiros, vertybiniy sistemy bendrumo, gali turéti tos kartos
psichologinj kontrakta (Freese, Schalk ir Croon, 2011). Moksliniais tyrimais jrodyta, kad
lukesciai darbdavio atzvilgiu turi labai didel¢ jtaka darbuotojo jsipareigojimui organizacijai
(Millward ir Hopkins, 1998; Shore ir Barksdale, 1998; Coyle-Shapiro ir Kessler, 2000).

Organizacijos taip pat turi likes¢iy darbuotojy atzvilgiu, t.y. nori, kad darbuotojai biity
jsipareigoje. Aukstas darbuotojy jsipareigojimas turi daug privalumy. Organizacijos, kuriy
darbuotojai jsipareigoje, paprastai pasizymi maZesne darbuotojy kaita, puikiu klienty
aptarnavimu ir geresniais finansiniais rezultatais. Nejsipareigoje darbuotojai ne tik daro neigiama
jtakg organizacijos veiklos rezultatams, bet ir negatyviai atstovauja organizacija ir jos kultiirg.
Tuo tarpu jsipareigojusiems darbuotojams patinka ieSkoti biidy kaip pagerinti darbo aplinkg ir
organizacijos veiklg, jie mielai imasi uzduociy ir i88tkiy. Jy entuziazmas padeda ir kitiems
darbuotojams siekti geresniy darbo rezultaty. Galy gale, jie didziuojasi savo darbu, savo
organizacija bei veikla kaip tikri savo organizacijos ambasadoriai.

Zitrint formaliai, darbuotojas privalo daryti tai, kas apibrézta jo darbo sutartyje ir
pareigybinéje instrukcijoje. Jei norime, kad jis daryty dar kg nors papildomai, arba, kad dirbty ne
Siaip sau vidutiniSkai, o puikiai, turime atsizvelgti i psichologinio kontrakto dvipus¢ prigimti.
Darbuotojas rodys papildomas pastangas, jei matys, kad organizacija atsizvelgia j jo interesus ir
poreikius. Tokie abipusiai sgziningi santykiai turés teigiamos jtakos darbuotojo jsipareigojimui.

Todél siame darbe analizuojamas probleminis klausimas — kaip psichologinio kontrakto

veiksniai jtakoja X ir Y karty darbuotojy jsipareigojima organizacijai.
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2. LITERATUROS APZVALGA

2.1. Karty teorijos apZvalga

2.1.1. Kartos sgvoka

Zodis karta (generacija) kildinamas i§ lotynisky ZodZiy ,generatio bei ,,genus® ir
atitinkamai reiskianciy ,,pradéti gyvybe®, ,,gimine®, o taip pat ir graikiSko Zodzio ,,genos®, kurio
reik§mé analogiska lotynisky Zodziy prasmei (Niethammer, 2003). Sis terminas paprastai
naudojamas kalbant apie biologine kartos sampratg. Psichologijos ir sociologijos moksly
kontekste kartos sagvoka buvo adaptuota tik 19 amZziaus viduryje ir $iy moksly poZiliriu jprasta
vadovautis kartos kaip kohortos apibrézimu. Lotynisko Zodzio ,,cohors® antroji reikSmé —
,susitelkusi zmoniy grupé, gauja“. Kupperschmidt (2000) kartas apibuidina kaip grupg Zmoniy,
kuriuos sieja gimimo data bei esminiai jvykiai, nutike kritiniais jy vystymosi laikotarpiais. Anot
Scott ir Marshall (2005), karta yra amziaus grupés forma, kurios nariai gimé apytiksliai tuo paciu
laiku. Socialiniy moksly pozitiriu karta apibréziama, kaip grupé asmeny gimusiy, subrendusiy ir
gyvenanc¢iy tuo paciu istoriniu laikotarpiu. Eilé mokslininky (Strauss ir Howe, 1991; Thau ir
Heflin, 1997; Jurkiewicz ir Brown, 1998; Mannheim, 1972; Smola ir Sutton, 2002) sutaria, kad
priklausyma kartai jtakoja augimas tuo paciu laikmeciu, jvyke ir pergyventi svarbiis jvykiai,
suformave panaSias vertybiy sistemas, pozitrj bei gyvenimo patirtj. Kartg vienija istorinio ir
socialinio gyvenimo jvykiai, kurie jtakoja tos kartos vystymasi, o tuo paciu lemia karty
skirtumus.

Suprasti karty skirtumus svarbu ne tik priva¢iame gyvenime. Ypatingai svarbu S$iuos
skirtumus identifikuoti ir pripazinti darbo rinkoje. Dabartiniame laikmetyje, keiCiantis
demografiniai situacijai, senstant populiacijai, atsiverianti globaliai darbo rinkai karty skirtumy
tokiy kaip motyvacija, pozitiris | darba, darbo atlikimo kokybé, jsipareigojimas organizacijai,

supratimas yra labai svarbi uzduotis kiekvienam vadovui bei organizacijai.

2.1.2. Karty teorijos raida

Karty klausimas nagrinétas jau antikos laikais. Taciau iki pat 19 amzZiaus apie kartas buvo
priimta Snekéti Seimos kontekste ir santykyje. Matyt, vienu pirmyjy kartos, kaip socialinio
darinio, apibrézimy galima buty laikyti Littre (1863) formuluote, kad karta - tai Zmonés daugiau
maziau gyvenantys tuo paciu laiku (Wohl, 1979). 19 amziaus pirmoje puséje daugelyje Europos

Saliy mokslininkai filosofai nagrinéjo karty klausimg. Comte buvo vienas pirmyjy filosofy
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nagrinéjes karty teorijg sistemingai ir teigeé, kad socialiniai pokyciai kyla deél karty pasikeitimo
bei konflikty, kylanciy tarp viena po kitos sekanciy karty (Jaeger, 1977). Vokieciy filosofas
Mannheim (1972) paskelbé savo darbus karty teorijos klausimais, kuriuose jis nagrinéjo
nepakankamg jaunosios kartos socializacijg, kurig lemia skirtumas, atsirades tarp asmeninés
patirties bei idealy, jskiepyty vyresniosios kartos. Manheim (1972) savo darbuose aiskino, kad
kiekvienas individas augdamas ir bresdamas ankstesniosios kartos jteigtas vertybes bei idealus
jvertina per savo patirties prizme, kurig veikia aplinka - istorinés bei sociokultiirinés aplinkybés.
Sis vertybiy rinkinys susiformuoja 16-25 individo gyvenimo metais ir lieka visam likusiam
gyvenimui. Taip susiformuoja skirtinga, naujajai kartai bidinga vertybiné sistema.

20 amziuje karty teorijg nagrin¢jo ir populiarino Pierre Bourdieu, Jose Ortega y Gasset,
Julius Peterson, Willhelm Pinder ir Julias Marias. Taciau didZiausias indélis nagrinéjant karty
teorijg priklauso amerikieciy sociologui-ekonomistui Neil Howe ir raSytojui-dramaturgui
William Strauss. N. Howe ir W.Strauss 1991 m. savo knygoje ,,Generations* nagrinédami
Amerikos istorija, iSskyr¢ laikinus periodus, kuriais daugelis Zmoniy nepriklausomai nuo
amziaus skirtumo skleidZia panaSias vertybes. Bitent vertybés ir tapo karty teorijos pagrindu.
Autoriy teigimu, kartai budingos vertybés formuojasi vaikystéje 2 - 4 gyvenimo metais,
veikiamos visuomeniniy jvykiy (politiniy, ekonominiy ir socialiniy, jskaitant technikos progreso
tempa) bei Seimos aukléjimo. Vaikai tiesiog gyvena tame kontekste ir kaupia patirtj. Anot Howe
ir Strauss (1991), vertybés susiformavusios iki 12-14 mety yra gilumings, jos yra pasamonings ir
jos neisvengiamai veikia kiekvieng karta. Autoriai neneigia, kad Zzmogui jdiegtas vertybes galima
i§skirti 1 karty, bendrazmogiSkas ir individualias. Howe ir Strauss (1991) apibréze skirtingais
laikmeciais gyvenusiy socialiniy grupiy vertybines sistemas bei atrado désninguma, kad
vertybiniy modeliy panaSumai pastebimi kas keturios kartos. Kas ketvirta palaipsniui susikertanti
karta formuoja cikla, kurj mokslininkai prilygina mety ciklui: Ziema, pavasaris, vasara, ruduo.
Kiekvieno tokio ciklo trukmé — apie 80 mety. Paskui prasideda naujas ciklas. Penktoji (arba
naujojo ciklo pirmoji karta) pasizymi vertybémis panaSiomis j buvusio ciklo pirmosios kartos.
Pagal Chen ir Choi (2008) $ie skirtingoms kartoms budingi vertybiy rinkiniai lemia ir vertybes,
kuriomis kartos atstovai vadovaujasi darbe, bei jy likesCius darbdaviy atzvilgiu. Keletas
mokslininky (Bontekoning, 2007; Dries, Pepermans, & Kerper, 2008; Lancaster ir Stillman,
2005) karty unikalumg aiskina nevienodomis socialinémis patirtimis, kurios itakoja atskiry karty
atstovy pozitrio skirtumus j asmeninj gyvenima, darba, vertybes. Smola ir Sutton (2002) teigg,
kad karty vertybiniy sistemy, kuriomis jos vadovaujasi darbe, skirtumus jtakoja patirciy

unikalumas, o ne branda ir amzius. Parry ir Urwin (2011) lyg papildydami ankstesn¢ mint; teigia,
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kad kartos kohortoje gali biiti tam tikry skirtumy, tokiy kaip lytis ir i§silavinimas, kurie jtakoja su
darbu susijusj pozitrj ir elges;j.

Apzvelgus literatirg galima teigti, kad karty teorijoje pagrindinis veiksnys, Kkuriuo
remiantis asmuo priskiriamas konkreciai kartai, yra gimimo data. Bet vis daugiau mokslininky
teigia, kad vis tik tiksliau suskirstyti asmenis ] kartas galima pagal tai, kas joms buidinga, o ne
pagal gimimo datg. Visos istorinio, kulttirinio, socialinio, technologinio, demografinio ir pan.
gyvenimo tendencijos ir jvykiai, vykstantys tos kartos asmeny augimo ir brandos laikotarpiu, turi

lemiamos jtakos kartos kaip kohortos su unikalia vertybine sistema formavimuisi.

2.1.3. Karty klasifikacija ir budingi bruozai

Neéra vieningo pozitrio, kokiais kriterijais vadovaujantis Zzmones turéty buti priskiriami
konkreciai kartai. Iki Siol labiausiai paplitgs skirstymas pagal gimimo data. Pagal §j skirstyma
vienos kartos laikmetis apima apytiksliai 20 mety. Taciau kiti mokslininkai teigia, kad net ir
desimties mety laikotarpis yra per ilgas, norint apibrézti karta, kuriai biidinga tam tikra vertybiy
visuma. Ypatingai tai pasakytina, apie pastaruosius deSimtmecius - kuomet ir technologinis, ir
mokslinis, ir ekonominis progresas labai spartus. Skirstymas j kartas pagal gimimo laikmetj
(ypatingai Europoje) néra labai tikslus - daugelio Europos valstybiy istorija yra unikali ir ja
jtakojo ne tik demografiniai, bet istoriniai bei sociokulttiriniai jvykiai. Anot konsultacijy jmonés
,Hay Group“ generalinés direktorés Baltijos Salims socialiniy moksly daktarés Nedos
Songinaités, klasifikacija lemia ne tik demografing, bet ir sociokultiiriné padétis. Sunku lyginti
net ir tuo pat metu gimusius zmones, gyvenancius JAV, Japonijoje ir Lietuvoje. Taciau dél
nepakankamy sisteminiy karty tyrimy atskirose Europos ir kitose pasaulio valstybése, praktikoje
priimta vadovautis karty teorijos pradininky amerikie¢iy Straus ir Howe (1991) skirstymu i
kartas pagal gimimo laikmetj. Anot Straus ir Howe (1991), ankstyvosios vertybés ir lukes¢iai
gali keistis pereinant i§ vieno gyvenimo tarpsnio ] kita, taciau kiekviena karta tai pergyvena savo
nuosavu unikaliu biidu. Tai jtakoja s3saja tarp gyvenimo tarpsnio ir priklausymo konkreciai
kartai. Daugelis mokslininky (Martin ir Tulgan, 2001; Raines, 2003; Eisner, 2005; Twenge,
20006) taip pat yra pateike savo skirstyma j kartas pagal gimimo datg. Visy mokslininky nurodyti
laikotarpiai atspindi pagrindinius tuo metu vykusius istorinius, kultlirinius jvykius, turéjusius
esminés jtakos kartos iSskirtiniy bruozy bei vertybiniy sistemy formavimuisi. Ta¢iau egzistuoja
zenklas skirtumai nuo Straus ir Howe skirstymo metodikos tame, kad keliais metais nesutampa
periodo pradZzia ar pabaiga, persidengia kai kurie laikotarpiai. Pvz. Codrington & Grant-Marshall
(2004) teigia, kad Anglijoje prie Didziosios kartos gali biiti priskiriami gime (1900-1920), prie
Tyliosios — gimg (1929-1945), prie Kudikiy bumo — (1946-1960), X kartos — (1968-1989) ir Y
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kartos — ( nuo 1989 pabaigos iki dabar). Pagal Hammill (2005) skirstyma, kuris taip pat
naudojamas Anglijos sociologijoje bei organizacinés psichologijos tyrimuose, Tyliajai kartai
priskiriami gime (1922-1945), Vaiky Bumo — (1946 — 1964), X kartai - (1965 -1980), 0 Y Kartali
— (1981 - 2000). 1 lentel¢je pateikiamas Straus ir Howe (1991) skirstymas j kartas.

1 lentelé. Skirstymas j kartas

Karty pavadinimas Karty gimimo laikotarpis
Prarastoji karta (Lost Generation) 1883-1900

Didzioji karta (Greatest Generation) 1901-1924

Tylioji, tradiciné karta (Silent Generation) 1925-1942

Kiudikiy bumo karta (Baby Boom Generation) 1943-1960

X karta (Generation X) 1961-1981
Y/Tukstantmecio karta (Y/Millennial Generation) 1982-2004

Z/Interneto karta (Z/ Homeland Generation) 2005-

Saltinis: Strauss ir Howe (1991).

Akivaizdu, kad néra griezto ir vieningo susitarimo apibréZiant tiksly kiekvienos kartos
gimimo laikotarpj. Reikty atkreipti démes; ir | tai, kad net ir per penkerius metus gali jvykti labai
rimti ir svarbiis socialiniai ar istoriniai jvykiai, galintys turéti lemiamos jtakos kurios nors Salies
ar regiono kartos i$skirtiniy bruozy ar vertybiy formavimuisi. Kaip pavyzdj galima biity paminéti
2001 m. rugse¢jo 11 d. jvykius Amerikoje. JAV sociologai itin daug démesio skiria rugséjo 11-
osios teroro aktams, teigia, kad Sis bei vélesni jvykiai tapo stipriu smigiu Y kartos
lengvabudiskumui ir tikéjimui, jog viskas yra jy rankose. Vis daugiau mokslininky Siuos jvykius
jvardina, kaip jtakojusius visiSkai naujos Tévynés kartos (angl. Homeland) susiformavimag
Amerikoje. Sj pozitrj, kad ne vien tik gimimo data lemia priklausyma kartai, galima bity
papildyti ir socialiniy moksly daktarés Nedos Songinaités mintimi, kad ,tarkim, paskutinj
pragjusio amziaus deSimtmetj X kartos atstovai Amerikoje ir Europoje jau mokési derinti darba
ir poilsj, o Lietuvoje dar tik pradéjome sirgti darboholizmu — plusome kaip iSprotéje, be atostogy
ir savaitgaliy, bandéme kompensuoti visg tg nepritekliy, kurj jautéme puse¢ amziaus.*

Anot Songinaités (2011) Siuolaikinéms jmonéms Kartais tenka susidurti su 5 kartomis —
pradedant veteranais, kurie neretai dirba pataréjais, baigiant naujaja Z karta, kuri jau ima brautis j
darbo rinkg. Organizacijos turi galvoti, kaip paskirstyti darbus, kaip motyvuoti kiekvieng jy.
Pagal Amerikos Zmogiskyjy istekliy valdymo asociacijos 2004 m. paskelbtus duomenis (SHRM)
darbo rinkoje yra keturios demografinés grupés. 2 lentel¢je pateiktas Siy demografiniy grupiy

atitikimas karty teorijos skirstymui.

15



2 lentelé. Kartos, esancios pasaulingje darbo rinkoje

Tradiciné karta 8%

Kiadikiy bumo karta 44%

X karta 34%

Y karta 14%, labai sparciai auganti

Saltinis: SHRM (20009).

Nors darbo rinkoje, kaip buvo minéta, vis dar yra keturios kartos, bet dominuoja trys t.y.

kadikiy bumo, X bei Y kartos. 3 lenteléje pateikiama apibendrinta informacija, apie tai kas

jtakojo $iy karty formavimasi. Daugelis mokslininky sutaria, kad karty formavimuisi jtakos turi

ne tik ekonominiai, istoriniai jvykiai, bet ir to laikmecio jtakingos asmenybés (tiek politikai, tiek

menininkai), mados, muzikos tendencijos.T. y. visos iSorinés aplinkybés, kurios veikia kiekvieng

individa atskirai, jtakoja ir kartos biidingy bruozy ir i§skirtinumy formavimasi.

3 lentelé. Kartoms biidingi bruozai

Kadikiy bumo karta

X karta

Y karta

Jtakos Saltinis Kenedis, kontracepcija,
televizija, Bitlai, 60-yjy

,Svingingas“

Saltasis karas, M. Te&er,
F.Mitterrandas, G.Kohlis,
Zvaigzdziy karai, roko
muzika, Europos sajunga,
automobilinés kelionés

Kompiuteriai, internetas,
mobilusis rysys,
trumposios zinutés,
kompiuteriniai zaidimai,
visuotinis atSilimas,
Facebook, pigios avia
kelionés

Charakteristika Optimistai, orientuoti j
komanda, savimi patenkinti,
sveiki ir gerai nusiteike,
asmeniskai tobuléjantys,
isitraukiantys j darba,

»amzinai jauni*

Nepriklausomi,
ivairiapusiai, globaliai
mastantys,technologiski,
smagiis, neformaliis
pasitikintys savo jégomis,
pragmatikai, verslas,
savarankiski

Optimistai, pilietiski,
pasitikintys, greitai
nusiviliantys,
visuomeniski, moralis,
gerai besiorientuojantys,
,draugiski® aplinkai

Teigiami bruozai Motyvuoti, agresyvis,
siekiantys tikslo, komandos
zaidéjai, orientuoti j santykiy
i8laikyma, paslaugis

Prisitaikantys,
technologiskai iSpruse,
nepriklausomi, nejtakojami
autoritety, kiirybingi

Svarbu prasmingas darbas,
tvirtas, galintis atlikti daug
ivairiy darby, realistiSkas,
techniskai iSmintingi,
heroiski

Neigiami bruozai Nemeégstantys technologijy,
linke prieStarauti kolegoms,
svarbiau procesas negu

rezultatas, egocentriski

Nekantriis, skeptiski,
tingtis, greitai
kritikuojantys, triiksta
pasitikéjimo savimi,
rezultatas svarbiau nei
procesas

Reikia aiSkios struktiiros ir
vadovavimo, nepatyre,
kaitaliojantys darbus,
darbas ne svarbiausia

Darbo stilius Svarbu korporatyviné kulttira
ir jausmas biti visumos
dalimi, darbo vietos
privatumas, nejsitraukti j per
daug asmeninius santykius,
bendradarbiavimas,

centralizuotas ziniy centras

Labai svarbu poziaris ir
kokybé, personaliné laisve,
asmeninés erdvé, lankstus
darbo stilius bei vieta,
galimybé lyderiauti

Galimybé dirbti bet kur,
neformali ir nejprastos
erdves iSnaudojimas,
poreikis mentorystei,
Zaisminga ir jkvepianti
technologiSka aplinka be
biurokratijos ir
hierarchijos

Saltinis: Steelcase (2009).
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Yu ir Miller (2005) teigia, kad daugelyje industriniy valstybiy mazéjant gimstamumui,
ilgéjant gyvenimo trukmei, darbo rinkos dalyviy amzius gerokai skiriasi nuo ankstesniy karty.
Tai reiSkia, kad darbuotojai ilgiau pasilieka darbo rinkoje ir joje susitinka bei dirba skirtingas
vertybes, nuostatas, patirtis, pozilrj ] gyvenimg bei darba turintys darbuotojai. Taciau kartos
negyvena izoliuotos — asmeniniai sunkumai, pasauliniai pokyciai, mady véjai keicia ir jy
vertybes, juk negali uzsikonservuoti visam gyvenimui savo ,,sultyse®. Pavyzdziui, paskutinioji
ekonominé krizé ypatingai paveiké X kartos vertybing nuostata — lojaluma organizacijai. Kaip
teige savo interviu Songailaité (2011), masiniai atleidimai parod¢, kad lojalumas gal ir néra tokia
jau didele vertybe¢, nes gyvenime daug neprognozuojamo trumpalaikiSkumo. X karta suprato,
kad daZniau turi pasikliauti savimi. Anot Smola ir Sutton (2002), siekiant padidinti organizacijos
efektyvuma, ypatingai santykiuose tarp darbuotojy, vadovai turi identifikuoti karty skirtumus.

Narijauskait¢ ir Stonyté (2011) susistemina ir iSskiria Sioms trims darbo rinkoje
dominuojancioms kartoms budingus poziiirius ] darbg. Autorés iSskiria septynis veiksnius,
susijusius su darbiniais santykiais: darbo etika ir vertybés, lojalumas, darbo gyvenimo balansas,

darbo turinys, technologijos, motyvatoriai, karjera. Kiekvienoje i§ Siy sri¢iy apraSomi bruozai

vienijantys kartas ir iSrySkinami tarp karty egzistuojantys skirtumai.

4 lentelé. Kartoms biidingi poziiiriai j darbg

Kudikiy bumo karta

X karta

Y karta

Darbo etika ir vertybés

Stipri darbo etika. Dirba
efektyviai. Orientuota |
procesus. Noriai dirba
vir§valandzius.

Skeptiska etika. Lengvai
keicia darbo vieta ir nebijo
kritikos. Orientuoti j
rezultatus. Nepatinka
vir§valandziai.

Versliniska etika.
Karjeros, technologijy ir
stabilumo siekimas.
Orientuoti j rezultatus.
Nedirba vir§valandziy.

Lojalumas

Lojalumas Kkarjerai ir
darbdaviams.

Neéra lojaliis jmonei .

Gali islikti lojalgs, jei
tenkina darbo salygos.

Darbo/gyvenimo balansas

I§laiko pusiausvyra tarp
darbo ir Seimos.
Gyvenimas dél darbo.

Didelis noras suderinti
darbg ir gyvenima. Darbas
del gyvenimo.

Neaukoja asmeninio
gyvenimo dél
paaukstinimo® as§ pirmas®
pozilris.

Darbe tikimasi

Komandinio darbo. Aiskiy
ir glausty darbo likesciy.

Vertinimo pagal
nuopelnus, ne pagal amziy
ar patirtj.

I8stikiy. Lankstaus darbo
laiko. Naujy Ziniy. Gero
atlyginimo.

Technologijos ir jgiidziy

Mazas technologijy
naudojimas. Jgiidziai néra
tokie svarbis.

Vertina ir mégsta jomis
naudotis. [gidziai pravers
ir ateityje.

Nejsivaizduoja gyvenimo
be technologijy. Nauji
jgudziai yra labai svarbis.

Motyvuojami

Ivertinimu, pinigais.

Laisve, taisykliy
panaikinimu. Laisvu laiku.

Darbu su protingais
zmonémis. Laisvu laiku.

Karjeros vystymas

Karjeros galimybes mato
ne tik jmonéje, bet ir
iStisoje tos jmonés
pramonés Sakoje.

Karjeros siekia tiek
imonés viduje, tiek uz jos
riby.

Kaupia darbo patirtj bei
siekia kelti kompetencijos
lygj. Siekia karjeros
galimybiy.

Saltinis: Narijauskaité ir Stonyté (2011).
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Remiantis Sioje lenteléje pateikiama informacija, galima teigti, kad, pavyzdziui, X kartai
labai svarbus darbo ir asmeninio gyvenimo balansas. Tai galima biity paaiskinti tuo, kad tai
karta, kurios tévy karta pasizyméjo dideliu skyryby skai¢iumi. Todél X kartai labai svarbu
pasiekti auksta Seimos ir asmeninio gyvenimo balansg, kad kompensuoti tai ko truko vaikystéje
(Howe ir Strauss, 2007). Todél tikétina, kad jie ypatingai vertins tas organizacijas, kurios suteiks
galimybe derinti darbinius jsipareigojimus su jsipareigojimais Seimai. Tuo tarpu Y kartai labiau
nei kitoms kartoms biidingas technologinis iSprusimas, platus poziiiris i pasaulj, ieSkojimas naujy
galimybiy, nepastovumas. Siai kartai prioritetas profesinis ir socialinis mobilumas, o ne stabili
darbo vieta.

Remiantis apzvelgta literatira, darbo autor¢ sudaré¢ 5 lentele, kurioje pateiktos
apibendrintos X ir Y kartos darbuotojams biudingos su darbo santykiais susijusios savybés.
Isskirtinis démesys X ir Y kartos darbuotojams skiriamas dél to, kad magistrinio darbo problema

nagrin¢jama $iy karty darbuotojy perspektyvoje.

5 lentelé. X ir Y Kkarty darbuotojams badingi bruozai

X karta Y karta

Savybés Individualistiné, linkusi siekti Svarbus bendruomenés jausmas, §i karta atsiriboja nuo
karjeros. Jai svarbu kaupti pinigus, kaupimo, materialinis atlygis reikalingas patyrimui,
titulus, vertina pripazinima. Taisykles | naujoms zinioms jgyti. Nuolatos ieSko naujoviy. Taisykles
pripaZzjsta ir jas priima. Versli, vertina skeptiskai ir svarsto, ar negali bati sudéliota
orientuota j rezultata. geriau, efektyviau.

Pozitris | Vadovas turi didelj autoriteta, Smalsiis, domisi, ar tikrai turi bati taip, kaip nurodoma.

vadova klausimai, ar jis teisus, ar ne, nekyla. | Vadova nori matyti kaip mokytoja, bendraujantj,
Bendravimas betarpiSkas. jtraukiantj, kuris rodyty sékmingus pavyzdzius vesdamas

uz rankos, dalintysi geraja patirtimi. Vadovas yra
mokytojas, todél jis ne visada gali biiti teisus, jis
priimamas kaip asmuo su savo patirtimi. GriZtamojo rysio
tikisi ¢ia ir dabar, ne per metinj jvertinima.

Motyvacija Materialinis atlygis, sékmés pazadas, | Pripazinimas dél padaryto darbo ir sugalvoty idéjy.
i88tkis, svarbus saviraiskos budas, Mieliau renkasi ne piniginj paskatinima, o mokymus,
darbo ir asmeninio gyvenimo jdomios ir naujos kvalifikacijos kélimo galimybes. Ypac
balansas. svarbu, kad darbo grafikas buty laisvas. Siekia artumo

jausmo, geros atmosferos jmonéje.

Lojalumas Pozicija suvokia kaip karjeros etapa, | Pozicija suvokia kaip mokymosi ir tobuléjimo etapa.

imonei todél jmonéje praleidzia ilgesnj Jausdami, kad viskas pazjstama, suprantama, gali prarasti
laikotarpj. Keisdami darba, nori motyvacijg ir ryztis pokyciui. Lojalesni darbo
ateities garantijy, apskaiciuoja bendruomenei, o ne organizacijai ar prekiy zenklui.

veiksmus, i§skiria prioritetus.

Saltinis: Sudaryta autorés.

X kartos darbuotojai — cinikai, pesimistai ir individualistai (Kupperschmidt, 2000; Smola

ir Sutton, 2002), kuriems patinka pokyciai ir jvairové. Taip pat $i karta apibiidinama kaip nelojali
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vienai jmonei ar organizacijai. Kaip Hart (2006) teigé, Sios kartos atstovai nepriklausomi ir
pasitikintys savimi labiau nei pries juos buvusi karta. Todél jie linke keisti darbg, ieSkoti naujy
skeptiSkai vertina autoritetus (Hart, 2006). Anot Howe ir Strauss (2000), jy poziiirj j darbinius
santykius tiksliausiai charakterizuoja viena vertybé — turi buti labai geras darbo ir asmeninio
gyvenimo balansas. X kartos darbuotojams asmeninio gyvenimo vertybés ir tikslai yra zymiai
svarbesni negu su darbu susij¢ tikslai.

Y kartos darbuotojai — uzaugo kartu su technologijom ir technologijos jy gyvenime turi
labai didelg reikSm¢. Vykstant pokyc¢iams jie jauciasi visai komfortabiliai ir nejvardina darbo
saugumo, kaip esminio ir svarbaus darbiniy santykiy veiksnio (Hart, 2006). Kaip darbuotojus, Y
kartos atstovus galima apibudinti vertinan¢ius galimybes tobulinti savo sugebéjimus, mokytis.
I8stkiuose jie mato naujas galimybes ir tai juos motyvuoja. Panasiai kaip ir kiidikiy bumo kartos
atstovus, jiems svarbu darbo aplinka ir optimizmas. Labai pasitikintys savimi, ypatingai
vertinantys socialinius kontaktus bei kolektyvinj darbg (Hart, 2006; Smola ir Sutton, 2002).
McCrindle ir Hooper (2006) teigia, kad labiausiai Y kartos darbuotojus motyvuoja suteikiama
atsakomyb¢ ir dalyvavimas sprendimy priémime bei jy jtakojimas.

Apibendrinant, galima teigti, kad Siuolaikinéje vadyboje labai svarbu suprasti karty
skirtumus bei i$naudoti jy teigiamus bruozus siekiant darbo efektyvumo. Vadovas, suvokiantis ir
priimantis skirtingy karty darbuotojy iSskirtinumus, gali buti lankstesnis pasirenkant
tinkamiausig vadovavimo stiliy, gali taikyti tikslingesnes motyvacines priemones. Suvokiant ir
teisingai iSnaudojant karty unikaluma galima ne tik i§vengti konflikty, kylanciy darbinéje
aplinkoje de¢l karty ,nesusikalb¢jimo®, bet ir iSgauti sinergija, galinCig suteikti iSskirtin]

konkurencinj pranaSuma.

2.1.4. Karty teorija Lietuvoje

Perzvelgiant lietuviska vadybing literatiira nepavyko rasti i§samiy darby bei sisteminiy
tyrimy karty teorijos pozitriu. Filosofas Kuzmickas (1975) teigé, kad jvairiais Zmogaus
gyvenimo laikotarpiais kei€iasi jo asmenybés bruoZai. Anot autoriaus, Zmogaus organizmo
kitimas bei gauséjanti gyvenimo patirtis, socialiné padétis ir pareigos, istoriniai jvykiai bei
likimo netikétumai turi jtakos asmenybés paziiroms ir idealams. Januska (2004) taip pat
akcentuoja karty skirtumus ir teigia, kad karty skirtumas daznai sudaro nesusikalbéjimo,
nesusipratimo problemas. Neretai galime iSgirsti daugelj sakant, kad ,,jis (ji) manes nesupranta®,
,mes nesuprantame vienas kito (viena kitos)* ir dar daug panaSiy pasakymy. Nejmanoma, kad

dviejy ir daugiau Zmoniy norai, poreikiai, jausmai biity vienodai reisSkiami, kad du zmonés
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idealiai suprasty vienas kita, juk kiekvienas turi savo unikaly charakterj, poziiirj, pomégius,
nuostatas, vertybiy sistema. Sioms mintims antrina Maslauskaité (2005) sakydama, kad Zmonés
kalbantys ta pacia gimtgja kalba, vartojantys tas pacias sgvokas, gali nesuprasti vienas kito.
Tokia problema kyla dél to, kad kiekvieno iS jy kitaip pragyventas gyvenimas, uz peciy — kitokia
patirtis, supinta i§ kokybiSkai ir kiekybiskai skirtingy jvykiy, procesy, fakty, kurie skirtingai
formavo jy asmenybe, jy vertybiy, orientacijy sistemg. Kiekvienas Zzmogus jvairiai suvokia ir
jsisavina gério, grozio, teisingumo, tiesos idéjas, jvairiai vadovaujasi jomis savo gyvenime.
Galima teigti, kad visi Sie autoriai sutaria, kad karty skirtumai egzistuoja, o problemas,
kylan¢ias tarp karty, nagring¢jo placiuoju bendrazmogisku pozitriu. Nepavyko aptikti nei
straipsniy, nei sisteminiy tyrimy lietuviskoje akademinéje literatiiroje, kuriuose biity nagrin¢jama
karty skirtumy jtaka jsipareigojimui organizacijai, lojalumui, darbuotojy kaitai ar pan.
Ankstesneje dalyje pateiktas Narijauskaités ir Stonytés (2011) apibendrintas kartoms biidingy
bruozy modelis sudarytas susiteminant jvairiy autoriy pateikiamg informacija uzsienio
akademingje literatiiroje. Lietuviy autoriy poziiiris | karty skirtumy egzistavimg bei juos
jtakojancius veiksnius i§ esmés ir reikSmingai nesiskiria nuo pasaulinés sociologijos ir
psichologijos teorijos. Nors Songailaité teigia, kad Lietuvoje prie Y kartos turétumém priskirti
tuos zmones, kuriems dabar yra kiek per 30 mety; prie X kartos — tuos, kuriems per 40 mety, o
visus, kurie §iuo metu mokosi ar studijuoja, jau galétume laikyti naujausios kartos Z atstovais.
Taciau Kalinauskaité (2007) savo darbe teigia, kad Lietuvoje egzistuojantis karty skirstymas

labiau remiasi gimimo metais bei esamu amerikietiskuoju Straus ir Howe (1991) modeliu.

2.2. Psichologinis kontraktas

Psichologinio kontrakto savoka remiasi prielaida, kad, be formalios darbo sutarties,
egzistuoja tam tikri neraSyti organizacijos ir darbuotojo liikesCiai vienas kito atzvilgiu. Bendraja
prasme, darbo sutartis (formali) yra priemoné apjungianti darbuotoja ir organizacija,
reguliuojanti jy elgsena bei uztikrinanti organizacijos tiksly pasiekimg (Robinson & Rousseau,
1994). Darbiniuose santykiuose vienodai svarbis ir formali sutartis, ir psichologinis kontraktas.
Tik skirtumas tarp formalios darbo sutarties ir psichologinio kontrakto yra tame, kad darbo
sutarties turinys yra aiSkiai apibréZztas, kai tuo tarpu psichologinis kontraktas yra nerasytinis ir
labai individualiai suvokiamas. Psichologinis kontraktas dviejy S$aliy, dalyvaujanciy darbo
santykiuose (darbuotojo ir organizacijos), likes¢iy viena kitos atzvilgiu visuma, apimanti Saliy
abipusiy jsipareigojimy viena kitai suvokima ir jsitikinima, kad jie bus vykdomi. Jei Salys
skirtingai suvokia psichologinj kontrakta, gali kilti nesusipratimy ir konflikty, todél pastangos

didinti darbuotojo motyvacija bus naudingos tik tada, kai abi Salys vienodai traktuos psichologinj
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kontraktg. Dinamiskoje verslo aplinkoje darbuotojo ir organizacijos liikeséiai ilgainiui kinta,
taigi kinta ir psichologinis kontraktas. Taciau psichologinio kontrakto esmé lieka ta pati — kurti
efektyvius santykius tarp organizacijos ir darbuotojy. Dabartiniame laikmetyje ypatingai svarbu,
kad organizacijos nuolatos ieskoty biidy, kaip psichologinio kontrakto salygas Kkeisti ir priderinti

prie nuolat besikei¢ianc¢ios, nepastovios darbo rinkos.

2.2.1. Psichologinio kontrakto sgvoka ir jos raida

Iprastai darbuotojo ir darbdavio santykiai apibréziami raSytiniu susitarimu, turinéiu
juriding galig. Anderson ir Schalk (1998) bei jiems antrinantys Cavanaugh ir Noe (1999) teigia,
kad daugelis darbuotojy gali apibudinti jy darbo sutarties turinj, tac¢iau kai kurios darbuotojams
aktualios salygos nejtraukiamos j oficialig darbo sutartj, atvirai neaptariamos, o tik numatomos
kaip galimybés. Tokios aplinkybés sukelia ir lemia skirtingus darbuotojy likes¢ius darbdavio ir
organizacijos atzvilgiu. Kitaip tariant, darbuotojai turi tam tikrus likescCius apie tai, kg darbdavys
jiems turi pasitlyti, ir kg jie ketina pasiiilyti mainais. Tokius neapibréZtus mainus tarp darbuotojo
ir darbdavio priimta vadinti psichologiniu kontraktu. Tie patys autoriai tvirtina, kad néra realaus
susitarimo apie tai, kas tai yra psichologinis kontraktas ir, kokias salygas jis apima. Kotter
(1973), Sims (1994) teigé, kad psichologinis kontraktas galéty apimti tikstancius dalyky, todél
iSbaigto sgraSo sukiirimas nejmanomas. Biitent 1§ §io “galimy tukstanciy dalyky“ saraso
kiekvienas darbuotojas atsirenka specifinius, jo supratimu tinkamus dalykus, grupuoja juos
aukstesn] lygmenj, platesnes kategorijas bei klases ir suformuoja savo isskirtinio psichologinio
kontrakto turin;.

Iki Siol literatiroje néra vieningo apibrézimo, kas tai yra psichologinis kontraktas.
Pirmasis psichologinio kontrakto sgvoka suformulavo Argyris (1960), apibudindamas kaip
numanomg darbuotojy grupés ir darbdavio susitarima, lemiantj abipusius mainus, kai darbuotojai
uz priimting atlygj ir saugias darbo salygas siiilo efektyvesnj darba ir retesnius skundus. Sis
pirmasis apibréZtas konceptualus poZitris ] psichologinj kontrakta iSreiSkia dviejy suinteresuoty
grupiy mainus, grjstus abiejy pusiy ekonominiy naudy patenkinimu. Vélesni Levinson (1962) ir
kity mokslininky darbai, pagristi kokybiniais tyrimais, atskleidé, kad psichologiniam kontraktui
svarbu santykiy branda ir testinumas. Dviejy pusiy santykiy tvarumas sglygojamas abiejy pusiy
poreikiy patenkinimu t.y. darbuotojas stengsis atitikti organizacijos poreikius, jei organizacija
patenkins jo poreikius. Anot Levinson (1962), psichologinio kontrakto objektai yra idividualus
darbuotojas ir konkretus asmuo, atstovaujantis organizacijg. Jo pozitiriu psichologinis kontraktas
labai sudétingas reiSkinys, aprépiantis tiek bendro, vieso pobiidzio klausimus, tiek labai

individualius konkreciam individui aktualius poreikius. Taip pat autorius psichologinj kontrakta
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apibudina kaip dviejy individy deryby objekta, pasikeitus sutartom salygom. Shein (1965) Siuos
poziturius ] psichologinj kontrakta iSplétojo teigdamas, kad svarbu tiek darbuotojo, tiek
organizacijos poziiiriy ] psichologinio kontrakto salygas suvienodinimas ir susitarimas.
Autoriaus teigimu, negalima suprasti psichologinés dinamikos, jei bus paisoma tik individo
motyvacijos arba bus atsizvelgta tik | organizacijos salygas. S¢kmingai veikti galima tik turint
kompleksinj pozitirj | vienas kitg jtakojanciy reiskiniy valdyma. Taip pat Shein (1965) pirmasis
pasiiilé psichologinj kontrakta iSreiksti per organizacing kultirg. Eilé mokslininky (Blau,1964;
Coyle-Shapiro ir Conway, 2004; Cropanzano ir Mitchell, 2005) vysté ir plétojo pozitrj j
psichologinj kontrakta, kaip socialiniy mainy objektg. Pagrindiné Sios koncepcijos mintis, kad
psichologinis kontraktas yra santykiai, gristi dviejy jose dalyvaujanfiy pusiy materialiy ir
nematerialiy resursy mainais. Taip pat pabréZiama, kad Siuose santykiuose dalyvaujancios puses
turi savo likes¢iy ir jsipareigojimy dél to, ka jie gaus mainais uz savo indelj.

Rousseau (1989) pabrézé individualaus pozitirio svarbg. Autoré apibrézé psichologinj
kontrakta kaip asmens tik¢jimg dél abipusio jsipareigojimo tarp individo ir darbdavio. Anot
autorés individualus pazadas sukelia likesCius dél testiniy santykiy. Autoriy (Bal, De Lange,
Jansen, & van der Velde, 2008); Morrison ir Robinson, (1997); Robinson ir Rousseau, 1994;
Thompson ir Bunderson, 2003), manymu gerai apgalvotas psichologinis kontraktas gali biiti
reikSminga priemoné darbuotojy isipareigojimo organizacijai didinimui bei kaitos mazinimui.
Zhao, Wayne, Glibkowski, ir Bravo (2007) nuomone $i abipusiSkumo norma diktuoja salyga,
kad duoty pazady nevykdymas i§ organizacijos pusés gali sukelti darbuotojy pasipriesinimg -
netinkamu elgesiu, pareigy neatlikimu, Zemesniu jsipareigojimu ar net i$é¢jimu i$ organizacijos.

Anot Rousseau (1989) psichologinj kontrakta gali turéti tik darbuotojas, bet ne
organizacija: organizacija sudaro sglygas, kuriose darbuotojas susikuria individualy psichologinj
kontrakta. Rousseau ir McLean Parks (1993); Robinson ir Rousseau, (1994) pazyméjo, kad
psichologinis kontraktas sukuriamas svarbiausiais darbiniy santykiy momentais: jsidarbinant,
vertinant veikla, apmokant ir derantis dél atlyginimo. Taip pat Rousseau (1995) papild¢, kad
psichologinis kontraktas kuriamas ypatingy renginiy metu, kai pristatomi organizacijos ateities
planai.

MacNeil (1974) pagal veiksnius, apibréziancius psichologinj kontrakta (pvz. darbo
saugumg, darbo jdomumg, karjeros galimybes, apmoké¢jimg, autonomijg darbe, galimybe
mokytis ir pan.), i§skyré du psichologinio kontrakto tipus:

- transakcinj;

- santykiy.
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Pagal §j pozitrj transakcinis psichologinis kontraktas apima materialius mainus. Sio tipo
kontraktas apibréztas laike bei yra aiskios ir baigtinés jo salygos. Tuo tarpu santykiy
psichologinis kontraktas apima ir nematerialius objekty mainus, gali biiti nuolat papildomas,
priklausomai nuo konkreciy individo gyvenimo aplinkybiy, taip pat grieztai neapibréztas laiko
atzvilgiu. Santykiy kontrakty jsipareigojimai yra orientuoti | ilgalaikius socialinius, emocinius
isipareigojimus. Sio tipo kontraktuose svarbu pasitikéjimas ir jsipareigojimas. Ta¢iau Rousseau
(1990) tokiai nuomonei papriestaravo teigdama, kad psichologinis kontraktas yra kontinuumas,
pagal poreikius galintis biiti labiau orientuotas ] santykius arba atvirkSciai i konkrecCig
transakcija.

Shein (1993) pasiiilé psichologinio kontrakto modelj, kurj sudaro psichologinio kontrakto
turinys (kas) ir procesas (kaip). Psichologinio kontrakto turinj sudaro daugeliui darbuotojy
lukesciai dél tokiy svarbiy veiksniy, kaip darbo atlygis, darbo salygos ir pan. Psichologinio
kontrakto procesas apibrézia, kad susikurti likescCiai jgyvendinami ir kaip tai daroma. 6 lenteléje

pateiktas apibendrintas psichologinio kontrakto turinio modelis pagal Schein (1993).

6 lentelé. Psichologinio kontrakto turinio modelis

Turinys (kas) Procesas (kaip)

Atlygis Atostogy derinimas

Darbo saugumas Atlyginimo mokéjimas
Isstukiai darbe Mokymy organizavimas
Darbo valandos Darbo taisykliy laikymasis
Tobuléjimo perspektyvos Ivertinimas ir pripaZinimas
Darbo salygos Konflikty sprendimas
Darbo asmeninio gyvenimo balansas

Saltinis: sudaryta autorés pagal Schein (1993).

Pagal Freese (2007) psichologinj kontrakta sudaro darbuotojy likeséiai, organizacijos
liikes¢iai bei psichologinio kontrakto vystymo lygis. Sis modelis atspindi psichologinio
kontrakto multidimensing prigimtj. 7 lenteléje pavaizduotas psichologinio kontrakto modelis
pagal Freese (2007).

23



7 lentelé. Psichologinio kontrakto turinio modelis

Kontrakto perspektyva

Kontrakto sritis

Organizacijos

Darbo pobiudis

Karjera

Socialiné atmosfera
Organizacijos politika
Darbo-gyvenimo balansas

Atlygis
Darbuotojo Tiesioginiy pareigy atlikimas
Papildomy uzduociy atlikimas
Vystymo Igyvendinimas
Pazeidimas

Saltinis: Freese (2007).

Apibendrinant galima teigti, kad psichologinis kontraktas yra subjektyvus individualus
susitarimas tarp darbuotojo ir darbdavio, apibréziantis tiek bendro pobiidzio, tiek ir konkreciam
asmeniui aktualius klausimus bei sritis. Psichologinio kontrakto pagrindu duodami neraStiski
Jsipareigojimai, ketinimai ir i§ darbuotojo, ir 1§ darbdavio pusés. Jy pagrindu formuojasi
suvokimas duoty pazady atzvilgiu ir likesc¢iai psichologinio kontrakto jgyvendinimui. Todél
abiems puséms tinkamai vykdant prisiimtus jsipareigojimus galimi tvarlis abipusiai naudingi
santykiai, jtakojantys darbo efektyvuma, formuojantys teigiamg darbuotojy elgseng organizacijos

atzvilgiu, didinantys darbuotojy jsipareigojimg organizacijai.

2.2.2. Psichologinio kontrakto tyrimai

Freese ir Schalk (2008) teigia, kad psichologinis kontraktas yra multidimensinis
konstruktas ir yra labai daug biidy, kaip galima bty suvokti ir tirti psichologinj kontrakta.
Conway ir Briner (2005) teigé, kad néra vieningo sutarto budo, kaip galima biity matuoti
psichologinj kontrakta. Atsizvelgus ] psichologinio kontrakto multidimensing prigimtj
(Rousseau, 2000; Freese ir Schalk, 2008) pasitilé 3 pagrindinius kryptis psichologinio kontrakto
tyrimui:

- pagal savybes;

- pagal turinj;

- pagal igyvendinimo lygj.

Pagal Freese (2007) psichologinio kontrakto negalima tirti tik vienos dimensijos
(dazniausia per organizacijos jsipareigojimus) kontekste. Kadangi psichologinis kontraktas yra

dviSaliai santykiai, tai turi biiti tiriama ir i§ darbuotojo, ir i§ organizacijos perspektyvos.
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Apzvelgus literatirg galima teigti, kad organizacinéje psichologijoje psichologinis
kontraktas buvo nagrin¢jamas jvairiais aspektais. Bet galima iSskirti tris tyrimy kryptis.
Ankstyvuosiuose (Argyris, 1962; Levinson, Price, Munden, ir Solley , 1962) tyrimuose buvo
nagrin€¢jamas psichologinio kontrakto turinys t.y. iSskirtiniai pazadai ir jsipareigojimai. Véliau
buvo susitelkta ties tyrimais, bandant sugrupuoti psichologinio kontrakto galimus turinio
veiksnius ir apibrézti kontrakto dimensijas (Guest, 1998; Sels, Janssens, ir Van Den Brande,
2004). Trecioji psichologinio kontrakto tyrimy sritis, tai jo igyvendinimo (fullfilment) ir
pazeidimo/sulauzymo tyrimai (Turnley, Bolino, Lester, ir Blodgood, 2003).

Taip pat galima pazyméti, kad buvo atlickami tyrimai apie psichologinio kontrakto jtaka
pasitikéjimui (Atkinson, 2007), pilietiSkam organizaciniam elgesiui (Hui, Lee, ir Rousseau,
2004), organizaciniams pokyc¢iams (Bellou, 2008) ir jsipareigojimui organizacijai (Millward ir
Hopkins, 1998).

8 lentelé. Psichologinio kontrakto tyrimy pavyzdziai organizacinés psichologijos
kontekste
Autorius Tyrimas Psichologinio kontrakto | Kontekstas

veiksnys
Millward ir Testinis psichologinis Isipareigojimas Anglijos darbuotojai
Hopkins (1998) kontraktas organizacijai
Shore ir Barksdale | Isipareigojimy balansas Emocinis Dirbantys verslo
(1998) jsipareigojimas administravimo
magistrantiiros studentai

Coyle-Shapiro ir Psichologinio kontrakto Isipareigojimas Anglijos jstaigy vadovai

Kessler (2000)

vystymas

ir darbuotojai

Hui et al. (2004)

Testinis psichologinis
kontraktas

Pilietiska organizaciné
elgsena

Verslo administravimo
magistrantiiros studentai
Kinijoje

Atkinson (2007)

Testinis psichologinis
kontraktas

Pasitikéjimas (emocinis

ir kognityvinis)

Mazose jmonése

Bellou (2008)

Psichologinio kontrakto
vystymas

Itaka organizaciniams
poky¢iams

Graikijos jmonés

Saltinis: Lovblad ir Bantekas (2010).

Galima teigti, kad vis dar néra unifikuoto geriausio budo tirti psichologiniam kontraktui.

Taciau tikintis tiksliy ir visapusisky psichologinio kontrakto tyrimo rezultaty, reikéty pasitelkti

metodika, leidziancig jvertinti ir iStirti kontrakto veiksnius per darbuotojo, organizacijos ir

kontrakto jgyvendinimo perspektyvas.
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2.3. Isipareigojimo organizacijai sgvokos ir modeliy apzZvalga

Darbuotojy jsipareigojimas organizacijai labai svarbus organizacinés psichologijos
aspektas. Nors §i sritis pasaulyje yra pakankamai placiai nagrinéta jvairiais aspektais, bet
pastaruoju metu Lietuvoje ji tampa ypatingai aktuali dél didéjancios kvalifikuoty darbuotojy
emigracijos ir pasikeitusios situacijos darbo rinkoje. Organizacijoms labai svarbu turéti
isipareigojusius darbuotojus, kurie savo pozityviu, efektyviu ir inovatyviu elgesiu bei
nuostatomis padeda jgyvendinti reikalingus pokycius, diegti naujoves, uztikrinancias jmonés
ilgalaike sekme greitai besikeiciancioje verslo aplinkoje.

Literatliroje nepavyko rasti konceptualaus jsipareigojimo apibrézimo. Matyt, labiausiai
paplitgs Allen & Meyer (1990) jsipareigojimo organizacijai apibiidinimas, kaip psichologinés
darbuotojo nuostatos darbdavio atzvilgiu, iSreiSkiamos sprendimu pasilikti organizacijoje arba 1§
jos 18eiti.

Autoriai, nagrin¢jantys organizacing psichologija, ypatingg démesj skiria darbuotojy
nuostatoms: pasitenkinimui darbu ir jsipareigojimui Organizacijai. Anot Kavaliauskienés (2011)
darbuotojo jsipareigojimo organizacijai koncepcija plétojama nuo jos atsiradimo elgsenos
tyrinéjimuose ankstyvaisiais 1950 metais. Kavaliauskiené (2011) savo straipsnyje apzvelgé ir
susistemino labiausiai paplitusius jsipareigojimo organizacijai koncepcinius modelius. 9 lenteléje
pateikti jsipareigojimo organizacijai modeliai, jy sukiirimo metai, autoriai bei apibendrintos
modelio dimensijos.

Visuose modeliuose pastebimi dominuojantys trys aspektai - emocinis, naudos ir
moralinis. Biitent Sie trys aspektai labiausiai jtakoja darbuotojy jsipareigojimg organizacijai.
Pirmieji tyrimai jsipareigojimo srityje buvo gristi tikéjimu, jog darbuotojai, jsipareigoj¢
organizacijai, labiau sieks atskleisti savo potenciala, todél mazés jy kaita ir pravaikstos. Porter
(1974) teige, kad jsipareigojimas organizacijai kaip nuostata yra labiau kaitg lemiantis veiksnys
negu pasitenkinimas darbu. Anot Mowday, Porter ir Steers (1982), isipareigojimas gali biiti
apibréztas kaip individo pastangos jsitraukti | organizacijos veiklg ir susitapatinti su ja, per
visapusiska ir stipry tikéjima organizacijos vertybémis bei tikslais. Taip pat ketinimas déti

pastangas bei rodyti didel} norg likti organizacijos nariu.
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9 lentele. Isipareigojimo organizacijai koncepciniy modeliy santrauka

Koncepcinio | Saltinis Koncepcinio modelio
modelio tipas dimensijos
Viena- Becker, 1960 Ekonominio pobiidzio jsipareigojimas (pusiy lazybos, apimancios
dimensinis darbuotojo
asmenines, t. y. laiko, energijos, emocijy ir pan. investicijas bei gautas
ekonomines, socialines ir psichologines naudas)
Hrebiniak, Alutto, | Ekonominis jsipareigojimas (kuo palankesni individo—organizacijos
1972 mainai,
tuo stipresnis darbuotojo jsipareigojimas organizacijai)
Boehman, 2006 Vertybinis jsipareigojimas (pozityvi sgsaja su organizacija)
(autorius Porter ir
kt. 1974)
Salancik, 1977 Elgsenos jsipareigojimas (paremtas susijusia elgsena)
Dvi- Patalano, 2008 Vertybinis jsipareigojimas (pozityvi sgsaja su organizacija) +
dimensinis (autoriai Angle & | jsipareigojimas
Perry 1981) likti organizacijoje (ekonominiai organizacijos ir darbuotojo mainai)
Mowday ir Nusistatymo (afekcinis) jsipareigojimas + testinis jsipareigojimas
kt.,1982 (paremtas socialiniais-ekonominiais veiksniais)
Bar-Hayim, Aktyvus jsipareigojimas (identifikuojantis ir jtraukiantis j organizacijg) +
Berman,1992 pasyvus jsipareigojimas (troskimas likti jsidarbinusiam)
Patalano, 2008 Vertybinis jsipareigojimas (pozityvi sgsaja su organizacija) + testinis /
(autoriai Mayer & | nuolatinis jsipareigojimas
Schoorman 1998)
Cohen, 2007 Instrumentinis jsipareigojimas + pozitirio (afekcinis) jsipareigojimas
Tri- Kelman, Abipusio susitarimo laikymasis (tarpusavio mainai) + susitapatinimas su
dimensinis 1958;Sezgin, 2008 | organizacija (buvimas organizacijos nariu) + organizacijos ir individo
vertybiy sutapimas
Kanter, 1968; Testinis jsipareigojimas (paremtas socialiniais-ekonominiais veiksniais)
Mowday ir + susitelkimo jsipareigojimas (nusistatymo / afekcinio jsipareigojimo
kt.,1982 atitikmuo, paremtas organizacijos ar grupés tiksly pripazinimu) +
valdymo jsipareigojimas (norminio paremto lojalumu ir paklusnumu,
atitikmuo)
O’Reilly, Chatman, | Internalizacija (nusistatymo / afekcinio jsipareigojimo,paremto
1986 organizacijos ar grupés tiksly pripazinimu,atitikmuo) + paklusnumas
(testinio jsipareigojimo, paremto socialiniais-ekonominiais veiksniais,
atitikmuo) + identifikacija (norminio jsipareigojimo, paremto lojalumu ir
paklusnumu, atitikmuo
Penley, Apskaiciuojantis jsipareigojimas + susvetiméjimu paremtas
Gould,1988 isipareigojimas (organizacijoje lickama dél stokojamy kity jsidarbinimo
alternatyvy) + moralinis jsipareigojimas (organizacijos tiksly
pripazinimas ir pritarimas jiems)
Allen ir Afekcinis (emocinio pobiidzio) jsipareigojimas + testinis (nuolatinis)
Meyer,1990 jsipareigojimas + norminis (formalusis) jsipareigojimas
Keturi- Swailes, 2002 Nusistatymo (afekcinis) jsipareigojimas + testinis jsipareigojimas +
dimensinis norminis jsipareigojimas + elgsenos jsipareigojimas

Saltinis: Kavaliauskiené (2011).
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IS visy apzvelgty modeliy labiausiai paplites ir placiausiai empiriSkai nagrinétas

Jsipareigojimy organizacijai tipai:

tridimensinis Allen ir Meyer (1990) modelis. Pagal §j modelj i$skiriami trys darbuotojy

Emocinis — noras biiti organizacijos dalimi, susitapatinimas su organizacija ir jos tikslais;

Normatyvinis — moralinis jsipareigojimas, pareigos jausmas likti su organizacija;

Testinis — priklausomybés jausmas, nes per brangu keisti organizacija arba néra tinkamy

pasiiilymy rinkoje.

1 paveiksle pavaizduotas Allen ir Meyer (1990) tridimensinis jsipareigojimo organizacijai

1 paveikslas. Tridimensinis jsipareigojimo organizacijai modelis

modelis. Ypatingai svarbus darbuotojy emocinis ir normatyvinis jsipareigojimas organizacijai.
Sio pobiidzio jsipareigojimai yra jtakojami darbuotojy noro ir pareigos biiti su organizacija,
jaustis jos dalimi bei dirbti efektyviai taip, kad rezultatas buty kaip galima geresnis. Tuo tarpu

testinis jsipareigojimas yra daugiau egoistinis ir skatinamas asmeninés naudos gavimu.

Organizacijos
charakteristikos

- dvdis

- struktiira

- klimatas
Personalas

- demografinés charakteristikos
- wertybés

- likesdiai
Vadyba

- atranka

- mokymai

- atlygio sistema
Aplinka

- nedarbo lygis

- Scimos jlaka

- seimyninis statusas

Y

Darbo patirtis

- darbo apimtis

- rydial

- dalyvavimas

- parama

- pripazinimas
Statuso svarba

- ambicingumas

- konfliktiskumas

- apréptis/apkrova
Psichologinis kontraktas
- ekonominial mainai

- socialinial mainal

4

Emocinis

# isipareigojimas

Pasilikimas imonéje
- 15¢)imo salygos
- ketinimas i3eiti

_| Normatyvinis

"| isipareigojimas

!

Produktyvus elgesys
- jsitraukimas

- atlikimas

- pilictifkumas

!

Testinis
isipareigojimas

Darbuotoju gerové

- psichologiné sveikata
- psichiné sveikata

- karjeros perspektyvos

Saltinis: pagal Meyer ir Allen (1990).

Darbuotojai, turintys stipry emocinj jsipareigojima, licka organizacijoje todél, kad jie to
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nori, darbuotojai, turintys stipry testinj jsipareigojima, lieka tode¢l, kad jiems to reikia, o

darbuotojai, turintys stipry normatyvinj jsipareigojima, jaucia privalantys likti (Allen ir Meyer,




1990). Allen ir Meyer (1990) teigia, kad visi trys jsipareigojimo organizacijai komponentai
vystosi kaip gana skirtingy ijtakojanciy veiksniy (pvz. aplinka, organizacija, psichologinis
kontraktas ir pan.) padarinys ir turi skirtingg jtakg darbuotojy elgesiui, susijusiam su darbu. Visi
trys jsipareigojimo organizacijai komponentai ,,pririSa“ darbuotoja prie organizacijos ir yra
neigiamai susije¢ su kaita.

Kaip teigiama Profile International (2011), nejsipareigoj¢ darbuotojai ne tik neigiamai
veikia organizacijos veiklos rezultatus, jie negatyviai atstovauja oOrganizacijg. Isipareigoje
darbuotojai lengviau atsispiria démesio trukdziams, susitelkia 1 uzduotj ir nuosekliai pateikia
geresnius nei vidutiniai rezultatus. Visos organizacijos nori motyvuoty ir jsipareigojusiy
darbuotojy, nes darbuotojai lemia bet kurioS organizacijos sékme¢ ir tvary konkurencinj
pranasumg ilgalaikéje perspektyvoje. Norint, kad darbuotojai biity jsipareigoj¢ organizacijai bei
motyvuoti kaip jmanoma geriau atlikti jiems pavestas uzduotis, biitina iSsiaiSkinti, kokie yra jy
lukesciai. Lukesciai suformuoja darbuotojy psichologinio kontrakto nuostatas bei turi tiesioginés
itakos motyvacijai kokybiskai ir naudingai dirbti. Todél labai svarbu i$siaiSkinti, ar skirtingy
karty darbuotojus jtakoja tie patys psichologinio kontrakto veiksniai, ar tie patys psichologinio
kontrakto veiksniai nulemia skirtingy karty darbuotojy emocinj, normatyvinj ir testinj
Isipareigojimg jmonei.

Remiantis Allenas ir Meyeris (1990) modeliu literattiroje galima atrasti daug ir jvairiy
tyrimy. Dauguma tyrimy susij¢ su jsipareigojimo organizacijai jtaka darbuotojy elgsenai. Lee ir
Olshfski (2002) nagrinéjo jsipareigojimo jtaka pozityviam elgesiui, Suliman ir Lies (2002) tyré
jsipareigojimo ir darbo atlikimo sarysj, Chen, Silverthrone ir Hung (2006) nustaté sgsaja tarp
komunikacijos, darbo atlikimo ir jsipareigojimo. Atsizvelgus j Dabos ir Rousseau (2004)
pastebéjimus, kad psichologini kontrakta veikia veiksniy jvairove, galima teigti, kad
psichologinio kontrakto jtakos jsipareigojimui tyrimas Siuo metu labai aktualus. D¢l ekonominés
krizés, emigracijos, verslo globalizacijos, atviros darbo rinkos per pastaruosius metus Lietuvoje

labai pasikeité skirtingy karty darbuotojy santykis darbo rinkoje.

2.4. Sgsaja tarp karty teorijos, psichologinio kontrakto veiksniy bei jsipareigojimo

Eilé tyréjy (Coyle-Shapiro et al., 2004; Morrison ir Robinson, 1997; Robinson et al.,
1994; Ten Brink, 2004) nagrinéjo sary$j tarp psichologinio kontrakto ir jsipareigojimo
organizacijai. Pagal Meyer et al. (1993) jsipareigojimas yra psichologiné nuostata, nusakanti
darbuotojo santykj su organizacija. Gal todél didziojoje daugumoje tyrimy buvo nagrinéjama,

psichologinio kontrakto jtaka emociniam jsipareigojimui organizacijai.
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Guest (1998) buvo pradininkas teorijos, kad yra rySys tarp psichologinio kontrakto ir
motyvacijos, pasitenkinimo darbu ir pan. Autorius pasiiilé savo psichologinio kontrakto turinio
modelj, pagal kurj egzistuoja akivaizdi sgsaja tarp priezasCiy, turinio ir rezultaty. 2 paveiksle
pavaizuotas Guest (1998) psichologinio kontrakto modelis.

2 paveikslas. Psichologinio kontrakto turinio modelis

Prieiastis Turinys Rezultatas
Organizaciné - Pasitikéjimas - Pasitenkinimas
kultara’klimatas - Teisingumas darbu
Zmogitkuju istekliu - Susitarimu - Isipareigofimas
politika _'\ laikymasis I, organizacijai
ir praktika - Saugumo jausmas
Patirtis % _I/ Darbo santykiai
Lilkeséiai - Motvvacija
Alternatyvos - Organizacinis

pilietiskumas
Ketinimas i8eiti

Saltinis. Guest (1998).

Apzvelgus literatirg galima buty iSskirti tris psichologinio kontrakto jtakos
jsipareigojimo organizacijai tyrimy kryptis.

1. Nustatyta, kad egzistuoja sgsaja tarp psichologinio kontrakto ir jsipareigojimo
organizacijai, priklausomai nuo kontrakto tipo — transakcinis ar santykiy. Millward ir Hopkins
(1998) teige, kad santykiy psichologinis kontraktas turi teigiamg jtaka emociniam jsipareigojimui
organizacijai, kai tuo tarpu transakcinis kontrakto pobidis jtakoja neigiamai. Véliau Sels et al.
(2004) identifikavo keturias psichologinio kontrakto subdimensijas (realumas, apimtis,
stabilumas ir laikas), kurios turi jtakos kontrakto tipui. Sis autorius patvirtino Millward ir
Hopkins (1998) teorija iStyres laiko subdimensijos teigiamg poveiki emociniams jsipareigojimui
t.y. santykiy (ilgalaikis) psichologinis kontraktas teigiamai veikia emocinj jsipareigojima.

2. Kitas aspektas, kuriame galima atrasti ryS$j, jsipareigojimy balansas dviSaliuose
darbuotojo ir organizacijos santykiuose. Sig sasaja nustat¢ Shore ir Barksdale (1998). Savo
tyrimais autoriai patvirtino, kad yra teigiama koreliacija tarp abipusio Saliy jsipareigojimo.
Darbuotojas linkes teigiamai vertinti organizacija, kai abi santykiy pusés duoda pazadus bei
jsipareigoja juos vykdyti. Anot Shore ir Barksdale (1998), subalansuoti darbiniai santykiai turi
itakos abiejy Saliy isipareigojimui. Darbiniuose santykiuose labai svarbu, kad abi Salys ( ir

darbuotojas, ir organizacija) jausty, kad gaus teik, kiek patys duos. Tsui, Pearce, Porter ir Tripoli
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(1997) nustaté, kad dvisaliai pazadai teigiamai veikia darbinius santykius bei jtakoja emocinj
isipareigojima. Sios dvisalés investicijos jtakoja ir socialinius, ir ekonominius darbiniy santykiy
mainus. Janssens, Sels ir Van Den Brande (2003) taip pat patvirtino Sig sgsajg teigdami, kad
darbdavio jsipareigojimai dél ilgalaikiy santykiy, o darbuotojo pazadai lankstumui, lojalumui ir
asmeniniam jsitraukimui, garantuoja teigiamg jtakg emociniam jsipareigojimui organizacijai.

3. Dar viena nustatyta sgsaja tarp psichologinio kontrakto ir jsipareigojimo organizacijai,
susijusi su psichologinio kontrakto jgyvendinimu. Robinson ir Rousseau (1994) istyré, kad
psichologinio kontrakto pazeidimai susij¢ su eile darbuotojy nuostaty ir elgesio aspekty tokiy
kaip pasitik¢jimas, lojalumas ir ketinimas palikti organizacijg. Tyrimai susij¢ su psichologinio
kontrakto jgyvendinimo aspekto nagrinéjimu, atkreipia démes; j tai, kad psichologinis kontraktas
yra dinamiskas. Taip pat Siuose tyrimuose teigiama, kad nejvertinus psichologinio kontrakto
dinamiskumo aspekto, galimi kontrakto pazeidimai ar net sulauzymai. Coyle-Shapiro ir Kessler
(2000) savo tyrimais nustaté, kad pastebimai vykdomos psichologinio kontrakto sglygos turi
teigiamos jtakos darbuotojy jsipareigojimui organizacijai. Sig teorija patvirtino ir vélesni
Sturges, Conway, Guest ir Liefooghe (2005) tyrimai. Tuo tarpu tyréjai (Bunderson, 2001; Zhao,
Wayne, Glibkowski, & Bravo, 2007) patvirtino ir reversinj sary$j nustatydami, kad pastebimas
psichologinio kontrakto salygy pazeidimas ar sulauzymas mazina darbuotojy jsipareigojima
organizacijal.

Apibendrinant galima teigti, kad jsipareigojimas organizacijai priklauso nuo:

- psichologinio kontrakto pobiidzio t.y. transakcinis ar santykiy;

- dviSaliy psichologinio kontrakto pusiy jsipareigojimy prisiémimo;

- juntamo psichologinio kontrakto salygy jvykdymo/pazeidimo/sulauzymo.

Nors psichologinio kontrakto jtaka jsipareigojimui organizacijai buvo nagrinéta eilés
autoriy, bet nepavyko rasti tyrimy, kuriuose bty nagrinéjama, kaip konkretiis psichologinio
kontrakto veiksniai jtakoja kiekvieng i$ jsipareigojimo organizacijai tipy t.y. emocinj, testinj ir
normatyvinj.

Anot Freese, Schalk, Croon (2011), informacijos stoka, pazinimo ribos, skirtingos
paziiry sistemos daro tikétina, kad atskiri darbuotojai turi individualy suvokimg dél
psichologinio kontrakto egzistavimo ir jo reikSmés. Suvokimas néra tiesiog pasyvios tikrovés
interpretacijos; zmonés kuria savo reik§Sme¢ daugeliui jvykiy. Du Zmonés tomis paciomis
saglygomis turés skirtingus psichologinius kontraktus. Bet, kaip teigia Rousseau (1995) grupés
kartais sutaria dél jvykiy ir jy reik§més. Daug psichologiniy kontrakty ypatybiy yra apibendrintos
ir turi prasme¢ daugeliui darbuotojy. Taciau kaip teigia Roehling, Cavanaugh, Moynihan ir

Boswell (2000) poziario skirtumai net ir j bendrinius psichologinio kontrakto aspektus gali
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atsirasti priklausomai nuo to, kokioje gyvenimo ar karjeros stadijoje yra tam tikrai darbuotojy
grupei priklausantis asmuo. Specifiniai to laikotarpio darbuotojo poreikiai formuoja specifinj
psichologinj kontraktg. Pvz. Freese ir Shalk (2008), naudodamiesi Schalk, Freese ir Van den
Bosch (1995) tyrimo duomenimis, nagrinéjo darbuotojy, dirbanciy pilng ir nepilng darbo diena,
psichologinio kontrakto veiksniy skirtumus. Taip pat tie patys autoriai (1995) tyré skirtumus tarp
jaunesniy ir vyresniy (ne pagal priklausomybe X ir Y kartoms) darbuotojy psichologinio
kontrakto. Nustaté, kad jaunesni darbuotojai tikisi jdomesnio darbo, mokymosi galimybiy bei
socialinio kontakto, kai tuo tarpu vyresnieji — aiskiy uzduoéiy, gero atlyginimo ir darbo
saugumo. Thomas ir Anderson (1998) tyré Brity armijos naujoky ir senbuviy psichologinio
kontrakto  skirtumus. Naujokai labiau nei patyr¢ kariai tikéjosi saugumo bei
socialiniy/laisvalaikio aspekty, pazymédami, kad pasitenkinimas darbu, atlygis, apgyvendinimo
salygos ar veiksniai susij¢ su Seima ne tokie svarbis. Kaip teigia Freese, Schalk, Croon (2011)
visi Sie tyrimai rodo, kad psichologinis kontraktas turi bendriniy veiksniy ir galima pagal tam
tikras charakteristikas iSskirti darbuotojy grupes, kuriy psichologiniai kontraktai yra tokie patys.
Taciau, kaip teigia autoriai, kad tokiy empiriniy tyrimy (charakteringy darbuotojy grupiy
psichologinio kontrakto) yra tik keletas. Tuo tarpu Bal et al. (2008) teigia, kad psichologinis
kontraktas tiesiogiai priklauso nuo amziaus. Kadangi dauguma $iy tyrimy atlikti per pastaruosius
20 mety, dar néra vieningos nuomoneés, ar skirtumus jtakoja senstanti populiacija, ar vis tik
psichologinio kontrakto salygos skirtingai suvokiamos de¢l karty kohorty pasikeitimo darbo
rinkoje.

Mokslinéje literataroje Vis tik pavyko rasti vieng literatiiros Saltinj Lub et al. (2012),
kuriame apraSomas tyrimas, kaip psichologinis kontraktas suvokiamas skirtingy karty darbuotojy
ir, kokig jtaka turi jy jsipareigojimui organizacijai. Tyrimo rezultatai parode, kad X kartos
darbuotojy emocinis ir testinis jsipareigojimas stipresnis negu Y kartos. Taip pat apie skirtingg
karty poziiirj j darbdavj savo interviu kalbéjo ir konsultacijy jmonés ,,Hay Group* generaliné
direktoré Baltijos $alims socialiniy moksly daktaré Neda Songinaité. Ji teigé, kad Y karta kelia
didesnius reikalavimus darbdaviui, ji nori lygiaver¢iy mainy. Anot Songinaités (2011), Y kartos
darbuotojy manymu, jei jie atiduoda darbdaviui talents, laikg, energija, darbdavys turi biti to
vertas. Ir toks pozilris savaime suprantamas — jei jau patiki j kieno nors rankas savo lavinima,
ugdyma ir karjera, tai tas ,,kas nors* turi buti ne bukas diktatorius, o iSskirtiné asmenybe, galinti
tave iSmokyti, tobulinti. Taip pat Songinaité (2011) pazymi, kad posovietinése Salyse Y kartos
prisiriS§imo prie darbdavio priezastys yra ir emocinés: vadovas jiems turi kompensuoti tg riipest]

ir meilg, kurios nesulauké i§ savo darboholiky tévy.
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Remiantis apzvelgta literatiira galima teigti, kad egzistuoja akivaizdiis skirtumai tarp
atskiry karty atstovy pozitirio ir lukes¢iy darbo uzmokescio, skatinimo, mokymo bei asmeninio
tobuléjimo, darbo saugumo, karjeros plétros ar paramos asmeniniy problemy sprendimo
klausimais. Dauguma autoriy, nagrinéjusiy psichologinio kontrakto sgvokas sutaria, kad tai labai
individualus ir subjektyvus kiekvieno individo pozitris j darbinius santykius bei likescius jy
atzvilgiu. Taciau karty teorijos poziiiriu, nors kiekvienas individas formuojasi savitai, bet
egzistuoja bendri karty kohortoms bidingi bruozai bei vertybinis poziiiriS j tam tikrus
asmeninius bei darbinio gyvenimo aspektus. Anot Smola ir Sutton (2002), kartos susiformavo
veikiamos skirtingy socialiniy jvykiy jy brandos laikotarpiu, o tai jtakojo jy poziiirio ir
vertybinés sistemos formavimasi bei bendruma. Bitent Sios vertybés ir jtakoja pozitirio j darbinj
gyvenimg suvokimg ir vystymasi ir, savaime suprantama, kaip teigia De Vos et al.(2003), jtakoja
konkrecios kartos psichologinio kontrakto supratimo ir priimtinumo bendrumg. Todél galima
daryti prielaida, kad kartos skirtingai vertina ir priima psichologinio kontrakto sglygas. Taip pat
tikétina, kad skirtingi psichologinio kontrakto veiksniai jtakoja atskiry karty darbuotojy emocini,
testinj ir normatyvinj jsipareigojima organizacijai.

Dabos ir Rousseau (2004) teigimu, psichologinis kontraktas priklauso nuo daugelio
veiksniy. Kulttriniy skirtumy jtaka psichologiniam kontraktui pastaruoju metu auga dél verslo
globalizacijos bei globalios darbo rinkos. Be kultiiriniy skirtumy, psichologinio kontrakto turinj
itakoja ir kiti specifiniai veiksniai, tokie kaip nedarbo lygis. Sie pasikeitimai didina psichologinio
kontrakto svarba ir skatina tirti jo suvokimg skirtingose darbuotojy grupése bei skirtingose
aplinkose. Pagal Lee (2001) teisingai nustacius darbuotojo ir darbdavio psichologinj kontrakta
galima priimti sprendimus, kurie bus maksimaliai efektyviis ekonomiskai bei jgalins rasti santykj
tarp lankstumo ir darbuotojy jsipareigojimo.

Galima teigti, kad iStyrus skirtingy darbuotojy karty poziiirj j psichologinio kontrakto
veiksnius, biity nustatyta jy jtakg skirtingy karty darbuotojy jsipareigojimui organizacijai.
Organizacijos teisingai suprasdamos skirtingy karty atstovy psichologinj kontrakta, turéty
daugiau informacijos apie tai, ko jvairiy karty darbuotojai tikisi i§ savo darbdaviy ir, kg ketina

duoti darbdaviams mainais.

2.5. Psichologinio kontrakto veiksniy jtakos X ir Y karty darbuotojy isipareigojimui
organizacijai tyrimo modelis

Atlikus literatiiros apzvalgg galima teigti, kad norint iStirti psichologinio kontrakto
veiksniy jtakg skirtingy karty darbuotojy jsipareigojimui organizacijai, reikia atsizvelgti j abiejy

pusiy, dalyvaujan¢iy darbo santykiuose, prisiimtus jsipareigojimus. Reikia nagrinéti, kaip
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darbuotojas suvokia ir wvertina organizacijos prisiimamus jsipareigojimus bei, kokius
isipareigojimus organizacijos atzvilgiu prisiima pats darbuotojas. Galima isskirti dazniausiai
literatiroje minimus organizacijos jsipareigojimus, kurie jvardinami, kaip psichologinio
kontrakto veiksniai : darbo pobudis (ar darbas motyvuojantis, ar jdomus ir pan.), karjeros
galimybés (ar galima mokytis, ar sudaroma galimyb¢ pritaikyti turimas zinias ir pan.), socialin¢
atmosfera (ar kolegos padeda, ar vadovas padeda ir pan.), organizacijos politika (ar suteikiamas
griztamasis rySys, ar aiSkios ir skaidrios taisyklés ir pan.), darbo-gyvenimo balansas (ar
suteikiama galimyb¢ dirbti i§ namy, ar galimas lankstus darbo grafikas ir pan.), atlygio sistema
(ar konkurencingas atlyginimas, ar atlyginama uz rezultatus ir pan.). Kaip darbuotojo prisiimami
jsipareigojimai, sudarantys psichologinio kontrakto visumg, iSskiriami: darbuotojo elgesys,
susijes su tiesioginiy pareigy atlikimu (geras bendradarbiavimas, pagalba kolegoms ir pan.) ir
elgesys, susijes su papildomy uzduociy atlikimu (darbas savaitgaliais, savanoriSkas papildomy
uzduodiy prisiemimas ir pan.). Si psichologinio kontrakto veiksniy visuma jtakoja darbuotojo
Isipareigojima jmonei.

3 paveiksle pavaizduotas literatiroje identifikuoty psichologinio kontrakto veiksniy jtakos
emociniam, testiniam ir normatyviniam jsipareigojimui oOrganizacijai teorinis modelis.
Papildomai naudojami kontroliniai socio-demografiniai kriterijai tokie, kaip priklausymas X ar Y

kartai, lytis, Seimyniné padétis, darbo jmonéje stazas, pareigos (vadovas/ne vadovas).

3 paveikslas. Teorinis tyrimo modelis

Psichologinis kontraktas

Organizacijos perspektyva

| Darbo pobidis ‘
Isipareigojimas organizacijai

| Karjeros raida ‘ Darbuotojo perspektyva

| Emocinis jsipareigojimas ‘
| Socialing atmosfera ‘ Savo uzduociy atlikimas —

| Testinis jsiparelgojimas ‘
| Organizacijos politika ‘ Papildomy uzduoéiy atlikimas

| Normatyvins 1s1pareigo)imas ‘
| Darbo-gyvenimo balansas ‘

Demografiniai kriterijai:
- Amfius (XY karta)
- Lytis
- Eeimyminé padétis
- Darbo erganizacijoje stass
- Pareigos (vadovas/ne vadowvas)

| Adlygis ‘

Saltinis: sudaryta autores.
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Literatiiroje apraSomas Lub et al. (2012) atliktas tyrimas, kuriame buvo nagrinéjami X ir
Y karty darbuotojy psichologiniai kontraktai bei kontrakto veiksniy jtaka skirtingy karty
darbuotojy jsipareigojimui organizacijai bei ketinimui iSeiti i§ jos. Siame tyrime buvo
nagrinéjama psichologinio kontrakto veiksniy jtaka X ir Y karty darbuotojy emociniam bei
testiniam jsipareigojimui. Bet nenagrinétas normatyvinis jsipareigojimas, kuris pagal (Bergman,
2006; Jaros, 2007) labai susijes su emociniu jsipareigojimu. Tyrimo rezultatai parodé, kad X ir
Y karty psichologinio kontrakto veiksniai, jtakojantys jsipareigojimg organizacijai, skiriasi.
Tyr¢jai nustaté, kad X kartos darbuotojy ir emocinis, ir testinis jsipareigojimas yra stipresnis
negu Y kartos darbuotojy.

Darbo autor¢, remiantis apzvelgta literatiira bei apraSytu tyrimu, Siame darbe sudarytam
teoriniam modeliui patikrinti iskélé hipotezes:

H1: X kartos darbuotojy emocinis jsipareigojimas stipresnis negu Y kartos darbuotojy;

H2: X kartos normatyvinis jsipareigojimas didesnis negu Y kartos darbuotojy;

H3: X ir Y karty testinis jsipareigojimas organizacijai reikSmingai nesiskiria;

H4: Skirtingi psichologinio kontrakto veiksniai jtakoja X ir Y kartos jsipareigojima
organizacijai:

- H4a emocin;] jsipareigojima;

- H4b testin] jsipareigojima;

- H4c normatyvinj jsipareigojima.

Siekiant jvertinti sudaryto teorinio modelio tinkamumg, t.y. norint nustatyti, kaip
teoriniame modelyje pazyméti psichologinio kontrakto veiksniai jtakoja X ir Y karty darbuotojy
jsipareigojima organizacijai, toliau Siame darbe bus atliekamas empirinis tyrimas bei kituose

darbo skyriuose aprasomi tyrimo eiga bei rezultatai.
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3. EMPIRINIS TYRIMAS
Siame skyriuje apraSomas empirinio tyrimo tikslas, uzdaviniai, metodologija bei

instrumentas.

3.1. Empirinio tyrimo tikslas ir uzdaviniai

Sio darbo empirinio tyrimo tikslas — apklausus Lietuvos paslaugy sektoriaus darbuotojus
istirti, kaip psichologinio kontrakto veiksniai jtakoja X ir Y karty darbuotojy jsipareigojimg
organizacijai.

Empiriniam tyrimui keliami uzdaviniai:

1. Istirti X ir Y karty darbuotojy emocinio, tgstinio ir normatyvinio jsipareigojimo
organizacijai lygj;

2. Nustatyti, kaip X ir Y karty darbuotojai vertina skirtingus psichologinio kontrakto
veiksnius;

3. Istirti psichologinio kontrakto veiksnius, jtakojancius X ir Y karty darbuotojy emocinj,
testinj, normatyvinj jsipareigojima organizacijai;

4. Tstirti X ir Y karty darbuotojy skirtumus pagal Sioms kartoms btidingus su darbu
susijusius veiksnius;

5. Nustatyti kity demografiniy kriterijy tokiy, kaip lytis, Seimyniné padétis, darbo stazas
bei uzimamos pareigos, jtaka psichologinio kontrakto veiksniy suvokimui bei emociniam,

testiniam ir normatyviniam jsipareigojimui organizacijai.

3.2. Empirinio tyrimo metodologija

Empirinio tyrimo tikslams pasiekti bei respondenty tinkamai iméiai uztikrinti buvo
pasirinktas kiekybinis tyrimas — respondenty apklausa internetu. Siuo biidu buvo surinkti
pirminiai tyrimo duomenys. Kiekybinis tyrimas leidzia nustatyti sgsajas tarp veiksniy, prioritetus
bei analizuoti duomenis pagal demografinius pozymius. Anot Kardelio (2002), kuris remiasi
Krathwohl (1993), kokybiniai tyrimai tinkami atradimams daryti, o kiekybiniai - atrastiems
désniams, modeliams patvirtinti. Kadangi buvo naudojamasi jau atrastu ir patvirtintu
psichologinio TPCQ kontrakto veiksniy modelio klausimynu (2005) (Tilburg Psychological
Contract Questionnaire) bei Allan ir Meyer (1991) sukurtu tridimensiniu jsipareigojimo
organizacijai modelio klausimynu, tai kaip tyrimo metodologija pasirinktas kiekybinis tyrimas.

Siekiant uztikrinti kiekybinio tyrimo reprezentatyvuma, atranka privalo biiti tikimybing.

Tac¢iau daznai dél laiko ir kasty apribojimy apklausose naudojami netikimybinés atrankos
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metodai. DazZniausiai naudojami tinkamumo (availability), sniego gnitztés (snowball) ir kvotos
metodai (Dattalo, 2008). Sniego gnitiztés metodas yra naudojamas i$plésti apklausos dalyviy ratg
per Zinomus tiriamos populiacijos atstovus, t. y. pagal pirminés respondenty grupés atsakymus
nustatomi kiti (pirmyjy pazjstami, draugai, partneriai) respondentai, kurie véliau irgi apklausiami
(Pukénas, 2009). Sioje apklausoje taip pat panaudotas ,,sniego gniiizties“ metodas.

Apklausa buvo atlickama Lietuvos paslaugy sektoriaus organizacijose. EUROSTAT
(2008) duomenimis Lietuvoje paslaugy sektoriuje dirba 117600 darbuotojy. Apklausos imtis yra
svarbus veiksnys, apsprendziantis statistinj tiksluma, kuriuo vertinami populiacijos pozymiai.
Imties dydj i§ esmés salygoja du veiksniai — populiacijos dydis ir imties paklaida (Pukénas,
2009). Apklausos imciai apskai¢iuoti buvo pasinaudota Pukéno (2009) pateikiama
rekomenduojamo imties dydzio nustatymo lentele (zr. Priedg Nr.1), kur imties dydis priklauso
nuo populiacijos dydzio ir norimos tyrimo paklaidos. Nustatyta, kad apklausos
reprezentatyvumui ir patikimumui uztikrinti reikia apklausti 384 respondentus. Tokiu atveju
apklausos patikimumas bty 95%, o paklaida - 5%. Taip pat Sios apklausos atveju svarbu
iSlaikyti balansg tarp X kartos atstovy, kuriems dabar yra nuo 32 iki 52 mety, pagal Strauss ir
Howe (1991) skirstyma, bei Y kartos atstovy, kuriems §iuo metu yra nuo 9 iki 31 mety.

Savaime, aisku, bus apklausiami tik tie Y kartos atstovai, kurie jau dalyvauja darbo santykiuose.

3.2.1. Empirinio tyrimo instrumentas

Empirinio tyrimo jgyvendinimui darbo autorés buvo paruostas klausimynas i§ trijy
pagrindiniy teiginiy bloky, kuriuos sudaro 51 teiginys, bei 5 klausimy sociodemografinéms
respondenty charakteristikoms nustatyti (zr. Prieda Nr. 2). Klausimyno pradzioje yra
prisistatymas, paminétas tyrimo tikslas, nurodyta, kad apklausa yra anoniminé. Du teiginiy
blokai (psichologinio kontrakto blokas bei jsipareigojimo organizacijai blokas) sudaryti
remiantis validuotais klausimynais. Treciasis teiginiy blokas sudarytas autorés pagal literatiiroje
iSskiriamus su darbu susijusius veiksnius, kurie jvardinami, kaip budingi X ir Y karty
darbuotojams. Tikslas remiantis $iy veiksniy vertinimais identifikuoti X ir Y karty darbuotojus.

Kaip pagrindas psichologinio kontrakto veiksniy tyrimui pasirinktas klausimynas Tilburg
Psychological Contract Questionnaire (2005). IS keleto skirtingy autoriy paruosty validuoty
psichologinio kontrakto klausimyny buvo pasirinktas Sis dél to, kad psichologinio kontrakto
vertinimg galima iStirti i§ dviejy perspektyvy — organizacijos t.y. kaip darbuotojas suvokia ir
vertina organizacijos prisiimty jsipareigojimy darbuotojo atzvilgiu vykdyma, bei darbuotojo t.y.
kaip darbuotojas suvokia ir vertina savo prisiimtus jsipareigojimus organizacijos atzvilgiu. Sioje

dalyje yra 31 teiginys — 10 lenteléje 1 ir 2 teiginiy grupés.
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Isipareigojimo organizacijai vertinimui pasirinktas validuotas Allan ir Meyer (1991)
klausimynas. Sis klausimynas pasirinktas, nes literatiiroje minimas, kaip patikimas tridimensinio
jsipareigojimo organizacijai tyrimo klausimynas. Sioje dalyje yra 12 teiginiy, po 4 kiekvienam
isipareigojimo tipui (emociniam, tgstiniam, normatyviniam) jvertinti — 10 lentelé 3 teiginiy
grupe.

10 lenteléje pateikiamos trijy klausimyno daliy teiginiai, nurodomas Saltinis bei validuoto
klausimyno atitinkamy teiginiy grupiy Cronbacho alfa koeficientai. Konstruktas laikytinas

patikimu, jei Cronbacho alfa koeficientas ne maZesnis negu 0.7.

10 lentelé. Apklausos klausimyno struktiira

Cronbacho alfa

Teiginiy grupé Faktoriai Teiginiai | pagal Saltinis
teorinj model;j

1. Psichologinio kontrakto | paho pobidis 1-4 0.87

veiksniai

Karjeros vystymas 5-8 0.79
Socialiné atmosfera 9-13 0.89

jmonés perspektyva

Tilburg Psychological

Organizaciné politika | 14 - 18 0.9 Contract Questionnaire

(2005)
Atlygio sistema 19 -22 0.72
2. Psichologinio kontrakto | Susijg¢ su tiesioginiy
veiksniai pareigy atlikimu 23 -27 0.83
darbuotojo perspektyva Susije su papildomy
pareigy atlikimu 28 -31 0.75
Emocinis 32-35* | 0.87
3. Isipareigojimas Normatyvinis 36*-39 | 0.86 Allan & Meyer (1991)
Testinis 40*-43 | 0.7

Pastaba: * - reversuotas klausimas

Saltinis: Sudaryta autorés.

Ketvirtojoje klausimyno dalyje pateikiami 8 teiginiai, kuriuos praSoma suranguoti pagal
svarbg respondentams. Sie teiginiai padés respondentus suskirstyti j X ir Y kartas ne tik pagal
gimimo laikotarpj, bet ir pagal darbo santykiuose svarbius veiksnius, kurie iSskiriami apzvelgtoje
literatiiroje.

Klausimyno pabaigoje uzduodami klausimai, kurie atskleidZia respondenty socio-
demografines charakteristikas — amziy, lytj, Seimyning padét], jmonéje i§dirbtus metus, pareigas.
Norint gauti kuo tikslesnius duomenis, atsakant j kai kuriuos klausimus, buvo paprasyta nurodyti
tikslig informacija, pvz. amziy, darbo stazg. Véliau apdorojant gautus rezultatus Sie klausimai

buvo sustambinti intervalinés skalés pagalba.

38



Klausimyne psichologinio kontrakto veiksniy bei jsipareigojimo organizacijai vertinimui
buvo naudojama Likerto rangy (angl. ordinal) skalé nuo ,,1* iki ,,10, kur ,,1* reikSmé ,,visiskai
nesutinku®, o ,,10° reikSmé¢ ,,visiSkai sutinku®. Ketvirtajame teiginiy bloke, siekiant iSsiaiskinti
respondenty prioritetus, naudojama rangavimo skalé (angl. ranked score). Respondenty
charakteristikoms, tokioms kaip lytis, pareigos, buvo naudojama vardin¢ arba pavadinimy (angl.

nominal) skale.

3.2.2. Empirinio tyrimo duomeny analizés metodai

Internetinés apklausos rezultatai buvo apdorojami statistinés duomeny analizés budu,
naudojant IBM SPSS (angl. Statistical Package for the Social Sciences) programing jranga.
Gauty duomeny analizei buvo naudojami palyginamosios ir ry$iy analizés metodai. Tyrimo
tiksly jgyvendinimui buvo panaudoti Sie analizés metodai:

1. Apklausos duomeny patikrinimas ir paruosimas analizei. Duomenys buvo renkami
internetinés apklausos biidu pagal i§ anksto suprogramuota klausimyng. Tai leidZia iSvengti
anketos pildymo klaidy ir neleidZia respondentams pereiti prie kito klausimo, nepazymejus jokio
atsakymo varianto. Buvo patikrinta, ar visos anketos uzpildytos iki galo, patikrinta ir pildymo
logika (siekiant, kad ] analiz¢ nepatekty nelogiSkai uzpildyti duomenys, pavyzdziui, ar
nepasitaiké atvejy, kuomet visi klausimai vertinami vienodu balu ir pan.). Atlikus duomeny
kokybés patikrinimg tolimesnei analizei naudotos 324 anketos.

2. Reversiniy skaliy perkodavimas. Buvo naudojamas Allan ir Meyer (1991) sudarytas
jsipareigojimo organizacijai klausimynas, kuriame dalis teiginiy buvo reversiniai. Prie$ atliekant
analize, Sie teiginiai buvo perkoduoti. Analizéje reversiniai teiginial pazyméti Zvaigzdute.

3. Skaliy suderinamumo tikrinimas. Klausimyno skalés vidinio nuoseklumo (angl. scale
internal consistency) jvertinimui buvo naudojamas Cronbacho alfa koeficientas, kuris remiasi
atskiry klausimy, sudaranciy klausimyng, koreliacija ir jvertina, ar visi skalés klausimai
pakankamai atspindi tiriamajj aspekta bei jgalina patikslinti reikiamy klausimy skaiciy skaléje.
Jeigu atskiry klausimy dispersijy suma yra artima visos skalés dispersijai, reiSkia atskiri
klausimai tarpusavyje nekoreliuoja, t.y. jie neatspindi to paties dalyko. Kai klausimyno skal¢ yra
sudaryta 1§ atsitiktiniy klausimy, Cronbacho alfa koeficientas yra artimas 0, o jeigu visos skalés
dispersija yra Zenkliai didesn¢ uz atskiry klausimy dispersijy suma, reiskia atskiri klausimai
tarpusavyje koreliuoja (jie atspindi tg patj dalykg) ir Cronbacho alfa koeficientas yra artimas 1.
Cronbacho alfa koeficientas didéja didinant klausimy, sudaranéiy klausimyna, skai¢iy (Pukénas,
2009). Dauguma autoriy sutinka, kad konstruktas laikytinas patikimu, kai Cronbacho alpha

koeficientas yra ne mazesnis kaip 0,7. Atlikus psichologinio kontrakto veiksniy skaliy tarpusavio
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suderinamumo analiz¢ paaiSkéjo, kad visais atvejais Cronbacho alpha yra ne mazesné, nei 0,7
(svyruoja nuo 0,79 iki 0,89) ir skaliy suderinamumas yra vertintinas kaip labai geras. Visy
teiginiy Cronbacho alpha koeficientai pateikiami Priede Nr. 3.

Emocinio jsipareigojimo skaliy patikimumas yra vertintinas kaip geras, kur patikimumo
jvertis yra 0,69 (zr. Prieda Nr.3). Tuo tarpu skalés, matuojanc¢ios normatyvinj ir testinj
isipareigojimus, vertintinos kaip nepakankamai patikimos dél Cronbacho alpha jverciy,
atitinkamai normatyvinio jsipareigojimo 0.21 ir 0.39 testinio jsipareigojimo (zr. Priedg Nr.3).
Taip galéjo atsitikti dél to, kad empiriniame tyrime buvo naudojami ne visi teiginiai i§ Allan ir
Meyer (1991) klausimyno.

4. Klausimyno struktiirinio validumo tikrinimas — faktoriné analizé. Toliau buvo jvertinta,
kiek vidiné klausimyno strukttira atitinka teorin; modelj, pagal kurj buvo kuriamas klausimynas
empiriniam tyrimui t.y., ar empirinis tyrimas patvirtina teorinj model;, ar modelis veikia
praktikoje. Faktorinés analizes tikslai:

- Sumazinti didelj kintamyjy skaiCiy pereinant prie mazesnio bendryjy faktoriy

skaiciaus;

- Patvirtinti naudojama skale, jsitikinant, kad skalés sudedamosios dalys patenka j tg patj

faktoriy bei tuo paciu pasalinti tas sudedamasias dalis, kurios patenka j kelis faktorius;

- Sudaryti tarpusavyje nekoreliuotus faktorius, kurie bty naudojami tolimesnéje

analizgje.

Kadangi faktorin¢ analizé neturi prasmés nekoreliuotiems kintamiesiems, buvo patikrinta,
ar stebimi kintamieji tarpusavyje koreliuoja. Tai padeda nustatyti Bartlett‘o sferiSkumo kriterijus,
pagal kurj yra tikrinama hipotezé, kad visi stebimi kintamieji yra nekoreliuoti. Ar duomenys
tinka faktorinei analizei, jvertina Kaizerio-Mejerio-Olkino (KMO) matas. KMO yra empiriniy
koreliacijos koeficienty reik§miy ir daliniy koreliacijos koeficienty reikSmiy palyginamasis
indeksas. Jei KMO mato reikSmé maza, tai nagrinéjamy kintamyjy faktoriné analizé
nerezultatyvi. Maza KMO mato reikSmeé rodo, kad kintamyjy pory koreliacija néra paaiSkinama
kitais kintamaisiais. Laikoma, kad KMO turéty biiti ne mazesnis kaip 0,7, ribiniu atveju — ne
mazesnis kaip 0,6 (Cekanavi¢ius, Murauskas, 2002).

Psichologinio kontrakto veiksniy faktorinés analizés tinkamumas buvo jvertintas pagal
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) matg, kurio reik§mé lygi 0,921. Bartlett'o testo reikSmingumo
lygmuo yra 0,000, kas reiskia, kad faktorin¢ analizé tinkama psichologinio kontrakto veiksniy

grupavimui.
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Isipareigojimo organizacijai faktorinés analizés tinkamumas taip pat buvo jvertintas pagal
Kaiser-Meyer-Olkin mata - jo reikSmé lygi 0,73, o Bartlett'o testo reikSmingumo lygmuo yra
0,000.

Faktorius laikomas susijusiu su tais jj sudaranciais kintamaisiais, kuriems svoriy jverciai
absoliu¢iuoju dydziu ne mazesni kaip 0,4 (zr. Prieda Nr. 4). Teigiamas svoris rodo, kad
kintamasis su faktoriumi koreliuoja teigiamai, o neigiamas svoris — neigiamai. Kintamieji yra
vienodai svarbiis nepriklausomai nuo svorio zenklo. Buvo naudotas Varimax sukimo metodas
naujy faktoriy kombinacijy nustatymui. Todél faktoriy pavadinimai analizéje skiriasi nuo
teoriniame modelyje naudojamy. Faktoriy jverciai buvo skaiCiuojami maziausiy kvadraty
metodu - regresinés analizés metodu ir faktoriy jveréiy bendras vidurkis lygus 0, o standartinis
nuokrypis — 1. Faktoriy reikSmés tolimesnei analizei buvo paskaiCiuotos iSvedant faktoriui
priklausanciy teiginiy vertinimo vidurkj.

Psichologinio kontrakto veiksniy faktoriné analizé parodeé, kad dalies teiginiy tarpusavio
koreliacija faktoriuose skiriasi nuo teorinio konstrukto, tad nauji faktoriai bus pakeisti
atsizvelgiant | empirinio tyrimo rezultatus. Darbuotojo prisiimti jsipareigojimai darbdavio
atzvilgiu neiSsiskiria pagal tiesioginiy ir papildomy pareigy atlikima ir analizuotini kaip vienas
faktorius. VirSvalandinis darbas aiSkiai iSsiskiria kaip atskiras faktorius, kurio vertinimas
nesusij¢s su kity veiksniy vertinimu, ir jis silpnai koreliuoja su kitais faktoriais. Socialin¢ darbo
atmosfera teorinj modelj atitinka i§ dalies, nes prie Sio faktoriaus priskirtinas ir darbo bei
asmeninio balanso uztikrinimas ir pagal prasme, tai siejasi su pozityvios darbo atmosferos,
kolegy ir vadovy pagalbos, pripaZinimo, galimybiy laisvai reik$ti savo nuomong ir dalyvauti
sprendimy priémime uztikrinimu i§ darbdavio pusés. Prie darbo pobiidj apibiidinan¢iy veiksniy
galimybés pademonstruoti savo tikraji potencialg, galimybés darbe rodyti iniciatyva) dar
priskirtinas ir grjztamojo rySio apie atliekama darbg uztikrinimas. Apibudinant organizacing
politika, kartu analizuotini ir atlygio sistemg apibiidinantys aspektai. Karjeros vystymag
sudarantys aspektai visi§kai sutampa su teoriniu modeliu. Sis psichologinio kontrakto 6 faktoriy
modelis paaiSkina 67,5% duomeny dispersijos. Darbuotojo prisiimti jsipareigojimai ir
vir§valandinis darbas apibudina darbuotojo prisiimtus jsipareigojimus organizacijai, o likusieji —
darbuotojo suvokiami darbdavio jsipareigojimai. Psichologinj kontrakta apibiidinanciy veiksniy

priklausomybé faktoriams pateikiama lenteléje Nr. 11.
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11 lentelé. Psichologinio kontrakto konstruktas pagal faktorinés analizés duomenis

F1 Darbuotojo prisiimti jsipareigojimai jmonei

tp23 | efektyvus bendradarbiavimas su kolegomis

tp24 | saZiningg elgesi imonés atzvilgiu

tp25 | konfidencialios informacijos saugojima

tp26 | kokybiskg ir savalaikj darbo atlikimg

tp27 | atsakingg ir ripestingg elgesj su jmonés istekliais

pp28 | pasitalymy veiklos tobulinimui teikima

pp29 | savanoriSka papildomy darby prisiémimg ir atlikima

pp30 | saviugda, tobulinant organizacijai reikalingus sugebéjimus ir jgiidzius
F2 Socialiné atmosfera

sa9 pozityvig darbo atmosfera

sal0 | kolegy ir vadovy pagalba

sall | pripazinimg ir jvertinimg

sal?2 | galimybe laisvai reiksti savo nuomong

sal3 | galimybe dalyvauti sprendimy priémime

0pl18 | darbo ir asmeninio gyvenimo balansg

F3 Darbo pobudis

dpl | darba, atitinkantj Jasy zinias ir kompetencija

dp2 | jkvepiantj ir kuping i$8tkiy darbg

dp3 | darba, leidZiantj pademonstruoti savo tikrajj potenciala

dp4 | galimybe darbe rodyti iniciatyva

opl4 | griztamajj ry§j apie atlickama darba

F4 Organizaciné politika

0pl5 | vertinimy bei procediiry aiskuma ir teisinguma

0pl6 | lanksty organizacijos pozitrj j taikomas tvarkas ir taisykles
opl7 | efektyvy darbo organizavima

asl9 | konkurencingg atlyginima

as20 | mokymosi, vaiky priezitros ar kelionés iSlaidy kompensavima
as2l | atlygj uz i$skirtinius pasiekimus ar premijas i§skirtiném progom
as22 | motyvuojantj gerovés paketg (pvz. sveikatos draudimas, tarnybinis automobilis ir pan.)
F5 Karjeros vystymas

kv | paaukstinimg pareigose

kv6 | galimybe jgyti daugiau ziniy ir kompetencijy

kv7 | galimybe keisti darbg jmonés viduje

kv8 | galimybe mokytis

F6 Virsvalandinis darbas
pp31 | virSvalandinj darba, jei tai reikalinga savalaikiam darbo atlikimui (be papildomo
atlygio)

Isipareigojimg organizacijai apibiidinanciy veiksniy priklausomybés faktoriams analize
parodé, kad empirinio tyrimo rezultatai tik 1§ dalies sutampa su teoriniu konstruktu (atskiram
faktoriui priskirtini teiginiai neturi loginés reik§més, taip pat dalis koreliacijy néra stiprios):
tarpusavyje koreliuoja teiginiai, kurie pagal teorin; modelj priskirtini skirtingiems jsipareigojimo
tipams. Pavyzdziui, vienam faktoriui priskiriami teiginiai, pagal prasme ir teorinj modelj

priskirtini skirtingiems jsipareigojimy tipams:
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e emocinis jsipareigojimas — ,,a§ bii¢iau labai laimingas(a) galédamas(a) likti Sioje

imonéje iki savo darbinés karjeros pabaigos®, ,,a$ didziuojuosi kalbédamas (a) apie savo

Jmong su pasaliniais zmonémis*, ,,$10s jmonés problemas priimu kaip savo asmenines*;

e normatyvinis jsipareigojimas: ,,mano manymu, naujas darbo pasitilymas néra svari

priezastis, palikti esamg jmon¢®;

e testinis jsipareigojimas: ,,a8 pergyvenu dél to, kas man atsitiks, jei paliksiu $ig

organizacijg neturédamas kito darbo pasiiilymo®, ,,viena i§ keliy rimty priezasc¢iy pasilikti

Sioje jmongje biity kity darbiniy alternatyvy neturéjimas*.

Kita grupé teiginiy, geriausiai koreliuojanciy tarpusavyje:

e emocinis jsipareigojimas — ,,a$ jauciuosi esantis (i) Sios imonés dalimi®;

e normatyvinis jsipareigojimas — ,,a8 manau, kad Zmonés privalo biiti lojalis savo

jmonei ir ,,mano manymu, ,,any laiky* karjeros sistema, pagrista viso gyvenimo darbu

vienoje jmonéje, buvo geresne*.

Teiginys ,,a$ tikiu, kad lojalumas jmonei yra vertybé®, gana stipriai koreliuoja su dviem
faktoriais, todél i§ tolimesnés analizés buvo eliminuotas.

Toliau buvo atlickama antrin¢ faktoriné analizé, siekiant rasti artimiausig teoriniam
emocinio, normatyvinio ir tgstinio jsipareigojimo oOrganizacijai apibiidinima, kuris bty
naudojamas tolimesnéje analizéje (pirminés ir antrinés faktorinés analizés rezultatai pateikiami
Prieduose Nr. 4, Nr. 5 ir Nr.6). Dél skaliy nesuderinamumo ir tarpusavio interkoreliacijos
nebuvimo, dalis teiginiy ] jsipareigojimo organizacijai konstrukta nebuvo jtraukti ir
jsipareigojimui organizacijai apibtdinti, buvo sukurtas naujas konstruktas pateikiamas Lenteléje

Nr.12.

12 lentelé. Jsipareigojimo organizacijai konstruktas pagal faktorinés analizés duomenis

F7 Emocinis jsipareigojimas

ei32 | a§ buciau labai laimingas(a) galédamas(a) likti Sioje jmonéje iki savo darbinés karjeros pabaigos

ei33 | as$ didziuojuosi kalbédamas (a) apie savo jmong su pasaliniais Zmonémis

ei34 | Sios jmonés problemas priimu kaip savo asmenines

F8 Testinis jsipareigojimas

tid2 | $iuo metu sprendimas likti jmonéje yra labiau batinybé nei noras

ti43 | viena i$ keliy rimty priezasCiy pasilikti §ioje jmonéje buty kity darbiniy alternatyvy neturéjimas

F9 Normatyvinis jsipareigojimas

ei35 | ajauciuosi esantis (i) Sios jmonés dalimi

ni36 | as manau, kad zmonés privalo biiti lojaliis savo jmonei
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Normatyviniam jsipareigojimui apibiidinti naudojami du teiginiai, apibiidinantys emocinj
ir normatyvinj jsipareigojimus, ta¢iau pagal prasme, jie apima su lojalumu jmonei susijusius
aspektus (,,a$ jauciuosi esantis (i) Sios jmonés dalimi®, ,,a§ manau, kad Zmonés privalo buti
lojaliis savo jmonei®). Sis modelis paaiskina 75,7% duomeny dispersijos ir bus naudojami
tolimesnéje analizéje.

5. Skaliy skirstinio normalumo nustatymas. Kadangi imtis yra 324, atliekamas
Kolmogorovo-Smirnovo testas. Priklausomai nuo kintamyjy skirstiniy pasiskirstymo, toliau
taikoma parametriné arba neparametriné analizé (Pukénas, 2009). Kolmogorovo-Smirnovo testo
rezultatai pateikiami Priede Nr.7. Kadangi daugumos kintamyjy skirstiniai pasiskirste
nenormaliai, todél vidurkiy palyginimui bus naudojami neparametriniai kriterijai.

6. Rangy ir intervaly skaliy kintamyjy reiksmiy vidurkiy jvertinimas. Vertinant skaliy
reikSmiy vidurkius (angl. rank means) nustatomi psichologinio kontrakto veiksniy vertinimo
lygiai. Gauti rezultatai lyginami su respondenty charakteristikomis. Kadangi kintamyjy skaliy
skirstiniai pasiskirste¢ nenormaliai, siekiant nustatyti, ar skirtumai statistiSkai reik§mingi, tarp
dviejy nepriklausomy imciy atlieckamas Mann-Whitney U testas, o tarp trijy ir daugiau
nepriklausomy iméiy — Kruskal-Wallis H testas. Skirtumas statistiSkai reikSmingas, kai p<0,05
(Pukénas, 2009).

7. Koreliaciné analizé. Rysio tarp psichologinio kontrakto veiksniy, jsipareigojimo
organizacijai bei sociodemografinius kriterijy (iSskyrus tuos, kurie pateikti nominalinéje skaléje)
reikSmingumui nustatyti apskaiciuojamas Spirmano (angl. Spearman) koreliacijos koeficientas.
Koeficientas skai¢iuojamas intervaliniams kintamiesiems, o taip pat ir ranginiams
kintamiesiems, kurie néra pasiskirst¢ pagal normalyjj skirstinj (Pukénas, 2009). Koreliacijos
koeficiento (r reikSmes) interpretavimas (Burns, 2000):

e (,00-0,19 Labai silpnas tarpusavio rysys

e 0,20-0,39 Silpnas rySys

¢ 0,40-0,69 Vidutinis rysys

e 0,70-0,89 Stiprus rysys

e 0,90-1,00 Labai stiprus tarpusavio rysys

8. Regresiné analizé. Sis analizés metodas leidzia patikrinti prieZastinius ryius tarp
priklausomy ir nepriklausomy kintamyjy. Si analizé buvo naudojama nustatyti psichologinio
kontrakto veiksnius jtakojancius X ir Y karty darbuotojy emocinj, normatyvinj bei tgstinj
jsipareigojima organizacijai. Siuo atveju jsipareigojimo organizacijai veiksniai pasirinkti kaip

priklausomi kintamieji, o psichologinio kontrakto veiksniai — nepriklausomi kintamieji. Siekiant
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nustatyti, kiek visi tyrime naudojami nepriklausomi kintamieji jtakoja jsipareigojima
organizacijai, buvo atliekama daugelio faktoriy tiesiné regresiné analizé, apskaiciuojant
determinacijos koeficientus. Tiesinés regresijos modelis yra tinkamas, jei determinacijos
koeficientas R? > 0,25, ir, atvirkSCiai, tiesinés regresijos modelis yra netinkamas, jeigu
determinacijos koeficientas yra maZesnis uz 0,25. Atliekant daugialyp¢ regresing analize
dazniausiai yra skaiCiuojama koreguotojo determinacijos koeficiento (Adj R?) reikSmé.
Koreguotasis determinacijos koeficientas (Adj R?) naudotinas, kai nepriklausomy kintamyjy
skaicius (k) ir stebéjimo duomeny skaiCius (n) mazai skiriasi. Jj skaifiuojant atsizvelgiama i
stebéjimo duomeny skaiCiy ir i nepriklausomy kintamyjy skaiciy. Kadangi §io tyrimo imtis
pakankamai didele, tai Siuo atveju (Adj R?) rodiklis neaktualus ir bus naudojamas tik
determinacijos koeficientas R2.

Pagrindiniai regresinés analizés rodikliai:

e Determinacijos koeficientas (R?) rodo priklausomo kintamojo dispersijos dalj,

paaiskinama nepriklausomais kintamaisiais.

e ANOVA kriterijaus p reikSmé rodo, ar modelyje yra bent vienas faktorius, nuo kurio

priklauso jsipareigojimas organizacijai (priklausomybé yra, jei p reikSmé mazesné uz

0,05).

o Standartizuotas regresijos koeficientas Beta ( B ) leidzia jvertinti nepriklausomy

kintamyjy jtakos reik§minguma priklausomam kintamajam. Kuo beta koeficiento modulis

didesnis, tuo jtaka didesné.

Pasirinkus Siame skyriuje aprasSyta empirinio tyrimo metodologija ir empirinio tyrimo
instrumenta, buvo atliktas empirinis tyrimas, kurio eiga ir rezultaty analize pateikti sekanciame

skyriuje.
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4. EMPIRINIO TYRIMO EIGOS IR REZULTATU APRASYMAS
Siame skyriuje yra aprajoma atlikto kiekybinio tyrimo eiga, tyrimo rezultaty analizé bei

pateikiamos iSvados, pagrjstos empirinio tyrimo rezultatais.

4.1. Empirinio tyrimo eiga
Tyrimas buvo atlickamas 2013 m. balandzio mén. 2 - 15 d. Tyrimo klausimyno sukarimui
bei patalpinimui buvo panaudotas TEO LT, AB sukurtas apklausy vykdymo jrankis, esantis

adresu:http://apklausos.teo.lt/admin/survey/sa/index. Pasinaudojus Siuo apklausy administravimo

jrankiu, kiekvienai respondenty grupei buvo sukurta atskira nuoroda. Pagal tai galima
identifikuoti skirtingy organizacijy respondenty atsakymus. Atrenkant respondentus apklausai
buvo orientuotasi j Lietuvos paslaugy teikimo organizacijas. Taip pat buvo parinktos
organizacijos, kuriose, remiantis subjektyviomis darbo autorés ziniomis, galimai dirba skirtingy
karty darbuotojai. Buvo apklausti respondentai i§ 20 paslaugy teikimo sektoriaus organizacijy
tokiy, kaip: Danske Bank A/S, UAB ,,Omnitel”, UAB ,,Alna“, AB ,,Lesto*, CSC Baltic, UAB
»Mediafon“, UAB ,Lintel“, UAB ,,Baltic Data Centre*, AB ,Lietuvos dujos*, UAB , GET
Baltic*, TEO LT, AB, UAB ,,PZU Lietuva“, UAB ,,Sweco Lietuva®“, UAB ,,SLO Lithuania®,
UAB ,,Tokvila“, Advokaty kontora Bernotas ir Dominas Glimstedt, AB ,,Liectuvos energija‘“,
Valstybiné ligoniy kasa, Lietuvos Silumos tiekéjy asociacija. Apklausos nuorodos buvo
platinamos el. pasto pagalba, siunéiant §ig nuorodg organizacijy vadovams, personalo vadovams
ar padaliniy vadovams, kurie véliau iSplatino nuorodg savo darbuotojy tarpe. Tyrimo pabaigoje
buvo gauti uzpildyti klausimynai i§ 468 respondenty, i§ kuriy 324 klausimynai buvo tinkami
tolimesnei analizei. Netinkamais buvo laikomi tie klausimynai, kurie buvo nepilnai uzpildyti
arba tie, kuriuose visuose klausimuose nurodyti vienodi vertinimo balai. Sios imties patikimumas
perskaiciuotas pasinaudojant imties skai¢iuokle, patalpinta internetiniame puslapyje:

http://www.dssresearch.com/KnowledgeCenter/toolkitcalculators/sampleerrorcalculators.aspx.

Rezultatai parodé, kad apklausos patikimumas 95%, o paklaida 5.4%. Kiekybinio tyrimo

duomenys reprezentatyviis paslaugy sektoriaus organizacijy segmente.

4.2. Empirinio tyrimo rezultaty analizé

Siame skyriuje pateikiami empirinio tyrimo rezultatai ir jy analizé skirtingais pjiiviais.
Pateikiama informacija ir analizuojami duomenys apie respondenty socialines demografines
charakteristikas, apie X ir Y kartos darbuotojy charakteringus bruozus, taip pat apie X ir Y karty

darbuotojy emocinio, normatyvinio bei testinio jsipareigojimo organizacijai lygj bei
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psichologinio kontrakto veiksnius, jtakojan¢iy skirtingy karty darbuotojy jsipareigojimag

organizacijal.
4.2.1. Respondenty socialinés demografinés charakteristikos
Socialinés demografinés respondenty charakteristikos buvo tiriamos kaip kontroliniai

kintamieji. Tyrimo respondenty charakteristikos pateikiamos 13 lenteléje.

13 lentelé. Kiekybinio tyrimo respondenty socialinés demografinés charakteristikos.

Apklaustyjy skaicius, n ApKlaustuyjy dalis, proc.
I8 viso dalyvavo apklausoje: 324 100%
Lytis
Vyrai 138 42,6
Moterys 186 57,4
Amzius
21— 32 m. (Y karta) 121 37,3
33 -51 m. (X karta) 166 51,2
52 — 64 m. (Baby Boom karta) 37 11,4
Seiminé padétis
Vede/ istekéje 221 68,2
Nevede/ neistekéje 103 31,8
Darbo stazas
Iki 5 mety 106 32,7
5—-15mety 113 34,9
Daugiau nei 15 mety 105 32,4
Pareigos
Vadovas .(turl tiesiogiai pavaldziy 108 333
darbuotojy)
Specialistas 216 66,7

Kaip matyti i§ 13 lenteléje pateikty rezultaty, respondenty pasiskirstymas pagal lytj yra
pakankamai tolygus — motery dalyvavo 57.4%, vyry — 42.6%. Respondenty, priskiriamy X kartai
tyrime dalyvavo 51.2%, o Y Kkartos atstovy dalyvavo - 37.3%. Like 11.4% respondenty
dalyvavusiy apklausoje yra vyresnio amzZiaus ir priskiriami Baby Boom kartai. Pagal Seimyning
padétj tyrime daugiau dalyvavo Seimas turintys respondentai — 68.2%. Atitinkamai neturinciy
Seimos respondenty buvo 31.8%. Pagal darbo stazg jmonéje respondentai suskirstyti j tris grupes.
Pasiskirstymas tarp $iy grupiy apylygis: stazas iki 5 m. — 32.7%, stazas tarp 5 ir 15 m. - 34.9%,
stazas vir§ 15 m. — 32.4%. Pagal pareigas tyrime dalyvavo dvigubai daugiau specialisty —

66.7%, vadovy (turin¢iy tiesiogiai pavaldziy darbuotojy) buvo 33.3%.
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Kadangi darbo tema susijusi su X ir Y karty tiksline grupe, tai tolimesnéje analizéje Baby
Boom kartos atstovy duomenys nebus nagrinéjami. Visa empirinio tyrimo analizé bus vykdoma
tik tikslinéje X ir Y karty grupéje t.y. 287 respondenty tarpe.

4 paveiksle vaizduojamos X ir Y Kkarty atstovy socio-demografinés charakteristikos.

4 Paveikslas. X ir Y karty darbuotojy socialinés demografinés charakteristikos

Liytis

=66 40%
=36 46 %
=100 o
=635 34 %

Vyra

o

=]

MMoterys
Seiminé p ad étis
=144

=350
=22

Jog

Vede i5tek éje

!
o

Nevede' neistek éje 50 04

=71
Darbo staZasimonéje

=26

I 3 metu

- =78
=64
=43
=76
=0

30%
6 %%

46%

it
L=
]
o

5 —15 metu

Daugiau nei 13 metu

UZimamos pareigos

. i)

Vadovas =13
=100 60%%

MNevadovas =08 31 %%

WX karta (33 - 51 m), =166
WY karta (21 —32m.), =121

Respondenty pasiskirstymas pagal lytis abiejy karty atstovy tarpe yra tolygus. Motery,
dalyvavusiy tyrime, abiejose kartose yra daugiau negu vyry. X kartos atstovy tarpe yra dvigubai
daugiau turinéiy Seimas 87%. Y Kartoje Seimas sukiire yra 41% respondenty. Y Kkartoje
dominuoja respondentai dirbantys jmonéje iki 5 mety. Tokiy yra 65%. Tuo tarpu X kartoje net
46% respondenty jmonéje dirba ilgiau nei 15 mety. Y kartoje tokiy respondenty nebuvo nei
vieno. Pagal pareigas vadovy gerokai daugiau yra X kartos respondenty tarpe 40%. Y Kartoje
vadovai sudaro tik 19% .
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4.2.2. Psichologinio kontrakto ir jsipareigojimo organizacijai faktoriy analizés rezultatai

Sioje dalyje bus analizuojama, kaip skiriasi X ir Y karty darbuotojy psichologinio
kontrakto atskiry faktoriy vertinimas. Taip pat bus jvertintas emocinio, testinio, normatyvinio
isipareigojimo organizacijai lygis. Sie konstruktai bus nagrinéjami ir pagal kitas demografines
apklaustyjy charakteristikas.

Psichologinio kontrakto veiksnius ir jsipareigojima organizacijai apibiidinantys teiginiai
buvo vertinami 10 baly skaléje, kur 1 balas iSreiskia visiska nesutikima su teiginiu, o 10 — visiska
sutikimg. Kaip jau buvo aprasyta 3.2.2. dalyje, siekiant nustatyti, ar skirtumai statistiskai
reik§mingi, tarp dviejy nepriklausomy im¢iy atlickamas Mann-Whitney U testas, 0 o tarp trijy ir
daugiau — Kruskal-Wallis H testas (zr. Priedg Nr.8 1-5 lenteles). Skirtumai statistiskai
reik§mingi, jei p-reikimé < 0,05. Siame darbe statistiskai reik§mingi skirtumai pazymeti pilka
spalva.

Lenteléje Nr. 14 pateikiami duomenys, parodantys kaip skiriasi X ir Y Kkartos
psichologinio kontrakto faktoriy vertinimas. Faktoriy vidurkiai apskaiCiuoti pagal atskiry

teiginiy, apibtdinanciy psichologinio kontrakto faktorius, vertinimo vidurkius.

14 lentelé. X ir Y karty psichologinio kontrakto faktoriy vertinimo vidurkiai

X karta Y karta
Nr. Apklaustyjy skaicius: 166 121
F1 Darbuotojo prisiimti jsipareigojimai jmonei | 8,97 8,86
F2 Socialiné atmosfera 8,00 8,03
F3 Darbo pobiidis 8,28 8,20
F4 Organizacing politika 7,24 7,35
F5 Karjeros vystymas 7,62 8,05
F6 Vir$valandinis darbas 8,67 8,36

Kaip matyti i§ 14 lentel¢je pateikty duomeny faktoriy vidurkiy vertinimai tarp X ir Y
karty reikSmingai nesiskiria — vertinimo skirtumai yra, bet jie statistiSkai nereikSmingi (Zr. Prieda
Nr.8, 1 lentele). StatistiSkai reikSmingas skirtumas (p=0.037) tarp X ir Y kartos darbuotojy yra
vertinant vieng i$ karjeros vystymo faktoriaus teiginiy. Y kartos darbuotojams ypatingai svarbus
paaukstinimo pareigose veiksnys (vidurkis 7.4) (zr. Prieda Nr.9).

Nors pagal respondenty priklausymg X ir Y kartoms psichologinio kontrakto veiksniy
faktoriy vertinimo vidurkiai statistiSkai reikSmingai nesiskiria, bet pagal kitas demografines
respondenty charakteristikas skirtumai isryskéja (zr. Priedg Nr.10).

Psichologinio kontrakto faktoriy vertinimo vidurkiy palyginimas pagal lyt] vaizduojamas

5 paveiksle. Satistiskai reikSmingas faktoriaus vertinimas apvestas rémeliu.

49



5 paveikslas. Psichologinio kontrakto faktoriy vertinimo vidurkiai pagal lytj

mVyrai, n=122 = Moterys, n=165
10 -
9,0 9,0 e g5 87
9 - 82 74 © g1
8 -
7 -
— 6 -
)
@ 5
4 -
3 -
2 -
1 i
Darbuotojo Socialiné Darbo pobudis| Organizaciné Karjeros Virsvalandinis
prisiimti atmosfera politika vystymas darbas
isipareigojimai
jmonei

Vertinant psichologinio kontrakto faktorius, kaip statistiSkai reikSmingas (p=0.048)
iSskiriamas darbo pobudzio faktorius — vyry vertinimas auks$tesnis (vidurkis 8.5) nei motery
(vidurkis 8.1). Vertindami faktoriaus atskirus veiksnius, vyrai pazyméjo, kad jiems darbe
svarbesnis grjztamasis rySys. Tai vienintelis veiksnys, kurio vertinimas pazymeétinas, kaip
statistiSkai reikSmingas. Kiti faktoriai vyry ir motery jvertinti skirtingai, bet skirtumas neatitinka
statistinio reikSmingumo kriterijaus. Mann-Whitney U testai rezultatai pateikiami 8 priedo 2
lenteléje.

Kintamyjy reikSmiy vidurkiy pasiskirstymas pagal Seimyninj statusg pateikiamas 6
paveiksle. Mann-Whitney U testo rezultatai pateikiami 8 priedo 3 lenteléje. Priklausomai nuo
respondenty Seimyninés padéties, statistiSkai reikSmingi skirtumai pasireiSké socialinés
atmosferos faktoriaus (p=0.035) bei darbo pobudzio faktoriaus (p=0.005) vertinime.
Respondenty, turinéiy Seimas §iy faktoriy vertinimo vidurkiy reik§més aukstesnés nei neturinéiy.

Vertinant daugelj faktoriaus teiginiy iSrySkéjo statistiSkai reikSmingi skirtumai tarp
vedusiy (iStekéjusiy)/nevedusiy (neiStekéjusiy) respondenty grupiy. Pavyzdziui, turintys Seimas
auksCiau vertina galimybeg dalyvauti sprendimy priémime (vidurkis 7.7), taip pat jiems svarbiau

(vidurkis 8.2) nei neturintiems Seimy biti jvertintiems bei pripazintiems (zr. Priedg Nr. 10).
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6 paveikslas. Psichologinio kontrakto faktoriy vertinimo vidurkiai pagal Seimyning padétj

B Vedg / istekéje, n=194 m Nevede / neiStekéje, n=93
107 9090 8.7
9 7 8,4 ! 815
81 78
8 i ’
7 -
— 6 -
S
@5
4 -
3 4
2 4
1 i
Darbuotojo Socialin¢ | |Darbo pobudis| Organizaciné Karjeros  Vir§valandinis
prisiimti atmosfera politika vystymas darbas
isipareigojimai
jmonei

Psichologinio kontrakto faktoriy vertinimo vidurkiai pagal uzimama pozicijg pavaizduoti

7 paveiksle. Mann-Whitney U testas pateikiamas 8 priedo 4 lenteléje.

7 paveikslas. Psichologinio kontrakto faktoriy vertinimo vidurkiai pagal uzimama

pozicija
m Vadovai, n=89 m Ne vadovai, =198
10 9,0 8,9 8,7 9.3
9 - 8,2 7.9 8,1
8 -
7 -
— 6
S
g5
4
3 -
2 -
1 i
Darbuotojo Socialiné | Darbo pobudis |Organizaciné Karjeros | | Virsvalandinig
prisiimti atmosfera politika vystymas darbas
isipareigojimai
jmonei

Net keturiose 1§ SeSiy psichologinio kontrakto faktoriy grupiy, priklausomai nuo

respondento uZimamy pareigy, iSrySkéjo statistiSkai reikSmingi vertinimo skirtumai: darbo
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pobiidzio (p=0.001), organizacinés politikos (p=0.026), karjeros vystymo (p=0.006),
virSvalandinio darbo (p=0.000). Visose grupése vadovy vertinimo vidurkiai auks$tesni nei ne
vadovy. Vadovams svarbu, kad darbas biity jkvepiantis ir su i$Sukiais (vidurkis 8.7), kad galéty
pademonstruoti savo tikrajj potencialg (vidurkis 8.6). Taip pat vadovai (vidutiné reik§mé 9.3)
labiau nei ne vadovai (vidurkis 8.3) supranta biitinybe dirbti virSvalandzius. Vadovy ir ne
vadovy detalts psichologinio kontrakto faktoriams priskiriamy veiksniy vertinimai pateikiami 10
Priede.

Kintamyjy reik§miy vidurkiy pasiskirstymas pagal jmonéje iSdirbtus metus pateikiami 8
paveiksle. Kadangi respondenty isdirbtas stazas buvo suskirstytas j tris grupes, todél statistiniam
reikSmingumui nustatyti buvo atlickamas Kruskal-Wallis H testas, kurio rezultatai pateikti 8

priedo 5 lenteléje.

8 paveikslas. Psichologinio kontrakto faktoriy vertinimo vidurkiai pagal darbo stazg

m Iki 5 mety, n=104 B5—15 mety, n=107 Daugiau nei 15 mety, n=76
10
8,098,991 8987
9 - 8.2 828"
8,079 8,10, 7678 8,2
8 7 37 1 7.6
7 -
— 6 -
K
g5
4 -
3
2 -
1 ‘
Darbuotojo Socialiné  Darbo pobﬁdls Organlzacme Karjeros Vlrsvalandlnis
prisiimti atmosfera politika vystymas darbas
isipareigojimai
jmonei

StatistiSkai reik§mingai (p=0.042) issiskyré darbuotojy pasirengimas dirbti virSvalandzius.
Darbuotojai, kurie jmonéje dirba nuo 5 iki 15 mety (vidurkis 8.9), biitinybe dirbti vir§valandzius
vertina palankiau negu dirbantys jmongje iki 5 mety bei dirbantys vir§ 15 mety. Visy kity
psichologinio kontrakto faktoriy grupiy vertinimo vidurkiai tarp skirtingg darbo staza turinciy
darbuotojy statistiSkai reik§mingai nesiskiria (zr. Priedg Nr. 10).

Toliau lenteleléje Nr. 15 pateikiami emipirinio tyrimo duomenys, kurie atskleidzia X ir Y

kartos darbuotojy emocinio, tgstinio ir normatyvinio jsipareigojimo organizacijai lygj
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(pateikiami vertinimo vidurkiai). Statistiskai reik§mingiems skirtumams nustatyti buvo atliktas

Mann-Whitney U testas, kurio rezultatai 8 priede 1 lenteléje.

15 lentelé. X ir Y karty jsipareigojimo organizacijai lygis

X karta Y karta
Nr. Apklaustyjy skaicius: 166 121
F7 Emocinis jsipareigojimas 8,17 7,34
F8 Testinis jsipareigojimas 4,62 4,55
F9 Normatyvinis jsipareigojimas 8,10 7,71

Remiantis 15 lentel¢je pateiktais rezultatais, galima teigti, kad statistiSkai reikSmingai
skiriasi X ir Y karty emocinis (p=0.000) ir normatyvinis (0.044) jsipareigojimas organizacijal.
Tyrimo duomenys rodo, kad X kartos emocinis (vidurkis 8.17) stipresnis negu Y kartos (vidurkis
7.34). Taip pat tyrimo duomenys parodé, kad normatyvinis X kartos jsipareigojimas (vidurkis
8.10) taip pat stipresnis, nei Y kartos (vidurkis 7.71 ). Empiriniu tyrimu buvo nustatyta, kad
testinis jsipareigojimas tarp X ir Y karty statistiSkai reikSmingai nesiskiria (p=0.731).

Tarp X ir Y karty statistiSkai reikSmingai skiriasi tik trys jsipareigojimo faktoriy teiginiy
vertinimai (Zr. Priedg Nr. 11), kuriuos aukStesniais balais jvertino X kartos atstovai. Emocinio
jsipareigojimo faktoriuje, kaip statistiSkai reikSmingi jvertinti teiginiai, ,,a$§ biciau labai
laimingas galédamas likti $ioje jmonéje iki darbinés karjeros pabaigos™ (vidurkis 7.9) bei ,,Sios
jmonés problemas priimu kaip savo asmenines” (Vvidurkis 7.9). Normatyvinio jsipareigojimo
faktoriuje, kaip statistiSkai reikSmingas jvertintas teiginys ,,a$ jauciuosi esantis $ios jmonés
dalimi* (vidurkis 8.1).

Darbe buvo kelta hipotez¢ H1, kad X kartos darbuotojy emocinis jsipareigojimas
stipresnis negu Y kartos darbuotojy. Empirinio tyrimo duomenys patvirtina darbe kelta hipoteze
H1.

Darbe buvo kelta hipotezé H2, kad X kartos normatyvinis jsipareigojimas didesnis negu
Y kartos darbuotojy. Tyrimo duomenys, pateikti 15 lenteléje, patvirtina kelta hipoteze H2.

Darbe buvo kelta hipoteze H3, kad X ir Y karty testinis jsipareigojimas organizacijai
reikSmingai nesiskiria. Empirinio tyrimo duomenys leido patvirtinti hipotez¢ H3. Tgstinio
jsipareigojimo faktoriaus vertinimo lygis abiejose kartose yra labai Zemas. Galima daryti
prielaida, kad respondentai asmeninés naudos, gaunamos i§ organizacijos, nevertina kaip

pakankamai svarios priezasties jsipareigoti organizacijai.
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Taip pat buvo analizuotas respondenty jsipareigojimo lygis pagal kitas sociodemografines
charakteristikas. Vyry ir motery emocinio, tgstinio ir normatyvinio jsipareigojimo organizacijai

lygis pateikiamas 9 paveiksle.

9 paveikslas. Emocinis, testinis ir normatyvinis jsipareigojimas organizacijai pagal lytj

m Vyrai, n=122 = Moterys, n=165
10
9 ,
8 ,
7 -
z 0
8 5
4 -
3 -
2 -
1 -
Emocinis jsipareigojimas Testinis jsipareigojimas  Normatyvinis jsipareigojimas

Atlikus Mann-Whitney U testg nustatyta (Zr. Priedo Nr.8 2 lentelg), kad néra jokio
statistiSkai reikSmingo skirtumo tarp skirtingy ly¢iy darbuotojy emocinio (p=0.402), testinio
(p=0.690), normatyvinio (p=0.567) jsipareigojimo oOrganizacijai. Perzvelgus atskiry
Jsipareigojimo faktoriy teiginiy vertinimus taip pat reikSmingy skirtumy nenustatyta (zr. Prieda
Nr. 12).

10 paveiksle pateikiami duomenys apie jsipareigojimg organizacijai pagal Seimyning
padétj. Duomeny statistiniam reikSmingumui nustatyti buvo atliktas Mann-Whitney U testas ( zZr.
Priedo Nr. 8 3 lentelg).

Tyrimo duomenys rodo (Zr. Prieda Nr.12), kad emocinis jsipareigojimas reikSmingai
(p=0.000) skiriasi tarp respondenty turinCiy Seimas ir neturinCiy. Galima teigti, kad sukiire
Seimas respondentai (vidurkis 8.2) organizacijai emociskai labiau jsipareigoj¢ negu neturintys
Seimy (vidurkis 7.4). Turintys Seimas respondentai visus tris emocinio jsipareigojimo faktoriui
priskirtus teiginius vertina gerokai auks$¢iau ir Sie skirtumai yra statistiskai reik§mingi.

Nustatytas statistiSkai reikSmingas skirtumas (p=0.034) vertinant veiksnj ,,a$ jauciuosi
esantis §ios jmonés dalimi, priskirta normatyvinio jsipareigojimo faktoriui. Sis veiksnys

aukscCiau jvertintas respondenty, kurie turi Seimas.
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10 paveikslas. Emocinis,tgstinis ir normatyvinis jsipareigojimas pagal Seimyning padétj

B Vedg / iStekéje, n=194 ® Nevedg / neiStekéje, n=93
10
91 81 80
8 4
7 B
5 5
@5
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3 B
2 4
1 i
Emocinis jsipareigojimas | Testinis jsipareigojimas Normatyvinis
isipareigojimas

11 paveiksle vaizduojamas respondenty jsipareigojimas jmonei pagal uzimama pozicijg.
Isipareigojimo lygio tyrimas pagal respondenty uzimama pozicija (Zr. Priedo Nr.8 4 lentelg)
parodé¢, kad tarp vadovy ir ne vadovy egzistuoja statistiSkai reikSmingi skirtumai emociniame

(p=0.001), testiniame (p=0.021) ir normatyviniame (p=0.003) jsipareigojime organizacijai.

11 paveikslas. Emocinis, testinis ir normatyvinis jsipareigojimas jmonei pagal uzimama

pozicija
B Vadovai, n=89  ® Ne vadovai, n=198
10
9 8.4 8,6
g 7,8
7
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4 -
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1 i
Emocinis jsipareigojimas‘ ’qutinis jsipareigojimas Normatyvinis
isipareigojimas

Duomenys rodo, kad emociskai (vidurkis 8.4) ir normatyviai (vidurkis 8.4) labiau

isipareigoje yra vadovai negu ne vadovai. Ypac Zenklus statistiSkai reikSmingas skirtumas
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(p=0.00) nustatytas vertinant emocinio jsipareigojimo faktoriui priskirtg teiginj ,,8i0s jmonés
problemas priimu kaip savo asmenines®. Sio teiginio vertinimo vadovy tarpe vidutiné reik§mé
8.5, kai tuo tarpu ne vadovy — 7.1. Taip pat vadovai gerokai auks§Ciau vertina abu normatyviniam
jsipareigojimui priskiriamus teiginius, kurie pagal prasme¢ labai susij¢ su emocinémis
nuostatomis. Tai leidzia daryti prielaidg, kad vadovai labiau susitapatina su organizacija, jos
siekiais bei kylanc¢iomis problemomis.

Ne vadovy tarpe stipriau yra iSreikstas tegstinis jsipareigojimas jmonei (vidurkis 4.8), nors
vertinimo vidutinés reik§més pakankamai zemos, bet statistiSkai reik§mingos (p=0.021), lyginant
su vadovy vertinimais. IS dviejy testinio isipareigojimo faktoriui  priskiriamy veiksniy,
statistiSkai reikSmingai skiriasi teiginio ,,8iuo metu sprendimas likti jmonéje yra labiau biitinybé
nei noras® vertinimas. Tai leidzia daryti prielaida, kad ne vadovy tarpe asmeninés naudos
turéjimas i§ organizacijos turi jtakos jsipareigojimui.

Isipareigojimo faktorius jtakojanciy teiginiy detallis vertinimai pateikiami 12 Priede.

12 paveiksle pateikiami jsipareigojimo lygio tyrimo duomenys pagal respondenty darbo

stazg. Kruskal-Wallis H testo duomenys pateikiami 8 Priedo 5 lenteléje.

12 paveikslas. Emocinis, testinis ir normatyvinis jsipareigojimas organizacijai pagal darbo

stazg
m [ki 5 mety, n=104 ®5— 15 mety, n=107 Daugiau nei 15 mety, n=76
10 - 89
9 - p— 84 g2
8 ! 7,5
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2
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Emocinis jsipareigojimas Testinis jsipareigojimas | Normatyvinis jsipareigojimas

Priklausomai nuo respondenty isdirbto stazo statiSkai reikSmingi skirtumai egzistuoja
emociniame (p=0.000) ir normatyviniame (p=0.004) jsipareigojime organizacijai. Emociskai
stipriausiai jsipareigoje¢ ilgiausiai organizacijoje dirbantys (vidurkis 8.9) t.y. kuo ilgiau dirbama
organizacijoje tuo stipresnis emocinis jsipareigojimas. Normatyvinis jsipareigojimas stipriausiai

iSreikStas darbuotojy, kurie dirba organizacijoje nuo 5 iki 15 mety (vidurkis 8.4).
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Tuo tarpu testinio jsipareigojimo lygis nuo iSdirbto darbo stazo nepriklauso ir visose
grupése yra panasus.
Detalis teiginiy, priskirty emociniam, testiniam ir normatyviniam faktoriams, vertinimai

pateikiami 12 Priede. Statistiskai reik§mingi vertinimai pazyméti pilka spalva.

4.2.3. Su darbu susijusiy veiksniy jtakos X ir Y karty darbuotojams analizé
Siekiant apibudinti X ir Y karty darbuotojy pozitrj j darbg ir palyginti, ar yra esminis
skirtumas tarp Lietuvos kartoms biidingy bruozy lyginant juos su literatiiroje iSskiriamais, tyrimo
respondenty buvo prasoma iSranguoti pagal svarbg aStuonis su darbu susijusius veiksnius. 16
lenteléje pateikiami darbo santykius apibudinantys veiksniai, kurie literatiiroje iSskiriami kaip

identifikuojantys karty skirtumus.

16 lentelé. Su darbu susije veiksniai

Analizuoti veiksniai
atlyginimas ir kitos materialios ir nematerialios naudos
biiti pastebétam, jvertintam ir paaukstintam

atmosfera darbe, geri santykiai tarp bendradarbiy

gyvenimo kokybé - galimybé derinti profesinj bei asmeninj gyvenima

inovatyvi, technologiskai pazangi ir patikima jmone

ramus, be stresy darbas nuo 8 iki 17 val.
savirealizacija ir galimybé tobuléti
vadovo autoritetas - tiek darbo, tieck zmoniskaja prasme

Analizés metu, pagal rangus, veiksniams buvo suteikti svoriai — didZiausias svoris (8
balai) buvo suteikiamas svarbiausiam nurodytam veiksniui, maziausiais (1 balas) — paskutiniam
ir atitinkami tarpiniai balai, pagal respondenty jvertinimus. Tokiu bidu buvo sudaryta 8 baly
skale, kur 8 balai reiSkia didZiausig svarbg o 1 balas — maZiausig. Toliau analizéje bus pateikiami
vertinimo vidurkiai. 13 paveiksle pavaizduota, kaip i$sidésté veiksniai pagal svarba visy tikslinés
grupés respondenty tarpe.

Akivaizdziai matosi, kad dazniausiai respondentai, kaip svarbiausius veiksnius i$skiria:
satlyginimas ir kitos materialios nematerialios naudos® (vidurkis 5.88), ,savircalizacija ir
galimybé tobuléti (vidurkis 5.41) ir ,,atmosfera darbe, geri santykiai tarp kolegy™ (vidurkis
5.15).
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13 paveikslas. Su darbu susijusiy veiksniy vertinimo vidurkiai

atlyginimas ir kitos materialios
nematerialios naudos

savirealizacija ir galimybé tobuléti _ 5.41

5.88

atmosfera darbe, geri santykiai tarp
bendradarbiy

movatyvi, technologitkai pazangi ir patkima _
imoné 4.60

gyvenimo kokybé - galimybé derinti
profesinj bei asmenmj gyvenima

vadovo autoritetas - tieck darbo, tick - 422
mogitkaja prasme =
biiti pastebétam, jvertintam ir paauk$tintam -

ramus, be stresy darbas nuo 8 ki17 val . 2.16

14 paveiksle pateikiami su darbu susijusiy veiksniy vertinimo vidurkiai X ir Y karty
darbuotojy tarpe (zr. Priedg Nr.13). Pilka spalva pazyméti statistiSkai reikSmingi skirtumai, kurie
buvo identifikuoti naudojant Mann — Whitney testg (Zr.Priedg Nr. 8 1 lentelg).

14 paveikslas. X ir Y karty su darbu susijusiy veiksniy vertinimo vidurkiai
atlyginimas ir kitos materialios ir 5.88
nematerialios naudos _ 5.88
L . - 5.11
savirealizacija ir galimybé tobuléti - E g2

atmosfera darbe, geri santykiai tarp [ AN G .33
bendradarbiy [ 4.91

inovatyvi, technologidkai pazangi ir patikima - 5.05
jmoné 3.97

gyvenimo kokybeé - galimybé derinti ||| | | AN 430
profesinj bei asmeninj gyvenima _ 4.46

vadovo autoritetas - tiek darbo, tiek - 4.49
7mogiskaja prasme 3.84

I s

biiti pastebétam, jvertintam ir paaukstintam Y

2.29
ramus, be stresy darbas nuo 8 iki 17 val '1.98

B X karta (33 - 51 m.), n=166
BY karta (9 -32m.), n=121
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Nors tarp X ir Y karty darbuotojy psichologinio kontrakto veiksniy vertinimy statistiSkai
reikSmingy skirtumy nebuvo nustatyta, taciau Sioje tikslin€je grupéje su darbu susije veiksniai
buvo vertinami skirtingai. Kaip matyti i§ 14 paveikslo, savirealizacija ir galimybé tobuléti Y
kartai (vidurkis 5.82) svarbiau negu X kartai (vidurkis 5.11). Taip pat Y kartos darbuotojams
(vidurkis 5.14) svarbiau nei X kartos (vidurkis 3.54) buti pastebétiems, ijvertintiems ir
paaukstintiems. Tuo tarpu organizacijos inovatyvumas (vidurkis 5.05) bei vadovo autoritetas
(vidurkis 4.49) svarbiau X kartos darbuotojams. Statistiskai reikSmingi rangavimo rezultatai
praktiSkai atitinka literatiiroje jvardinamus X ir Y kartos darbuotojams svarbius veiksnius.
ISrySkeéja tik vienas akivaizdus skirtumas dél jmonés inovatyvumo - literattiroje yra teigiama, kad
inovatyvumas svarbesnis Y kartos darbuotojams, o tyrimo rezultatai parodé, kad inovatyvumas
svarbesnis X kartos darbuotojams. Literatiroje darbo - asmeninio gyvenimo balanso veiksnys
isskiriamas, kaip ypatingai svarbus X kartos darbuotojams. Sio tyrimo metu nustatyta tendencija,
kad $j veiksnj Y kartos darbuotojai vertina auks¢iau (vidurkis 4.46) negu X kartos (vidurkis
4.30), taciau skirtumas néra statistiSkai reikSmingas. Tg pat] galima pasakyti ir apie veiksnj
»atmosfera darbe, geri santykiai tarp bendradarbiy“. Nors literatiiroje jvardinama, kad Sis
veiksnys labai aktualus Y kartos darbuotojams, taciau tyrimo rezultatai rodo, kad §j veiksnj
auksciau vertina X kartos darbuotojai (vidurkis 5.33), nors vertinimas statistiSkai nereikSmingas
(p=0.069).

Priede Nr. 14 pateikiama su darbu susijusiy veiksniy svarba pagal apklaustyjy
sociodemografines charakteristikas. Didziausi statistiSkai reikSmingi skirtumai pastebimi
demografinése grupése pagal darbo stazag organizacijoje bei uzimamas pareigas. Kuo ilgiau
darbuotojas dirba organizacijoje tuo jam svarbesnis vadovo autoritetas, atmosfera darbe bei
Jmonés inovatyvumas. Tuo tarpu darbuotojams, kurie jmon¢je dirba iki 5 mety, svarbiausia
savirealizacija, buti pastebétiems ir jvertintiems. Biti pastebétiems ir jvertintiems vadovams
svarbiau (vidurkis 4.6) negu ne vadovams (vidurkis 3.8). Ne vadovai labiau negu vadovai
vertina atmosferg darbe ir ramy be streso darbg. Grupéje pagal lytj iSskiriamas tik vienas
statistiSkai reik§mingas skirtumas — vadovo autoritetas svarbiau moterims (vidurkis 4.5) negu
vyrams (vidurkis 3.9). Tik vienas statistiSkai reikSmingas skirtumas nustatytas respondenty
grupéje pagal Seimyninj statusg — biiti pastebétiems ir jvertintiems svarbiau neturintiems Seimos
(vidurkis 4.5) negu ja sukiirusiems (vidurkis 3.9).

Toliau klasterinés analizés (k-vidurkiy klasterinés analizés metodas) buidu, pagal tai kiek
svarbiis analizuoti su darbu susij¢ veiksniai, buvo sukurti du Kklasteriai. 17 lenteléje pateikiamas
sukurty klasteriy ir tyrimo metu analizuoty X ir Y karty demografinis profilis. Remiantis $iais

duomenimis galima palyginti, ar priklausantys vienai kartai respondentai skiriasi pagal pozitrj j
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darbg t.y. buvo siekiama palyginti, kaip skiriasi X ir Y karty darbuotojy apibrézimas pagal amziy
(pasirinktas teorinis modelis) ir pagal nuostatas (pagal veiksniy vertinimg).

17 lentele. Tikslinés respondenty grupés klasteriy bei X ir Y karty demografinis profilis

Visi Pirmasis | Antrasis

apklaustieji | Kklasteris klasteris X karta Y karta
Apklaustyjy skaicius: 287 77 210 166 121
Lytis
Vyrai 42,5 45 41 39,8 46,3
Moterys 57,5 55 59 60,2 53,7
AmZius
33 -51 m. (X karta) 57,8 70,1 53,3 - -
9 —32m. (Y karta) 42,2 29,9 46,7 - -
Seiminé padétis
Vedg/ istekéje 67,6 74 65 87 41
Nevede/ neistekeéje 32,4 26 35 13 59
Darbo stazas
Iki 5 mety 36,2 27 40 15,7 64,5
515 mety 37,3 32 39 38,6 355
Daugiau n ei 15 mety 26,5 40 21 45,8
Pareigos
Vadovzas (turi t|e5|qg|a| 31 194 39,0 40 19
pavaldziy darbuotojy)
Ne vadovas 69 80,6 61,0 60 81

StatistiSkai reik§mingi skirtumai pazyméti pilka spalva. Pirmasis klasteris kiek iSsiskiria
pagal amZiy — Siame klasteryje yra daugiau vyresnio amziaus respondenty t.y. net du trecdaliai X
kartai priskiriamy darbuotojy. Pagal darbo staza klasteriai statistiskai reikSmingai skiriasi grupéje
iki 5 mety darbo stazo, tokiy darbuotojy yra daugiau Y kartoje, ir vir§ 15 mety darbo stazo
grupéje, tokiy darbuotojy daugiau X kartoje. Taip pat klasteriai skiriasi pagal tai, kokig pozicija
(vadovaujanéig ar ne) uzima — pirmajame klasteryje dominuoja ne vadovai, o antrajame -
vadovai sudaro didesn¢ dalj. Pagal uzimamas pareigas pirmojo klasterio sudétiS panasi | Y
kartos, antrojo klasterio — j X kartos struktiirg.

15 paveiksle vaizduojama klasterio sudétis pagal X ir Y respondenty skai¢iy klasteryje.
Procentai skai¢iuojami nuo bendro tikslinés grupés respondenty skaiciaus 1 ir 2 klasteriuose.
Kaip pavaizduota 15 paveiksle 1 klasteryje dominuoja X Kartos atstovai (70.1%). Antrajame
klasteryje abiejy karty respondentai pasiskirste apylygiai: X kartos respondentai (53.3%), Y
kartos respondentai (46.7%).
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15 paveikslas. Klasteriy sudétis pagal X ir Y kartas

m X karta mY karta

1 klasteris, n=77

2 klasteris, n=210

16 paveiksle pavaizduotas respondenty, priklausan¢iy X ir Y kartoms, amziaus vidurkis.
Taip pat paveiksle parodytas Sios tikslinés grupés amziaus vidurkio pasiskirstymas klasteriuose.
Amziaus vidurkiai skai¢iuojami nuo tikslinés grupés.

Tarp X ir Y kartos respondenty amziaus vidurkio skirtumas zenklus (14.4 mety).
Amziaus skirtumas tarp 1 ir 2 klasterio respondenty labai nezymus — maziau nei 3 metai.

Reiskia, kad skirtingiems klasteriams priskiriami respondentai pagal amzZiy skiriasi neZymiai.

16 paveikslas. Tikslinés grupés amziaus vidurkis kartose ir klasteriuose

XirY karta, n=287 35,8

X karta (33 - 51 m.), n=166 41,9

Y karta (21 — 32 m.), n=121 21,5

1 klasteris, n=77 37,9

351

2 klasteris, n=210

17 paveiksle vaizduojamas su darbu susijusiy veiksniy vertinimas pagal klasterius.
Pateikiami vidurkiai 8 baly skal¢je. Pilka spalva pazyméti statistiSkai reikSmingi skirtumai, kurie

buvo identifikuoti naudojant Mann — Whitney testg (Zr. Priedo Nr.8 lentele 6).



17 paveikslas. Su darbu susijusiy veiksniy vertinimo vidurkiai klasteriuose

atlyginimas ir kitos materialios ir 6,5

nematerialios naudos | NNRNEENNREEE 5.7

atmosfera darbe, geri santykiai tarp 6,3

bendradarbiy | NEGREEEE 4,7

gyvenimo kokybé - galimybé derinti 57
profesinj bei asmeninj gyvenima I

4,2
ramus, be stresy darbas nuo 8 iki 17 val. l 14

vadovo autoritetas - tiek darbo, tiek

3,9
zmoniskaja prasme _ 43

inovatyvi, technologiskai pazangi ir

3,6
patikima jmoné _ 5,0
L . 3,5
savirealizacija ir galimybé tobuléti I 5
. . . . . 2‘3
biti pastebétam, jvertintam ir paaukstintam I

1 klasteris, n=77
M 2 klasteris, n=210

Analizuojant motyvuojanciy veiksniy svarbg klasteriuose, vertinimas aiskiai iSsiskyre:
pirmojo klasterio atstovams svarbiau atlygis, gera darbiné atmosfera, asmeninio ir profesinio
gyvenimo suderinamumas, ramus darbas nuo 8 iki 17 val. Taciau pagal literattiroje iSskiriamus
kartoms svarbius veiksnius pirmasis klasteris artimesnis X kartai, tai patvirtina ir klasteriy
sudeties rezultatai, pagal kuriuos pirmajame klasteryje net 70% X kartos atstovy. Tuo tarpu
antrasis klasteris pirmenybe teikia savirealizacijai, jmonés inovatyvumui, pasiekimy jvertinimui
bei pripazinimui. Sie vertinimai artimesni Y kartos atstovams. Ta¢iau pagal sudétj X ir Y kartos
darbuotojai antrajame klasteryje pasiskirste pakankamai tolygiai.

Toliau 18 lenteléje pateikiamas psichologinio kontrakto faktoriy veiksniy vertinimas.
Palyginimui, Salia pateikiamas ir X bei Y karty analogisky faktoriy vertinimas. Pilka spalva
pazyméti statistiSkai reik§mingi skirtumai, kurie buvo identifikuoti naudojant Mann — Whitney U
testg (zr. Priedo Nr.8 6 lentele). Pateikiami faktoriy vertinimo vidurkiai 10 baly skaléje.

Visose psichologinio kontrakto faktoriy grupése egzistuoja statistiSkai reikSmingi
skirtumai tarp klasteriy vertinimy. Kai tuo tarpu tarp X ir Y karty nei vienoje faktoriy grupéje
statistiSkai reikSmingas skirtumas nebuvo iSskirtas. Visy psichologinio kontrakto faktoriy grupiy
vertinimo vidurkiai antrajame klasteryje yra aukStesni nei pirmajame t.y. antrojo klasterio
respondentams, kurj apylygémis proporcijomis sudaro X ir Y karty darbuotojai, psichologinio

kontrakto faktoriai svarbesni negu pirmojo klasterio respondentams.
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18 lentelé. Psichologinio kontrakto faktoriy vertinimo vidurkiai klasteriuose vs kartose

Nr. | Psichologinis kontraktas Pirmas?s Antrasis Xkarta | Y karta
klasteris klasteris

Apklaustyjy skaicius: 77 210 166 121
F1 Darbuotojo prisiimti jsipareigojimai jmonei 8,6 9 9,0 8,9
F2 Socialiné atmosfera 1,7 8,1 8,0 8,0
F3 Darbo pobudis 7,6 8,5 8,3 8,2
F4 Organizaciné politika 6,8 7,5 7,2 7,3
F5 Karjeros vystymas 7,3 8 7,6 8,0
F6 VirSvalandinis darbas 7,6 8,9 8,7 8,4

19 lenteléje pateikiamas emocinio, testinio ir normatyvinio jsipareigojimo organizacijai
faktoriy vertinimas skirtinguose Kklasteriuose. Palyginimui pateikiamas X ir Y karty
jsipareigojimo jmonei faktoriy vertinimas. Mann — Whitney U testas leido nustatyti statistiskai
reik§mingus skirtumus tarp klasteriy vertinimo (Zr. Priedo Nr. 8 6 lentelg). StatistiSkai reikSmingi

skirtumai pazyméti pilka spalva.

19 lentele. Isipareigojimo organizacijai faktoriy vertinimo vidurkiai klasteriuose vs

kartose
e Pirmasis | Antrasis | X karta | Y karta
Nr. | Emocinis jsipareigojimas . .
Klasteris Klasteris

Apklaustyjy skaicius: 93 231 166 121
F7 | Emocinis jsipareigojimas 7,5 8 8,2 7,3
F8 | Testinis jsipareigojimas 58 4,2 4,6 4,6
F9 | Normatyvinis jsipareigojimas | 7,1 8,2 8,1 17,7

StatistiSkai reikSmingi skirtumai tarp klasteriy identifikuoti visy tipy jsipareigojimo
organizacijai faktoriy grupése, kai tuo tarpu tarp karty skirtumai nustatyti tik emocinio ir
normatyvinio jsipareigojimy vertinimuose. Emociniam jsipareigojimui nustatytas reikSmingas
skirtumas (p=0.026) tarp klasteriy. 2 klasterio respondenty emocinio jsipareigojimo veiksniy
vertinimo vidurkiai aukStesni. Pagal 19 lentelés duomenis matyti, kad labiau emociSkai
isipareigoj¢ X kartos atstovai. Nors antrajame klasteryje X ir Y kartos atstovai pasiskirste
apylygiai, bet Siek tiek daugiau yra X kartos atstovy, kas ir lemia didesnj emocinj klasterio
Isipareigojima. Galima teigti, kad X kartos atstovai linkg labiau emociSkai jsipareigoti.

Nors testinio jsipareigojimo (p=0.000) vidutiné vertinimo reik§mé neauksSta abiejuose
klasteriuose, bet pirmojo klasterio testinis jsipareigojimas labiau iSreikStas (vidurkis 5.8) negu
antrojo (vidurkis 4.2). X ir Y karty respondenty tarpe Sis jsipareigojimas buvo jvertintas
vienodai. Kadangi pirmajame klasteryje dominuoja X kartos atstovai, galima daryti prielaida,
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kad X Kkartos atstovy testinis jsipareigojimas labiau ireikstas. Sio empirinio tyrimo duomenys
parodé (kaip buvo apraSyta 4.2.2. skyriuje), kad ne vadovy testinis jsipareigojimas didesnis, o
klasterinés analizés duomenys atskleidé, kad pirmajame klasteryje dominuoja ne vadoval, tai taip
pat galéjo nulemti didesnj pirmojo klasterio respondenty tgstinio jsipareigojimo lygj.

Lyginant X ir Y karty normatyvinj jsipareigojimg buvo i$skirtas statistiSkai reikSmingas
skirtumas ir nustatyta, kad X kartos normatyvinio jsipareigojimo lygis didesnis nei Y kartos.
Klasterinés analizés statistiSkai reikSmingi (p=0.000) duomenys koreliuoja su tyrimo tarp karty
duomenimis. Antrojo klasterio respondenty (vidurkis 8.2) normatyvinio jsipareigojimo lygis
aukStesnis negu pirmojo (vidurkis 7.1). Literatiroje yra teigiama, kad normatyvinio
jsipareigojimo tipas yra tampriai susijgs su emociniu jsipareigojimu organizacijai. Tai patvirtina
ir Sios klasterinés analizés duomenys - kaip jau buvo apraSyta, nustatyta, kad antrojo klasterio

respondenty ir emocinis jsipareigojimo lygis aukstesnis.

4.2.4. Koreliacinés analizés rezultatai
Siekiant nustatyti, ar yra koreliacija tarp psichologinio kontrakto veiksniy ir emocinio
testinio bei normatyvinio jsipareigojimo organizacijai buvo atlikta koreliaciné analizé. Rysio

reik§mingumui nustatyti buvo apskai¢iuojamas Spearman‘o koreliacijos koeficientas.

20 lentelé. Psichologinio kontrakto ir jsipareigojimo faktoriy koreliacija

Isipareigojimas organizacijai:

Emocinis Testinis Normatyvinis
r | p r | r p
Psichologinio kontrakto faktoriai:
g | Darbuotojo prisiimti 027 | 000 | -004 | 045 | 018 | 0,00
1s1pareigojimal 1monel
F2 Socialiné atmosfera 0,09 0,11 -0,15 0,01 0,12 0,02
F3 Darbo pobidis 0,40 0,00 -0,17 0,00 0,18 0,00
F4 Organizacing politika 0,33 0,00 0,03 0,55 0,07 0,18
F5 Karjeros vystymas 0,11 0,05 -0,14 0,01 0,00 0,98
F6 Vir$valandinis darbas 0,13 0,02 -0,16 0,00 0,05 0,35

PaaiSkinimas: r - Spearman koreliacijos koeficientas; p — reik§mingumo lygmuo, jei p<0,05, tai
hipotez¢é, kad kintamieji yra nepriklausomi, atmetama.

20 lenteléje pateikiami rezultatai rodo, kad psichologinio kontrakto faktoriai koreliuoja
su emociniu bei normatyviniu jsipareigojimu organizacijai, taciau koreliacija gana silpna.
Remiantis 20 lenteléje pateiktais duomenimis, galima teigti, kad vidutinio stiprumo statistiskai

reikSmingas rySys egzistuoja tarp darbo pobiidzio faktoriaus ir emocinio jsipareigojimo jmonei.

64



Taip pat egzistuoja silpni, bet statistiSkai reikSmingi rySiai tarp organizacinés politikos,
darbuotojo prisiimty jsipareigojimy faktoriy bei emocinio jsipareigojimo organizacijai. Labai
silpnas, bet statistiSkai reikSmingas rySys yra tarp karjeros vystymo, virSvalandinio darbo bei
emocinio jsipareigojimo organizacijai. Tuo tarpu egzistuojanti labai silpna koreliacija tarp
socialinés atmosferos faktoriaus bei emocinio jsipareigojimo statistiSkai nereikSminga.

Koreliacija tarp visy psichologinio kontrakto faktoriy ir normatyvinio jsipareigojimo
labai silpna. StatistiSkai reik§mingai su normatyviniu jsipareigojimu koreliuoja darbo pobudzio,
socialinés atmosferos bei darbuotojo prisiimty jsipareigojimy faktoriai.

RySys tarp testinio jsipareigojimo ir psichologinio kontrakto faktoriy (iSskyrus
organizacing politikg) yra neigiamas, tai reiSkia, kad tarp Siy kintamyjy koreliacija yra
atvirkstine.

21 lenteléje pateikiami apibendrinti priklausomy ir nepriklausomy  Kintamyjy
koreliacinés analizés duomenys X kartoje (zr. Priedus 17,18,19). Darbo pobudzio jtaka X kartos
darbuotojy emociniam jsipareigojimui yra vidutinio stiprumo (r=0.42) ir statistiS$kai reikSminga
(p=0.00). Silpna, bet statistiSkai reikSminga, koreliacija X kartoje nustatyta tarp karjeros vystymo
(r=0.20), organizacinés politikos (r=0.38) bei darbuotojo prisiimamy jsipareigojimy. Tuo tarpu
vir§valandinio darbo, socialinés atmosferos faktoriai su emociniu jsipareigojimu organizacijai X

kartoje nesusije.

21 lentelé. Psichologinio kontrakto ir jsipareigojimo faktoriy koreliacija X kartoje

Isipareigojimas organizacijai:

Emocinis Testinis Normatyvinis
r p r p r p
Psichologinio kontrakto faktoriai:
Fp | Darbuotojo prisiimti 028 [000 |-005 |049 |024 |0,00
]sipareigojimai ymoneti
F2 Socialiné atmosfera 0,01 0,90 -0,20 0,01 0,14 0,08
F3 Darbo pobudis 0,42 0,00 -0,17 0,03 0,15 0,05
F4 Organizaciné politika 0,38 0,00 0,03 0,71 0,05 0,56
F5 Karjeros vystymas 0,20 0,01 -0,11 0,17 -0,04 0,60
F6 Vir$valandinis darbas 0,07 0,36 -0,23 0,00 -0,02 0,81

Paaiskinimas: r - Spearman koreliacijos koeficientas; p — reikSmingumo lygmuo, jei p<0,05, tai
hipotezé, kad kintamieji yra nepriklausomi, atmetama.

Galima teigti, kad normatyvinj jsipareigojimg X kartoje itakoja tik darbuotojo prisiimami
isipareigojimai. Visy kity psichologinio kontrakto faktoriy jtaka normatyviniam jsipareigojimui

arba statistiskai nereikSminga ir labai silpna, arba atvirkstiné.
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Psichologinio kontrakto faktoriy koreliacija su testiniu jsipareigojimu X Kkartoje
atvirkstiné. Tik organizacijos politika labai silpnai jtakoja testinj jsipareigojima, bet Sis rySys
statistiSkai nepatikimas (p=0.71).

22 lenteléje pateikiami apibendrinti psichologinio kontrakto faktoriy ir jsipareigojimo
koreliacinés analizés duomenys Y kartoje (zr. Priedus 20,21,22). Kaip ir X Kkartoje, taip ir Y
kartoje labiausiai emocinis jsipareigojimas koreliuoja su darbo pobudziu. Y kartoje $is rySys
silpnesnis (r=0.36), bet statistiSkai reikSmingas (p=0.00). Taip pat egzistuoja silpna, bet
reikSminga koreliacija tarp emocinio jsipareigojimo ir organizacinés politikos (r=0.27) bei
darbuotojo prisiimamy jsipareigojimy (r=0.24). Koreliacinés analizés rezultatai parodé, kad Y
kartos emocinis jsipareigojimas organizacijai nesusij¢s nei su socialinés atmosferos, nei su

karjeros vystymo, nei su vir§valandinio darbo faktoriais.

22 lentelé. Psichologinio kontrakto ir jsipareigojimo faktoriy koreliacija Y kartoje

Isipareigojimas organizacijai:

Emocinis Testinis Normatyvinis
r D r | p r | p
Psichologinio kontrakto veiksniai:
Fy | Darbuotojo prisiimti 024 | 001 | -008 | 040 | 007 | 047
]sipareigojimail ymonei
F2 Socialiné atmosfera 0,18 0,05 -0,11 0,23 0,11 0,23
F3 Darbo pobiidis 0,36 0,00 -0,19 0,04 0,17 0,07
F4 Organizacing politika 0,27 0,00 0,04 0,66 0,15 0,11
F5 Karjeros vystymas 0,04 0,70 -0,16 0,08 0,11 0,22
F6 VirSvalandinis darbas 0,16 0,09 -0,14 0,14 0,16 0,07

PaaiSkinimas: r - Spearman koreliacijos koeficientas; p — reik§mingumo lygmuo, jei p<0,05, tai
hipotezé, kad kintamieji yra nepriklausomi, atmetama.

Y kartoje, skirtingai nei X kartoje, negalima iSskirti nei vieno psichologinio kontrakto
faktoriaus, kuris statistiSkai reikSmingai jtakoja normatyvinj jsipareigojimg. Galima Kkelti
hipoteze, kad egzistuoja Y kartos normatyvinj jsipareigojimag jtakojantys veiksniai, kurie j §j
tyrimg nebuvo jtraukti.

Kaip ir X kartoje, taip ir Y kartos tgstinio jsipareigojimo ir psichologinio kontrakto
faktoriy koreliacija neigiama t.y. atvirk$tiné (iSskyrus organizacijos politikg) bei statistiSkai

nereikSminga.
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4.2.5. Regresinés analizés rezultatai

Regresinés analizés pagalba galima nustatyti rySio tarp kintamyjy pobtdj bei priklausomo
kintamojo vidutiniy reikSmiy priklausomybe nuo vieno ar keliy nepriklausomy kintamyjy
reikSmiy (Pukénas, 2009).

Regresin¢ analiz¢ buvo atlickama tik faktoriams, tarp kuriy buvo nustatyta statistiSkai
reikSminga koreliacija. Kadangi koreliacijos analiz¢ atskleidé, kad tarp psichologinio kontrakto
faktoriy veiksniy ir tgstinio jsipareigojimo koreliacija statistiSkai nereikSminga, regresin¢ analizé
tarp $iy kintamyjy nebuvo atliekama.

Regresiné analizé buvo atlikta priklausomybei tarp psichologinio kontrakto faktoriy
(nepriklausomi kintamieji) ir emocinio bei normatyvinio jsipareigojimo jmonei (priklausomi
kintamieji) nustatyti. Buvo naudojamas Enter metodas, kai kintamieji j modelj jtraukiami visi
vienu metu. Visi faktoriai j modelj buvo jtraukiami po vieng paciliui, tai leido matyti kiekvieno
faktoriaus jtaka, net jei ji nereikSminga.

23 lentel¢je pateikiami regresinés analizés rezultatai psichologinio kontrakto

faktoriy jtakos X ir Y kartos darbuotojy emociniam jsipareigojimui (zr. Priedus 23, 24).

23 lentelé. Psichologinio kontrakto faktoriy jtaka emociniam jsipareigojimui

X karta Y karta

L R?=0,514 _ R2=0,410 _
Modelio tinkamumas Adj R?=0.495 p=0,000 Adj R*=0.379 p=0,000
Standartizuotas Beta koeficientas ir

. ] Beta p Beta p

patikimumas (p):
F1 Parbu9t0J0 prisumti jsipareigojimal 0,363 0,000 0,264 0,000

1monei
F2 Socialiné atmosfera -0,053 0,342 0,208 0,006
F3 | Darbo pobudis 0,413 0,000 0,495 0,000
F4 | Organizaciné politika 0,341 0,000 0,312 0,000
F5 Karjeros vystymas 0,212 0,000 0,070 0,353
F6 | VirSvalandinis darbas 0,102 0,070 0,141 0,056

Kolinearumo testas: VIF <1,1

X kartos emociniam jsipareigojimui didZiausig jtakg daro darbo pobudzio, darbuotojo
prisiimty jsipareigojimy organizacijai bei organizacinés politikos faktoriai (didziausios Beta
koeficienty reik§més ir p reikSmé mazesné uz 0,05). Socialinés atmosferos ir vir§valandinio
darbo faktoriai emocinio jsipareigojimo nejtakoja.

Kaip ir X kartai, taip ir Y Kartai svarbiausi psichologinio kontrakto faktoriai, lemiantys

emocinj jsipareigojimg, yra darbo pobudis, organizaciné politika bei darbuotojo prisiimti
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jsipareigojimai. Tuo tarpu Y kartos emocinio jsipareigojimo tokie faktoriai, kaip Kkarjeros
vystymas, vir§valandinis darbas nejtakoja. Taciau Y kartai skirtingai nuo X kartos yra svarbesnis
socialinés atmosferos faktoriaus vaidmuo.

24 lenteléje parodyti regresinés analizés rezultatai X ir Y Kkartos darbuotojy
normatyviniam jsipareigojimui organizacijai. Nors koreliaciné analizé atskleidé, kad rySys tarp
psichologinio kontrakto faktoriy ir normatyvinio jsipareigojimo egzistuoja abiejose kartose,
taciau regresinés analizés duomenys parodé, kad priezastiniai rySiai labai silpni. Remiantis
regresinés analizés duomenimis, pateiktais 24 lenteléje, galima teigti, kad $is regresijos modelis
netinkamas normatyvinj jsipareigojimg lemianciy psichologinio kontrakto veiksniy jvertinimui

(B<0,2) (zr. Priedus 25,26).

24 lentelé. Psichologinio kontrakto faktoriy jtaka normatyviniam jsipareigojimui

X karta Y karta
o R2=0,06 _ R2=0,067 ~
Modelio tinkamumas Adj R?=0,025 p=0,123 Adj R=0.,018 p=0,233
Standartizuotas Beta koeficientas ir
L ] Beta p Beta p

patikimumas (p):
F1 Darbuf)tOJo prisiimti jsipare1gojimai 0,161 0,039 0,014 0,878

1monel
F2 Socialiné atmosfera 0,091 0,245 0,171 0,069
F3 | Darbo pobudis 0,080 0,307 0,003 0,976
F4 | Organizaciné politika 0,061 0,438 0,103 0,266
F5 | Karjeros vystymas -0,111 0,157 0,123 0,194
F6 | VirSvalandinis darbas 0,067 0,386 0,156 0,092

Kolinearumo testas: VIF <1,1

Regresinés analizés duomenys tik i§ dalies leido patvirtinti darbe keltg hipoteze H4. Kelta
hipotezé H4 a, kad skirtingi psichologinio kontrakto veiksniai jtakoja X ir Y karty emocinj
jsipareigojimg pasitvirtino i§ dalies - skiriasi tik vienas faktorius, jtakojantis X ir Y karty
darbuotojy emocinj jsipareigojimg: X kartoje — karjeros vystymas, o Y kartoje — socialiné
atmosfera. Kiti trys faktoriai abiems kartoms vienodi: darbo pobudis, darbuotojo prisiimamos
pareigos bei organizaciné politika. Hipotezés H4 b, kad skirtingi psichologinio kontrakto
veiksniai jtakoja X ir Y kartos testinj jsipareigojima organizacijai, ir H4 c, kad skirtingi
psichologinio kontrakto veiksniai jtakoja normatyvinj jsipareigojimg, nepasitvirtino, nes analizés
duomenys parode, kad psichologinio kontrakto veiksniai turi jtakos tik emociniam abiejy karty

jsipareigojimui organizacijai.

68



Regresinés analizés rezultatai parodé, kad psichologinio kontrakto veiksniai turi jtakos tik
emociniam X ir Y kartos darbuotojy jsipareigojimui organizacijai. Siame darbe aprasytas teorinis
modelis gali paaiSkinti psichologinio kontrakto faktoriy jtakg emociniam jsipareigojimui 51% X

kartoje ir 41% Y kartoje. ANOVA kriterijaus p reikSmé yra mazesné uz 0,05.

4.3. Empirinio tyrimo i§vados

Atlikus empirinj tyrimg ir apklausus 324 respondentus, i§ kuriy 287 nagrin¢jamos
tikslinés grupés respondentai, buvo pasicktas empirinio tyrimo tikslas — nustatyti ir iStirti
psichologinio kontrakto veiksniai, jtakojantys X ir Y karty darbuotojy ijsipareigojima
organizacijai, bei jgyvendinti tyrimui kelti uzdaviniai.

Empirinio tyrimo 1 uZdavinio isvados. Buvo siekiama nustatyti X ir Y karty darbuotojy
emocinio, tgstinio ir normatyvinio jsipareigojimo organizacijai lygi.

Tyrimo rezultatai atskleidé, kad X kartos darbuotojy emocinis jsipareigojimas
organizacijai stipresnis negu Y Kkartos darbuotojy. Normatyvinis jsipareigojimas taip pat
stipresnis X kartos darbuotojy tarpe. Tyrimo rezultatai parode, kad testinis jsipareigojimas ir X,
ir Y kartoje yra apylygis, Siek tiek aukstesnis X kartoje, bet abiejy karty pakankamai zemai
jvertintas.

Empirinio tyrimo 2 uZdavinio iSvados. Buvo siekiama nustatyti, kaip X ir Y karty
darbuotojai vertina skirtingus psichologinio kontrakto veiksnius.

Nustatyta, kad néra esminiy skirtumy tarp X ir Y kartos darbuotojy psichologinio
kontrakto faktoriy grupiy vertinimo t.y. visy faktoriy grupiy vertinimo vidurkiai tarp X ir Y
kartos yra panasiis. Pazymétina, kad X kartos atstovai Siek tiek auksciau vertino darbuotojo
perspektyvos psichologinio kontrakto faktorius tokius, kaip darbuotojo prisiimti jsipareigojimai
bei vir§valandinis darbas. Taip pat neZymiai auk$ciau jvertino ir darbo pobtidzio svarbg. Y kartos
darbuotojy vertinimai aukstesni socialinés atmosferos, organizacinés politikos bei karjeros
vystymo faktoriy grupése. Taciau néra nei vieno statistiskai reikSmingo vertinimo skirtumo tarp
X ir Y kartos darbuotojy.

Taip pat nenustatyti esminiai skirtumai vertinant veiksnius, sudarancius psichologinio
kontrakto faktorius. ReikSmingai tarp karty iSsiskyré tik veiksnio ,,paauks$tinimas pareigose*
vertinimas. Sis veiksnys svarbesnis Y kartos darbuotojams.

Empirinio tyrimo 3 uZdavinio isvados. Buvo tiriami psichologinio kontrakto veiksniai,

jtakojantys X ir Y karty darbuotojy emocinj, tgstinj, normatyvinj jsipareigojima organizacijai.
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Tyrimu nustatyta, kad psichologinio kontrakto veiksniai turi jtakos emociniam X ir Y
kartos darbuotojy jsipareigojimui. X kartoje iSskiriami Sie psichologinio kontrakto veiksniai:
darbo pobiidis, darbuotojo prisiimamos pareigos, organizaciné politika bei karjeros vystymas.

Y kartoje: darbo pobudis, organizaciné politika, darbuotojo prisiimamos pareigos bei
socialin¢ atmosfera.

Empirinio tyrimo 4 uZdavinio iSvados. Buvo siekiama istirti, ar egzistuoja skirtumai tarp
X ir Y karty darbuotojy pagal Sioms kartoms buidingus su darbu susijusius veiksnius.

Abi kartos vienodai ir auk$c¢iausiai jvertino atlyginimo ir kity naudy svarbg. ReikSmingai
skiriasi savirealizacijos bei tobuléjimo galimybiy vertinimas - tai svarbiau Y kartos atstovams.
Taip pat ypatingai svarbu Y kartos atstovams biiti pastebétiems ir jvertintiems, kai X kartos
atstovams svarbiau pacios jmonés inovatyvumas, patikimumas bei vadovo autoritetas.

Taciau tyrimo metu nustatyta, kad respondenty skirstymas j X ir Y kartas pagal amziy,
tik 1§ dalies sutampa su literatiiroje iSskiriamu karty apibrézimu pagal nuostatas su darbu
susijusiy veiksniy atzvilgiu. Pagal veiksniy vertinimus respondentai buvo suskirstyti 1 du
klasterius, po to buvo istirtas klasteriy profilis. Kiekviename klasteryje buvo ir vienos, ir kitos
kartos respondenty. Todél galima teigti, kad veiksniy svarbos respondentams i§ skirtingy
,vertybiniy“ karty nejtakoja priklausymas X ar Y kartai pagal amziy. Galima daryti prielaida,
kad tai lemia asmeninis kiekvieno respondento pozitiris j darbinius santykius.

Empirinio tyrimo 5 uZdavinio iSvados. Tyrimo metu buvo siekiama nustatyti kity
demografiniy kriterijy tokiy, kaip lytis, Seimyniné padétis, darbo stazas bei uzimamos pareigos,
jtakg psichologinio kontrakto veiksniy suvokimui bei emociniam, tgstiniam ir normatyviniam
Isipareigojimui organizacijai.

Tyrimo rezultatai parodé, kad psichologinio kontrakto faktoriaus - darbuotojo prisiimtos
pareigos — vertinime statistiSkai reikSmingo skirtumo néra nei vienoje demografinéje
respondenty grupéje. Identifikuoti skirtumai vertinant socialinés atmosferos svarbag tarp turinéiy
ir neturiniy Seimas respondenty-turintiems Seimas Sis veiksnys svarbesnis. Darbo pobtdzio
faktoriaus svarba didesné vadovams, vyrams ir turintiems $eimas respondentams. Organizacinés
politikos bei karjeros vystymo faktoriai skirtingai suvokiami ir vertinami demografinéje grup¢je
pagal uzimamg pozicija. Vadovai Siuos faktorius vertina auksc¢iau. Tuo tarpu kitose respondenty
pagal demografines charakteristikas grupése vertinimo skirtumy néra. Néra skirtumo vertinant
vir§valandinio darbo priimtinumg respondenty grupése pagal lytj ir Seimyning padétj. Tuo tarpu
vadovai labiau nei ne vadovai suvokia §io faktoriaus svarba. Taip pat ir ilgg laikg organizacijoje

dirbantys §j faktoriy suvokia labiau nei dirbantys iki 5 mety. Remiantis tyrimo rezultatais galima
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teigti, kad egzistuoja psichologinio kontrakto veiksniy suvokimo skirtumai tarp skirtingy
demografiniy grupiy respondenty.

Tyrimas parodé, kad egzistuoja skirtumai tarp skirtingoms demografinéms grupéms
priklausan¢iy respondenty emocinio, testinio ir normatyvinio jsipareigojimo. Atkreiptinas
démesys, kad tik respondenty lytis neturi jtakos nei vienam jsipareigojimo organizacijai tipui.
Tuo tarpu galima teigti, kad turinCiy Seimg, uzimanc¢iy vadovaujancig pozicijag bei dirbanciy
jmonéje virS 15 mety, emocinis jsipareigojimas stipresnis nei kity respondenty. Esminis
skirtumas tarp skirtingy demografiniy respondenty grupiy nenustatytas vertinant testinj
isipareigojimg. Tik vadovy ir ne vadovy tarpe iSrySkéjo skirtumas — ne vadovams Sis
Isipareigojimas svarbesnis.

Normatyvinio jsipareigojimo lygiui turi jtakos vadovaujanti pozicija bei ilgesnis darbo
stazas (ypac stiprus dirbanciyjy nuo 5 iki 15 mety tarpe). Normatyviam jsipareigojimo stiprumui
jtakos neturi nei respondenty lytis, nei Seimyniné padétis.

Apibendrinant galima teigti, kad remiantis tyrimo duomenimis buvo patikrintos ir
patvirtintos 3 darbe keltos hipotezés H1, H2, H3. Darbe kelta hipotezé H4 pasitvirtino i$ dalies.

Kitame skyriuje pateikiama literatiiros apzvalgos ir empirinio tyrimo rezultaty sintez¢.
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5. APIBENDRINIMAS

Sio darbo tikslas nustatyti ir istirti, ar psichologinio kontrakto veiksniai jtakoja ir kaip
jtakoja X ir Y karty darbuotojy emocinj, tgstinj ir normatyvinj jsipareigojima organizacijai.

Shore ir Barksdale (1998), Similary etal (1997), Janssens et.al. (2003) nuomone
psichologinis kontraktas yra dvisalis t.y. nusakantis santykius ir lukesCius vienas kito atzvilgiu
tarp darbuotojo ir darbdavio. Todél svarbu, kad Salys suvokty duotus pazadus ir prisiimtas
pareigas vienas kito atzvilgiu. Anot autoriy Sie dviSaliai pazadai teigiamai veikia darbinius
santykius ir emocinj jsipareigojima. Freese (2007) taip pat teigé, kad psichologinio kontrakto
negalima tirti tik vienos dimensijos (dazniausiai tik organizacijos) kontekste. Atliekant Sio darbo
empirinj tyrimg buvo atsizvelgta i psichologinio kontrakto veiksnius ir i§ darbuotojo, ir i$
organizacijos perspektyvos. Rezultatai patvirtino, kad ir X, ir Y karty darbuotojai supranta ne tik
organizacijos jsipareigojimus darbuotojy atzvilgiu, bet ir Savo pareigas organizacijos atzvilgiu
bei vertina jas kaip svarby veiksnj, jtakojantj emocinj jsipareigojimg organizacijai.

Reikia atkreipti démesj, kad Coyle et al.(2000), Sturges et al. (2005), Zhao et al. (2007)
tyré ir patvirtino teorija, kad egzistuoja labai svarbi ir reikSminga sasaja tarp psichologinio
kontrakto veiksniy jgyvendinimo (nepaZeidimo/sulauZymo) ir jsipareigojimo organizacijai. Sio
darbo empiriniame tyrime nebuvo jtrauktas psichologinio kontrakto jgyvendinimo/pazeidimo
veiksnys. Atliekant tyrimus ateityje reikéty atsizvelgti i §j svarby veiksnj.

Guest (1998) teigé, kad yra rySys tarp psichologinio kontrakto turinio ir jsipareigojimo
organizacijai, motyvacijos, pasitenkinimo darbu ir pan. Pagal tridimensinj Meyer ir Allen (1990)
jsipareigojimo organizacijai modelj, psichologinis kontraktas taip pat jvardinamas, kaip viena i3
dimensijy, jtakojanéiy darbuotojy emocinj, normatyvinj ir testinj jsipareigojima. Sio tyrimo
rezultatai tik i§ dalies patvirtino Meyer ir Allen (1990) modelj t.y. buvo nustatyta, kad
psichologinio kontrakto veiksniai reikSmingai jtakoja tik emocinj X ir Y karty darbuotojy
jsipareigojimg. Tuo tarpu nei normatyvinio, nei testinio jsipareigojimo nejtakoja. Taip pat tik i
dalies Sio tyrimo rezultatai patvirtina Lub et. al.(2012) atlikto tyrimo rezultatus, kuriais nustatyta,
kad psichologinio kontrakto veiksniai turi jtakos didesniam X kartos darbuotojy emociniam ir
testiniam  jsipareigojimui jmonei. Siame darbe atlikto tyrimo rezultatai atskleidé, kad
psichologinio kontrakto veiksniai neturi jtakos nei X, nei Y karty darbuotojy testiniam
Isipareigojimui.

Rousseau (1998), Freese, Schalk, Croon (2011) pabrézé psichologinio kontrakto
individualig prigimtj t.y., kad atskiri darbuotojai turi individualy suvokima dél psichologinio
kontrakto egzistavimo, jo veiksniy svarbos. Nors ta pati Rousseau (1995) teigé, kad daug

psichologinio kontrakto veiksniy yra apibendrinty ir turiniy prasme¢ daugeliui darbuotojy.
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PanaSus Smola ir Sutton (2002) poziiiris, kad kartos susiformavo veikiamos skirtingy socialiniy
jvykiy, formavusiy jy pozitrio ir vertybinés sistemos bendruma, kuris anot De Vos et al. (2003)
jtakoja konkreCios kartos vienodg psichologinio kontrakto supratimg bei priimtinumg.
Atsizvelgiant | Sig teorija, vienas i§ Sio darbo empirinio tyrimo tiksly buvo nustatyti, ar yra
skirtumas tarp X ir Y karty psichologinio kontrakto. Kadangi Kotter (1973), Sims (1994) teigg,
kad egzistuoja tukstanciai dalyky, kurie gali buti suvokiami kaip psichologinis kontraktas, tai
tyrime neapsiribota tik Freese ir Schalk (2008) pasitlyta psichologinio kontrakto tyrimo
metodologija. Kad tiksliau i$siaiSkinti galimus skirtumus tarp karty, pagal literatiiroje autoriy
Steelcase (2009), Hart (2006), Howe at al.(2000), McCrindle ir Hooper (2006) ir kt. iSskiriamus
bidingus X ir Y karty darbuotojy apibtidinimus, respondentai buvo papraSyta suranguoti su
darbu susijusius veiksnius. Sios tyrimo dalies rezultatai neleido patvirtinti prielaidos, kad
egzistuoja skirtingi X ir Y kartos darbuotojy psichologiniai kontraktai. Galima teigti, kad tyrimo
rezultatai patvirtino Rousseau (1998), Freese, Schalk, Croon (2011) teorijg apie individualig
psichologinio kontrakto prigimtj.

Tyrimo rezultatai patvirtina ir Roehling, Cavanaugh, Moynihan ir Boswell (2000) poziiirj,
kad skirtumai net j bendrinius psichologinio kontrakto aspektus gali atsirasti priklausomai nuo
to, kokioje gyvenimo ar karjeros stadijoje yra tam tikrai darbuotojy grupei priklausantis asmuo.
Remiantis tyrimo duomenimis galima teigti, kad egzistuoja reikSmingi skirtumai tarp
psichologinio kontrakto veiksniy vertinimo skirtingose demografinése grupése ( pvz. tarp vadovy
ir ne, taro ilgesnj darbo staza turinCiy ir dirbanc¢iy trumpiau ir pan.). Freese ir Shalk (1996) tyre
jaunesniy ir vyresniy darbuotojy (neskirstant jy ;1 X ir Y kartas) psichologinio kontrakto
suvokimg ir jo jtakg su darbu susijusiai elgsenai. Rezultatai parode¢, kad vyresni darbuotojai
labiau jsipareigoje ir lojaltis organizacijai. Tai patvirtina ir §iame darbe atlikto tyrimo rezultatai,
kurie atskleidé, kad yra teigiamas tiesioginis rySys tarp darbuotojo amziaus, iSdirbto stazo ir
emocinio jsipareigojimo lygio. Millward ir Hopkins (1998), Sels et al.(2004) taip pat teigé ir
jrodé tyrimais, kad egzistuoja teigiamas rySys tarp laiko subdimesijos (arba kituose tyrimuose
santykiy psichologinio kontrakto) ir emocinio jsipareigojimo.

Siame darbe nepavyko nustatyti skirtumo tarp X ir Y karty darbuotojy psichologinio
kontrakto, nors Kupperschmidt (2000), Howe (2000), Hart (2006), Steelcase (2009) identifikuoti
ir jvardinti akivaizdas $iy karty pozitirio j darbg ir lukeséiy, susijusiy darbu, skirtumai. Galima
daryti prielaida, kad skirtumy nepavyko identifikuoti dél kitokio nei amerikietiskas Strauss ir
Howe (1991) lietuvisky karty pasiskirstymo. Lietuvoje labai triiksta sistemingy ir lyginamyjy
moksliniy tyrimy psichologinio kontrakto bei karty klasifikavimo srityje. Vis dazniau karty

klausimas nagrin¢jamas siekiant iSsiaiSkinti vartotojy elgseng - 2012 m. rugpjicio meén. atliktas
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reprezentatyvus Lietuvos vartotojy tyrimas DDB BRAND CAPITAL. Taciau Zzmogiskyjy
istekliy srityje reprezentatyviy karty tyrimy néra atlikta.

Taip pat tyrimo rezultatai leidzia teigti, kad psichologinio kontrakto veiksniai teigiamai ir
reikSmingai jtakoja tik emocinj abiejy karty darbuotojy jsipareigojimg organizacijai, bet neturi
reik§mingos jtakos normatyviniam ir t¢stiniam jsipareigojimui. Tikétina, kad egzistuoja Kkiti

veiksniai, lemiantys Sio tipo jsipareigojimus.
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6. ISVADOS
Siam darbui buvo keltas tikslas - nustatyti veiksnius, jtakojandius X ir Y karty darbuotojy
emocinj, testinj ir normatyvinj jsipareigojimg organizacijai. Darbo i§vados pateikiamos darbui
kelty uzdaviniy tvarka:
1. Atlikti mokslinés literatiiros analizg, siekiant identifikuoti karty skirtumus bei istirti
sgsajas tarp skirtingy karty psichologinio kontrakto veiksniy ir jsipareigojimo organizacijai;
o Literatiroje karta apibiidinama kaip Zzmoniy grupé, gimusi ir augusi tuo paciu
laikmeciu ir kartu iSgyvenusi ir patyrusi svarbius gyvenimo jvykius, turéjusius jtakos
kartos vertybinés sistemos susiformavimui.
e Daugumoje literatiiros S$altiniy analizuojami ir iSskiriami veiksniai, jtakojantys
skirtumy tarp karty susiformavima. Galima pazyméti, kad kartas jtakoja istoriniali,
socialiniai bei politiniai jvykiai, garsiis to laikmecio kulttiros ir politikos veikéjai.
e Dazniausiai literatiroje karty skirtumai nagrin¢jami pagal veiksnius, susijusius su
darbiniais santykiais, t.y. darbo etika, vertybes, lojaluma, poziturj j darbo-gyvenimo
balansg, darbo pobiidj, technologijas, motyvuojantius veiksnius bei karjeros
perspektyvas.
e Apibendrinant galima i8skirti didZiausius skirtumus, minimus literatiiroje, tarp X ir Y
karty: X darbuotojai apibudinami kaip individualistai, pesimistai, kuriuos motyvuoja
geras atlyginimas, statusas, bet ypatingai svarbus darbo ir asmeninio gyvenimo balansas;
Y darbuotojai - komandos ,,7zaidéjai, kuriems labai svarbus bendruomeniskumo jausmas,
galimybé nuolat mokytis, tobuléti, ypa¢ motyvuoja atsakomyb¢ bei jtraukimas i
sprendimy priémima.
e Daugumoje literatiiros Saltiniy nagrin¢jama psichologinio kontrakto veiksniy jtaka
jsipareigojimui organizacijai. Daugiausia tyrimy atlikta apie tai, kaip psichologinio
kontrakto veiksniai veikia emocinj jsipareigojima organizacijai. Sis jsipareigojimo tipas
iSskiriamas kaip ypatingai svarbus, nes ji nulemia paciy darbuotojy noras biti su
organizacija bei siekti jos tiksly kaip savo. Tokie darbuotojai yra labiau motyvuoti,
atsidave darbui, dirbantys efektyviau. Nagrinétoje literatiiroje darbo autoré neaptiko
patvirtintos teorijos, kad X ir Y kartos psichologiniai kontraktai skiriasi. Buvo rastas tik
vienas tyrimas, kuris nagrinéjo psichologinio kontrakto veiksniy jtaka skirtingy karty
darbuotojy emociniam, testiniam bei normatyviniam jsipareigojimui. Taciau Sis tyrimas
buvo atliekamas labai specifinéje srityje. Todél remiantis iSnagrinéta literatiira negalima

teigti, kad karty psichologiniai kontraktai skirtingi.
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e Literatiiroje daugiau nagrinétas skirtingy karty jsipareigojimas jmonei (neatsizvelgiant
1 psichologinio kontrakto veiksnius). Galima teigti, kad dauguma autoriy tyréjy pazymi,
kad X kartos jsipareigojimas organizacijai stipresnis negu Y kartos darbuotojy. Ypac tai
pasakytina apie emocinj ir normatyvinj jsipareigojimg. Normatyvinis jsipareigojimas
literatiiroje dazniausiai jvardinamas Kkaip artimiausias pagal savo prigimtj emociniam
jsipareigojimui, nes jis susijes su vertybinémis darbuotojo nuostatomis, t.y. pareigos
jausmu.
e Rasant §] darba, literatiroje nepavyko aptikti reprezentatyvaus Lietuvos karty tyrimo.
Taciau darbo autoré 2013.04.24 dalyvavo UAB ,,DDB Lietuva“ reprezentatyvaus tyrimo,
vykdyto 2012 m. rugpjiic¢io mén., pristatyme. Tyrimo tikslas - per karty prizme issiaiskinti
vartojimo jprocius Lietuvoje, tiriant 500 prekés Zenkly. Tyrimo tikslui jgyvendinti, tyréjai
respondentus suklasifikavo j lietuviskas kartas. Si klasifikacija reik§mingai skiriasi nuo
Strauss ir Howe (1991) klasifikavimo, kurj autoré naudojo $io darbo empiriniame tyrime.
2. Empiriskai istirti psichologinio kontrakto veiksniy jtakg X ir Y karty darbuotojy
emociniam, testiniam ir normatyviniam jsipareigojimui organizacijai;
e Atlikto tyrimo metu nebuvo nustatyti reikSmingi skirtumai tarp X ir Y karty darbuotojy
psichologinio kontrakto veiksniy suvokimo. Siame tyrime buvo remtasi darbuotojy
skirstymu ] kartas pagal Strauss ir Howe (1991). Galima daryti prielaida, kad atlikus
panaSy tyrimga, remiantis UAB ,,DDB Lietuva® tyrimo metu pristatyta lietuviSky karty
klasifikacija, iSrySkéty psichologinio kontrakto veiksniy suvokimo ir jy vertinimo
skirtumai tarp skirtingy karty.
e X ir Y karty darbuotojy tarpe, kaip reikSmingi ir jtakojantys jsipareigojimag
organizacijai, iSskirti Sie psichologinio kontrakto veiksniai: darbo pobudis, darbuotojy
prisiimamos pareigos organizacijoje, organizaciné politika. ISsiskyré tik karjeros vystymo
vertinimas (Sis veiksnys svarbesnis X kartai) bei socialinés atmosferos svarba, kuri
svarbesné Y kartos darbuotojams. Sie skirtumai atitinka literatiroje minimus §ioms
kartoms svarbius veiksnius.
¢ Buvo nustatyta, kad psichologinio kontrakto veiksniai jtakoja tik emocinj abiejy karty
jsipareigojimg organizacijai.
e Tyrimo rezultatai patvirtino literatliroje nagrinéta teorija, kad X kartos darbuotojy

emocinis jsipareigojimas stipresnis negu Y kartos.
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e Galima daryti prielaidg, kad psichologinio kontrakto veiksniy jtakg testiniam bei

normatyviniam jsipareigojimui nenustatyta dél nepakankamai patikimo empirinio tyrimo

konstrukto.

3. Pateikti praktines rekomendacijas jmoniy vadovams ar atsakingiems darbuotojams,
kaip jtakoti X ir Y karty darbuotojy jsipareigojimg organizacijai, jgyvendinant psichologinio

kontrakto salygas. Rekomendacijos pateikiamos sekan¢iame, 7-ame Sio darbo skyriuje.
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7. PRAKTINE INTERPRETACIJA VADOVAMS

Psichologinio kontrakto sgvoka Lietuvos vadyboje yra ganétinai naujas ir daug kam
svetimas terminas. Pasaulyje Siuo klausimu pradéta dométis ir jj; nagrinéti nuo praeito Simtmecio
60-yjy mety. Paprasciau ir aiskiau psichologinj kontraktg galima biity apibudinti kaip darbuotojo
ir organizacijos lukescius, duotus pazadus, prisiimtas pareigas bei atsakomybe vienas kito
atzvilgiu. Anot Rousseau (1989), psichologinj kontraktg gali turéti tik darbuotojas, bet ne
organizacija: organizacija sudaro salygas, kuriose darbuotojas susikuria individualy psichologinj
kontraktg. Tai tarsi neformali nedokumentuota darbo sutartis. Psichologinis kontraktas
susiformuoja jau pirmojo susitikimo metu ir tgsiasi visg laikg, kol darbuotojas dirba.
Psichologinio kontrakto prigimtis labai individuali ir dinamiska — ji formuoja ne tik
organizacijoje vykstantys svarbiis jvykiai, iSorinés aplinkos veiksniai, bet ir paties darbuotojo
asmenybe, jos raida bei nauja jgyjama patirtis. Labai svarbu, kad psichologinio kontrakto salygos
biity jgyvendinamos taip, kaip buvo sutarta, nes abiejy darbo santykiuose dalyvaujanciy pusiy
lukes¢iy iSpildymas, pazady t¢séjimas, yra labai svarbiis Siy santykiy rezultatui — darbuotojo
jsipareigojimui organizacijai.

Vadybinéje literatiiroje jsipareigojimas organizacijai isskiriamas j emocinj - Kkai
darbuotojas nori jsipareigoti, testinj — kai darbuotojui naudinga jsipareigoti ir normatyvinj — Kai
darbuotojas jaucia pareiga jsipareigoti. Organizacijai svarbu, kad darbuotojai biity jsipareigoje,
nes tai lemia didesnj darbuotojy jsitraukima i atlieckamg darbg, darbo efektyvuma, atsidavima,
susitapatinimg su jmongés siekiais ir tikslais. Ypatingai svarbus emocinis jsipareigojimas, nes jj
lemia laisvanoriskas darbuotojy troskimas biiti su organizacija.

Globali darbo rinka - proty nutekéjimas j uzsienj, emigracija, demografiné situacija -
senstanti populiacija jtakoja, kad keiCiasi darbuotojy santykis darbo rinkoje t.y. darbo rinkoje
susitinka ir kartu dirba vis daugiau skirtingo amziaus, o daZnai sakoma - skirtingy karty,
darbuotojy. Pasikeitgs gyvenimo ritmas, ,,atviras pasaulis, sparti technologijy pazanga jtakoja,
kad kiekviena nauja karta yra kitokia ir turi unikaliy, tik jai biidingy bruozy. Nors darbo rinkoje
susitinka 4 kartos, bet dominuojancios yra dvi: tai X ir Y darbuotojy kartos. Tikétina, kad tiek X,
tieck Y karta turi jai budingg psichologinj kontrakta, kurio veiksniai jtakoja kartos darbuotojy
jsipareigojimg organizacijai. Todél labai svarbu vadovams ar personalo specialistams pazinti Siy
karty atstovus bei suprasti jy liikkes¢ius darbiniams santykiams. Ypatingai svarbu, kad skirtumus
suprasty tiesioginiai vadovai, kurie turi labai didele reikSme ir jtaka darbuotojy psichologinio
kontrakto formavime, palaikyme ir jgyvendinime.

Sio darbo tikslas buvo istirti X ir Y kartos darbuotojy psichologinio kontrakto veiksnius

ir jy jtaka jsipareigojimui organizacijai. Rezultatai parod¢, kad psichologinio kontrakto veiksniai
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itakoja tik emocin; X ir Y karty darbuotojy jsipareigojimg. Emocinis jsipareigojimas labai
svarbus, nes Sio tipo jsipareigojimas jtakojamas noru buti su organizacija ir nejtakojamas
asmeninés naudos ieskojimu arba tik alternatyvy darbo rinkoje neturéjimu. Taip pat rezultatai
atskleidé¢, kad X kartos emocinis jsipareigojimas stipresnis negu Y kartos.

Nors tyrimo rezultatai neparodé statistiSkai reikSmingy skirtumy tarp X ir Y karty
darbuotojy psichologiniy kontrakty, bet Sie skirtumai egzistuoja pavieniy veiksniy vertinimuose.
Pagrindinés jzvalgos vadovams bei personalo specialistams pateikiamos remiantis psichologinio
kontrakto faktoriais, reikSmingai jtakojanc¢iais emocinj X ir Y karty darbuotojy jsipareigojima
organizacijai.

Darbo pobidis. Svarbu uztikrinti, kad X kartos atstovams pavedamas darbas atitikty jy
turimas zinias ir kompetencija. Tai darbuotojams leidzia pademonstruoti tikrajj juy potencialg.
Taip pat jiems svarbu, kad biity aiskiai apibréztos atsakomybiy ribos. Tuomet jie dirba be streso
- nuosekliai, kokybiskai ir efektyviai. Svarbus grjztamasis rySys i§ vadovo, bet jis gali buti
suteikiamas po konkre€ios uzduoties ar darbo atlikimo arba pagal jmonéje numatytas veiklos
vertinimo procediiras.

Tuo tarpu Y kartai neuztenka aiSkiai apibréztos atsakomybiy srities. Y kartos darbuotojai
gali vienu metu susitvarkyti su keletu darby. Kitaip jie pradeda nuobodziauti, jausis
nerealizuojantys savo potencialo ir sugeb¢jimy. Todél juos galima drasiai jtraukti j keleto
projekty ar darbo grupiy darbg. Tik prie§ tai Y kartos darbuotojams reikia aiskiai suformuluoti
darbo tikslg ir siekiamg rezultata, nes Y kartos atstovai nuoS$irdziai jsitraukia ir efektyviai dirba
tik suvokdami darbo prasmg¢. Jie imlis ir greitai mokosi, tuo pac¢iu nori nuolat gauti grjztamajj
ry$] 1§ vadovo - Y kartos atstovai negali biiti ,,be rySio“. GrjZztamasi rySys turi biti aiSkus ir
konkretus, be ilgy iSvedziojimy, vertinant tai, kg jie pasieké, o ne kiek ilgai dirbo. Taip pat
svarbu nuolat pastebéti jy pastangas ir pasiekimus bei juos jvertinti, o geriausia tai daryti viesai.

Darbuotojo prisiimamos pareigos. X kartos atstovai supranta, kad ne tik jmoné turi
,,duoti®, bet ir jie patys turi prisiimti jsipareigojimy organizacijos atzvilgiu. Sios kartos atstovai
retai rodo iniciatyva, sitilydami savo idéjas veiklos efektyvinimui, tobulinimui ar pasisitilydami
prisiimti papildomy darby. Taciau pasirengg prisiimti papildomy pareigy ir uzduociy, jei to
papraso vadovas ir, jei tai reikalinga siekiant organizacijos tiksly. Tai daro be papildomo atlygio,
dirbdami vir§valandzius. IS vadovo pusés svarbu nepamirSti jvertinti ir padékoti, o esant
galimybei suteikti laisva dieng tada, kai jiems to reikia. X kartos atstovai labai vertina vadovo
asmeniska bendravimag ir padékas, kurios nebiitinai turi biiti viesos.

Y karta visas savo prisiimamas pareigas organizacijos atzvilgiu suvokia tik per asmening

nauda sau — ,.kas man i§ to*. Jie nelinke¢ aukoti savo laisvo laiko, pomégiy vardan darbo. Y
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kartos atstovai nevertina iStikimybés darbdaviui ir savirealizacijg iSkelia auk$¢iau uz atsidavimag
darbui. Sios kartos atstovai atsakingai ir visa Sirdimi pasiners j darba, neskai¢iuodami darbo
valandy, jei veikla suteiks naujy ziniy, kompetencijy, leis realizuoti savo turimus gebéjimus,
rodyti iniciatyva. Y kartos atstovai patys biidami labai dinamiski puikiai jau¢iasi neapibréztomis
salygomis, tode¢l jiems nebiitina aiskiai ir konkreciai suformuluoti pavedamy uzduociy. Taciau
reikia aiSkiai apibrézti darbo atlikimo laiko terminus bei jvardinti, kas bus, jei darbas nebus
atliktas laiku. Sios kartos darbuotojus labai pravartu jtraukti j savanorystés, socialinio pobudZio
renginiy organizavima.

Organizaciné politika. X kartos atstovai nesiginydami priima jmonés taisykles,
procediiras. Svarbiausias dalykas, Sios kartos atstovams stabilumas, socialinés garantijos ir
teisingumas, t.y. zinoti, kokie yra atlyginimo bei premijavimo nustatymo, perziiiréjimo principai.
Jiems svarbus kolektyvizmo jausmas — eiti j darba, turéti aiSky darbo grafika, ritualus ir tradicijas
darbe.

Tuo tarpu Y Kkartos atstovams zymiai svarbiau lankstaus, nuotolinio bei mobilaus darbo
galimybés. Jie vertina organizacijos suteikiamg galimybe dirbti internetu i§ nutolusios darbo
vietos. Sios kartos atstovus traukia organizacijos, kurios pasizymi pozityviu poZitriu j kirybinga
ir nepriklausomg mastyma (net ir tokiuose dalykuose kaip apranga). Jie nesupranta tradicinés
hierarchijos ir biurokratijos (taisykliy, procediiry) prasmés. Bendravimas tiek tarp darbuotojy,
tiek su vadovais, turi biti lygiavertis. Svarbiausia - rezultatas, o ne kaip ir kuo vadovaujantis jis
pasiekiamas.

Karjeros vystymas. X kartos atstovai su karjera sieja aukstesnes pareigybes, papildomas
naudas, atlyginimg. Taciau supranta, kad tai pasiekiama nuosekliu, saZiningu ir kruops¢iu darbu.
Taip pat vis daugiau Sios kartos atstovy suvokia ir horizontalig karjerg. Galimybé jgyti daugiau
kompetencijy bei gauti daugiau atsakomybiy darbe, dalyvauti sprendimy priémime Sios kartos
atstovai taip pat suvokia kaip karjerg. Pastaruoju metu jmoniy struktiiros linkusios ,,plokstéti*, o
tai lemia, kad tradiciniy hierarchiniy pareigybiy taip pat mazéja. Todél, kad biity patenkinami X
kartos darbuotojy karjeros lukesc¢iai, juos galima oficialiai skirti projekty, darbo grupiy vadovais,
mentoriais.

Tuo tarpu Y karta karjeros vystyma suvokia tik kaip vertikaliag karjera, t.y. kilima
pareigose ir, svarbiausia, tuoj pat. Su Sios kartos atstovais reikia aiSkiai aptarti galimybes,
planuoti karjeros etapus bei sglygas jos jgyvendinimui. Formuoti poziiirj, kad karjera vystoma
ne tik vertikaliai, bet ir horizontaliai - per naujy jgadziy, patirties, Ziniy jgijima. Sios kartos

darbuotojams labai svarbu buti pastebétiems, jvertintiems. Todél jy karjeros vystymas galéty buti
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naujy uzduoéiy pavedimas, jtraukimas j projektinius darbus, priskiriant aiSkias atsakomybiy
sritis nuo pradzios iki galo.

Socialiné atmosfera. X kartos darbuotojams kolektyvas labai svarbus. Biitent Sios kartos
atstovai labiausiai vertina zmogiSkuosius santykius ir turi turtingg patirtj. Jie gerai jauciasi
galédami pasidalinti tiek savo darbine, tiek gyvenimiska patirtimi. Sios kartos atstovams svarbu,
kad buty isklausomi, esant reikalui sulaukty pagalbos ir paramos. X kartos atstovai pasiZymi
démesingumu zmonéms. Todél jmonése jie gali biiti puikiis mokytojai, mentoriai, patirties
skleidéjai. Sios kartos darbuotojams patinka dalyvauti susirinkimuose. Jie jausis svarbiis,
jvertinti ir motyvuoti, jei bus deleguojami atstovauti padaliniui ar organizacijai posédziuose.

Y kartos atstovams socialiné atmosfera taip pat labai svarbi, bet skirtingai nuo X kartos
jiems labiau patinka on-line virtualus bendravimas, komunikavimas. Tai socialiniy tinkly karta,
kuri nemégsta ilgy susirinkimy ir postringavimy - jiems tam neuztenka kantrybés. Arba
susirinkimuose jie dalyvauja, sugebédami kartu skaityti elektroninius laiSkus ir atsakinédami ]
juos. Jie turi savo nuomon¢ ir pozicijg visais klausimais ir drgsiai ja reiSkia bet kokioje
auditorijoje. Y kartos atstovams svarbu, kad jie galéty ne tik iSreik$ti savo nuomone, bet kad ji
biity iSklausoma, apsvarstoma ir jvertinama (suteikiamas grjztamasis rySys). Jie zingeidis, nuolat
ieSkantys naujoviy, Jy mastymas platus ir paremtas pakankamai giliomis naujy technologijy
ziniomis. Todél Y kartos darbuotojus biity pravartu jtraukti j darbo grupes, generuojancias naujas
id¢jas produkty kiirimui, pardavimo ir aptarnavimo kanaly tobulinimui.

Skirtingy karty pazinimas leidzia tiksliau atliepti jy lukes¢ius. Darbuotojai, kurie jaucia
organizacijos ripestj bei mato, kad duoti pazadai jgyvendinami, patys tampa labiau atsakingi
organizacijos atzvilgiu bei jai jsipareigoje. O jsipareigoj¢ darbuotojai, nesvarbu kokiai kartai jie
priklausyty, stengsis konstruktyviai tobuléti, dalindamiesi ziniomis, perimdami patirt] vieni i8
kity: X kartos darbuotojai - technologijy valdymo subtilybiy, kiirybiskumo, iniciatyvos ir
verzlumo, o Y karta — gyvenimiskos iSminties ir patirties, kantrumo ir nuosaikumo. Tokiu biidu

i8 karty skirtumy bty iSgaunama sinergija, kurianti verte organizacijai.
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PRIEDU SARASAS

Rekomenduojamas imties dydis

Isipareigojimo organizacijai klausimynas

Psichologinio kontrakto ir jsipareigojimo organizacijai veiksniy konstrukto skaliy
suderinamumas

Psichologinio kontrakto veiksniy priklausomybé faktoriams

Isipareigojimo organizacijai veiksniy priklausomybé faktoriams

Isipareigojimo organizacijai veiksniai: antrinés faktorinés analizés rezultatai

Skaliy normalumo tikrinimas: Kolmogorovo-Smirnovo testas

Psichologinio kontrakto bei jsipareigojimo organizacijai veiksniy vertinimo statistiniai
vidurkiai (Mann-Whitney U testas ir Kruskal-Wallis H testas)

Mann-Whitney U testo rezultatai, lyginant skirtumus tarp X ir Y kartos

Mann-Whitney U testo rezultatai, lyginant skirtumus tarp vyry ir motery
Mann-Whitney U testo rezultatai, lyginant skirtumus pagal Seimynin¢ padétj
Mann-Whitney U testo rezultatai, lyginant skirtumus tarp vadovy ir specialisty

Kruskal — Wallis H testo rezultatai, lyginant skirtumus pagal darbo stazg jmonéje
Mann-Whitney U testo rezultatai, lyginant skirtumus tarp klasteriy

X ir Y karty skirtumai: psichologinio kontrakto veiksniy vertinimas

Psichologinio kontrakto veiksniy vertinimas pagal kitas apklaustyjy charakteristikas

X ir Y karty skirtumai: jsipareigojimo organizacijai lygis

Isipareigojimo organizacijai lygis pagal apklaustyjy charakteristikas

Su darbu susijusiy veiksniy vertinimo vidurkiai pagal klasterius ir kartas

Su darbus susijusiy veiksniy vertinimas pagal apklaustyjy charakteristikas

1 ir 2 klasteriy bei X ir Y karty palyginimas: psichologinio kontrakto veiksniy
vertinimas

1 ir 2 klasteriy bei X ir Y karty palyginimas: jsipareigojimas organizacijai

Emocinio jsipareigojimo veiksniy koreliacija su psichologinio kontrakto veiksniais. X
karta

Testinio jsipareigojimo veiksniy koreliacija su psichologinio kontrakto veiksniais. X
karta

Normatyvinio jsipareigojimo veiksniy koreliacija su psichologinio kontrakto veiksniais.
X karta

Emocinio jsipareigojimo veiksniy koreliacija su psichologinio kontrakto veiksniais. Y
karta

Testinio jsipareigojimo veiksniy koreliacija su psichologinio kontrakto veiksniais. Y
karta

Normatyvinio jsipareigojimo veiksniy koreliacija su psichologinio kontrakto veiksniais.
Y karta

Psichologinio kontrakto veiksniy jtaka emociniam jsipareigojimui. X karta
Psichologinio kontrakto veiksniy jtaka emociniam jsipareigojimui. Y karta
Psichologinio kontrakto veiksniy jtaka normatyviniam jsipareigojimui. X karta
Psichologinio kontrakto veiksniy jtaka normatyviniam jsipareigojimui. Y karta



Rekomenduojamas imties dydis

1 priedas

Populiacijos dydis Imt1e; 1;°a/l:lalda Imue; gi/l:lmda Imn: llz;zlalda
100 92 80 49
250 203 152 70
500 341 217 81
750 441 254 85
1000 516 278 88
2500 748 333 93
5000 880 357 04
10000 064 370 95
25000 1023 378 96
50000 1045 381 96
100000 1056 383 96
1000000 1066 384 96
100000000 1067 384 96

Saltinis. Pukénas (2009).
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2 priedas

Isipareigojimo organizacijai klausimynas

Sveiki, esu Lina Juknevi¢iené, ISM Vadybos ir ekonomikos universiteto vadovy
magistrantiiros studijy magistrante, ir atliecku tyrima apie darbuotojo likes¢ius darbdavio
atzvilgiu bei jy jtaka darbuotojy jsipareigojimui organizacijai. PraSau Jusy skirti ~ 10 min.

laiko ir uzpildyti klausimyng. Apklausa anonimin¢, konfidencialumas garantuojamas.

1. Organizacijos jsipareigojimai

Kiek sutinkate su Zemiau iSvardintais teiginiais, kad organizacija, kurioje dirbate,
suteikia ir uztikrina: (vertinkite skaléje nuo 1 iki 10, kur 1 reiskia ,,visiSkai nesutinku*,
0 10 —,,visiSkai sutinku*) *

Darba, atitinkantj Jasy zinias ir
kompetencijg

|Jkvepiantj ir kuping i880kiy darbg
Darbag, leidZiantj pademonstruoti savo
tikrajj potenciala

Galimybe darbe rodyti iniciatyva
Paaukstinimg pareigose

Galimybe jgyti daugiau Ziniy ir
kompetencijy

Galimybe keisti darbag jmonés viduje
Galimybe mokytis

Pozityvig darbo atmosferg

Kolegy ir vadovy pagalba
Pripazinima ir jvertinimag

Galimybe laisvai reiks$ti savo nuomone
Galimybe dalyvauti sprendimy
priémime

Grjztamajj ry$j apie atliekamag darbg
Vertinimy bei procedary aiSkumg ir
teisinguma

Lanksty organizacijos pozidrj |
taikomas tvarkas ir taisykles

Efektyvy darbo organizavima

Darbo ir asmeninio gyvenimo balansg
Konkurencingg atlyginimag

Mokymosi, vaiky priezitros ar kelionés
iSlaidy kompensavimag

Atlygj uz iSskirtinius pasiekimus ar
premijas ypatingom progom
Motyvuojantj gerovés paketa (pvz.
sveikatos draudimas, tarnybinis
automobilis ar pan.)

O O 00000 OO0 0 000OOOOOCOOO0O -
O O 00000 OO0 0OO00OOOOOOCOOOON.
O O 00000 OO0 O0OOOOO0OCOO0O0O
o O 00000 O00000OOOOOOOOO -
O O O0000 OO0 0OO00OOOOOOOOO0O «
O O 00000 O00O0000OOO0O0OCO0O0O0O .
o O 00000 OO0 00O0OOOOOCOO OO0~
O O 00000 O00O0000OOOOOOOO0O -
O O 00000 OO0 O0OO0O0OOOOOOCOOO0O e
O O 00000 OO0 0O0000OOOOOCOOOO s
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2. Darbuotojo isipareigojimai

Kiek sutinkate su Zemiau iSvardintais teiginiais, kad Jiis isipareigojate ir uZtikrinate
organizacijai: (vertinkite skaléje nuo 1 iki 10, kur 1 reiSkia ,,visiSkai nesutinku®, o 10 —

nvisiSkai sutinku“) *

Efektywy bendradarbiavimg su
kolegomis

Saziningg elgesj jmonés atzvilgiu
Konfidencialios informacijos
saugojimag

Kokybiska ir savalaikj darbo atlikimg
Atsakingg ir ripestingg elgesj su
jmonés istekliais

Pasidlymy veiklos tobulinimui teikimag
Savanoriskg papildomy uzduogiy
prisiémimag ir atlikimg

Saviugda, tobulinant organizacijai
reikalingus sugebéjimus ir jgudzius
VirSvalandinj darba, jei tai reikalinga
savalaikiam darbo atlikimui (be
papildomo atlygio)

C O 0000000~

C O O00O00O00O00O00ON

C O 0000000«
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3. Isipareigojimas

Kiek sutinkate su Zemiau iSvardintais teiginiais, apibiidinanciais Jiisy nuostatas
Organizacijos atzvilgiu: (vertinkite skaléje nuo 1 iki 10, kur 1 reiSkia ,visiSkai
nesutinku®, o 10 — ,,visi§kai sutinku*) *

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
AS baciau labai laimingas(a)
galédamas(a) likti Sioje jmongje iki O O O O O O O O O 3
savo darbinés karjeros pabaigos
AS didZiuojuosi kalbédamas(a) apie D D D D D D O D D D
savo jmone su pa$aliniais Zmonémis.
Sios jmonés problemas priimu kaip
savo asmenines O O O O O O O O O O
AS nesijauciu esantis(i) Sios jmonés D D D D D D D D D D
dalimi
AS manau, kad Zmonés neprivalo biti
lojalUs savo jmonei D D D D D D D D D D
Mano manymu, naujas patrauklus
darbo pasitlymas nérasvaripriezastis (. () O O O O O O O $
palikti esamg jmone
AS tikiu, kad lojalumas jmonei yra
Vertybe o o ¢ O O O O O 0O O
Mano manymu, ,any laiky“ karjeros
sistema, pagrjsta viso gyvenimo darbu D D D D D D D D D D

vienoje jmonéje, buvo teisingesné ir
geresné

AS nepergyvenu dél to, kas man
atsitiks, jei paliksiu $ig organizacijg
neturédamas kito darbo pasitlymo
Man bty labai sunku nedelsiant iSeiti
i$ jmonés, net jeigu a$ noréciau (pvz.
dél finansiniy ar pan. priezasciy)

Siuo metu sprendimas likti jmonéje yra
labiau batinybé nei noras

Viena i$ keliy rimty priezasciy pasilikti
Sioje jmonéje baty kity darbiniy
alternatyvy neturéjimas

c O ¢ O
o O C O
o O OC O
c O G O
o O C O
o O C O
o O ¢ O
c O ¢ O
o O C O
c O ¢ O
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4. Rangavimas

Kas Jums asmeniSkai svarbiausia, kalbant apie tai, koks turi buti Jisy trokStamas
darbas? Suranguokite, prasau, Zemiau iSvardintus teiginius pagal svarba nuo
svarbiausio iki mazZiausiai svarbaus.*

Sunumeruokite kiekvieng laukelj savo nuoziiira nuo 1 iki 8

« Ramus, be streso darbas nuo 8 iki 17 val.

« Atlyginimas ir kitos materialios bei nematerialios naudos

o Inovatyvi, technologiskai pazangi ir gerg reputacijg turinti jmoné

o Gera atmosfera darbe, draugiski santykiai tarp bendradarbiy

« Vadovo autoritetas - tiek darbo, tieck zmogiskaja prasme

¢ Gyvenimo kokyb¢ - galimybé lanksciai derinti profesinj bei asmeninj gyvenima
« Biiti pastebétam, jvertintam ir paaukstintam pareigose

o Savirealizacija ir galimybé tobuléti

5. Jusy amzius (iraSykite suéjusiy mety skaiciy): *

IraSykite savo atsakyma cia:

Juasuy lytis:
Moteris
Vyras

COoe

Jiisy Seiminé padétis:
Vedes/istekéjusi
Nevedgs/neistekeéjusi

oo

8. Kiek laiko dirbate Sioje organizacijoje (nurodykite iSdirbty mety
skaiciu)?

[rasykite savo atsakyma Cia:

9. Jusy pareigos:
(O Vadovas (turite tiesiogiai pavaldziy darbuotojy)
O Specialistas

NuoSirdziai dékoju uz Jisy atsakymus
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3 priedas

Psichologinio kontrakto ir jsipareigojimo organizacijai veiksniy konstrukto skaliy
suderinamumas

Cronbach alpha

N Teiginiai koeficientas
Darbo pobudis
dpl darba, atitinkantj Jiisy zinias ir kompetencija
dp2 jkvepiantj ir kuping i§§tkiy darba 089
dp3 darba, leidZiant] pademonstruoti savo tikrajj potenciala '
dp4 galimybe darbe rodyti iniciatyva
Karjeros vystymas
kvb paaukstinima pareigose
kve galimybe jgyti daugiau Ziniy ir kompetencijy 083
kv7 galimybe keisti darbg jmonés viduje '
kv8 galimybe mokytis
Socialiné atmosfera
sa9 pozityvig darbo atmosferg
sal0 kolegy ir vadovy pagalba
sall pripazinima ir jvertinima 0,88
sal2 galimybe laisvai reiks$ti savo nuomone
sal3 galimybe dalyvauti sprendimy priémime
Organizaciné politika
opld griztamajj rysj apie atlieckama darba
opl5 vertinimy bei procediiry aiSkuma ir teisinguma
opl6 lanksty organizacijos pozitrj j taikomas tvarkas ir taisykles 0,85
opl7 efektyvy darbo organizavima
opl8 darbo ir asmeninio gyvenimo balansg
Atlygio sistema
asl9 konkurencingg atlyginima
as20 mokymosi, vaiky prieziiiros ar kelionés islaidy kompensavima
as21l atlygj uz i$skirtinius pasiekimus ar premijas i$skirtiném progom 0,81
as22 motyvuojantj geroves paketa (pvz. sveikatos draudimas, tarnybinis automobilis
ir pan.)
Susije su tiesioginiy pareigy atlikimu
tp23 efektyvy bendradarbiavima su kolegomis
tp24 saziningg elgesj jmonés atzvilgiu
tp25 konfidencialios informacijos saugojimag 0,87
tp26 kokybiska ir savalaikj darbo atlikima
tp27 atsakingg ir riipestinga elges] su jmonés iStekliais
Susije su papildomy pareigu atlikimu
pp28 pasiiilymy veiklos tobulinimui teikima
pp29 savanoriska papildomy darby prisiémima ir atlikima
pp30 saviugda, tobulinant organizacijai reikalingus sugebéjimus ir jgudzius 0,79
pp31 vir§valandinj darba, jei tai reikalinga savalaikiam darbo atlikimui (be
papildomo atlygio)
Emocinis jsipareigojimas
ei32 as§ buciau labai laimingas(a) galédamas(a) likti Sioje imonéje iki savo darbinés 0,69
karjeros pabaigos
ei33 a8 didZiuojuosi kalbédamas (a) apie savo jmong su paSaliniais Zmonémis
eid4 $ios jmonés problemas priimu kaip savo asmenines
ei35* a$ nesijauciu esantis (i) Sios imonés dalimi

Tesinys kitame puslapyje:
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Cronbach alpha

N Teiginial koeficientas
Normatyvinis jsipareigojimas
ni36* a$ nemanau, kad Zzmonés privalo biiti lojaliis savo jmonei
ni37 mano manymu, naujas darbo pasitilymas néra svari priezastis, palikti esama
: 1riony : S 0,21
ni38 a$ tikiu, kad lojalumas jmonei yra vertybé ’
niz9 mano manymu, ,,any laiky* karjeros sistema, pagrista viso gyvenimo darbu
vienoje jmonéje, buvo geresne
Testinis jsipareigojimas
tia0* a8 nepergyvenu dél to, kas man atsitiks, jei paliksiu $ig organizacija
neturédamas kito darbo pasiiilymo
tia1 man biity labai sunku nedelsiant i$eiti i§ imonés, net jeigu a§ noréciau (pvz. dél
finansiniy ar pan. prieZaséiy) 0,39
ti42 Siuo metu sprendimas likti jmonéje yra labiau biitinybé nei noras
tia3 viena i§ keliy rimty priezasciy pasilikti Sioje jmonéje biity kity darbiniy

alternatyvy neturéjimas
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Psichologinio kontrakto veiksniy priklausomybé faktoriams

4 priedas

Nr. Teiginiy grupés (faktoriai)
F1 F2 F3 F4 F5 F6

dpl darba, atitinkantj Jiisy zinias ir kompetencija 023 | 018 | 0,73 | 0,15 | 0,14 | 0,10
dp2 ikvepiantj ir kuping i§8ukiy darba 0,16 | 0,23 | 0,79 | 0,24 | 0,20 | 0,17
dp3 darba, leidZiantj pademonstruoti savo tikrajj potencialg 019 | 019 | 0,80 | 0,18 | 0,29 | 0,12
dp4 galimybe darbe rodyti iniciatyva 012 | 043 | 058 | 0,20 | 0,38 | 0,07
kvs paaukstinimg pareigose 0,02 0,27 0,30 0,22 0,66 0,06
kv6 galimybe jgyti daugiau Ziniy ir kompetencijy 013 | 012 | 0,34 | 0,19 | 0,76 | 0,06
kv7 galimybe keisti darbg jmonés viduje 0,11 0,24 0,34 | 0,25 0,57 | -0,19
kv8 galimybe mokytis 0,21 | 0,18 | 0,06 | 0,26 | 0,75 | 0,10
sa9 pozityvig darbo atmosfera 0,16 0,72 0,33 0,20 0,13 | -0,03
sal0 kolegy ir vadovy pagalba 0,29 0,66 0,43 0,11 0,09 | -0,19
sall pripazinima ir jvertinima 0,15 0,58 0,47 0,29 0,24 0,04
sal2 galimybe laisvai reiks$ti savo nuomonge 0,14 0,71 0,16 0,23 0,27 0,22
sal3 galimybe dalyvauti sprendimy priémime 0,08 0,62 0,23 0,18 0,33 0,27
opl4 griztamajj rysj apie atlickama darba 0,25 0,41 0,48 0,29 0,34 -0,18
opl5 | vertinimy bei procediiry aiSkuma ir teisinguma 0,31 0,45 0,13 | 0,49 0,28 | -0,18
op16 lz?sl;slz&;)rganizacijos poziiirj j taikomas tvarkas ir 0,28 0,41 0,05 0,59 019 | -0,09
opl7 | efektyvy darbo organizavima 0,31 0,40 0,26 0,56 0,10 | -0,13
opl8 | darbo ir asmeninio gyvenimo balansg 0,13 0,57 | -0,12 | 0,43 0,08 0,24
asl19 konkurencingg atlyginima -0,05 0,33 0,08 0,65 0,19 0,28
2520 mokymaosi, .vaikq priezitros ar kelionés i§laidy 008 | 001 | 019 | 080 0,15 0,09

kompensavima
as21 :?ggg:f i§skirtinius pasiekimus ar premijas iSskirtiném 002 | 019 0,23 0,69 0,27 0,13

motyvuojantj gerovés paketg (pvz. sveikatos draudimas,
as22 tarnibinijs ault(z)gmobilispir par?.gp 0,03 0,23 038 | 055 016 | -0.14
tp23 efektyvy bendradarbiavimag su kolegomis 0,69 0,25 0,24 0,07 0,07 | -0,05
tp24 sazininga elges] jmonés atzvilgiu 0,79 0,16 0,08 0,03 -0,01 0,04
tp25 | konfidencialios informacijos saugojima 0,77 0,04 0,05 | -0,03 | 0,11 0,00
tp26 kokybiska ir savalaikj darbo atlikima 0,75 0,16 0,07 0,07 0,03 0,20
tp27 atsakingg ir riipestinga elgesj su imonés isStekliais 0,81 0,06 0,06 0,07 0,06 | -0,07
pp28 | pasitlymy veiklos tobulinimui teikima 0,61 0,17 0,13 0,14 0,37 0,21
pp29 | savanoriska papildomy darby prisiémima ir atlikima 057 | 011 | 0,16 | 0,24 | 0,28 | 0,48
0p30 .Sélyil_lg(vi.q, tobulinant organizacijai reikalingus sugebéjimus 071 | -003 | 023 | 020 | 008 | 023

ir jgiidzius
pp3l vir§valandinj darba, jei tai reikalinga savalaikiam darbo 036 | 012 | 021 | 006 | 000 | 0,66

atlikimui (be papildomo atlygio)

Pilka spalva pazyméta teiginiy priklausomybé faktoriams (pagal koeficiento dydj)
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Isipareigojimo organizacijai veiksniy priklausomybé faktoriams

5 priedas

Nr. Teiginiy grupés
faktoriai
F7 F8 F9

eiz2 as bl}m.au lal?al 1a1m1ngas(a) galédamas(a) likti Sioje jmonéje iki savo 0,83 0,03 0,07
darbinés karjeros pabaigos

ei33 as didziuojuosi kalbédamas (a) apie savo jmong su pasaliniais Zmonémis 0,71 -0,36 0,10

eid4 Sios jmonés problemas priimu kaip savo asmenines 0,72 -0,15 0,11

ei35* as jauciuosi esantis (i) Sios jmonés dalimi 0,18 -0,49 0,53

ni36* as manau, kad Zmonés privalo biiti lojaliis savo jmonei 0,06 -0,33 0,66

nia7 mano manymu, naujas darbo pasitilymas néra svari priezastis, palikti 0,46 0,14 0,21
esamg jmong

ni38 as tikiu, kad lojalumas jmonei yra vertybé 0,47 0,49 -0,26

ni39 mano manymu, ,,any laiky“ karjeros sistema, pagrjsta viso gyvenimo 0,13 0,11 0,71
darbu vienoje jmon¢je, buvo geresne

tia0* as pergyvenu d.el to, kas mar.t_atsztzks, Jjei paliksiu Sig organizacijg 0,58 0,29 0,10
neturédamas kito darbo pasiiillymo

tia1 man bu-tq labai §upku nedelsw.ms 15?t1 i$ jmonés, net jeigu a$ noréciau 0,14 0,87 0,08
(pvz. dél finansiniy ar pan. priezasc¢iy)

ti42 S§iuo metu sprendimas likti jmonéje yra labiau biitinybé nei noras -0,16 0,82 0,00

tia3 viena i$ keliy I'lmj[}% priezas¢iy pasilikti $ioje jmonéje biity kity darbiniy 0,55 017 -0.39
alternatyvy neturéjimas

Pilka spalva pazymeéta teiginiy priklausomybé faktoriams (pagal koeficiento dydj)
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Isipareigojimo organizacijai veiksniai: antrinés faktorinés analizés rezultatai

6 priedas

Nr. Teiginiy grupés
faktoriai
F7 F8 F9
ei32 a8 b1.101.au 1ab;11 lalmlngas(a) galédamas(a) likti Sioje jmongéje iki savo 0,85 004 0,03
darbinés karjeros pabaigos
ei33 a§ didziuojuosi kalbédamas (a) apie savo jmong su paSaliniais Zzmonémis 0,80 -0,32 0,11
eid4 Sios jmonés problemas priimu kaip savo asmenines 0,83 -0,03 0,14
ei35* as jauciuosi esantis (i) Sios jmonés dalimi 0,21 -0,28 0,74
ni36* as manau, kad Zmonés privalo biiti lojaliis savo jmonei 0,02 -0,10 0,88
ti42 Siuo metu sprendimas likti jmonéje yra labiau butinybé nei noras -0,13 0,86 -0,24
tia3 viena i$ keliy r1mj[}4' priezasCiy pasilikti $ioje jmonéje biity kity darbiniy 011 0,90 013
alternatyvy neturéjimas

* Reversinés skalés

Pilka spalva pazyméta teiginiy priklausomybé faktoriams (pagal koeficiento dydj)
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Skaliy normalumo tikrinimas: Kolmogorovo-Smirnovo testas

7 priedas

Kolmogorovo-
Nr. Smirnovo testo
p reik§mé

F1 Darbuotojo prisiimti jsipareigojimai jmonei ,000
tp23 efektyvus bendradarbiavimas su kolegomis ,000
tp24 saziningg elgesj jmonés atzvilgiu ,000
tp25 konfidencialios informacijos saugojima ,000
tp26 kokybiska ir savalaikj darbo atlikima ,000
tp27 atsakingg ir riipestingg elgesi su jmonés iStekliais ,000
pp28 pasiiilymy veiklos tobulinimui teikima ,000
pp29 savanoriska papildomy darby prisiémima ir atlikima ,000
pp30 saviugda, tobulinant organizacijai reikalingus sugebéjimus ir jgiidzius ,000
F2 Socialiné atmosfera ,000
sa9 pozityvig darbo atmosfera ,000
sal0 kolegy ir vadovy pagalba ,000
sall pripazinima ir jvertinima ,000
sal2 galimybe laisvai reiksti savo nuomong ,000
sal3 galimybe dalyvauti sprendimy priémime ,000
opl8 darbo ir asmeninio gyvenimo balansg ,000
F3 Darbo pobidis ,002
dpl darba, atitinkantj Juisy Zinias ir kompetencija ,000
dp2 ikvepiantj ir kuping i§8tikiy darba ,000
dp3 darba, leidziant] pademonstruoti savo tikrajj potencialg ,000
dp4 galimybe darbe rodyti iniciatyva ,000
opl4 griztamajj rysj apie atliekama darba ,000
F4 Organizaciné politika ,001
opl5 vertinimy bei procediiry aiSkuma ir teisinguma ,000
opl6 lanksty organizacijos pozitirj j taikomas tvarkas ir taisykles ,000
opl7 efektyvy darbo organizavima ,000
asl9 konkurencingg atlyginima ,000
as20 mokymosi, vaiky prieziiiros ar kelionés islaidy kompensavima ,000
as21 atlygj uz iSskirtinius pasiekimus ar premijas i$skirtiném progom ,000
as22 motyvuojantj gerovés paketa (pvz. sveikatos draudimas, tarnybinis ,000

automobilis ir pan.)
F5 Karjeros vystymas ,000
kvs paaukstinima pareigose ,000
kve galimybe jgyti daugiau Ziniy ir kompetencijy ,000
kv7 galimybe keisti darbg jmonés viduje ,000
kv8 galimybe mokytis ,000
F6 Vir§valandinis darbas ,000
F7 Emocinis jsipareigojimas ,000
ei32 a§ buciau labai laimingas(a) galédamas(a) likti Sioje jmonéje iki savo ,000

darbinés karjeros pabaigos
ei33 a8 didziuojuosi kalbédamas (a) apie savo jmong su paSaliniais Zmonémis ,000
ei34 Sios jmonés problemas priimu kaip savo asmenines ,000
F8 Testinis jsipareigojimas ,002
ti42 §iuo metu sprendimas likti jmonéje yra labiau biitinybé nei noras ,000
ti43 viena i§ keliy rimty prieZas¢iy pasilikti $ioje imonéje buty kity darbiniy ,000

alternatyvy neturéjimas
F9 Normatyvinis jsipareigojimas ,000
ei35* a$ jauciuosi esantis (i) Sios imonés dalimi ,000
ni36* a$ manau, kad zmonés privalo biiti lojaliis savo jmonei ,000
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Tesinys kitame puslapyje:




Nr. Kolmogorovo-
Smirnovo testo
p reik§mé
Kiti teiginiai, apibudinantys jsipareigojima imonei, taciau
nenaudoti kuriant konstrukta
mano manymu, naujas darbo pasiiilymas néra svari priezastis, palikti | ,000
ni37 esamg jmong
ni38 a$ tikiu, kad lojalumas jmonei yra vertybé ,000
mano manymu, ,,any laiky“ karjeros sistema, pagrjsta viso gyvenimo | ,000
ni39 darbu vienoje jmongje, buvo geresne
a$ pergyvenu dél to, kas man atsitiks, jei paliksiu $ig organizacija ,000
ti40* neturédamas kito darbo pasitilymo
man bty labai sunku nedelsiant iSeiti i§ jmonés, net jeigu a$ noréc¢iau | ,000
ti4l (pvz. dél finansiniy ar pan. priezasciy)
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8 priedas

Psichologinio kontrakto bei jsipareigojimo organizacijai veiksniy vertinimo statistiniai

vidurkiai (Mann-Whitney U testas ir Kruskal-Wallis H testas)

1 lentelé. Mann-Whitney U testo rezultatai, lyginant skirtumus tarp X ir Y kartos

Mann- Asymp. Sig.
Whitney U (2-tailed)

Darbuotojo prisiimti jsipareigojimai jmonei 9651,000 571
Socialiné atmosfera 10021,500 975
Darbo pobtdis 9693,500 ,614
Organizaciné politika 9724,000 ,646
Karjeros vystymas 8838,500 ,082
Vir$valandinis darbas 9262,000 ,238
Emocinis jsipareigojimas 7014,000 ,000
Testinis jsipareigojimas 9804,500 731
Normatyvinis jsipareigojimas 8669,500 ,044
darba, atitinkantj Jisy Zinias ir kompetencijg 9268,000 247
ikvepiant] ir kuping i§Sukiy darba 8927,500 ,100
darbg, leidziantj pademonstruoti savo tikrajj potencialg 9171,000 ,199
galimybe darbe rodyti iniciatyva 8952,500 ,103
paaukstinima pareigose 8613,500 ,037
galimybe jgyti daugiau Ziniy ir kompetencijy 9199,000 211
galimybg keisti darba jmonés viduje 8709,500 ,052
galimybe mokytis 9313,000 278
pozityvig darbo atmosfera 9931,500 ,868
kolegy ir vadovy pagalba 9254,000 ,235
pripazinima ir jvertinima 9848,000 173
galimybe laisvai reiksti savo nuomong 9502,000 424
galimybe dalyvauti sprendimy priémime 9202,500 217
griztamajj rysj apie atlickamg darbag 9584,000 ,497
vertinimy bei procediiry aiskuma ir teisinguma 9106,000 ,166
lanksty organizacijos pozilirj j taikomas tvarkas ir taisykles 9940,000 ,880
efektyvy darbo organizavimg 9799,000 ,719
darbo ir asmeninio gyvenimo balansa 10023,500 977
konkurencinga atlyginima 9633,500 ,550
mokymosi, vaiky priezitiros ar kelionés i§laidy kompensavima 9073,500 ,158
atlygj uz i$skirtinius pasiekimus ar premijas iSskirtiném progom 9663,500 ,580
g;(;]t})lvuq antj gerovés paketg (pvz. sveikatos draudimas, tarnybinis automobilis ir 9462,500 385
efektyvy bendradarbiavima su kolegomis 9505,500 416
saziningg elgesj jmonés atzvilgiu 9897,500 ,819
konfidencialios informacijos saugojima 9847,500 ,733
kokybiska ir savalaikj darbo atlikima 9826,000 741
atsakingg ir riipestinga elgesj su jmonés istekliais 9996,500 ,942
pasitilymy veiklos tobulinimui teikima 9209,500 ,214
savanori$kg papildomy darby prisiémima ir atlikima 9610,500 919

9341,000 ,293

saviugda, tobulinant organizacijai reikalingus sugebéjimus ir jgiidZius
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vir§valandinj darba, jei tai reikalinga savalaikiam darbo atlikimui (be papildomo

; 9262,000 ,238
atlygio)
as buciau labai laimingas(a) galédamas(a) likti Sioje jmonéje iki savo darbinés
karjeros pabaigos 6985,500 ,000
a§ didziuojuosi kalbédamas (a) apie savo jmong¢ su pasaliniais Zmonémis 9676,000 583
Sios jmonés problemas priimu kaip savo asmenines 7032,000 ,000
a§ jauciuosi esantis (i) Sios jmonés dalimi 8458,500 ,018
a$ manau, kad Zmonés privalo biiti lojaliis savo jmonei 8946,000 ,097
mano manymu, naujas darbo pasifilymas néra svari priezastis, palikti esamg jmong 9837.500 764
a3 tikiu, kad lojalumas jmonei yra vertybé 8469,000 ,019
mano manymu, ,,any laiky“ karjeros sistema, pagrista viso gyvenimo darbu vienoje 7684.000 001
imongje, buvo geresne ' '
a§ pergyvenu dél to, kas man atsitiks, jei paliksiu §ig organizacija neturédamas kito 8855.500 084
darbo pasitilymo ' '
man b}'ltp[ labai sunk}l Ivledve'lsiant iSeiti 1§ jmonés, net jeigu as noréciau (pvz. dél 8674.500 047
finansiniy ar pan. priezasciy)
$iuo metu sprendimas likti jmonéje yra labiau biitinybé nei noras 9717,500 ,636
Viena.i'é' keliy rimty priezasc¢iy pasilikti Sioje jmongje biity kity darbiniy alternatyvy 9818,500 744
neturéjimas
atlyginimas ir kitos materialios ir nematerialios naudos 9906,500 ,841
bati pastebétam, jvertintam ir paaukstintam 5606,000 ,000
atmosfera darbe, geri santykiai tarp bendradarbiy 8792,500 ,069
gyvenimo kokybé - galimybé¢ derinti profesinj bei asmeninj gyvenima 9720,500 ,639
inovatyvi, technologi$kai pazangi ir patikima jmoné 7387,500 ,000
ramus, be stresy darbas nuo 8 iki 17 val. 9192,500 ,158
savirealizacija ir galimybé tobuléti 8211,500 ,008
vadovo autoritetas - tiek darbo, tick zmoniskaja prasme 7912,500 ,002

a Grouping Variable: AGE2 Jasy amzius (jraSykite suéjusiy mety skaiciy):
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2 lentelé. Mann-Whitney U testo rezultatai, lyginant skirtumus tarp vyry ir motery

Mann- Asymp. Sig.
Whitney U (2-tailed)
Darbuotojo prisiimti jsipareigojimai jmonei 12707,000 ,879
Socialiné atmosfera 11314,000 ,068
Darbo pobitidis 11190,000 ,048
Organizaciné politika 12071,000 ,360
Karjeros vystymas 11723,000 ,182
Vir$valandinis darbas 12713,500 ,879
Emocinis jsipareigojimas 12138,000 ,402
Testinis jsipareigojimas 12502,500 ,690
Normatyvinis jsipareigojimas 12365,500 ,567
darba, atitinkantj Jlisy Zinias ir kompetencija 11732,500 170
ikvepiantj ir kuping i$§uikiy darbg 12093,000 ,363
darba, leidziant] pademonstruoti savo tikrajj potenciala 11367,500 072
galimybe darbe rodyti iniciatyva 11540,000 ,107
paaukstinimg pareigose 11097,500 035
galimybe jgyti daugiau Ziniy ir kompetencijy 12440,500 ,627
galimybg keisti darba jmonés viduje 12192,000 435
galimybe mokytis 12272,500 487
pozityvig darbo atmosfera 11809,000 ,203
kolegy ir vadovy pagalba 12127,500 ,376
pripazinima ir jvertinima 12006,000 ,309
galimybe laisvai reiksti savo nuomong 12134,500 ,389
galimybe dalyvauti sprendimy priémime 10280,000 ,002
griztamajj rysj apie atliekama darbg 10977,500 ,022
vertinimy bei procediiry aiSkuma ir teisinguma 12304,000 514
lanksty organizacijos pozitirj j taikomas tvarkas ir taisykles 12502,500 ,686
efektyvy darbo organizavima 11110,000 ,034
darbo ir asmeninio gyvenimo balansg 12063,000 ,346
konkurencingg atlyginima 11945,500 ,280
mokymosi, vaiky priezitiros ar kelionés islaidy kompensavima 12326,000 537
atlygj uz iSskirtinius pasiekimus ar premijas iSskirtiném progom 12681,500 ,853
g;(;]t.})lvuqant; gerovés paketa (pvz. sveikatos draudimas, tarnybinis automobilis ir 12582,000 752
efektyvy bendradarbiavima su kolegomis 12127,500 372
saziningg elgesj jmonés atzvilgiu 11872,500 ,203
konfidencialios informacijos saugojima 12173,000 ,329
kokybiska ir savalaikj darbo atlikima 11803,500 ,189
atsakingg ir riipestingg elgesi su jmonés iStekliais 12447,000 ,613
pasitilymy veiklos tobulinimui teikima 12198,500 429
savanoriska papildomy darby prisiémimg ir atlikima 12432,000 ,617
saviugda, tobulinant organizacijai reikalingus sugebéjimus ir jgudZius 12567,500 739
;/:Ir)él;/?é;mdinj darba, jei tai reikalinga savalaikiam darbo atlikimui (be papildomo 12713,500 879
is l?uc1au labz-n laimingas(a) galédamas(a) likti Sioje imong¢je iki savo darbinés 11884,000 246
arjeros pabaigos
a8 didziuojuosi kalbédamas (a) apie savo imong su paSaliniais Zmonémis 11677,500 148
§ios jmonés problemas priimu kaip savo asmenines 12745,000 914
a$ jauciuosi esantis (i) Sios jmonés dalimi 12233,000 ,455
a§ manau, kad Zmonés privalo biiti lojaliis savo imonei 12708,500 ,873
mano manymu, naujas darbo pasiiilymas néra svari priezastis, palikti esama jmong 12209,000 ,448
a8 tikiu, kad lojalumas jmonei yra vertybé 12583,500 754
mano manymu, ,,any laiky“ karjeros sistema, pagrjsta viso gyvenimo darbu vienoje 12564,500 744

jmongje, buvo geresne
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as§ pergyvenu dél to, kas man atsitiks, jei paliksiu §ig organizacija neturédamas kito

. 10449,500 ,004
darbo pasitilymo
man b}ltp[ labai sunk}l Ivledve.lslant i8eiti i$ jmonés, net jeigu a$ noréciau (pvz. dél 11212,500 050
finansiniy ar pan. priezasc¢iy)
Siuo metu sprendimas likti jmonéje yra labiau biitinybé nei noras 12419,000 615
Viena.i.§. keliy rimty priezasciy pasilikti Sioje jmongéje biity kity darbiniy alternatyvy 11974500 299
netur€jimas
atlyginimas ir kitos materialios ir nematerialios naudos 12109,500 ,376
biti pastebétam, jvertintam ir paaukstintam 11241,500 ,054
atmosfera darbe, geri santykiai tarp bendradarbiy 12507,000 ,692
gyvenimo kokybé - galimybé derinti profesinj bei asmeninj gyvenima 11548,500 ,120
inovatyvi, technologiskai pazangi ir patikima jmoné 12167,500 420
ramus, be stresy darbas nuo 8 iki 17 val. 12428,500 578
savirealizacija ir galimyb¢ tobuléti 12128,500 ,392
vadovo autoritetas - tiek darbo, tieck ZmoniSkaja prasme 10138,500 ,001

a Grouping Variable: GENDER Jiisy lytis:
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3 lentele. Mann-Whitney U testo rezultatai, lyginant skirtumus pagal Seimynine padét]

Mann- Asymp. Sig.
Whitney U (2-tailed)

Darbuotojo prisiimti jsipareigojimai jmonei 11344,500 ,962
Socialiné atmosfera 9730,000 ,035
Darbo pobitdis 9172,000 ,005
Organizaciné politika 10966,000 ,596
Karjeros vystymas 11266,500 ,883
Vir$valandinis darbas 10677,500 ,345
Emocinis jsipareigojimas 7752,000 ,000
Testinis jsipareigojimas 10723,500 ,401
Normatyvinis jsipareigojimas 10387,000 ,197
darbg, atitinkantj Jiisy Zinias ir kompetencija 9631,000 ,021
ikvepiant] ir kuping i$8tikiy darba 9202,000 ,004
darbg, leidziantj pademonstruoti savo tikrajj potencialg 9385,000 ,009
galimybe darbe rodyti iniciatyva 10651,000 ,335
paaukstinima pareigose 11191,000 ,806
galimybe jgyti daugiau Ziniy ir kompetencijy 11224,500 ,837
galimybe keisti darba jmonés viduje 11297,000 ,913
galimybe mokytis 10800,000 ,445
pozityvig darbo atmosferg 10419,500 ,205
kolegy ir vadovy pagalba 10609,500 ,304
pripazinima ir jvertinima 9624,000 ,022
galimybe laisvai reiksti savo nuomong 11098,500 711
galimybe dalyvauti sprendimy priémime 8965,500 ,002
griztamajj rysj apie atliekama darba 9763,000 ,034
vertinimy bei procediiry aiSkumg ir teisingumag 11021,000 ,637
lanksty organizacijos poZiiirj j taikomas tvarkas ir taisykles 11148,000 162
efektyvy darbo organizavima 9441,000 ,011
darbo ir asmeninio gyvenimo balansg 9974,500 ,068
konkurencinga atlyginima 10782,500 439
mokymosi, vaiky prieziiiros ar kelionés islaidy kompensavima 10948,000 ,576
atlygj uz iSskirtinius pasiekimus ar premijas iSskirtiném progom 11177,000 792
g;(;]t.y)lvuq antj gerovés paketa (pvz. sveikatos draudimas, tarnybinis automobilis ir 10140500 098
efektyvy bendradarbiavima su kolegomis 10678,000 ,345
saziningg elgesj jmonés atzvilgiu 11021,000 ,612
konfidencialios informacijos saugojima 11145,500 711
kokybiska ir savalaikj darbo atlikima 10932,000 ,543
atsakingg ir riipestingg elgesi su jmonés iStekliais 11356,000 972
pasitilymy veiklos tobulinimui teikima 11328,500 944
savanoriska papildomy darby prisiémimag ir atlikima 11284,500 ,898
saviugda, tobulinant organizacijai reikalingus sugebéjimus ir jgiidzius 10444,000 ,213
;/’:Ir)élg?cl);mdinj darba, jei tai reikalinga savalaikiam darbo atlikimui (be papildomo 10677,500 345
a$ buciau labai laimingas(a) galédamas(a) likti Sioje imonéje iki savo darbinés

karjeros pabaigos g & @ - : 8271,500 000
a$ didziuojuosi kalbédamas (a) apie savo jmong su pasaliniais Zmonémis 9121,000 ,003
Sios jmonés problemas priimu kaip savo asmenines 8114,000 ,000
a$ jauciuosi esantis (i) §ios jmonés dalimi 9777,500 ,034
a$ manau, kad Zmonés privalo biiti lojaliis savo imonei 11266,500 877
mano manymu, naujas darbo pasiiilymas néra svari priezastis, palikti esamg jmong 10413,000 ,212
as tikiu, kad lojalumas jmonei yra vertybé 9161,000 ,003
mano manymu, ,,any laiky“ karjeros sistema, pagrjsta viso gyvenimo darbu vienoje 9718,000 032
jmonéje, buvo geresne

a§ pergyvenu dél to, kas man atsitiks, jei paliksiu $ig organizacija neturédamas kito 11118,500 ,135
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darbo pasitlymo

man biity labai sunku nedelsiant iSeiti i§ jmonés, net jeigu a$ noréciau (pvz. del

finansiniy ar pan. priezas¢iy) 10900,500 536
Siuo metu sprendimas likti jmonéje yra labiau biitinybé nei noras 10818,500 ,469
viena i$ keliy rimty priezasciy pasilikti Sioje jmonéje biity kity darbiniy alternatyvy 10782,500 442
neturéjimas

atlyginimas ir kitos materialios ir nematerialios naudos 10993,000 ,615
biti pastebétam, jvertintam ir paaukstintam 9620,000 ,023
atmosfera darbe, geri santykiai tarp bendradarbiy 11284,000 ,900
gyvenimo kokybé - galimybé derinti profesinj bei asmeninj gyvenima 10879,000 ,518
inovatyvi, technologiskai pazangi ir patikima jmoné 10098,500 ,099
ramus, be stresy darbas nuo 8 iki 17 val. 11371,500 ,988
savirealizacija ir galimyb¢ tobuléti 10363,000 ,189
vadovo autoritetas - tiek darbo, tiek ZmoniSkaja prasme 10595,000 311

a Grouping Variable: FAMILY Jiisy Seimyniné padétis
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4 lentelée. Mann-Whitney U testo rezultatai, lyginant skirtumus tarp vadovy ir specialisty

Mann- Asymp. Sig. (2-
Whitney U tailed)

Darbuotojo prisiimti jsipareigojimai jmonei 10389,000 ,108
Socialiné atmosfera 10314,000 ,089
Darbo pobtidis 8961,000 ,001
Organizaciné politika 9895,000 ,026
Karjeros vystymas 9490,000 ,006
Vir§valandinis darbas 8317,500 ,000
Emocinis jsipareigojimas 9123,500 ,001
Testinis jsipareigojimas 9837,500 ,021
Normatyvinis jsipareigojimas 9311,500 ,003
darbg, atitinkantj Jusy Zinias ir kompetencija 9503,500 ,005
jkvepiant] ir kuping i88ukiy darba 8272,000 ,000
darbg, leidZiantj pademonstruoti savo tikrajj potencialg 8904,500 ,000
galimybe darbe rodyti iniciatyva 9963,500 ,027
paaukstinima pareigose 9276,000 ,002
galimybe jgyti daugiau Ziniy ir kompetencijy 9569,000 ,007
galimybe keisti darba jmonés viduje 10990,500 ,391
galimyb¢ mokytis 10063,000 ,038
pozityvia darbo atmosferg 11240,000 ,581
kolegy ir vadovy pagalba 11363,000 ,692
pripazinima ir jvertinima 9923,500 ,025
galimybe laisvai reiksti savo nuomone 10904,000 ,326
galimybe dalyvauti sprendimy priémime 8360,000 ,000
griZztamajj rysj apie atlieckama darbg 10866,000 ,302
vertinimy bei procediiry aiskumg ir teisinguma 11256,500 ,599
lanksty organizacijos poziiirj j taikomas tvarkas ir taisykles 10721,500 228
efektyvy darbo organizavima 10285,000 ,076
darbo ir asmeninio gyvenimo balansg 10932,500 ,348
konkurencinga atlyginima 10475,000 ,129
mokymosi, vaiky priezitros ar kelionés i§laidy kompensavimg 9459,000 ,005
atlygj uz iSskirtinius pasiekimus ar premijas i$skirtiném progom 10254,500 ,073
m jant] gerovés pak z. sveik raudi ini

au(;;};nvgg%ﬁstigrgpeasl\)/es paketg (pvz. sveikatos draudimas, tarnybinis 10139,000 045
efektyvy bendradarbiavimg su kolegomis 11408,000 734
sazininga elgesj jmonés atzvilgiu 10646,000 ,157
konfidencialios informacijos saugojimg 11047,500 ,339
kokybiska ir savalaikj darbo atlikima 11400,000 124
atsakingg ir riipestingg elgesj su jmonés iStekliais 11501,000 ,823
pasitilymy veiklos tobulinimui teikima 10686,000 ,202
savanori$ka papildomy darby prisiémima ir atlikima 10501,500 ,129
saviugda, tobulinant organizacijai reikalingus sugebé&jimus ir jgiidZius 10277,500 ,069
Viré_Valandinj dar_bq, jei tai reikalinga savalaikiam darbo atlikimui (be 8317,500 000
papildomo atlygio)

§ buciau labai laimin ledam likti Sioje jmonéje iki

325)1;:1&?1(;3;0: pabagiagso(sa) galédamas(a) likti Sioje jmongje iki savo 10976,000 378
a8 didziuojuosi kalbédamas (a) apie savo imong su pasaliniais Zzmonémis 10633,500 177
Sios jmonés problemas priimu kaip savo asmenines 7487,000 ,000
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a§ jauciuosi esantis (i) §ios jmonés dalimi 9610,000 ,007
a$ manau, kad zmonés privalo biiti lojaliis savo jmonei 10105,000 ,038
ﬁ:ﬁqm&nymu, naujas darbo pasitilymas néra svari priezastis, palikti esama 9540.000 007
a$ tikiu, kad lojalumas jmonei yra vertybé 10061,500 ,036
n}ano.m'anym.q, »any laiky“ karjeros sistema, pagrista viso gyvenimo darbu 10585,000 170
vienoje jmonéje, buvo geresne

a$ pergyvenu Qél to, kas man atsitiks, jei paliksiu Sig organizacija 11335,000 676
neturédamas kito darbo pasitilymo

man biity 'labai sunku ne.delsia'nt iSeiti i§ jmonés, net jeigu as noréciau (pvz. 11073,000 453
dél finansiniy ar pan. priezasciy)

§iuo metu sprendimas likti jmonéje yra labiau biitinybé nei noras 9474,000 ,005
viena i$ keliy rimj[g. priezasciy pasilikti Sioje imonéje buty kity darbiniy 10528,500 150
alternatyvy neturéjimas

atlyginimas ir kitos materialios ir nematerialios naudos 10396,000 ,104
buti pastebétam, jvertintam ir paaukstintam 9361,500 ,003
atmosfera darbe, geri santykiai tarp bendradarbiy 9739,500 ,014
gyvenimo kokybé - galimybé derinti profesinj bei asmeninj gyvenimg 11346,000 ,686
inovatyvi, technologi$kai paZangi ir patikima jmoné 10747,500 ,244
ramus, be stresy darbas nuo 8 iki 17 val. 9179,500 ,000
savirealizacija ir galimybé tobuléti 10287,000 ,080
vadovo autoritetas - tiek darbo, tiek zmoniskaja prasme 11467,000 ,802

a Grouping Variable: PAREIG Jisy pareigos:
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5 lentelé. Kruskal — Wallis H testo rezultatai, lyginant skirtumus pagal darbo stazg jmongéje

Chi-Square | Asymp. Sig.

Darbuotojo prisiimti jsipareigojimai jmonei 1,373 ,503
Socialiné atmosfera 2,986 ,225
Darbo pobtdis 3,573 ,168
Organizaciné politika 5,075 ,079
Karjeros vystymas 2,543 ,280
Vir§valandinis darbas 6,334 ,042
Emocinis jsipareigojimas 58,784 ,000
Testinis jsipareigojimas 1,520 ,468
Normatyvinis jsipareigojimas 11,219 ,004
darba, atitinkantj Juisy zinias ir kompetencija 6,117 ,047
ikvepiant] ir kuping i§Sukiy darba 5,675 ,059
darba, leidZiantj pademonstruoti savo tikrajj potencialg 3,840 147
galimybe darbe rodyti iniciatyva 341 ,843
paaukstinimg pareigose 2,521 ,284
galimybe jgyti daugiau Ziniy ir kompetencijy 3,648 ,161
galimybe keisti darbg jmonés viduje 1,411 494
galimybe mokytis 2,935 ,230
pozityvig darbo atmosfera 1,992 ,369
kolegy ir vadovy pagalba 3,993 ,136
pripazinima ir jvertinima 4,476 ,107
galimybg laisvai reik$ti savo nuomong 1,087 ,581
galimybe dalyvauti sprendimy priémime 3,769 ,152
griztamajj rysj apie atliekama darba 4,883 ,087
vertinimy bei procediiry ai§kumg ir teisinguma 2,397 ,302
lanksty organizacijos pozilir] j taikomas tvarkas ir taisykles 4,274 ,118
efektyvy darbo organizavima 6,557 ,038
darbo ir asmeninio gyvenimo balansg ,045 ,978
konkurencingg atlyginima 1,921 ,383
mokymosi, vaiky prieziiiros ar kelionés islaidy kompensavima 3,058 ,217
atlygj uz iSskirtinius pasiekimus ar premijas i$skirtiném progom 4,126 127
g;(;%vum antj gerovés paketa (pvz. sveikatos draudimas, tarnybinis automobilis ir 15034 001
efektyvy bendradarbiavima su kolegomis 534 ,766
sgziningg elgesj jmonés atzvilgiu 1,137 ,566
konfidencialios informacijos saugojima 2,228 ,328
kokybiska ir savalaikj darbo atlikima 4,014 ,134
atsakingg ir ripestingg elgesj su jmonés i$tekliais 1,154 ,562
pasiiilymy veiklos tobulinimui teikima 3,165 ,205
savanori$ka papildomy darby prisiémima ir atlikima 2,633 ,268
saviugda, tobulinant organizacijai reikalingus sugebéjimus ir jguidzius , 7136 ,692
Virévglandinj darba, jei tai reikalinga savalaikiam darbo atlikimui (be papildomo 6,334 042
atlygio)

a§ buciau labai laimingas(a) galédamas(a) likti §ioje imonéje iki savo darbinés

karjeros pabaigos 73871 000
a8 didZiuojuosi kalbédamas (a) apie savo jmong su paSaliniais Zzmonémis 9.999 007
Sios jmonés problemas priimu kaip savo asmenines 50,143 ,000

112




a$ jauCiuosi esantis (i) Sios jmonés dalimi 7,335 ,026
a§ manau, kad zmonés privalo biti lojallis savo jmonei 9,474 ,009
mano manymu, naujas darbo pasiiilymas néra svari priezastis, palikti esamg jmoneg 4,408 110
a3 tikiu, kad lojalumas jmonei yra vertybé 12,570 ,002
mano manymu, ,,any laiky“ karjeros sistema, pagrista viso gyvenimo darbu vienoje 53.905 000
jmonéje, buvo geresne ' ’

a§ pergyvenu dél to, kas man atsitiks, jei paliksiu §ig organizacija neturédamas kito 15.460 000
darbo pasitilymo ’ '
man b}'ltp[ labai sunk}l Ivledve.lsiant iSeiti i§ jmonés, net jeigu as noréciau (pvz. dél 16,564 000
finansiniy ar pan. priezas¢iy)

$iuo metu sprendimas likti jmonéje yra labiau biitinybé nei noras 1,917 384
viena i§ keliy rimty priezasciy pasilikti Sioje jmonéje biity kity darbiniy alternatyvy 732 694
neturéjimas

atlyginimas ir kitos materialios ir nematerialios naudos 991 744
biiti pastebétam, jvertintam ir paaukstintam 24,031 ,000
atmosfera darbe, geri santykiai tarp bendradarbiy 14,793 ,001
gyvenimo kokybé - galimybé derinti profesinj bei asmeninj gyvenima 3,281 ,194
inovatyvi, technologiskai paZangi ir patikima jmoné 13,681 ,001
ramus, be stresy darbas nuo 8 iki 17 val. 15,112 ,001
savirealizacija ir galimyb¢é tobuléti 36,002 ,000
vadovo autoritetas - tiek darbo, tick Zmoniskaja prasme 13,769 ,001

a Kruskal Wallis Test

b Grouping Variable: STAZAS4 Kiek laiko dirbate dioje amoné&je (nurodykite i0dirbte meto skaicio)-
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6 lentele. Mann-Whitney U testo rezultatai, lyginant skirtumus tarp klasteriy

Mann- Asymp. Sig. (2-
Whitney U tailed)

Darbuotojo prisiimti jsipareigojimai jmonei 5773,500 ,000
Socialiné atmosfera 6679,000 ,024
Darbo pobtidis 5209,000 ,000
Organizaciné politika 6305,500 ,004
Karjeros vystymas 6238,500 ,003
Vir§valandinis darbas 5383,500 ,000
Emocinis jsipareigojimas 6702,500 ,026
Testinis jsipareigojimas 5131,500 ,000
Normatyvinis jsipareigojimas 5428,000 ,000
darbg, atitinkantj Jusy zinias ir kompetencija 5794,000 ,000
jkvepiant] ir kuping i88ukiy darba 5476,000 ,000
darbg, leidZiantj pademonstruoti savo tikrajj potencialg 5536,500 ,000
galimybe darbe rodyti iniciatyva 6023,500 ,001
paaukstinima pareigose 6480,500 ,009
galimybe jgyti daugiau Ziniy ir kompetencijy 6230,000 ,002
galimybe keisti darba jmonés viduje 6739,500 ,029
galimyb¢ mokytis 7134,500 ,116
pozityvia darbo atmosferg 7417,500 ,269
kolegy ir vadovy pagalba 7748,000 572
pripazinima ir jvertinima 6780,000 ,032
galimybe laisvai reiksti savo nuomone 6397,000 ,005
galimybe dalyvauti sprendimy priémime 5776,000 ,000
griZztamajj rysj apie atlieckama darbg 6427,500 ,006
vertinimy bei procediiry aiskuma ir teisinguma 6047,500 ,001
lanksty organizacijos poziilrj j taikomas tvarkas ir taisykles 7485,500 328
efektyvy darbo organizavima 7280,000 ,186
darbo ir asmeninio gyvenimo balansg 7851,500 ,703
konkurencingg atlyginima 6695,500 ,024
mokymosi, vaiky priezitros ar kelionés i§laidy kompensavimg 6721,000 ,027
atlygj uz iSskirtinius pasiekimus ar premijas i$skirtiném progom 6932,000 ,061
glljc;;};nvggji ﬁgtilrgr)e;r?.\)/es paketa (pvz. sveikatos draudimas, tarnybinis 7088,500 096
efektyvy bendradarbiavimg su kolegomis 6667,000 ,017
sazininga elgesj jmonés atzvilgiu 7058,500 ,072
konfidencialios informacijos saugojimg 7091,500 ,053
kokybiska ir savalaikj darbo atlikima 6380,000 ,004
atsakingg ir rlipestingg elgesj su jmonés iStekliais 7687,000 489
pasitilymy veiklos tobulinimui teikima 5677,500 ,000
savanoriSkg papildomy darby prisiémimg ir atlikima 5343,500 ,000
saviugda, tobulinant organizacijai reikalingus sugebéjimus ir jgiidZius 5978,500 ,000
Viré_Valandinj dar_bq, jei tai reikalinga savalaikiam darbo atlikimui (be 5383500 000
papildomo atlygio)

32 rlt;)lilrclléa;uklsrl;:;ol:lrt;?agiagso(sa) galédamas(a) likti Sioje jmongje iki savo 7593,500 423
a§ didziuojuosi kalbédamas (a) apie savo jmong¢ su pasaliniais Zmonémis 6374,500 ,004
Sios jmonés problemas priimu kaip savo asmenines 6626,000 ,017
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a§ jauciuosi esantis (i) §ios jmonés dalimi 5756,500 ,000
a8 manau, kad Zmonés privalo biiti lojalts savo jmonei 6108,000 ,001
mano manymu, naujas darbo pasitilymas néra svari priezastis, palikti esamg 7025.000 085
jmong
a$ tikiu, kad lojalumas jmonei yra vertybé 7696,000 ,517
mano manymu, ,,any laiky“ karjeros sistema, pagrjsta viso gyvenimo darbu 6472.000 009
vienoje jmonéje, buvo geresne
a$ pergyvenu Qél to, kas man atsitiks, jei paliksiu $ig organizacija 7769,000 609
neturédamas kito darbo pasitilymo
man biity 'labai sunku ngd?lsiflpt iSeiti i§ jmonés, net jeigu as noréciau (pvz. 7850500 704
dél finansiniy ar pan. priezasciy)
§iuo metu sprendimas likti jmonéje yra labiau buitinybé nei noras 5713,000 ,000
viena i$ keliy rimj[g. priezasciy pasilikti Sioje imonéje buty kity darbiniy 5155 500 000
alternatyvy neturéjimas
atlyginimas ir kitos materialios ir nematerialios naudos 5922,500 ,000
biiti pastebétam, jvertintam ir paaukstintam 2277,500 ,000
atmosfera darbe, geri santykiai tarp bendradarbiy 4213,500 ,000
gyvenimo kokybé - galimybé derinti profesinj bei asmeninj gyvenima 4233,500 ,000
inovatyvi, technologi$kai pazangi ir patikima jmoné 5389,500 ,000
ramus, be stresy darbas nuo 8 iki 17 val. 2469,000 ,000
savirealizacija ir galimybé tobuléti 2520,000 ,000
7028,000 ,086

vadovo autoritetas - tiek darbo, tieck ZmoniSkaja prasme

a Grouping Variable: gcl
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X ir Y karty skirtumai: psichologinio kontrakto veiksniy vertinimas

9 priedas

Nr. Teiginiali X karta Y karta
Apklaustyjy skaicius: 166 121
F1 Darbuotojo prisiimti jsipareigojimai jmonei 9,0 8,9
tp23 efektyvus bendradarbiavimas su kolegomis 8,8 8,9
tp24 saziningg elgesj imonés atzvilgiu 9,3 9,2
tp25 konfidencialios informacijos saugojima 9,5 9,5
tp26 kokybiska ir savalaikj darbo atlikima 9,0 8,9
tp27 atsakingg ir riipestinga elgesj su jmonés iStekliais 9,2 9,2
pp28 pasitilymy veiklos tobulinimui teikima 8,4 8,3
pp29 savanoriska papildomy darby prisiémima ir atlikima 8,6 8,4
pp30 saviugda, tobulinant organizacijai reikalingus sugebéjimus ir jgudzius 8,7 8,5
F2 Socialiné atmosfera 8,0 8,0
sa9 pozityvig darbo atmosfera 8,3 8,3
sal0 kolegy ir vadovy pagalba 8,6 8,8
sall pripazinima ir jvertinima 8,0 8,0
sal2 galimybe laisvai reiks$ti savo nuomong 8,0 8,2
sal3 galimybe dalyvauti sprendimy priémime 7,6 7,4
opl8 darbo ir asmeninio gyvenimo balansg 7,5 7,6
F3 Darbo pobiidis 8,3 8,2
dpl darba, atitinkantj Juisy Zinias ir kompetencija 8,7 8,4
dp2 ikvepiantj ir kuping i§8tkiy darba 8,3 7,9
dp3 darbg, leidziantj pademonstruoti savo tikrajj potencialg 8,2 7,9
dp4 galimybe darbe rodyti iniciatyva 8,4 8,7
opl4 griztamajj rysj apie atlickamg darba 7,8 8,0
F4 Organizaciné politika 7,2 7,3
opl5 vertinimy bei procediiry aiSkuma ir teisinguma 7,1 7,5
opl6 lanksty organizacijos pozilir ] taikomas tvarkas ir taisykles 6,9 6,9
opl7 efektyvy darbo organizavima 7,4 7,3
asl9 konkurencingg atlyginima 6,9 6,9
as20 mokymosi, vaiky prieziiiros ar kelionés islaidy kompensavima 7,1 7,4
as21 atlygi uz iSskirtinius pasiekimus ar premijas iSskirtiném progom 7,0 7,2
as22 ;?%qu;loj antj gerovés paketa (pvz. sveikatos draudimas, tarnybinis automobilis 8.3 8,2
F5 Karjeros vystymas 7,6 8,0
kvb paaukstinima pareigose 6,9 7,4
kv6 galimybe jgyti daugiau Ziniy ir kompetencijy 8,3 8,6
kv7 galimybe keisti darba jmonés viduje 7,2 7,6
kv8 galimybe mokytis 8,2 8,6
F6 Virsvalandinis darbas 8,7 8,4
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10 priedas

Psichologinio kontrakto veiksniy vertinimas pagal kitas apklaustyjy charakteristikas

. G e . " UZimama .
Lytis Seiminé padétis pozicija Darbo stazas
2 3
. - - - b} - —
Nr. Teiginiai é ° '§ = g i
9 b2 PE) 'S <) 17} g 2
s | 8| = |E2/ 3| 8| & w52
s = 5 3 35 K 5} g | IS
> = > Z = > 2 = T} O g
Apklaustyjy skaicius:| 122 | 165 194 93 89 198 104 107 76
F1 Darbuotojo prisiimti jsipareigojimai jmonei 9,0 9,0 9,0 9,0 9,0 8,9 8,9 8,9 9,1
tp23 | efektyvus bendradarbiavimas su kolegomis 88 | 89 8,9 8,8 8,8 8,9 8,8 8,8 8,9
tp24 saziningg elgesj jmonés atzvilgiu 9,2 9,3 9,3 9,3 9,4 9,2 9,2 9,3 9,3
tp25 konfidencialios informacijos saugojima 9,5 9,6 9,5 9,6 9,6 9,5 9,6 9,5 9,6
tp26 | kokybiska ir savalaikj darbo atlikima 8,9 9,0 9,0 9,0 9,0 9,0 8,9 8,9 9,1
tpo7 | Asakingg ir ripestingg elges su jmonés 93 [ 93| 93 | 93 [ 93 | 93 | 93 | 92 | 93
iStekliais
pp28 | pasitlymy veiklos tobulinimui teikima 8,5 8,3 8,4 8,5 8,5 8,4 8,3 8,3 8,6
Dp29 saYa{lorlskq papildomy darby prisiémimg ir 85 85 85 85 8,7 85 8.3 8,6 8,7
atlikima
pp30 sav1ugq§, tob'ulma_mtf)rganlzacual reikalingus 8,7 8,7 8,7 8,6 8.8 8.6 85 8,7 8.8
sugebéjimus ir jgiidzius
F2 Socialiné atmosfera 8,2 79 8,1 7,8 8,2 7.9 8,0 79 8,2
sa9 pozityvia darbo atmosfera 8,5 8,2 8,4 8,1 8,5 8,2 8,3 8,2 8,4
sal0 | kolegy ir vadovy pagalba 8,8 8,6 8,7 8,6 8,7 8,6 8,7 8,5 8,8
sall | pripazinimg ir jvertinima 8,2 7,9 8,2 7,8 8,3 7,9 8,1 7,8 8,3
sal2 galimybe laisvai reiksti savo nuomong 8,2 8,0 8,1 8,0 8,1 8,0 8,2 7,9 8,1
sal3 galimybe dalyvauti sprendimy priémime 7,8 7,3 1,7 7,1 8,1 7,3 7,2 7,6 7,8
opl18 darbo ir asmeninio gyvenimo balansa 7,7 75 7,7 7,4 7,6 7,6 7,5 7,6 7,6
F3 Darbo pobiidis 8,5 8,1 8,4 8,0 8,7 8,1 8,1 8,2 8,5
dpl darbag, atitinkantj Jasy Zinias ir kompetencija 8,8 8,5 8,8 8,3 8,9 8,4 8,3 8,6 8,9
dp2 ikvepiantj ir kuping i§8ukiy darba 8,3 8,0 8,3 7,7 8,7 7,9 7,8 8,4 8,2
dp3 darba, .1e1dz1ant; pademonstruoti savo tikraji 8,3 7.9 8,3 7.8 8,6 78 7.8 8.1 8.4
potencialg
dp4 galimybe darbe rodyti iniciatyva 8,8 8,4 8,6 8,4 8,9 8,4 8,6 8,5 8,6
opl4 griztamajj ry$j apie atlickama darba 8,2 7,8 8,1 7,7 8,1 7,9 7,9 7,7 8,3
F4 Organizaciné politika 75 7,2 7,4 7,2 7,6 7,2 7,3 7,1 7,6

op15 vertinimy bei procediiry aiSkuma ir teisinguma 7,5 7,2 7,3 7,3 7,3 7,3 7,5 71 7,4

opl6 lanksty organizacijos poziiirj j taikomas 7,1 7,0 7,0 7,0 7,2 6,9 6,9 6,8 7,3
tvarkas ir taisykles

opl7 efektyvy darbo organizavima 1,7 7,3 7,6 7,1 1,7 7,3 7,1 7.4 7,8

asl9 konkurencingg atlyginima 7,0 6,8 6,9 7,1 7,3 6,8 7,1 6,8 6,9

as20 mokymosi, vaiky priezitiros ar kelionés i§laidy 7,4 7,1 7,3 7,1 7,8 6,9 7,3 6,8 75
kompensavima

as21 atlygj uz i$skirtinius pasiekimus ar premijas 7,2 7,1 7,1 7,2 75 6,9 7,1 6,8 75
iskirtiném progom

as22 motyvuojantj gerovés paketa (pvz. sveikatos 8,5 8,2 8,5 7,9 8,6 8,2 8,1 7,9 9,0

draudimas, tarnybinis automobilis ir pan.)

Tesinys kitame puslapyje:
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UZimama

Lytis Seiminé padétis pozicija Darbo stazas
2 3
« s s e D -
Nr. Teiginiai § o -§ = g 2
2 ] PE) 'S ) 1) £ 2
s | 8| = T/ 3| 8| E| 2|52
= Q T 3 £ K ) g I IS
> p= > Z £ > z = o [a =]
Apklaustyjy skaicius: 122 | 165 194 93 89 198 104 | 107 76
F5 Karjeros vystymas 8,0 17,7 7,8 7,8 8,1 7,6 8,0 7,6 7,8
kv5 paaukstinima pareigose 7,4 6,8 7,1 7,1 7,6 6,8 7,3 6,9 7,0
kv6 galimybe jgyti daugiau Ziniy ir kompetencijy 8,5 8,3 8,4 8,4 8,7 8,3 8,6 8,2 8,5
kv7 galimybe keisti darbg jmonés viduje 7,5 7,3 7,4 7,3 7,5 7,3 7,6 7,2 7,3
kv8 galimybe mokytis 8,5 8,2 8,3 8,4 8,6 8,2 8,5 8,1 8,4
F6 VirS$valandinis darbas 8,5 8,7 8,7 8,5 9,3 8,3 8,2 8,9 8,7
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X ir Y karty skirtumai: jsipareigojimo organizacijai lygis

11 priedas

Nr. Teiginiai X karta Y karta
Apklaustyjy skaicius: 166 121
F7 Emocinis jsipareigojimas 8,2 73
. a§ bi¢iau labai laimingas(a) galédamas(a) likti Sioje jmonéje iki savo darbinés
ei32 : : 79 6,8
karjeros pabaigos
ei33 as didziuojuosi kalbédamas (a) apie savo imong su pasaliniais Zmonémis 8,7 8,5
eid4 §ios jmonés problemas priimu kaip savo asmenines 7,9 6,7
F8 Testinis jsipareigojimas 4,6 4,6
ti42 Siuo metu sprendimas likti jmonéje yra labiau biitinybé nei noras 4,3 4,3
. viena i$ keliy rimty priezZasciy pasilikti Sioje imonéje buity kity darbiniy
ti43 4,9 4.8
alternatyvy neturéjimas
F9 Normatyvinis jsipareigojimas 8,1 7,7
ei35* as jauciuosi esantis (i) Sios jmonés dalimi 8,1 7,5
ni36* as manau, kad Zmonés privalo biiti lojaliis savo jmonei 8,1 7,9
Kiti teiginiai, apibuidinantys jsipareigojima jmonei, tac¢iau nenaudoti
kuriant konstrukta
ni37 mano manymu, naujas darbo pasililymas néra svari priezastis, palikti esama 5,2 5.2
jmone
ni38 a$ tikiu, kad lojalumas jmonei yra vertybé 8,7 8,1
niz9 mano manymu, ,,any laiky“ karjeros sistema, pagrista viso gyvenimo darbu 47 36
vienoje imongéje, buvo geresne ' '
A as pergyvenu dél to, kas man atsitiks, jei paliksiu Sig organizacijq neturédamas
ti40 . - 6,7 6,1
kito darbo pasiiilymo
tia1 man biity labai sunku nedelsiant iSeiti i§ jmonés, net jeigu as noréciau (pvz. del 69 6.3

finansiniy ar pan. priezas¢iy)

* Pastaba: reversinés skalés, todél atsakymai prieS atliekant analiz¢ buvo perkoduoti ir teiginiai atitinkamai
performuluoti.
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Isipareigojimo organizacijai lygis pagal apklaustyjy charakteristikas

12 priedas

. Seiminé UZimama Y
Lytis padétis pozicija Darbo stazas
Nr. Teiginiai " - - 'g g g § .
@ . ©
: 8 2953 5| 8| & | =2 5E
S| 8182|235/ 8 2 | = |7 3
S| 2 |s2lz| > z = w |O%
Apklaustyjy skaicius: | 122 | 165 | 194 | 93 89 198 104 107 76
F7 Emocinis jsipareigojimas 79 8,0 8,2 1,4 8,4 1,7 7,2 7,8 8,9
as bii¢iau labai laimingas(a)
ei32 galédamas(a) likti Sioje jmon¢éje iki savo | 7,6 7,7 8,0 7,0 7.9 7,6 6,9 7,2 9,0
darbinés karjeros pabaigos
eigy | 2 didziuojuosi kalbedamas (a) apie 86 | 88 | 88 | 83 | 89 | 86 | 83 | 86 | 91
savo jmone su pa$aliniais Zmonémis
cizd Sios jrr_lonés problemas priimu kaip savo 76 75 79 6.8 85 71 6.4 77 85
asmenines
F8 Testinis jsipareigojimas 4,6 4,6 4,5 48 4,1 4.8 4,5 4.4 48
tia? §iu9 met_u .sprepdir‘nas likti jmonéje yra 42 44 | 43 45 37 4.6 42 42 47
labiau biitinybé nei noras
viena i$ keliy rimty priezasciy pasilikti
ti43 | Sioje jmonéje biity kity darbiniy 50 | 47 | 47 50 | 45 5,0 4,8 4,7 5,0
alternatyvy neturéjimas
F9 Normatyvinis jsipareigojimas 79 8,1 8,1 8,0 8,6 7,8 75 8,4 8,2
ei35* (‘j’;{ﬁ;‘f’”"” esantis (i) Sios jmonés 78 | 81 |81 |76 |86 76 | 74 | 84| 80
nigex | 95 manau, kad Zmonés privalo biti 81 | 82 | 81 |83 |87 | 79 | 7.7 | 84 | 84
lojaliis savo jmonei
Kiti teiginiai, apibiidinantys jsipareigojima jmonei, taiau nenaudoti kuriant konstrukta
mano manymu, naujas darbo pasitilymas
ni37 | néra svari priezastis, palikti esama 53 52 54 5,0 5,7 5,0 53 4.8 5,6
jmone
. as$ tikiu, kad lojalumas jmonei yra
ni38 A 85 | 85 | 87 81 | 89 8,4 8,0 8,7 8,9
vertybé
mano manymu, ,,any laiky“ karjeros
ni39 sistema, pagrista viso gyvenimo darbu 4.4 4.4 4.6 3,9 41 45 3,8 3,4 6,0
vienoje jmonéje, buvo geresne
as pergyvenu dél to, kas man atsitiks, jei
tid0* | paliksiu Sig organizacijq neturédamas 6,0 6,9 | 6,6 6,5 6,5 6,6 59 6,4 7,3
kito darbo pasiilymo
man biity labai sunku nedelsiant iseiti i$
ti4l | jmonés, net jeigu a$ noréiau (pvz. dél 6,4 70 | 68 6,6 6,7 6,7 6,3 6,4 7,5
finansiniy ar pan. priezas¢iy)

* Pastaba: reversinés skalés, todél atsakymai prie§ atliekant analize¢ buvo perkoduoti ir teiginiai atitinkamai

performuluoti.
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Su darbu susijusiy veiksniy vertinimo vidurkiai pagal klasterius ir kartas

13 priedas

Nr. Pirmasis Antrasis
klasteris klasteris X karta Y karta
Apklaustyjy skaicius: 77 210 166 121
1 atlyginimas ir kitos materialios ir nematerialios 6.4 5.7 5.9 5.9
naudos
2 | buti pastebétam, jvertintam ir paaukstintam 2,4 4,8 3,5 5,1
3 atmosfera dgrbe, geri santykiai tarp 6.3 48 5.3 49
bendradarbiy
4 gyvenimo kokybé - galimybé derinti profesinj 56 39 43 45
bei asmeninj gyvenima ' ' ' '
5 }nova'tyw, technologiskai pazangi ir patikima 3.9 5.1 5.1 40
jmoné
6 ramus, be stresy darbas nuo 8 iki 17 val. 4.2 1,4 2,3 2,0
7 savirealizacija ir galimybé tobuléti 3,3 6,1 51 5,8
8 vadovo autoritetas - tiek darbo, tiek zmoniskaja 4.0 4.4 45 38
prasme
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Su darbus susijusiy veiksniy vertinimas pagal apklaustyjy charakteristikas

14 priedas

Lytis Sem{nlle Uzm-la_l_na Darbo stazas
padétis pozicija
) o 2
Nr. 2 = = = '3
8 2 = g g S c
X % 2 PRI ] 2 = =
g |z S l3 | g% 3 3 B w |5
Z2 |5 |8 |3 3% 8 |2 | | 3 5
> > = > Z = | > z = o o g
Apklaustyjy skaicius: 287 122 | 165 | 194 93 89 198 104 107 76
atlyginimas ir kitos
materialios ir nematerialios 5,9 6,0 58 59 5,9 57 6,0 59 6,0 58
naudos
savirealizacija ir galimybé 53 | 52 | 54 | 52 | 55 | 56 | 51 | 58 | 58 | 42
tobuléti
atmosfera darbe, geri
santykiai tarp bendradarbiy 5.2 51 53 52 52 e o4 e 0 e
inovatyvi, technologiSkai | 2| 45 | 48 | 49 | 44 | 49 | 46 | 42 | 46 | 54
pazangi ir patikima jmoné
gyvenimo kokybé -
galimybé derinti profesinj 4.4 4,6 42 4.4 42 4.4 4,3 45 45 4,0
bei asmeninj gyvenima
vadovo autoritetas - tiek
darbo, tiek zmoniskaja 4,3 3,9 4,5 43 4,1 4,3 4,2 3,9 4,1 4,8
prasme
buti pastebétam, jvertintam |, 4| 43 | 39 | 39 | 45 | 46 | 38 | 46 | 44 | 33
ir paaukstintam
ramus, be stresy darbas
nuo 8 iki 17 val. 2,2 2,3 2,2 2,2 2,2 1,7 2,5 2,1 18 2,8

Y — v

Sioje lenteléje motyvuojantys veiksniai i§rasiuoti pagal svarbg, mazéjanéia tvarka
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15 priedas

1 ir 2 klasteriy bei X ir Y karty palyginimas: psichologinio kontrakto veiksniy vertinimas

. - Pirmasis Antrasis X karta Y karta
Nr. Psichologinis kontraktas Klasteris Klasteris
Apklaustyjy skaicius: 77 210 166 121

F1 Darbuotojo prisiimti jsipareigojimai jmonei 8,61 9,04 9,0 8,9
tp23 efektyvus bendradarbiavimas su kolegomis 8,58 8,91 8,8 8,9
tp24 sazininga elgesi jmonés atzvilgiu 9,09 9,29 9,3 9,2
tp25 konfidencialios informacijos saugojima 9,36 9,60 9,5 9,5
tp26 kokybiska ir savalaikj darbo atlikima 8,62 9,09 9,0 8,9
tp27 atsakingg ir riipestingg elgesi su jmonés iStekliais 9,16 9,24 9,2 9,2
pp28 pasitilymy veiklos tobulinimui teikima 7,96 8,52 8,4 8,3
pp29 savanoriska papildomy darby prisiémima ir atlikima 7,87 8,74 8,6 8,4
pp30 .sayil_lg(vig, tobulinant organizacijai reikalingus sugebéjimus 8,19 8,82 8.7 85

ir jgiidZzius
F2 Socialiné atmosfera 7,66 8,14 8,0 8,0
sa9 pozityviag darbo atmosfera 7,99 8,40 8,3 8,3
sal0 kolegy ir vadovy pagalba 8,47 8,72 8,6 8,8
sall pripazinima ir jvertinima 7,64 8,15 8,0 8,0
sal2 galimybe laisvai reiks$ti savo nuomong 7,57 8,26 8,0 8,2
sal3 galimybe dalyvauti sprendimy priémime 6,90 7,71 7,6 7,4
opl8 darbo ir asmeninio gyvenimo balansg 7,43 7,60 7,5 7,6
F3 Darbo pobiidis 7,64 8,46 8,3 8,2
dpl darbg, atitinkantj Jiisy zinias ir kompetencija 8,06 8,74 8,7 8,4
dp2 ikvepiantj ir kuping i88tikiy darba 7,38 8,42 8,3 7,9
dp3 darba, leidziantj pademonstruoti savo tikrajj potencialg 7,30 8,34 8,2 7,9
dp4 galimybe darbe rodyti iniciatyva 7,97 8,76 8,4 8,7
opl4 griztamajj rysj apie atlickama darba 7,6 8,1 7,8 8,0
F4 Organizaciné politika 6,83 7,45 7,2 7,3
opl15 vertinimy bei procediiry aiSkuma ir teisinguma 6,77 7,46 7,1 7,5
opl6 lanksty organizacijos pozilrj j taikomas tvarkas ir taisykles 6,79 6,97 6,9 6,9
opl7 efektyvy darbo organizavima 7,10 7,46 7,4 7,3
asl9 konkurencingg atlyginima 6,34 7,10 6,9 6,9
2520 mokymosi, .Vaikl} priezitiros ar kelionés i§laidy 6,60 7,42 71 7.4

kompensavimag
as21 atlygj uz i$skirtinius pasiekimus ar premijas iSskirtinem 6,53 7,30 70 72

progom
as22 motyvyo_j antj gerov_é_s p_aketq (pvz. sveikatos draudimas, 7,70 8,46 83 82

tarnybinis automobilis ir pan.) ' '
F5 Karjeros vystymas 7,33 7,97 7,6 8,0
kvs paauksStinimg pareigose 6,51 7,32 6,9 7,4
kv6 galimybe jgyti daugiau Ziniy ir kompetencijy 7,99 8,57 8,3 8,6
kv7 galimybg keisti darba jmonés viduje 6,88 7,53 7,2 7,6
kv galimybe mokytis 7,96 8,46 8,2 8,6
F6 Virsvalandinis darbas 7,57 8,89 8,7 8,4
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16 priedas

1 ir 2 klasteriy bei X ir Y karty palyginimas: jsipareigojimas organizacijai

Pirmasis | Antrasis | X karta Y karta

Nr. Emocinis jsipareigojimas Klasteris | Klasteris
Apklaustyjy skaicius: 77 210 166 121

F7 Emocinis jsipareigojimas 7,46 7,95 8,2 7,3
ci32 as biiciau .labai lai.mingas(a). galédamas(a) likti Sioje jmongje iki 7,34 7,51 79 6.8

savo darbinés karjeros pabaigos ' '
ci33 ?é did.iiu.ojuosi kalbédamas (a) apie savo jmong su pasaliniais 8,17 8,78 8,7 85

Zmonémis
ei34 $ios jmonés problemas priimu kaip savo asmenines 6,88 7,56 7.9 6,7
F8 Testinis jsipareigojimas 5,80 4,15 4,6 4,6
ti42 $iuo metu sprendimas likti jmonéje yra labiau biitinybé nei noras 5,39 3,90 4,3 4,3
tia3 Vieng i.é keliy rimty prieiaséiq pasilikti $ioje jmonéje buty kity 6,21 4,39 49 48

darbiniy alternatyvy neturéjimas ' '
F9 Normatyvinis jsipareigojimas 7,10 8,24 8,1 7,7
ei35* | as$ jauciuosi esantis (i) Sios jmonés dalimi 7,08 8,12 8,1 7.5
ni36* | as manau, kad Zmonés privalo biti lojalis savo jmonei 7,13 8,36 8,1 79

Kiti teiginiai, apibuidinantys jsipareigojima jmonei, taciau
nenaudoti kuriant konstrukta

ni37 | mano manymu, naujas darbo pasiiilymas néra svari priezastis, 4,77 5,34 59 59
palikti esamg jmong ' '
ni38 as tikiu, kad lojalumas jmonei yra vertybé 8,32 8,50 8,7 8,1
. mano manymu, ,,any laiky“ karjeros sistema, pagrista viso 4,90 3,98
ni39 . L . 4,7 3,6
gyvenimo darbu vienoje jmonéje, buvo geresne
. | as pergyvenu dél to, kas man atsitiks, jei paliksiu Sig organizacijg 6,66 6,42
ti40 ; . . 6,7 6,1
neturédamas kito darbo pasiilymo
tia1 man biity labai sunku nedelsiant iSeiti i§ jmonés, net jeigu as 6,64 6,60 6.9 6.3

noréciau (pvz. dél finansiniy ar pan. priezasciy)

* Pastaba: reversinés skalés, todél atsakymai prie§ atliekant analiz¢ buvo perkoduoti ir teiginiai atitinkamai
performuluoti.
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17 priedas

Emocinio jsipareigojimo veiksniy koreliacija su psichologinio kontrakto veiksniais. X karta

Correlationd

F1
Darbu
otojo
FE7 |prisii
Emo | mt F6
cinis |asipar | F2 F3 F4 F5 Virdv
asipa | eigoji |Socia [Darb |Organi |Karje |alandi
reigo | mai liné 0 zaciné | ros nis
jima |amon |atmo |pobd | politik |vysty |darba
S ei sfera | dis a mas S
N Comelation ) 5, | 576%| 010 |,423%| 384%| 199%| 071
FE7 Emocinis C oefficient
asipareigojimas Sig. (2-tailed) . ,000 | ,895 |[,000 ,000 | ,010 ,361
N 166 | 166 | 166 | 166 | 166 | 166 | 166
_|Comelation 1} H76e01.000 | 056 |,063 | -030 [-004 | 014
F1 Darbuotojo prisiimti | C oefficient
asipareigojimai amonei | Sig. (2-tailed) | ,000 . | .,470 |,420 , 700 | ,958 | ,855
N 166 | 166 | 166 | 166 | 166 | 166 | 166
Comelation f 415 | o056 [1,000 |.016 | ,000 | 061 |-107
F2 Soclaling N C oefficient
oclaliné atmos fera o = iled) [ 895 | 470 837 | 996 | 435 | 171
N 166 | 166 | 166 | 166 | 166 | 166 | 166
Comelation f 134l 063 |,016 1,000 | ,020 |,039 | 066
S s o | F3 Darb badi Coefficient
pearmanss mo arbo pobudis Sig. (2-tailed) |,000 | ,420 | 837 | 797 | .620 | ,398
N 166 | 166 | 166 | 166 | 166 | 166 | 166
Comelation | sg4xl _030 | 000 |,020 | 1,000 | 084 | 072
F4 0 zache nollik C oefficient
rganizacine politika et iieay [,000 | ,700 | .996 |.797 .28 | 359
N 166 | 166 | 166 | 166 | 166 | 166 | 166
Corelation | 199.| 004 | 061 |,039 | .084 [1,000 | 012
5 Kari C oefficient
5 Karjeros vystymas e aiiedy [ 010 | ,958 | 435 [.620 | 281 1 .882
N 166 | 166 | 166 | 166 | 166 | 166 | 166
Comelation f 79 | o014 [-107 |.066 | ,072 | 012 |1,000
F6 Virsvalandinis darb C oefficient
rovalandinis darbas\ s =5 tailed) | ,361 | ,855 |,171 |.398 | .359 | 882 .
N 166 | 166 | 166 | 166 | 166 | 166 | 166

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

*. Comelation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

a.AGE2 J(sg ampius (@radykite suéjusig metg skaieig) =1 X 3351
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18 priedas

Testinio jsipareigojimo veiksniy koreliacija su psichologinio kontrakto veiksniais. X karta

Correlationd

Fl
Darbu
otojo
prisiim
ti
as ipare F2 F5
FE8 igojim | Sociali F3 F4 Kar je F6
T &stinis ai né Darbo |Organiz | ros [Virdvalan
as ipareig |amone [atmosfe |pobld | aciné |vysty dinis
ojimas i ra is politika | mas darbas
| Corelation 1,000 | -054 | -195%|-172*| 030 |-107 -227*]
FE8 Testinis | Coefficient
asipareigojimas | Sig. (2-tailed) . ,487 ,012 ,026 , 705 | 171 ,003
N 166 166 166 166 166 166 166
_ | Correlation -054 | 1,000 | ,056 | ,063 | -030 |-004 014
F1 Darbuotojo | Coefficient
prisimti -~~~ | i 0-taile d) 487 470 | ,420 700 | ,958 855
asipare igojimai
dmonei
N 166 166 166 166 166 166 166
Correlation -195%| 056 | 1,000 | ,016 | ,000 | 061 -107
» Socialing Coefficient
F2 Socialiné e aile d) 012 | 470 837 996 | .435 171
atmosfera
N 166 166 166 166 166 166 166
Spearma Correlation
' - *
R e 172%| 063 | 016 [1,000 | ,020 |,039 ,066
pobadis Sig. @-tailed) 026 | 420 | 837 797 [.620 398
N 166 166 166 166 166 166 166
- |Corelation 030 | -030 | ,000 | ,020 | 1,000 | 084 072
F4 Omanizacin{ Coefficient
politika Sig. @-tailed) 705 | ,700 | 996 | .797 281 359
N 166 166 166 166 166 166 166
_ Correlation 107 | -004 | 061 | ,039 ,084 (1,000 012
F5 Karjers Coefficient
vystymas Sig. 2-tailed) 171 ,958 ,435 ,620 ,281 . ,882
N 166 166 166 166 166 166 166
Correlation -
'\:/6.6 . C oe fficie nt -227 ,014 -107 ,066 ,072 ,012 1,000
dathan NS TSig @tailed) 003 | 855 | 171 | ;398 | 350 | 882 .
N 166 166 166 166 166 166 166

*. Correlation is significant atthe 0.05 level (2-ailed).

**.Correlation is significantatthe 0.01 level (2-tailed).
a.AGE2 Jlsg ampius (aradykite suéjusig mets skaieig): =1 X 3351
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19 priedas

Normatyvinio jsipareigojimo veiksniy koreliacija su psichologinio kontrakto veiksniais. X

karta
Correlationd
Fl1
Darbuo
tojo
prisiim
FEOQ ti F2 F3 F5 F6
Normatyv |asipare | Socialin |Darb F4 Karjer [Virdval
inis igojima é o |Organiz 0s andini
asipareig i atmosfer [pobQ | aciné [vystym S
ojimas amonei a dis politika as dar bas
| Corelation 1,000 | ,241% 136 |.150 045 | -041 | -019
FE9 Normatyvinis | Coefficient
4sipareigojimas Sig. (2-tailed) . ,002 ,081 |,053 ,563 ,600 ,811
N 166 166 166 | 166 166 | 166 | 166
_ Corre lation ,241*/ 1,000 ,056 | ,063 030 | -004 | 014
F1 Dambuotojo C oefficient
prisimt i (2-ailed) ,002 470 | ,420 ;700 | ,958 | 855
asipareigojimai
amonei
N 166 166 166 | 166 166 | 166 | 166
Core lation 136 | ,056 | 1,000 |,016 ,000 | 061 | -107
F2 Socialing Coefficient
ociatine Sig. (2-miled) 081 | 470 837 996 | 435 | 171
atmosfera
N 166 166 166 | 166 166 | 166 | 166
Spearma Corre lation
n's 1ho o our [ Cosffien 150 | 063 ,016 ,000 ,020 | ,039 | ,066
albo pobudis 1 efo o tailed) 053 | 420 837 . 797 | 620 | ,398
N 166 166 166 | 166 166 | 166 | 166
o Corre lation 045 | -030 000 |,020 | 1,000 | 084 | 072
F4 Omanizacing | Coefficient
politika Sig. (2-ailed) 563 | ,700 1996 |,797 | 281 | 359
N 166 166 166 | 166 166 | 166 | 166
_ Core lation 041 | -004 ,061 |,039 084 |1,000 | 012
F5 Kar]eros C oefficient
vystymas Sig. (2-ailed) 600 | 958 435 |,620 281 | 882
N 166 166 166 | 166 166 | 166 | 166
_ | Corelation 019 | ,014 | -107 |,066 072 | ,012 | 1,000
F6 Virdvalandinis | Coefficient
darbas Sig. (2-ailed) 811 | 855 171 |,398 359 | 882 .
N 166 166 166 | 166 166 | 166 | 166

**. Corre lation is significantat the 0.01 level (2-tailed).

a.AGE2 Jlsg ampius @radykite suéjusio mete skaieig): =1 X 33-51
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20 priedas

Emocinio jsipareigojimo veiksniy koreliacija su psichologinio kontrakto veiksniais. Y karta

Correlatiors 2
F1
Darbuot
FE7 0jo
Emod | prisiimt F2
nis i Sodal F4
adpar | adpam iné F3 Oganiz F6
eigoji [gojimai [atmod | Darbo adné [Vibvalandin
mas_| amond era pobidis | politika isdarbas
Comddion {550 | 2apx| a79%| 3e1*| 272% 157
o Coedffident
FE7 Emodnis Sig
&ipareig0jimes (@-taild) ,007 ,049 ,000 ,003 ,085
N 121 121 121 121 121 121
Corrddion 1 515wl 1000 |-028 | -062 | 123 055
) . Coeffident
F1 Dabuotojo prisiinti Sig
&ipareigojima drone (@-taild) ,007 ,763 ,499 ,181 ,546
N 121 121 121 121 121 121
Comddion | 1794| _o28 [1000 | -161 184* -,020
Coeffident
F2 Soddinéanosfera Sig.
(@-tilal) ,049 ,763 ,078 ,043 ,825
N 121 121 121 121 121 121
Corrddion - -
Coeffigent 361 ,062 161 1,000 ,209 ,092
Speanen'srho | F3 Dabo pobldis Slg._ 1000 499 078 021 317
(2-tailed)
N 121 121 121 121 121 121
Comdaion |- 75wl 153 | 18ax| -209%| 1000 018
Coeffident
F4 Organizadné politika Slg.. 003 181 043 021 847
(2-tailad)
N 121 121 121 121 121 121
Corrddion .
Coeffident ,035 ,070 -,248 , 115 ,151 ,129
FS Kajeros vy stymes Sig.. 700 | 448 | 006 210 ,098 160
(2-tailed)
N 121 121 121 121 121 121
Correlgion
Cocffigent ,157 ,0565 | -,020 ,092 ,018 1,000
F6 Virdvdandinisdabas Slg._ 085 546 825 317 847
(2-tailed)
N 121 121 121 121 121 121

**.Corrdaion issignifient a the0.01 level (2-tdled).
*. Corrdaion issignifient a the0.05 level (2-tdled).
a AGE2 Jiw arpius (dadykitesugusio metg skaidig): =2 Y 21-32
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21 priedas

Testinio jsipareigojimo veiksniy koreliacija su psichologinio kontrakto veiksniais. Y karta

Correlationd

F1
Darbuot
0jo
prisiimt F2 F3 F4 F5
FE 8 i Socialin |Darb |Organi (Karje F6
Testinis |asiparei é o} zaciné | ros [Virdval
asipareig | gojimai |atmosfer |pobdd | politk |vysty |andinis
ojimas amonei a is a mas [ darbas
N Corelation 1,000 | -078 | -110 |-192%| 040 |-159 | -136
FE8 Testinis Coefficient
asipareigojimas | Sig. (2-tmiled) . 398 230 | 035 | .661 | ,082 | 137
N 121 121 121 | 121 121 | 121 121
| Corelation 078 | 1,000 | -028 |-062 | ,123 |.,070 | 055
F1 Datuotojo | Coefficient
pristimt | 30 (2-tailed) 1398 763 | ,499 | 181 | ,448 | 546
asipareigojimai
amonei
N 121 121 121 | 121 121 | 121 121
Corelation 4110 | -028 | 1,000 |-161 | ,184*|-248%| -020
F2 Socialing Coefficient
ociatine Sig. (2-ailed) 1230 763 078 | 043 |.,006 | 825
atmosfera
N 121 121 121 | 121 121 | 121 121
Speaman Correlation
1 - * - - - *
s tho o own | Cofcien 192 062 161 [1,000 | -209*| 115 | 092
a0 podUaN 55 Tailed) 1035 499 078 T .02t 210 | 317
N 121 121 121 | 121 121 | 121 121
- | Corelation ,040 123 ,184* [-209* | 1,000 |-151 | ,018
F4 Organizacing| Coefficient
politika Sig. (2-tailed) 661 181 043 | 021 _[,008 | 847
N 121 121 121 | 121 121 | 121 121
_ Corelation -159 ,070 -248%| 115 | -151 [1,000 | -129
F5 Ka[]eros Coefficient
vys tymas Sig. (2-ailed) 1082 448 006 | 210 | ,098 . 160
N 121 121 121 | 121 121 | 121 121
_ [ Coretation -136 055 | -020 |,002 | ,018 |-129 | 1,000
F6 Virdvalandini{ Coefficient
darbas Sig. (2-tailed) ,137 ,546 ,825 | ,317 ,847 | ,160 .
N 121 121 121 | 121 121 | 121 121

*. Corelation is significant at the 0.05 leve | (24ailed).

**.Corrlation is significant atthe 0.01 level (2ailed).
a.AGE2 Jisg ampius (aradykite suéjusig mets skaieig): =2 Y 21-32
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22 priedas

Normatyvinio jsipareigojimo veiksniy koreliacija su psichologinio kontrakto veiksniais. Y

karta
Correlationd
Fl1
Darbuo
tojo
prisiim
FE9 ti )
Normaty [asipare | Socialin F3 F4 F6
vinis igojima é Darbo |Organiza F5 Virdvala
as ipareig i atmos fer |pob0di ciné Karjeros | ndinis
ojimas__|amonei a S politika Vystymas | darbas
o Corelation 1,000 | 066 109 | ,165 148 1113 164
FE9 Normatyvinis | Coefficient
asipareigojimas Sig. (2-tailed) . AT4 ,234 ,071 ,106 ,218 ,073
N 121 121 121 | 121 121 121 121
Comelation ,066 | 1,000 028 | -062 123 ,070 055
. ... | Coefficient
F1 Darbuotojo prisiin}— -
4sipareigojimai amon| Sig. @-tailed) 474 763 | 499 181 448 546
N 121 121 121 | 121 121 121 121
Correlation 109 | -028 | 1,000 | -161 184* |  -248% -020
E2 Socialin ; Coefficient
ocialing atmos fefror =0 e d) 234 | 763 [ .078 1043 1006 1825
N 121 121 121 | 121 121 121 121
Spearma gggﬁf:iffn"t 165 | -062 | -161 |1,000 | -209%| 115 | 092
'stho | F3 Damopobldis ety 071 | 499 078 . 021 210 317
N 121 121 121 | 121 121 121 121
o Comelation 148 | 123 .184* | -209%| 1,000 | -151 ,018
F4 Organizaciné Coefficient
politika Sig. @-ailed) 106 | 181 043 | 021 . 1098 847
N 121 121 121 | 121 121 121 121
Correlation 113 | 070 -248%| 115 -151 | 1,000 | -129
5 Kayi Coefficient
aneros Vystymare =5 Sailed) 218 | 448 006 | ,210 1098 . 1160
N 121 121 121 | 121 121 121 121
_ o Correlation 164 | 055 020 | ,092 ,018 -129 | 1,000
F6 Virdvalandinis | Coefficient
damas Sig. 2-tailed) ,073 ,546 ,825 ,317 ,847 ,160 .
N 121 121 121 | 121 121 121 121

*. Correlation is significantat the 0.05 level (2-tailed).

**.Correlation is significantat the 0.01 level (2-tailed).

a.AGE2 J{sg ampius (dradykite suéjusig metg skaieig): =2 Y 2132
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Psichologinio kontrakto veiksniy jtaka emociniam jsipareigojimui. X karta

Model Summanyp.c

Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square Squar e the Estimate |Durbin-Watson
1 7172 514 495 ,66489 2,095

a.Predictors: (Constant), F6 Virdvalandinis darbas, F2 Socialiné atmosfera, F1
Darbuotojo prisiimti sipareigojimai amonei, F4 Organizaciné politika, F3 Da
pobddis, F5 Karjeros vy stymas

b. Dependent Variable: FE7 Emocinis &sipareigojimas
C. AGE2 J0sg ampius (arady kite sugjusig metg skaigig): = 1 X 33-51

ANOVAb.C
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
Regression 74,227 6 12,371 27,984 ,0002
1 Residual 70,290 159 442
Total 144,517 165

a. Predictors: (Constant), F6 Vidvalandinis darbas, F2 Socialiné atmosfera, F1 Darbuot
prisiimti &sipareigojimai &monei, F4 Organizaciné politika, F3 Darbo pobQdis, F5
Karjeros vystymas

b. Dependent Variable: FE7 Emocinis &sipareigo jimas
C. AGE2 J0sg ampius (aradyKite suéjusig metg skaiéig): =1 X 33-51

23 priedas

Coefficientsb
Unstandardized Standardized 95% Confidence Interval for
Coefficients Coefficients B

Model B Std. Error Beta t Sig. Lower Bound | Upper Bound
(Constant) I3 ,053 2,159 ,032 ,010 217
iﬁpgj:;ﬁ’;fﬁ‘;ﬁ“ 344 053 ,363 6,523 ,000 239 448

F2 Socialing atmosfera -, 048 ,050 - 033 - 953 342 - 146 051

! F3 Darbo pobiidis 423 ,058 413 7,350 ,000 ,309 337
F4 Organizacing politika 328 ,054 341 6,065 ,000 221 435

F5 Karjeros vystymas 187 ,050 212 3,766 ,000 ,089 285

F6 Virdvalandinis darbas ,094 051 102 1,823 ,070 - 008 195

a. Dependent Variable: FE7 Emocinis asipareigojimas
b. AGE2 Jise ambius (aradvkite sugjusio mete skaidie): = 1 X 33-51
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Psichologinio kontrakto veiksniy jtaka emociniam jsipareigojimui. Y karta

Model Summanyp.c

Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square Squar e the Estimate |Durbin-Watson
1 ,6402 410 379 ,82794 1,957

a.Predictors: (Constant), F6 Virdvalandinis darbas, F2 Socialiné atmosfera, F1
Darbuotojo prisiimti sipareigojimai amonei, F4 Organizaciné politika, F3 Da
pobddis, F5 Karjeros vy stymas

b. Dependent Variable: FE7 Emocinis &sipareigojimas
C. AGE2 Jlsg ampius (arady kite sugjusig metg skaigig): = 2 Y 21-32

ANOVAb.C
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
Regression 54,334 6 9,056 13,211 ,0002
1 Residual 78,145 114 ,685
Total 132,478 120

a. Predictors: (Constant), F6 Vidvalandinis darbas, F2 Socialiné atmosfera, F1 Darbuot
prisiimti &sipareigojimai &monei, F4 Organizaciné politika, F3 Darbo pobQdis, F5
Karjeros vystymas

b. Dependent Variable: FE7 Emocinis &sipareigo jimas
C. AGE2 Jlsg ampius (dradyKite suéjusig metg skaiéig): =2 Y 21-32

24 priedas

Coefficientsb
Unstandardized Standardized 95% Confidence Interval for
Coefficients Coefficients B

Model B Std. Error Beta t Sig. Lower Bound | Upper Bound
(Constant) -,289 ,080 -3,625 ,000 -, 447 - 131
iﬁpgj:;ﬁ’;fﬁ‘;ﬁ“ ,260 072 264 3,628 ,000 118 402

F2 Socialing atmosfera 223 ,079 208 2,807 ,006 ,066 ,380

! F3 Darbo pobiidis 445 ,066 495 6,735 ,000 314 376
F4 Organizacing politika 312 ,074 312 4,24] ,000 166 457

F5 Karjeros vystymas ,089 ,095 ,070 932 353 - 100 278

F6 Virdvalandinis darbas 141 ,073 141 1,033 ,056 - 003 286

a. Dependent Variable: FE7 Emocinis asipareigojimas
b. AGE2 Jise ambius (aradvkite sugjusie mete skaidie): =2 Y 21-32
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25 priedas

Psichologinio kontrakto veiksniy jtaka normatyviniam jsipareigojimui. X karta

Model Summanyp.c

Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square Squar e the Estimate |Durbin-Watson
1 2462 ,060 ,025 1,02442 2,008

a.Predictors: (Constant), F6 Virdvalandinis darbas, F2 Socialiné atmosfera, F1
Darbuotojo prisiimti sipareigojimai amonei, F4 Organizaciné politika, F3 Da
pobddis, F5 Karjeros vy stymas

b. Dependent Variable: FE9 Normatyvinis sipareigojimas
C. AGE2 J0sg ampius (arady kite sugjusig metg skaigig): = 1 X 33-51

ANOVAPC
Sum of
Model Sguares df Mean Square F Sig.
Regression 10,741 6 1,790 1,706 ,1232
1 Residual 166,861 159 1,049
Total 177,601 165

a. Predictors: (Constant), F6 Virdvalandinis darbas, F2 Socialiné atmosfera, F1 Darbuott
prisiimti &sipareigojimai &monei, F4 Organizaciné politika, F3 Darbo pobldis, F5
Karjeros vystymas

b. Dependent Variable: FE9 Nomatyvinis &sipareigojimas
C. AGE2 JOsg ampius (aradyKite suéjusig metg skaieig): =1 X 33-51

Coefficients?:?
Unstandardized Standardized 95% Confidence Interval for
Coefficients Coefficients B

Model B Std. Error Beta t Sig. Lower Bound | Upper Bound
(Constant) L0035 L081 - 056 955 - 165 135
iﬁpg::;ﬁ:fﬁ‘;j“ 169 081 161 2,084 039 ,009 1329

F2 Socialing atmosfera ,090 077 ,091 1,168 245 - 062 242

1 F3 Darbo pobiidis ,091 ,089 ,080 1,026 307 - 084 ,266
F4 Organizacing politika 063 ,083 061 77 438 - 100 229

F5 Karjeros vystymas 109 076 111 1,423 157 -,260 ,042

F6 Virdvalandinis darbas ,069 ,079 ,067 870 ,386 -, 088 225

a. Dependent Variable: FE9 Normatyvinis asipareigojimas
b. AGE2 Jise ambfus (dradvkite sugjusio mete skaidia): = 1 X 33-51
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26 priedas

Psichologinio kontrakto veiksniy jtaka normatyviniam jsipareigojimui. Y karta

Model Summanyp.c

Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square Squar e the Estimate |Durbin-Watson
1 2592 ,067 ,018 ,98951 2,172

a.Predictors: (Constant), F6 Virdvalandinis darbas, F2 Socialiné atmosfera, F1
Darbuotojo prisiimti sipareigojimai amonei, F4 Organizaciné politika, F3 Da
pobddis, F5 Karjeros vy stymas

b. Dependent Variable: FE9 Normatyvinis sipareigojimas
C. AGE2 Jlsg ampius (arady kite sugjusig metg skaigig): = 2 Y 21-32

ANOVADP.C
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
Regression 8,043 6 1,341 1,369 ,2332
1 Residual 111,622 114 ,979
Total 119,665 120

a. Predictors: (Constant), F6 Vidvalandinis darbas, F2 Socialiné atmosfera, F1 Darbuot
prisiimti &sipareigojimai &monei, F4 Organizaciné politika, F3 Darbo pobQdis, F5
Karjeros vystymas

b. Dependent Variable: FE9 Nomatyvinis asipareigojimas
C. AGE2 Jlsg ampius (dradyKite suéjusig metg skaiéig): =2 Y 21-32

Coefficientsb
Unstandardized Standardized 95% Confidence Interval for
Coefficients Coefficients B

Model B Std. Error Beta t Sig. Lower Bound | Upper Bound
(Constant) - 149 ,095 -1,567 120 - 338 ,039
iﬁpgj:;ﬁ’;fﬁ‘;ﬁ“ 013 ,086 014 154 878 156 183

F2 Socialing atmosfera 174 ,095 ATI 1,836 ,069 014 362

! F3 Darbo pobiidis ,002 ,079 ,003 ,030 976 - 154 159
F4 Organizacing politika ,098 ,088 103 L1117 ,266 - 076 272

F5 Karjeros vystymas 149 114 123 1,307 194 -077 374

F6 Virdvalandinis darbas 148 ,087 156 1,609 ,092 -025 321

a. Dependent Variable: FE9 Normatyvinis asipareigojimas
b. AGE2 Jise ambius (aradvkite sugjusie mete skaidie): =2 Y 21-32
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