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PRATARME

Organizacijai vienas svarbiausiy tiksly yra efektyvumas ir ilgalaiké sékmé, todél daugybé
specialisty ieSko veiksniy, galiniy tai uztikrinti (Garg, Rastogi ir Paul, 2014). Buvo pastebéta, kad
organizacijy veikla priklauso nuo darbuotojy bei jy psichologinés gerovés (Bagheri, Zarei ir Amighi,
2011, cit. pagal Garg ir kt., 2014). Tyrimy metu nustatyta, kad darbuotojy gerové teigiamai siejasi
pasitenkinimu darbu (Narainsamy ir Westhuizen, 2013; Wright, Cropanzano ir Bonett, 2007),
produktyvumu (Wright ir kt., 2007), jsipareigojimu organizacijai (Narainsamy ir Westhuizen, 2013). O
darbuotojy zemas patiriamas psichologinés gerovés lygis siejasi su jauciamu distresu (Joshi, 2010;
Narainsamy ir Westhuizen, 2013), perdegimu (Maslach, Schaufeli ir Leiter, 2001; Narainsamy ir
Westhuizen, 2013), todél gali buti vertinga organizacijose skirti didesnj démesj darbuotojy
psichologinei gerovei. D¢l iSvardinty priezasCiy, organizacijos kuria jvairias metodikas bei iesko
veiksniy, padedanc¢iy nustatyti ir pagerinti darbuotojy gerove (Kunz, 2011, cit. pagal Garg ir kt., 2014).
Mokslininky (Garg ir kt., 2014) buvo atrasta, kad vienas i§ tokiy veiksniy gali biiti suvokiamas
organizacinis teisingumas.

Suvokiamas organizacinis teisingumas apibréziamas kaip bendras suvokimas, ar organizacijoje
vykstantys procesai yra teisingi (Endriulaitiené¢ ir MediSaiskaité, 2012). Teisingumas imtas
organizacijose tirti J. S. Adams (1965) darbuose, o vartojimas vis spar¢iau auga (Rani, Garg ir Rastogi,
2012). Visy pirma buvo pastebéta, kad asmenys yra linke vertinti skirtumg tarp savo jdéto indélio ir
sulaukty rezultaty (Adams, 1965). Véliau buvo iskelta problema dél darbuotojy suvokiamo iStekliy bei
rezultaty paskirstymo (Thibaut ir Walker, 1975). Galiausiai atkreiptas démesys ] tai, kaip vadovai
elgiasi su savo darbuotojais bei ar organizacijoje adekvaciai dalijamasi informacija (Greenberg, 1990).
Nustatyta, kad ,teisinga aplinka® susijusi organizacijy pelningumu (Greenberg, 1990), geresne
darbuotojy emocine ir fizine sveikata, didesniu darbuotojy pasitenkinimu darbu ir visa organizacija, su
produktyvumu, mazesniu perdegimo lygiu bei patiriamu stresu ir apskritai darbuotojams padeda tapti
pilnai funkcionuojanc¢ia asmenybe asmeniniame ir profesiniame gyvenime (Lawson, Noblet ir Rodwell,
2009). Taip pat nustatyta, kad pastebimi suvokiamo organizacinio teisingumo skirtumai, priklausomai
NUO organizacijos tipo.

Vis délto Sis konstruktas bei jo sgsajos su kitais elementais darbo aplinkoje néra galutinai iStirti
(Lawson ir kt., 2009), pavyzdziui, mazai kreipiamas démesys ] tai, kaip suvokiamas organizacinis
teisingumas siejasi su psichologine gerove bei kokig jai daro jtakg (Garg ir kt., 2014; Lawson ir kt.,

2009; Rani ir kt., 2012). Lietuvoje suvokiamas oOrganizacinis teisingumas nagrinéjamas placiau
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justicijoje arba vadybininky darbuose (Endriulaitiené¢ ir MediSaiskaité, 2012) ir nebuvo aptikta darby,
nagrin¢janciy sasajas su psichologine gerove. Taigi atliktas tyrimas papildo moksling literatiirg apie Siy
konstrukty sgsajas ir apie suvokiamo organizacinio teisingumo, reliatyviai naujai, i$skirtas dimensijas-
tarpasmeninj ir informacinj teisinguma, kurios iki Siol negausiai aptartos literatiiroje. Taip pat svarbu,
kad Lietuvoje tai yra vienas i§ pirmyjy bandymy pritaikyti suvokiamo organizacinio teisingumo
principus organizacijoms ir darbuotojy geroveés stiprinimui. Pateikiamos rekomendacijos tolimesniems
tyrimams.

Tyrimas yra naudingas praktiSkai, nes duoda vadovams, personalo skyriaus darbuotojams ir
Kitiems asmenims, dirbantiems su darbuotojais, jzvalgy, kaip padéti darbuotojams geriau jaustis.
Kadangi darbuotojai nesulauke to, ko tikéjosi, patiria kognityvinj disonansg (Adams, 1965), tyrimo
1zvalgos galéty padéti atsakingiems asmenims patobulinti vykdoma politika, praktikas ir sprendimus
taip, kad buity elgiamasi teisingai skirstant isteklius, atlieckant procediiras, bendraujant ar dalijantis
informacija. Teisinga elgsena galéty prisidéti prie darbuotojy psichologinés gerovés, o tai yra svarbu ne
tik patiems darbuotojams, bet ir organizacijos produktyvumui (Wright ir kt., 2007). Sis tyrimas gali
padéti suformuluoti tinkamas etines normas bei vertybes. Taip pat tyrimo rezultatai gali buti aktualis
privataus sektoriaus organizacijoms, kokia kryptimi patobulinti nusistovéjusias elgesio taisykles ir
padaryti jas teisingesnémis. Be to, duomenys apie atskiras suvokiamo organizacinio teisingumo
dimensijas padeda suprasti, kad svarbu atkreipti démesj ] organizacijos visuma, t. y. atlygiy
paskirstyma, procediiras, bendravimg ir informacijos sklaida, o ne koncentruotis ties viena sritimi.

Taigi Siuo darbu siekiama atsakyti j tokius klausimus: koks rySys tarp psichologinés gerovés ir
suvokiamo organizacinio teisingumo pasirinktoje lietuviy imtyje; kaip suvokiamas organizaciniS
teisingumas prognozuoja psichologing gerove; kaip skiriasi suvokiamo organizacinio teisingumo lygis
vieSosiose ir privaciose organizacijose; kaip skiriasi suvokiamo organizacinio teisingumo lygis
atsizvelgiant | lytj.

Darbo tikslas — nustatyti darbuotojy psichologinés gerovés ir suvokiamo organizacinio

teisingumo sgsajas privataus ir vieSojo sektoriaus organizacijose.



1. Teoriné psichologinés gerovés ir suvokiamo organizacinio teisingumo sasajy analizé

1.1. Suvokiamo organizacinio teisingumo samprata

Susidoméjimas teisingumu pastebimas ankstyvyjy filosofy, Platono ir Sokrato, darbuose (Ryan
ir Deci, 2001) ir jau Aristotelis teigé, kad asmenys skirtinguose vaidmenyse bei aplinkose, pvz., darbe ir
namuose, elgiasi pagal skirtingas teisingumo taisykles (Colquitt, Conlon, Weson, Porter ir Ng, 2001).
Vienas pirmyjy J. S. Adams (1965) émé teisinguma nagrinéti darbo aplinkoje. Nuo to laiko $i tyrimy
sritis susilauké didelio tyréjy susidoméjimo, ypac paskutinius du deSimtmecius (Endriulaitiené ir
Medisaiskaite, 2012; Garg ir kt., 2014). Toliau apibrésime, kas yra vadinama teisingumu, paaisSkinsime,
kaip teisingumas reiskiasi organizacijose bei kokios pastebimos sasajos su kitais darbo veiksniais.

Angliskuose moksliniuose straipsniuose galima rasti dvi sgvokas, vartojamas teisingumui
apibudinti: “justice” ir “fairness”, taCiau jos, paprastai, vartojamos analogiskai, t. y. nusakyti
teisingumui (Colquitt ir kt., 2001; Garg ir kt., 2014). Galima pastebéti, kad jos pateikiamos kaip
sinonimai, reiSkiantys teisingg elgseng arba teisingg elgimasi su Zzmonémis, o i§ teisinés pusés
suprantama, kad tai jstatymais paremty principy laikymasis ar buvimas teisingu (angl. fair) ir atsakingu
(angl. reasonable) (Oxford advanced learner's dictonary, 2015). Lietuviy kalbos Zodyne (2008)
nurodoma, kad “teisingumas” atitinka zodj “teisingas”, t. y. pagristas tiesa bei moralés normomis,
atitinkantis tiesg arba kitaip - tikras, toks, kaip turi buti. Suvokiamo organizacinio teisingumo (angl.
Perceived Organizational Justice) terminas imtas vartoti J. Greenberg (1990) tam, kad nusakyty
individy ar individy grupés teisingumo suvokima bei jy reakcijas | tai, kaip organizacija su jais elgiasi.
Minétu terminu, t. y. "suvokiamas organizacinis teisingumas" ir jo trumpiniu "teisingumas" bus
remiamasi Siame darbe.

Suvokiamas organizacinis teisingumas gali biiti apibréziamas kaip socialinis konstruktas, kur
atlikta veika vertinama kaip teisinga tada, kai dauguma Zmoniy tam pritaria (Greenberg, 1990). Taciau
Sis apibiidinimas reikalauja detalesniy kriterijy, pagal kuriuos biity galima jvertinti, kuri veikla yra
teisinga, o kuri ne. Taigi tyr¢jai ieSko objektyvesniy kriterijy sprendimy priémimui bei subjektyviam
teisingumo suvokimui nusakyti (Colquitt ir kt., 2001). Siam tikslui mokslininkai i§skyré atskiras
suvokiamo organizacinio teisingumo dimensijas, 1§ kuriy kiekviena paaiSkina skirtingus teisingumo
aspektus (Colquitt ir kt., 2001). Toliau bus placiau aptariamos suvokiamo organizacinio teisingumo

dimensijos.



1.1.1. Suvokiamo organizacinio teisingumo dimensijos

Suvokiamas organizacinis teisingumas yra sudarytas i§ atskiry dimensijy (Colquitt ir kt., 2001;
Dbaibo, Harb ir Meurs, 2010). Tac¢iau, nors dauguma Siuolaikiniy autoriy pritaria, kad teisingumas
susideda 1§ dimensijy, vis délto literatiiroje galima pastebéti nesutarimus d¢l to, kiek Siy dimensijy yra.

Ankstyviausi moksliniai darbai, tyrinéjantys teisinguma darbo aplinkoje, aptinkami J. S. Adams
(1965) darbuose, kuriuose autorius pasteb¢jo, kad darbuotojams ne objektyvios pasekmés ar rezultatai
yra svarbiausi. Kur kas aktualiau yra individy jsitikinimai apie ty pasekmiy adekvatumg. Taigi buvo
pasiiilyta pasverti Zmogaus jdéta jnasa (pvz., iSsilavinima, patirtj), jo pasiektus rezultatus ir palyginti su
kito Zmogaus atitinkamu pasiekimy santykiu. Tokiu badu gaunamas objektyvesnis vertinimas (Adams,
1965). Taigi pirmiausiai, démesys buvo atkreiptas j skirstomajj teisinguma (angl. Descriptive Justice),
kuris apibiidina darbuotojy gaunamy rezultaty suvokiamag teisingumg (Garg ir kt., 2014). Svarbu
paminéti, kad suvokiamas skirstomasis teisingumas siejasi su mazesniu patiriamu stresu darbe (Dbaibo
ir kt., 2010), su fizinés ir psichinés sveikatos i$saugojimu, padidina darbuotojy pasitenkinimg gyvenimu
bei produktyvumg darbe (Srivastava, 2015). Taciau, prieSingai, Zemas suvokiamo procediirinio
teisingumo lygis siejasi su neigiamomis pasekmémis darbuotojams, pvz., agresija ar perdegimu
asmeniniame bei darbiniame gyvenime (Garg ir kt., 2014), gali veikti kaip psichologinis stresorius
(Srivastava, 2015).

Véliau, vystant skirstomojo teisingumo dimensija, buvo atrasta, kad suvokiamam skirstomajam
teisingumui svarbiis trys aspektai (taisyklés): inaso, lygybés ir poreikio (Leventhal, 1976). Anot jnasSo
taisyklés, darbuotojai vertina, kaip elgiamasi su jais bei kolegomis, atsiZvelgiant  santykj tarp to, koks
buvo jdétas jnaSas (tai jgiidziai, i$silavinimas, intelektas, patirtis, amzius ir pan.) ir to, koks gautas
atlygis (Adams, 1965), jei santykis yra nevienodas, tai juntamas neteisingumas (Leventhal, 1976).
Lygybés taisykle atkreipia démesj, jog yra svarbu, kad visi Zmonés gauty vienodg atlygj,
nepriklausomai nuo jdéto jnaso ar poreikiy (Leventhal, 1976), pavyzdziui, jstatymy numatyta tvarka
Lietuvoje galioja 40 valandy darbo savaité visiems pilieiams (Lietuvos Respublikos darbo kodeksas,
2015). Poreikiy aspektas atkreipia démesj, kad asmenys, kurie pasizymi didesniais poreikiais, turéty
gauti didesnius atlygius (Leventhal, 1976), pavyzdziui, darbuotojams, auginantiems vaikus iki trejy
mety, suteikiamos papildomos atostogos vaikui prizitiréti (Lietuvos Respublikos darbo kodeksas,
2015). Taciau jos visos apima pagrinding skirstomojo teisingumo idé€ja - darbuotojy suvokiamas

sulaukty rezultaty teisingumas. Jos yra labai svarbios, ypa¢ vertinant darbuotojy suvokiamag
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organizacinj teisingumg, atsizvelgiant | organizacijos tipa (Lazauskaité-Zabielske, 2010), kurie bus
aptariami veliau.

Kitas buvo i$skirtas procediirinis teisingumas (angl. Procedural Justice) — tai suvokiamas
teisingumas skirstant isteklius arba rezultatus, t. y. atliekant procediras (Thibaut ir Walker, 1975). Si
teisingumo dimensija darbo aplinkoje yra svarbi, nes tyréjai pastebéjo, kad asmenys yra linke
sprendimy priémimo stadijoje prarasti kontrole, kad galéty iSsaugoti kontrolg procesy stadijoje, pvz.,
18déstyti savo nuomone¢ pagrindziancius argumentus, turéti pakankamai laiko pristatyti savo pozicijg
(Thibaut ir Walker, 1975). Procediirinis teisingumas teigiamai siejasi su kognityvinémis, emocinémis ir
elgesio reakcijomis darbo vietoje bei didina darbuotojy pasitenkinimg gyvenimu (Elovainio, Kivimaki
ir Vahtera, 2002).

Yra bandoma apibrézti procediiry vertinimo kriterijus, taciau jie yra skirtingy autoriy pateikiami
nevienodai. Aptarsime tris pagrindines tendencijas. Pirmasis G. S. Leventhal (1976) iSskyré 6 taisykles
proceso teisingumui vertinti: nuoseklumas, neSaliSkumas, tikslumas, etiSkumas, galimybés taisyti
rezultatus, reprezentatyvumas. Kiti autoriai (Thibaut ir Walker, 1975) proceso teisingumag apibrézé
dviem kriterijais: sprendimo ir proceso kontrolé. Véliau S. W. Gilliland ir L. Paddock (2005) Siuos du
skirstymus apjungé ir iSskyré tris procedirinio teisingumo principus: 1) Tikslumas apima nesaliskuma
(skirstymo procesui neturéty daryti jtakos iSankstinés nuostatos ar asmeniniai interesai, pavyzdZziui,
vadovas neturéty pats sau nusistatyti atlyginimo), etiSkumg (procediiras svarbu atlikti, remiantis
etinémis bei moralinémis normomis, pvz., vengi kySininkavimo) bei tikslios informacijos naudojima
(pavyzdziui, priimant | darbg svarbu kandidatus vertinti atsizvelgiant ] jy charakteristikas) (Leventhal,
1976). 2) Balsas (angl. voice) — atitinkamy sglygy sudarymas, kurioms esant darbuotojai galéty atvirai
reikSti savo nuomong, o esant reikalui, pakeisti procesy rezultatus (Thibaut ir Walker, 1975). 3)
Nuoseklumas — skirstymo procediiros turi biti taikomos visiems darbuotojams vienodai, pavyzdziui,
priimant } darba turi biiti duodamas vienodo sunkumo testas visiems asmenims. Taip pat procediiros
neturéty labai kisti su laiku, pavyzdziui, jei yra suformuluojami darby atlikimo standartai, jie neturéty
daznai keistis (Leventhal, 1976). D¢l i§samumo ir aiSkumo Siame darbe bus vadovaujamasi pastaruoju
S. W. Gilliland ir L. Paddock (2005) procediirinio teisingumo principy apibiidinimu, t. y. kad
darbuotojy procediirinio teisingumo suvokimui yra svarbu procediiry tikslumas, nuoseklumas ir "balso"
suteikimas.

Veéliau tiriant suvokiamg organizacinj teisingumg buvo iSskirta dar viena dimensija - sgveikos

teisingumas (angl. Interactional Justice), kuris apima elgesj tarp asmeny priimant procediiras



(Engstrom, 2014). Saveikos teisingumas skatina viding motyvacijg tarp darbuotojy, didina pasitikéjima
savimi, augimg bei autonomiSkuma, o kartu skatina pozityvius santykius darbe bei asmeniniame
gyvenime (Garg ir kt.,, 2014). Taciau atliekant tyrimus (Greenberg, 1990) nustatyta, kad ligSioliné
sgveikos dimensija néra vienalyté, ja pasiilyta suskaidyti j dvi dalis: tarpasmeninj ir informacinj
teisinguma. Siuo metu vis dazniau yra taikomas is skirstymas (Engstrom, 2014).

Tarpasmeninis teisingumas (angl. Interpersonal Justice) apibtuidinamas laipsniu, kiek
organizacijos vadovai (ar kiti autoritetai), esantys jsitrauk¢ ] procediry vykdymg arba rezultaty
nustatyma, su darbuotoju elgiasi maloniai, oriai, ir pagarbiai (Greenberg, 1990). Pavyzdziui, pastebéta,
kad socialiniams darbuotojams reikia justi, jog vadovai jais ir jy priimamais sprendimais pasitiki, tada
jie irgi yra linke pasitikéti vadovais (Engstrom, 2014). Nustatyta, kad suvokiamas tarpasmeninis
teisingumas siejasi su mazesniu patiriamu stresu darbe (Dbaibo ir kt., 2010).

Informacinis teisingumas (angl. Informational Justice) apima tikslius ir kokybiskus
paaiSkinimus darbuotojams, kodél procediiros buvo vykdomos pasirinktu biidu arba kodél rezultatai bei
pareigos buvo paskirstytos biitent tokiu biidu (Greenberg, 1990), t. y. §i dimensija atkreipia démesj |
adekvacios informacijos perdavima (Endriulaitiené¢ ir MediSaiskaite, 2012). Informacinis teisingumas
siejasi su jsipareigojimu organizacijai (Jepsen ir Rodwell, 2012).

Vis dazniau remiamasi J. A. Colquitt ir kt. (2001) iSskirta taksonomija (Srivastava, 2015),
kurioje suvokiamas organizacinis teisingumas skirstomas j keturias atskiras dimensijas: skirstomasis,
procedirinis, tarpasmeninis ir informacinis teisingumas. Toks suskirstymas buvo priimtas atlikus
metaanalize ir apibendrinus 183 tyrimus, tyrusius teisingumg. Pastebétina, kad tarpasmeninis ir
informacinis teisingumas susilaukia maZiau démesio nei skirstomasis ir procediirinis teisingumas, del,
salyginai, naujo iSskyrimo mokslingje literatiiroje, nagriné¢jancioje suvokiamg organizacinj teisingumag
(Colquitt ir kt., 2001; Srivastava, 2015). Siuo suskirstymu bus vadovaujamasi ir §iame darbe.

Taigi autoriai (Colquitt ir kt., 2001) atkreipé démesj, kad, nors skirtingos teisingumo dimensijos
yra susijusios, tadiau jos papildo viena kita ir i§ jvairiy pusiy paaiSkina teisingumo suvokimo
mechanizma. Sios dimensijos parodo darbuotojy vertinamus reiskinius skirtingais aspektais (konteksto
— skirstomasis; procediiromis — procediirinis; sgveikos — tarpasmeninis ir informacinis) (Greenberg,
1990). Pagrindinis skirtumas, lyginant skirstomajj ir procediirinj teisinguma yra tas, kad skirstomasis
teisingumas apibiidina suvokiamg rezultaty teisinguma, atsizvelgiant j jnaso, lygybés ir poreikio
taisykles (Leventhal, 1976), o procedirinis teisingumas susijes su suvokimu apie atlikty sprendimy

teisingumu procediiry metu ir suvokimu apie ty atlikty procedury tiksluma, nuoseklumg ir "balso"



suteikimg (Gilliland ir Paddock, 2005). Tarpasmeninis ir informacinis teisingumas apibiidina
darbuotojy suvokiamg sgveikg organizacijoje, kur suvokiant tarpasmeninj teisinguma atsizvelgiama,
kiek vadovy elgsena yra maloni, ori ir pagarbi (Greenberg, 1990), o - informacinj, kiek perduodama
informacija yra adekvati situacijai (Greenberg, 1990; Endriulaitiené ir Medisaiskaité, 2012).

Dabartiniai tyrimai rodo, kad Sios dimensijos turéty biiti interpretuojamos atskirai dél savo
skirtingy sgsajy su asmeniniais bei profesiniais rezultatais (Greenberg, 1990; Srivastava, 2015):
skirstomasis teisingumas siejasi su mazesniu stresu, didesne psichologine bei fizine sveikata bei
didesniu pasitenkinimu gyvenimu, procediirinis - su darbuotojy reakcijomis bei pasitenkinimu
gyvenimu, tarpasmeninis - su mazesniu stresu, informacinis teisingumas siejasi su jsipareigojimu

organizacijai. Taigi buvo svarbu iSnagrinéti Sias dimensijas, kad blity galima geriau suvokti jy sgsajas.

1.1.2. Suvokiamo organizacinio teisingumo skirtumai lyties atzvilgiu

Nagrinéjant organizacinj teisinguma linkstama atkreipti démesj j ly¢iy skirtumus (Belliveau,
2012; Gilligan ir Wiggins, 1987; Sweeney ir McFarlin, 1997; Warner, Culatta, James, 2013),
pavyzdziui, Zemas suvokiamo organizacinio teisingumo lygis siejasi su perdegimu ir zema saviverte bei
§i tendencija stipriau iSreik§ta moterims nei vyrams (Cheng ir Chen, 2014). Taip pat Zemas suvokiamo
organizacinio teisingumo lygis vyrams siejasi su noru kerStauti bei smurtauti, o moterims - jsitraukimu j
korupcija (Ogungbamila ir Udegbe, 2014), o nesaugumas darbe gali moderuoti tarp tarpasmeninio
teisingumo ir psichologinés gerovés motery imtyje (Kausto, Lipponen ir Elovainio, 2005). Vis délto
mokslingje literatliroje egzistuoja nesutarimai, kiek lytis turi reikSmeés organizacinio teisingumo
suvokimui (Warner ir kt., 2013).

Vienas i§ daZniausiy populiariojoje ir akademingje literatiiroje (Warner ir kt., 2013) pastebimy
skirtumy tarp ly¢iy yra toks, kad moterys teikia didesne reikSme¢ organizacijoje vykstanciy procesy
teisingumui, 0 vyrams svarbiau, ar teisingai yra paskirstomi rezultatai (Belliveau, 2012). Pavyzdziui,
Sweeney ir McFarlin (1997) nustaté, kad procediirinis teisingumas reikSmingesnis labiau moterims nei
vyrams, o0 skirstomasis teisingumas - vyrams (labiau nei moterims), pasitenkinimui darbu bei
Jsipareigojimui organizacijai.

Taciau véliau, iSskyrus keturias suvokiamo organizacinio teisingumo dimensijas, t. V.
skirstomgjj ir procediirin] teisingumg papildzius tarpasmeniniu ir informaciniu teisingumu (Colquitt ir
kt., 2001) pastebéta tendencija, kad moterims gali buti svarbesnis tarpasmeninis ir informacinis
teisingumas. Pavyzdziui, nustatyta, kad moterys jvertina auks$tesniais balais tarpasmeninj organizacinj

teisinguma, lyginant su skirstomuoju ar procediiriniu teisingumu, t. y. moterys didZiausig démesj kreipe
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] tai, ar su jomis organizacijose elgiamasi oriai ir pagarbiai (Simpson ir Kaminski, 2007). Taip pat
kitame tyrime (Jepsen ir Rodwell, 2012) tirta, kaip skiriasi suvokiamo organizacinio teisingumo
vertinimas ir atskiry dimensijy sgsajos su pasitenkinimu darbu, jsipareigojimu organizacijai bei noru
iSeiti 1§ darbo, atsizvelgiant j lytj. IStyrus 301 moteris ir 147 vyrus nustatyta, kad vyrams suvoktas
aukstas tarpasmeninio teisingumo lygis pranasSavo didesn;] jsipareigojimg organizacijai, o procedirinis -
mazesnj ketinima iSeiti i§ darbo. Taciau moterims pastebéta, kad didziausig reikSme tur¢jo informacinis
teisingumas, kuris didino jsipareigojimg organizacijai ir mazino ketinimg iSeiti i§ darbo (Jepsen ir
Rodwell, 2012). Siame tyrime isry$kéjo, kad vyrai auk$¢iau vertina tarpasmeninj ir procediirinj
teisinguma, o moterys - informacinj teisinguma, vertinant jsipareigojimg organizacijai ir ketinimg iseiti
i§ darbo (Jepsen ir Rodwell, 2012). I$ Siy duomeny galima pastebéti, kad moterims organizacijose gali
biti svarbiausias tarpasmeninis teisingumas (Simpson ir Kaminski, 2007) ir informacinis teisingumas
(Jepsen ir Rodwell, 2012). Rasti skirtumai gali biiti aiSkinami tuo, kad dél socializacijos proceso
moterys ir vyrai fundamentaliai skiriasi nuostatomis bei elgesiu jvairiose situacijose, t. y. moterys,
labiau nei vyrai, vertina santykius, todél joms organizacijose yra svarbesni procesai, o ne rezultatai,
taiau vyrams prieSingai - jie prioritetu laiko rezultatus, tod¢l svarbesnis skirstomasis teisingumas
(Gilligan ir Wiggins, 1987). Si tendencija daZniausiai (Warner ir kt., 2013) aiskinama Zvelgiant i§
moralinés vystymosi teorijos (angl. Moral Development Theory) perpektyvos, kuri teigia, kad moterys
yra linkusios identifikuotis su savo motinomis ir tuo paciu pozityviy santykiy i§laikymu, o vyrai - su
autoritetingomis téciy figliromis ir kartu priima pozicija, kad svarbiausi yra rezultatai (Gilligan ir
Wiggins, 1987). Taigi Zvelgiant 1§ moralinés vystymosi perspektyvos, vyrams svarbiau yra rezultaty
(skirstomasis) teisingumas, o0 moterims - tarpasmeninis ir informacinis teisingumas.

Taciau moralinés vystymosi teorijos paaiSkinimas susilaukia kritikos dél empirinio pagrindimo
trikumo (Warner ir kt., 2013). Taip pat keliamos prielaidos, kad atsirad¢ suvokiamo organizacinio
teisingumo skirtumai siejasi ne su lytimi, o su kitais faktoriais, tokiais kaip: profesinis statusas
(Sweeney ir McFarlin, 1997), priklausymas profesinéms sajungoms (Simpson ir Kaminski, 2007); ly¢iy
rolés (Sweeney ir McFarlin, 1997), socio-kultirinés normos (Ogungbamila ir Udegbe, 2014) ir pan. Be
to, kai kurie autoriai, atlike tyrimus, neranda jokiy skirtumy tarp ly¢iy, vertinant suvokiamg
organizacinj teisingumg, pavyzdziui, Cohen-Charash ir Spector (2001, cit. pagal Kausto ir kt., 2005),
atlike metaanaliz¢ nepastebéjo jokiy skirtumy tarp ly€iy.

Siame tyrime laikysimés daznos suvokiama organizacinj teisinguma nagrinéjanéiy mokslininky

perspektyvos (Warner ir kt., 2013) - moralinés vystymosi teorijos (Gilligan ir Wiggins, 1987), pagal
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kurig, moterims svarbiausi tarpasmeninis ir informacinis teisingumas, 0 vyrams svarbiausias

skirstomasis teisingumas (rezultatai).

1.1.3. Suvokiamo organizacinio teisingumo skirtumai pagal organizacijos ruasj

Yra pastebimi suvokiamo organizacinio teisingumo skirtumai, priklausomai nuo to, ar
darbuotojai dirba vieSajame, ar privaiame sektoriuje (Cheng ir Chen, 2014; Endriulaitiené ir
Medisaiskaité, 2012; Kausto ir kt., 2005; Lazauskaité-Zabielske, 2010). Taciau Sis aspektas reikalauja
detalesniy tyrimy, nes tyrimy Sia tematika atlikta negausiai (Endriulaitiené ir MediSaiskaité, 2012).

Siame darbe vie$ajam sektoriui priskiriamos organizacijos, nuosavybés teise priklausandios
valstybei ar savivaldybei, analogiSkai, privaciam sektoriui - jmonés ar firmos, kuriy savininkai yra
privatiis verslininkai ar akcininkai (Morkevic¢ius, 2013). Yra pastebima, kad Sie du sektoriai i esmés
skiriasi: privaciame sektoriuje, lyginant su vieSuoju, yra aiSkesni organizaciniai tikslai, Zemesnis
formalizacijos ir biurokratijos laipsnis, paprastai, vadovai yra linke maziau konsultuotis su savo
darbuotojais ar atsizvelgti i suinteresuoty grupiy interesus (Morkevicius, 2013).

Taip pat pastebima, kad vadovaujamasi skirtingomis paskatomis: vieSojo sektoriaus darbuotojai
vadovaujasi altruistinémis paskatomis, atsizvelgia j vieSajj interesa, jy darbas stabilesnis, palyginus,
atsikartojantis (maziau naujy i$Sukiy), lengvesnis, lyginant su privaciuoju sektoriumi (Liu, Tang ir
Yang, 2013). O privataus sektoriaus darbuotojai labiau suinteresuoti asmenine nauda bei yra labiau
motyvuojami materialinémis paskatomis, pastebima didesn¢ konkurencija, lyginant su valstybiniu
sektoriumi (Endriulaitiené¢ ir MediSaiskaité, 2012). Paprastai, vieSajame sektoriuje dirbama maZiau
valandy, turima maziau virS§valandziy (Morkevicius, 2013), taciau yra mazesni atlyginimai (Liu ir kt.,
2013). Lietuvoje atliktame tyrime (Lazauskaité-Zabielské, 2010) buvo nustatyta, kad vieSajame
sektoriuje darbo uzmokescio skirstymo teisingumas priklauso nuo jnaSo ir poreikiy taisykliy, nes
atlyginimai nustatyti remiantis teisés aktais, o priva¢iame — nuo jnaSo (t. y. nuo jdéto darbo). Taigi
vieSajame sektoriuje, daZniausiai, atlyginimai yra mokami panasiis visiems darbuotojams, ne pagal
pasiekimus, kaip priva¢iame sektoriuje (Sardzoska ir Tang, 2015). Zvelgiant i§ teisingumo teorijos
perspektyvos (Adams, 1965), vieSajame sektoriuje darbuotojai linke déti maziau pastangy, pvz., dirba
lé¢iau, per darbo dieng atlieka maziau uzduociy (Sardzoska ir Tang, 2015), nes suvokia, kad nuo idéto
darbo nepriklauso jy asmeniniai pasiekimai, todé¢l biity galima daryti prielaida, kad jie yra labiau
patenkinti atlyginimu (SardZoska ir Tang, 2015) bei jy suvokiamas organizacinis teisingumas yra

didesnis.
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Sia hipoteze pagrindZia tyrimai, kuriy rezultatai rodo, kad suvokiamo organizacinio teisingumo
lygis yra aukStesnis vieSojo sektoriaus organizacijose. Tyrimu Taivane (Cheng ir Chen, 2014) buvo
siekta nustatyti suvokto organizacinio teisingumo pasiskirstymg darbovietése bei iSsiaiskinti lyties,
amziaus ir organizacijos dydzio kintamyjy jtaka remiantis organizacinio teisingumo ir sveikatos
tarpusavio rySiais. IStyrus 9636 vyrus ir 7406 moteris nustatyta, kad vieSojo sektoriuje dirbanciy
zmoniy suvokiamas organizacinis teisingumas yra aukStesnis nei dirbanéiy privaciame sektoriuje
(Cheng ir Chen, 2014). Panasi tendencija buvo aptikta ir kitame tyrime (Endriulaitiené ir Medisaiskaité,
2012), kuriame nustatyta, kad asmenys, dirbantys viesojo sektoriaus organizacijose, organizacija vertina
kaip labiau teisingg (pagal skirstomajj ir sgveikos komponentus) bei identifikuojasi su darbo grupe
stipriau nei asmenys, kurie dirba privataus sektoriaus organizacijose. Tafiau nerasta reikSmingy
skirtumy su procediiriniu suvokiamo organizacinio teisingumo komponentu (Endriulaitiené¢ ir
Medisaiskaite, 2012).

PrieSingi rezultatai gauti Suomijoje iStyrus 1522 moteris ir 1047 vyrus, kurie dirbo fizikais.
Nustatyta, kad darbuotojai, dirbantys priva¢iame sektoriuje buvo labiau patenkinti darbu, labiau
Isipareigoj¢ organizacijai, maziau patyré psichologinio streso ir miego sutrikimy, palyginus su vieSojo
sektoriaus darbuotojais. Taip pat privaciame sektoriuje dirbantys fizikai iSreiské aukstesnj suvokiamo
organizacinio teisingumo lygj, kuris medijavo pozityvesnes darbuotojy nuostatas bei aukstesne gerove.
Be to, pastebéta, kad privataus sektoriaus darbuotojai gali jausti, turintys daugiau kontrolés darbo
vietoje, lyginant su vieSuoju sektoriumi (Heponiemi, Kuusio, Sinervo ir Elovainio, 2010). Taigi rasta,
kad privataus sektoriaus darbuotojai jautési geriau nei vieSojo sektoriaus darbuotojai ir tai i$ dalies
siejasi su aukStesniu suvokiamu organizaciniu teisingumu privac¢iame sektoriuje. Taciau tokie rezultatai
galéty buti paaiSkinti specifine imtimi (tirti fizikai) (Heponiemi ir kt., 2010) ir tarpkulttriniais
skirtumais.

Apzvelgus moksline literatiira, darome prielaida, kad vieSajame sektoriuje dirbantys asmenys
yra linke organizacija vertinti kaip teisingesng (Cheng ir Chen, 2014; Endriulaitien¢ ir MediSaiskaite,
2012; Liu ir kt., 2013), ypac atsizvelgiant | skirstomajj ir tarpasmeninj ir informacinj teisinguma
(Endriulaitiené ir MediSaiskaité, 2012).

1.1.4. Organizacinio teisingumo sasajos su psichologiniais darbo veiksniais

Suvokiamas organizacinis teisingumas siejasi su jvairiais veiksniais darbo vietoje. Pirmiausia,
darbuotojy isreikstas zemesnis suvokiamo organizacinio teisingumo lygis siejasi su didesne perdegimo

rizika (Liljegren ir Ekberg, 2009), o tai turi jtakos ir prastesniam darbuotojy efektyvumui bei
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pasiekimams. Kito tyrimo metu buvo patikslinta, kad darbuotojy perdegimas siejasi su zemu
procedirinio teisingumo lygiu bei gali buti prognozuojamas atsizvelgus } skirstomojo teisingumo lygj
(Aghaei, Moshiri ir Shahrbanian, 2012). Idomu, kad nustatytas teigiamas rySys tarp skirstomojo ir
procediirinio teisingumo bei kiirybiskumo darbe (Simmons, 2011).

IStyrus 1443 vieSojo sektoriaus darbuotojus buvo pastebéta, kad tie darbuotojai, kurie iSreiSké
Zzemg suvokiamo organizacinio teisingumo ir nesaugumo jausmo dé¢l darbo lygj buvo linke patirti
emocinj iSsekimg bei streso simptomus (Kausto ir kt., 2005). Taciau kiti autoriai (Dbaibo ir kt., 2010),
remdamiesi savo tyrimo rezultatais, i8kélé hipoteze, kad tik tarpasmeninis ir skirstomasis teisingumas
siejasi su patiriamu stresu darbe (nerasta jokiy sgsajy su tarpasmeniniu ir informaciniu teisingumu) .

Talp pat Zemas suvokiamas organizacinis teisingumas gali buti rizikos faktorius darbuotojy
fizinei sveikatai (Elovainio ir kt., 2002; Liljegren ir Ekberg, 2009). Tiriant pusSimtj ligonin¢je dirbanciy
darbuotojy buvo nustatyta, kad zmonés, kurie informavo apie turimus fizinius negalavimus arba
menkas psichologines problemas, suvoke statistiSkai reik§mingai maziau teisingumo darbe nei tie, kurie
informavo, kad yra sveiki (Elovainio ir kt., 2002). Tai sutampa su kity autoriy tyrimy rezultatais, kuriy
metu nustatyta, kad bendras teisingumo jausmas darbe (angl. Global Organizational Justice) yra
teigiamai susijes su tiriamyjy jsivertinta fizine sveikata (Liljegren ir Ekberg, 2009).

Tiriant 295 Turkijos Svietimo sistemos darbuotojus (Buluc, 2015) buvo nustatyta, kad
suvokiamas organizacinis teisingumas siejasi su pilietiSku organizaciniu elgesiu (angl. Organizational
Citizenship Behavior). Toks elgesys apima savanoriskas veiklas, pavyzdziui, padéjimas kitiems, savo
darbo pamégimas ir organizacijos gynimas rizikingomis aplinkybémis. Rastas rySys paaiSkinamas tuo,
kad darbuotojai, suvokiantys, kad su jais organizacijoje elgiamasi teisingai turi pozityvesnes nuostatas
darbo, supancios aplinkos, administracijos ir kolegy atzvilgiu. IStyrus 218 informaciniy technologijy
darbuotojus bei nustatyta, kad suvokiamas sgveikos teisingumas siejasi su lojalumu organizacijai,
geresniu darbo atlikimu, retesniais psichikos sutrikimais (Otto ir Mamatoglu, 2015). Sio tyrimo metu
atrasta, kad procedirinis ir sgveikos teisingumas nesisieja su pareigy paaukstinimu. Taciau nustatyta,
kad suvoktas skirstymo teisingumas teigiamai siejasi su pasitenkinimu darbu bei paaukstinimo
galimybémis: darbuotojai, kuriy pareigos buvo paaukstintos, sprendimus dél paaukstinimy vertina kaip
teisingesnius, lyginant su tais darbuotojais, kuriy pareigos nebuvo paaukstintos. Kito tyrimo metu
(SuSanj ir Jakopec, 2012) patvirtinta, kad suvokiamas organizacinis teisingumas siejasi su
pasitenkinimu darbu.

Taip pat buvo nustatyta, kad suvoktas procedirinis teisingumas teigiamai siejasi su

Jsipareigojimu organizacijai ir neigiamai - su ketinimu iSeiti 1§ darbo. Organizacijoje paaukstinimas
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svarbus darbuotojy motyvavimo Saltinis, bet tuo paciu ir daznas nepasitenkinimo Saltinis tiems, kurie
nebuvo paaukstinti (Lazauskaité-Zabielské ir Bagdzitiniené, 2008).

Lietuvoje buvo gilinamasi j procedirinj teisingumg kriminalinéje justicijoje (Valickas ir
Justickis, 2004). Buvo pastebéta, kad teiséjy procediirinio teisingumo laikymasis svyruoja nuo 0 iki 80
proc. Pasirodo, pasitenkinimas teisé¢jo elgesiu daug labiau priklauso nuo to, ar teisiamajam buvo
suteikiama galimybé¢ ginti savo teises, negu nuo to, ar jis tokia galimybe i§ tikryjy pasinaudojo. Taigi
Siame tyrime iSryskéjo "balso" suteikimo svarba.

Galima apibendrinti, kad organizacinis teisingumas glaudziai siejasi su darbine aplinka ir
Jvairiais jos veiksniais, tokiais kaip: darbuotojy pasitenkinimas darbu, produktyvumas ir efektyvumas,
isipareigojimas organizacijai, pasitikéjimas vadovais ir jy priimamais sprendimais, fizin¢ bei psichiné
sveikata. Taciau biity vertinga panagrinéti, kaip suvokiamas organizacinis teisingumas siejasi su
psichologine gerove. Todél toliau apibréSime, kas Siame darbe yra laikoma psichologine gerove, ir

kokios galéty biiti jos sgsajos su suvokiamu organizaciniu teisingumu.

1.2. Psichologinés gerovés samprata

Psichologiné geroveé yra pozityviosios psichologijos tyrimy Saka, kilusi 7 — ojo deSimtmecio
pradzioje tiriant gyvenimo kokybe (Vaznoniené, 2010). Literatiroje randama jvairiy terminy,
apibudinanéiy gerove, pavyzdziui, pilnatvé, geroveé, gyvenimo kokybé, laimé, laimingumas,
pasitenkinimas gyvenimu (Vaznonien¢, 2010; Bagdonas, Liniauskaité, Kairys ir PakalniSkien¢, 2013).
Si terminy jvairové atspindi skirtingas tyréjy gero gyvenimo sampratas (Vaznoniené, 2010), todél
svarbu tiksliai apsibrézti, kaip suprantame gerove.

Apibendrintai gerové apibréziama kaip bendra sveikatos buklé ir laimingumas (Oxford
advanced learner's dictonary, 2015) arba kaip geras ir apriipintas gyvenimas (Lietuviy kalbos Zodynas,
2008). Daznai gerové suprantama kaip laimé arba pasitenkinimas, atsirandantys i§ optimalaus

funkcionavimo (McDowel, 2010, cit. pagal Gustainiené, Pranckevi¢iené, BukSnyté—Marmiené ir

v —

VW —

Galima pastebéti, kad gerovés samprata néra vienareikSmé (Ryan ir Deci, 2001). Tai gali biti
siejama su tuo, kad tai yra daugiadimencinis konstruktas, atspindintis jvairias gero gyvenimo puses
(Vaznoniene, 2010). AiSkesnis vaizdas gali buti susidarytas atkreipus démesj i tai, kokiai krypciai

tyr¢jai teikia pirmenybe. Tai aptarsime placiau.
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1.2.1. Gerovés skirstymas

Egzistuoja kelios gerovés tyrimo kryptys psichologijoje, kurias Ryan ir Deci (2001) apibendrino
ir suskirsté¢ j dvi pagrindines tradicijas: pirmojoje akcentuojamas laimingumas, t. y. Zvelgiama i$
hedonistinés gerovés perspektyvos, o antrojoje svarbiausiu dalyku suprantamas zmogaus potencialas
(eudamoniné gerovés perspektyva). Véliau Sios gerovés pavadintos subjektyvia ir psichologine
gerovémis (Keyes, Shmotkin ir Ryff, 2002). Nors jos abi apibiidina gerove, taciau jos iSrySkina
skirtingus pozymius, kg reiskia gerai jaustis (Keyes ir kt., 2002). Todé¢l placiau panagrinésime Sias
Kryptis.

Subjektyvia gerove susidométa suvokus, kad, nors Zmonés gyvena objektyviai apibréztoje
aplinkoje, taCiau | ja kiekvienas reaguoja savaip (subjektyviai) ir apima bendra gyvenimo kokybés
vertinimg (Keyes ir kt., 2002). ISskiriama, kad subjektyvi gerové susideda i§ emocinio (balanso tarp
viena nuo kitos nepriklausomy teigiamy ir neigiamy emociniy reakcijy) ir kognityvinio komponento
(pasitenkinimo gyvenimu ir tam tikromis jo sritimis vertinimas) (Diener, 2009). Si samprata remiasi
hedonistine pasaulévoka, pagal kurig svarbiausias dalykas yra malonumas, t. y. kuo labiau sumazinti
skausma bei padidinti laim¢ (McDowell, 2010, cit pagal Norvil¢, 2014). Taciau $i gerovés koncepcija
susilaukia kritikos. Pastebéta, kad pasitenkinimas gyvenimu, laimingumas, ir emocingumas
negarantuoja, kad Zzmogus gerai jausis psichologiskai (Bagdonas ir kt., 2013).

Kitas pozitiris ] gerove Zvelgia per eudamoning perspektyva, todél pagrindinis démesys
skiriamas asmeniniam augimui bei adaptacijai, taigi gerové matuoja suvokta asmens tobuléjima,
suvokia kaip procesa, kurio metu i$sipildo, ar yra realizuojama, tikroji prigimtis (Bagdonas ir kt.,
2013), t. y. asmuo aktualizuoja savo potencija (Ryff, 1989). Sis poziiiris dar vadinamas optimaliu
funkcionavimu ir apima C. D. Ryff (1989), R. M. Ryan ir E. L. Deci (2001) apibtdintas psichologinés
geroveés sampratas bei jtraukia optimizma (Seligman, 2006), kaip psichologinés gerovés komponenta
(Diener ir kt., 2009).

Viena populiariausiy eudamonings perspektyvos psichologinés gerovés sampraty yra C. D. Ryff
(1989). Nors pastaruoju metu C. D. Ryff psichologinés gerovés modelis sulaukia kritikos, kad ne visos
skalés reikSmingai siejasi su bendru psichologinés gerovés lygiu ir kad kai kuriy skaliy jverciai per
daug persikloja (Diener ir kt., 2009). Vis délto pastebima, kad, remiantis C. D. Ryff (1989)
psichologinés gerovés modeliu, yra atlickami gaustis moksliniai tyrimai organizacijose (Narainsamy ir
Westhuizen, 2013; Strauser, Lustig ir Ciftci, 2008). Siame darbe remiamasi D. C. Strauser ir kt. (2008)
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1§sakyta pozicija, kad darbinéje aplinkoje, kuri pasizymi padidinta rizika asmens psichinés bei fizinés
sveikatos sutrikdymui (Narainsamy ir Westhuizen, 2013), yra butina atkreipti démesj pozityvy asmens

funkcionavima.

1.2.2. Ryff psichologinés gerovés tipologija

Kaip jau buvo minéta, psichologiné gerové yra daugiadimencinis konstruktas, todél galima rasti
jvairiy skirstymy (Liniauskaité, Kairys, Urbanavicitité, Bagdonas ir Pakalniskien¢, 2012). Viena i
dazniausiai naudojamy yra C. Ryff (1989) struktiira, kuri i§ visy ankstesniy teorijy apibendrino
pateiktas idéjas ir sukiiré vientisg psichologinés gerovés modelj, kartu pasiiile, kaip jj taikyti praktiskai.
Sudarytas psichologinés gerovés modelis apima Siuos komponentus: saves priémimas (teigiamas saves
vertinimas viso gyvenimo metu), teigiami santykiai su kitais Zmonémis (3ilti, empatiski, pasitikéjimu
gristi santykiai su kitais), autonomiskumas (nepriklausomybé nuo aplinkiniy, vadovavimasis savo
standartais), aplinkos valdymas (gebéjimas pasirinkti ir susikurti sau tinkamg aplinkg), tikslas
gyvenime (aiskios gyvenimo krypties turé¢jimas, asmeninio gyvenimo prasmés jautimas), asmeninis
tobuléjimas (nuolatinio augimo ir vystymosi pajauta, sickiama suprasti ir realizuoti savo potencialg)
(Ryff, 1989; Ryff, 2013). Sia tipologija bus naudojamasi ir §iame darbe, t. y. psichologiné gerové
susideda 1§ autonomiSkumo, saves priémimo, santykiy su kitais, asmeninio tobuléjimo, tikslo

gyvenime, aplinkos valdymo.

1.2.3. Veiksniai, turintys sasaju su darbuotojy psichologine gerove

Daug skiriama démesio veiksniams, kurie siejasi su psichologine gerove darbe. PavyzdZiui,
psichologiné gerové siejasi su 3-mis pagrindiniais darbuotojy karjeros aspektais: asmenybés raiska
darbe, profesinis tapatumas, mintys apie karjera, t. y. darbuotojai, kurie demonstruoja auksta
psichologinés gerovées lygj, yra brandesnés asmenybés darbe, ir maziau tikétina, kad turi disfunkciniy
minciy apie karjerg (Strauser ir kt., 2008).

Remiantis Liniauskaités ir kt. (2012) atlikto tyrimo duomenimis, vienas svarbiausiy
psichologinés gerovés veiksniy yra finansiné padétis: aukstesne psichologine gerove pasizymi tie
zmongs, kurie yra labiau patenkinti savo pajamomis.

Taip pat nustatyta, kad psichologiné gerové siejasi su asmenybés bruozais, saviveiksmingumu,
emociniu intelektu, socialiniais, demografiniais kintamaisiais. Pastebima, kad zemas psichologinés
gerovés lygis siejasi su didesniu patiriamu stresu, perdegimu, maZzesniu pasitenkinimu darbu

(Narainsamy ir Westhuizen, 2013) ir kt.
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Taigi auksta psichologiné gerové turi jtakos geresniam asmeniniam gyvenimui bei organizacijos

produktyvumui.

1.2.4. Psichologinés gerovés skirtumai lyties atzvilgiu

Yra pastebimi skirtumai tarp psichologinés gerovés, atsizvelgiant j lytis. Buvo tirti 653 suaugg
asmenys, 1§ kuriy 271 buvo vyrai ir 382 moterys (Li, Kao ir Wu, 2015). Rezultatai atskleidé, kad
moterys iSreiSké maziau autonomiskumo, tac¢iau daugiau aplinkos valdymo, lyginant su vyrais. Taip pat
buvo nustatyta aukstesné koreliacija vyrams tarp saves priémimo ir aplinkos valdymo, ta¢iau moterims
nustatyta aukStesné koreliacija tarp teigiamy santykiy su kitais ir autonomiskumo. Tyr¢jai padaré
iSvada, kad vyrams geresnis aplinkos valdymas siejasi su didesniu pasitenkinimu savimi. O moterims
turimi teigiami santykiai su kitais zmonémis padeda jausti daugiau autonomiskumo, lyginant su vyrais
(Li ir kt., 2015).

Vertinant psichologing gerove Lietuvoje (Liniauskaité ir kt., 2012) ir tiriant 528 suaugusius
asmenis, nebuvo rasta dideliy skirtumy tarp ly¢iy. Vis délto nustatyta, kad vyrai, lyginant su moterimis,
yra maziau patenkinti tarpasmeniniais santykiais, taciau jie suvokia, kad labiau gali kontroliuoti savo
gyvenimg. Pastebéta, kad Seiminis statusas reikSmingesnis nei kiti demografiniai rodikliai, pvz., lytis.

IStyrus 146 vyrus ir 76 moteris Nigerijoje (Ojedokun ir Idemudia, 2014) nustatyta, kad moterys,
daugiau nei vyrai, jaut¢é asmeninj augimg, taciau vyrai buvo labiau patenkinti tarpasmeniniais
santykiais. Ta¢iau buvo nustatyta tendencija, kad ly¢iy skirtumai, suvokiant psichologing gerove, su
laiku maZzéja bei tyréjai padar¢ iSvada, kad organizacijose, ieSkant budy, kaip pagerinti psichologine
gerove, turéty biiti atsizvelgiama j visus darbuotojus bendrai, o ne koncentruojamasi j skirtumus tarp
ly¢iy.

Nors pastebimi skirtumai tarp lyC¢iy psichologinés geroves atzvilgiu, taciau Sie rezultatai yra

priestaringi ir, tikétina, susije su Kitais faktoriais, pvz., laiku (Ojedokun ir Idemudia, 2014).

1.3. Psichologinés gerovés ir suvokiamo organizacinio teisingumo sasajos

Yra svarbu nuodugniau panagrinéti sgsajas tarp suvokiamo organizacinio teisingumo ir
psichologinés geroves, nes tai gali turéti jtakos ne tik darbuotojams, bet ir organizacijai. Pavyzdziui,
tiriant informaciniy technologijy darbuotojus (Otto ir Mamatoglu, 2015) nustatyta, kad saveikos
teisingumas teigiamai siejasi su lojalumu organizacijai (jsipareigojimu organizacijai bei nenoru keisti

darbg), darbo rezultatais, mazesniais psichikos sutrikimais.
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Tiriant vieSojo sektoriaus darbuotojus buvo pastebéta, kad tie darbuotojai, kurie iSreiSké Zema
suvokiamo organizacinio teisingumo ir nesaugumo jausmo dé¢l darbo lygj buvo linke patirti emocinj
1Ssekimg bei streso simptomus (Kausto ir kt., 2005). Rastos sgsajos gali biiti paaiskintos zvelgiant 18
teisingumo teorijos (angl. Equility Theory) perspektyvos (Adams, 1965). Pirmiausia, darbuotojai
jvertina, ar jy jdétas jnasas yra lygus sulauktiems rezultatams. Jeigu atsakymas teigiamas, darbuotojai
jauciasi motyvuoti ir tai teigiamai paveikia jy nuostatas bei elgesi. Taciau jei darbuotojai mano, kad
organizacija elgiasi su jais neteisingai, jie jauciasi nepatenkinti bei nelaimingi, todél stengiasi pakeisti
situacija, pavyzdziui, ima maziau déti pastangy dirbdami (Ding, 2015), keicia darbo vietg (Otto ir
Mamatoglu, 2015) ir pan.

Kaip minéta anksciau, tyrimy apie suvokiamg organizacinj teisinguma bei psichologing gerove
néra daug, o gauti duomenys yra priestaringi. Rani ir kt. (2012) tirdami policininkus nustateé, kad yra
statistiSkai reik§mingas rySys tarp suvokiamo organizacinio teisingumo ir psichologinés gerovés, taciau
zvelgiant ] atskirus komponentus gauti neatitikimai: skirstomasis, procedurinis, sgveikos teisingumas
siejasi su psichologinés gerovés komponentais (autonomiskumu, saves priémimu, teigiamais santykiais
su kitais Zmonémis, asmeniniu tobul¢jimu, tikslu gyvenime, aplinkos valdymu). Taciau nerasta
statistiSkai reikSmingo rySio tarp skirstomojo teisingumo ar sgveikos teisingumo ir saves priémimo.
Ieskant suvokiamo organizacinio teisingumo prognostinio rySio su psichologine gerove nustatyta, kad
skirstomasis teisingumas prognozavo visas psichologinés gerovés dimensijas, t. y. autonomiskuma,
saves priémimg, teigiamus santykius su kitais Zmonémis, asmeninj tobul¢jima, tikslag gyvenime,
aplinkos valdyma, o procediirinis ir sgveikos teisingumas prognozavo visas psichologinés gerovés
dimensijas, i$skyrus aplinkos valdymg. Taigi rastos s3sajos ir prognostiniai rySiai tarp suvokiamo

organizacinio teisingumo ir psichologinés gerovés, taciau yra skirtumy tarp atskiry dimensijy.

Kitame tyrime, apklausiant 195 Indijos banky bei automobiliy pramonés vadovus, taip pat buvo
nustatytas stiprus rySys tarp suvokiamo organizacinio teisingumo ir psichologinés geroves (Garg ir kt.,
2014). Taciau Siame tyrime rasti prieStaringi rezultatai: autonomiskumas neigiamai siejosi skirstomuoju
ir procediiriniu teisingumu, o su tikslu gyvenime ir suvokiamo organizacinio teisingumo dimensijomis
nebuvo rasta jokiy reikSmingy sasajy. Taip pat nebuvo rasta sgsajy tarp sgveikos (tarpasmeninio ir
informacinio) teisingumo ir n¢ vieno psichologinés gerovés komponento. leSkant prognostiniy rysiy
rasta, kad: procediirinis ir sgveikos teisingumas prognozavo autonomiskuma, skirstomasis ir sgveikos
teisingumas prognozavo teigiamus rySius su kitais, procedirinis teisingumas prognozavo saves

priémimga. Taciau nerasta ry$iy su kitais komponentais.
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Nepavyko rasti Lietuvoje atlikty darby, kurie tirty, kaip siejasi darbuotojy psichologiné geroveé
ir jy suvokiamas organizacinis teisingumas. Taciau, galima paminéti, kad pana$ia tematika yra atlikty
tyrimy, pavyzdziui, nagrinétas subjektyvios gerovés lygis (Silinskas ir Zukauskiené, 2004); jos sasajos
su socialiniais ekonominiais veiksniais (Vaznoniené, 2010; Zukauskas ir Zukauskiené, 2013). Taip pat
sudarytas teorinis gerovés ir palankios darbo aplinkos modelis (Gustainien¢ ir kt., 2014) bei atlikta
plataus spektro studija, kurios metu sudaryta Lietuvos psichologinés gerovés skalé (Bagdonas ir kt.,
2013). Taip pat tiriant Vilniaus miesto 4 skirtingy organizacijy 132 darbuotojus, atsizvelgiant | jy
paaukstinimg arba nepaaukstinimg per paskutinius dvejus metus, nustatyta, kad suvoktas skirstymo
teisingumas teigiamai siejasi su sprendimo dé¢l pareigy paaukstinimo palankumu bei pasitenkinimu
darbu, o procedirinis teisingumas teigiamai siejasi su jsipareigojimu organizacijai bei neigiamai - sSuU
ketinimu iSeiti i§ darbo (Lazauskaité—Zabielské ir Bagdzitinien¢, 2008). Skirstymo ir sgveikos

teisingumas siejasi su pasitenkinimu paaukstinimo galimybémis.

19



1.4. Tyrimo problema, tikslas, uzdaviniai

Tyrimo problema: Vis daugiau démesio organizacijose teikiama darbuotojy psichologinei
gerovei (Kivimaki ir kt., 2002), taciau mazai istirtas Sio konstrukto rySys su suvokiamu organizaciniu
teisingumu (Prilleltensky, 2011). Buvo nustatyta, kad suvoktas organizacinis teisingumas siejasi su
pasitenkinimu darbu bei pasiekimais darbe (Colquitt ir kt., 2001), su psichologine gerove policininky
(Rani ir kt., 2012) bei bankininky, automobiliy pramonés (Garg ir kt., 2014) darbuotojy imtyse.
Lietuvoje auga susidoméjimas psichologine gerove (Zukauskas ir Zukauskiené, 2013) ir suvokiamu
organizaciniu teisingumu (Endriulaitiené, MediSauskaité, 2012), taciau nerandama tyrimy, kurie tirty
sasajas tarp $iy dviejy konstrukty. Sis tyrimas gali bati vertinga priemoné mokslininkams, nes gali
praplésti teorines Zinias apie suvokiamo organizacinio teisingumo ir psichologinés gerovés sgsajas,
papildyti literatirg apie reliatyviai naujas teisingumo dimensijas - tarpasmeninj ir informacinj
teisingumg. Taip pat rekomendacijos gali paskatinti naujus tyrimus. O organizacijy darbuotojams,
dirbantiems zmogiskuyjy istekliy srityje, geriau suvokiant darbuotojy psichologinius poreikius bei padéti
jiems realizuoti savo potenciala asmeniniame bei darbiniame gyvenime, tuo paciu padidinti
organizacijos produktyvuma.

Taigi Siuo darbu siekiama atsakyti i tokius klausimus: koks rySys tarp psichologinés gerovés ir
suvokiamo organizacinio teisingumo pasirinktoje lietuviy imtyje; kaip suvokiamas organizacinis
teisingumas prognozuoja psichologing gerove; kaip skiriasi suvokiamo organizacinio teisingumo lygis
vieSosiose ir privaciose organizacijose; kaip skiriasi suvokiamo organizacinio teisingumo lygis
atsizvelgiant ] lytj.

Atsizvelgiant | literatiros analize buvo iSsikeltas tikslas:

Darbo tikslas — nustatyti darbuotojy psichologinés gerovés ir suvokiamo organizacinio

teisingumo sgsajas privataus ir vieSojo sektoriaus organizacijose.

Siam tikslui pasiekti buvo i$sikelti tokie tyrimo uZdaviniai:

1. Ivertinti darbuotojy psichologing gerove.

2. Ivertinti darbuotojy suvokiamg organizacinj teisinguma.

3. Palyginti darbuotojy suvokiama organizacinj teisinguma privataus ir vie$ojo sektoriaus
organizacijose.

4. Palyginti suvokiamg organizacinj teisinguma pagal lyti.
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Nustatyti suvokiamo organizacinio teisingumo ir psichologinés gerovés sgsajas.

Ivertinti, kaip suvokiamas organizacinis teisingumas prognozuoja psichologine gerove.

Tyrimo hipotezés:

Suvokiamo organizacinio teisingumo lygis yra maZesnis privataus sektoriaus organizacijose,
lyginant su vieSuoju sektoriumi.

Suvokiamas organizacinis teisingumas skiriasi pagal lyti:

2.1. Motery suvoktas tarpasmeninio ir informacinio teisingumo lygis yra didesnis nei vyry.

2.2. Vyry suvoktas skirstomasis teisingumas yra didesnis nei motery.

Suvokiamas organizacinis teisingumas teigiamai siejasi su psichologine gerove, t. y. saves
priémimas, teigiami santykiai su kitais Zmonémis, asmeninis tobulé¢jimas, autonomiskumas,
aplinkos valdymas, tikslas gyvenime teigiamai siejasi su procediriniu, skirstomuoju,
tarpasmeniniu, informaciniu teisingumu.

Suvokiamas organizacinis teisingumas prognozuoja darbuotojy psichologing gerove, t. y. saves
priémimas, teigiami santykiai su kitais Zzmonémis, asmeninis tobulé¢jimas, autonomiskumas,
aplinkos valdymas, tikslas gyvenime yra prognozuojami procediirinio, skirstomojo,

tarpasmeninio, informacinio teisingumo.
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2. METODIKA

2.1. Tyrimo dalyviai

Tyrimo dalyviai buvo 19 - 65 mety (M = 31,17; SD = 9,466) darbuotojai (N = 175), i§ kuriy 78
(44,57 proc.) buvo vyrai bei 97 (55,43 proc.) moterys. Asmenys dirbo dviejy tipy organizacijose: 84
(48,0 proc.) tiriamieji dirbo vieSojo sektoriaus organizacijose ir 91 (52,0 proc.) darbuotojas — privataus

sektoriaus organizacijose (Zr. lentele 1).

Lentelé 1. Tiriamyjy skaiciaus pasiskirstymas pagal organizacijos sektoriy ir lytj

Lytis Organizacijos sektorius
Moteris \Wyras Privatusis Viesasis
Tirlamyjy
skai¢ius 97 78 91 84

IS viso: 175

2.2. Tyrimo metodikos
Tyrimo duomenys surinkti naudojantis dvejomis metodikomis.

Psichologiné gerové. Informacija apie individy psichologing gerove buvo renkama naudojant
C. D. Ryff (1989) "Psichologinés gerovés" (angl. Ryff's Psychological Well-Being Scales (PWB), 42
Item version). Originalus klausimynas buvo sudarytas i§ 120 teiginiy (Ryff, 1989), tadiau véliau
sukurtos 4 sutrumpintos versijos, atitinkamai i§ 84, 54, 42 ir 18 teiginiy. Siame tyrime naudojama
sutrumpinta 42 teiginiy klausimyno versija. Toks sprendimas priimtas atsiZvelgiant j viso tyrimo
klausimyno ilguma, taip pat darbuotojy uzimtumag. Klausimyno trumpoji versija (42 klausimy) laisvai
prienama internete, iSverstas | liectuviy kalbg pagal i§ dr. Natalijos Norvilés ilgesne (54 klausimy)
naudojamg versija.

Sis savistaba paremtas klausimynas sudarytas i§ $esiy subskaliy ir kiekviena subskalé susideda
1§ septyniy teiginiy (i§ viso yra 42 teiginiai), kuriy kiekvienas teiginys vertinamas SeSiy baly Likerto
skale: 1 - ,,visai nesutinku®, 2 — ,,nesutinku®, 3 — ,,galbiit nesutinku®, 4 — ,,galbit sutinku®, 5 - "sutinku",

6 - "visiSkai sutinku". Bendras rodiklis gaunamas susumavus visus teiginiy jver¢ius pagal tam tikra
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skale, pavyzdziui, saves priémimas. Klausimynas susideda i§ pozityviy ir negatyviy teiginiy, todél,
norint apdoroti duomenis, prie§ tai negatyvus teiginiai "apversti".

Toliau pateikiamos klausimyno subskalés bei pagrindinés jy charakteristikos.
1. Saves priémimas (angl. self-acceptance). Apima teiginius, susijusius su savo silpnybiy bei stiprybiy
Zinojimu ir jy priémimu, pavyzdziui, "kai pagalvoju apie savo gyvenima, esu patenkintas (-a) tuo, kaip
viskas susiklosté", "apskritai, esu patenkintas (-a) ir pasitikintis (-i) savimi*.
2. Teigiami santykiai su Kitais Zmonémis (angl. positive relations with others). Si skalé apima
teiginius, kurie siejasi su $ilty, pasitikéjimu ir meile gristy santykiy palaikymu, pavyzdziui, "dauguma
Zmoniy apie mane galvoja kaip apie mylintj ir Svelny zmogy", "daznai jauc¢iuosi vienisas (-a), nes turiu
tik keletg artimy draugy, su kuriais dalinuosi savo ripesciais”.
3. AutonomiSkumas (angl. autonomy). Si subskalé¢ apima teiginius, susijusius su asmens
nepriklausomumu ir laisve. Pavyzdziui, "nebijau iSreik§ti savo nuomonés, net jei ji prieStarauja
daugelio zmoniy huomonei™, "mano sprendimai, paprastai, nepriklauso nuo to, kg daro Kiti".
4. Asmeninio tobuléjimo (angl. personal growth) subskalé¢ atkreipia démesj j asmens atvirumg
naujoms patirtims. PavyzdZziui, "nesidomiu veikla, kuri praplésty mano akiratj", "mano manymu, yra
svarbu patirti naujus iSbandymus, kurie patikrina, koks/kokia tu esi ir ka galvoji apie gyvenima".
5. Aplinkos valdymas (angl. environmental mastery). Si subskalé apima teiginius, besisiejangius su
norimos aplinkos susikiirimu, pavyzdziui, "bendrai paémus, jauciuosi valdantis (-i) savo gyvenimg",
"kasdieniniai gyvenimo keliami reikalavimai daznai mane slegia”.
6. Tikslo gyvenime (angl. purpose in life) subskalé jtraukia teiginius apie gyvenimo prasmés jautima.
Pavyzdziui, "gyvenu S$ia diena ir negalvoju apie ateitj", "jauciu, kad gyvenu kryptingai ir turiu
gyvenimo tiksla".

Sio tyrimo visos psichologinés gerovés skalés vidinio suderinamumo koeficientas (Cronbach
alpha) yra 0,89. Atskiry subskaliy patikimumas pateikiamas 2 lenteléje.

Lentelé 2. Psichologinés gerovés klausimyno subskaliy vidinio suderinamumo koeficientai

Vidinio
Subskalés pavadinimas Teiginiy skai¢ius  suderinamumo
koeficientas
Saves priémimas 7 0,85
Teigiami santykiai su kitais Zmonémis 7 0,70
Autonomiskumas 7 0,67
Asmeninis tobuléjimas 7 0,65
Aplinkos valdymas 7 0,53
Tikslas gyvenime 7 0,68
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Suvokiamas organizacinis teisingumas. Informacija apie individy suvokiamg organizacinj
teisingumg buvo renkama naudojant J. A. Colquitt (2001) Suvokiamo organizacinio teisingumo
klausimyna (angl. Perceived Organizational Justice). Sis savistaba paremtas klausimynas tiria
darbuotojy suvokiamg teisingumg organizacijose pagal resursy paskirstymg, procediiras, bendravimag
bei informacijos dalinimagsi. Jis sudarytas i§ keturiy subskaliy: skirstomasis teisingumas (angl.
Distributive Justice), procedirinis (angl. Procedural Justice), tarpasmeninis (angl. Interpersonal
Justice), informacinis (angl. Informational Justice). Bendras rodiklis gaunamas susumavus Vvisus
teiginiy jvertinimus pagal tam tikra skale, pavyzdZiui, skirstomasis teisingumas. Sio tyrimo visos
suvokiamo organizacinio teisingumo skalés vidinio suderinamumo koeficientas (Cronbach alpha) yra
0,93. Atskiry subskaliy patikimumas pateikiamas 3 lenteléje. Kiekvienas teiginys vertinamas penkiy
baly Likerto skale: 1 - ,,visai nesutinku®, 2 — ,,nesutinku®, 3 — ,,neapsisprendes (-usi)“, 4 — ,,sutinku®, 5 -
"visiSkai sutinku". Metodika yra laisvai prieinama internete, taciau papildomai buvo gautas klausimyno
autoriaus sutikimas naudoti savo tyrime (zr. prieda A). Klausimynas i$verstas i$ angly kalbos j lietuviy
kalbg dviejy specialisty bei atliktas atgalinis vertimas. Véliau atsizvelgiant j rekomendacijas teiginiai
pakoreguoti ir sudaryta anketa.

Lentelé 3. Suvokiamo organizacinio teisingumo klausimyno subskaliy vidinio suderinamumo

koeficientai
Vidinio suderinamumo
Subskalés pavadinimas Teiginiy skaicius o
koeficientas

Skirstomasis teisingumas 4 0,93
Procedrinis teisingumas 7 0,85
Tarpasmeninis teisingumas 4 0,88
Informacinis teisingumas 5 0,88

Taip pat anketoje buvo prasoma pazymeéti savo lyt] bei organizacijos, kurioje Siuo metu asmuo
dirba, tipg (nominaliniai kintamieji SPSS pakete buvo uzkoduoti taip: moteris = 1, vyras = 2;

organizacijos tipas: vieSasis sektorius = 1, privatus sektorius = 2).
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2.3. Tyrimo eiga

Tyrimas atliktas patogiosios atrankos biudu. IS pradziy buvo atliktas pilotinis tyrimas su
privacios organizacijos (N = 24) ir vieSosios organizacijos (N = 6) ikimokyklinio amziaus pedagogais,
i§ kuriy buvo 22 moterys ir 8 vyrai. Atlikus pilotinj tyrima paskaiciuoti metodiky vidinio patikimumo
rodikliai: suvokiamo organizacinio teisingumo skalés Cronbach alpha - 0,79; psichologinés gerovés
Cronbach alpha - 0,66. Kadangi nebuvo atlickami pakeitimai po pilotinio tyrimo, 30 tiriamyjy rezultatai
buvo prijungti prie pagrindinio tyrimo duomeny.

Pagrindinis tyrimas vykdytas pra¢jus meénesiui po pilotinio tyrimo atlikimo. Apklausa vykdyta
naudojantis apklausa.lt portalu. Anketos pradzioje dalyviai informuoti apie tyrimo rengéjus, tikslg bei
paskirtj. Taip pat buvo informuoti apie gauty duomeny anonimiskuma bei konfidencialuma. Sutikus
dalyvauti tyrime buvo prasoma uzpildyti anketa, susidedancig i§ dviejy klausimyny (psichologinés
gerovés ir suvokiamo organizacinio teisingumo) bei kity kintamyjy, tokiy kaip: organizacijos tipas,
lytis, amzZius.

Tyrimo duomenys analizuoti, naudojantis statistiniu paketu, skirtu socialiniams mokslams — SPSS

21.0 (angl. Statistical Pachage For Social Sciences).

2.4. Statistinés analizés metodai

Visy pirma, paskaiciuota tyrime naudoty skaliy didziausia bei maziausia reikSmé, vidurkis bei
standartinis nuokrypis. Taip pat prie§ atliekant skai¢iavimus buvo jvertinta, kokie kriterijai turéty biiti
naudojami tikrinant tyrimo hipotezes. Siekiant patikrinti pirmaja hipotez¢ apie tai, kad suvokiamo
organizacinio teisingumo jverciai yra zemesni asmeny, dirbanciy privaciame sektoriuje, lyginant su
privaciu sektoriumi, buvo tikrintas rezultaty normalumas, ta¢iau atskirai vieSojo ir privataus sektoriaus
darbuotojams panaudojant filtra (Zr. Priedg B, lentele 1). Kadangi pasiskirstymas statistiSkai
reik§mingai nukrypgs nuo normaliojo pasiskirstymo, todel hipotezés tikrinimui buvo taikomas Mann-
Whitney U testo kriterijus dviem nepriklausomoms imtims.

Antrosios hipotezés tikrinimui, kad suvokiamas organizacinis teisingumas skiriasi pagal lytis:
moterys organizacijas vertina kaip teisingesnes pagal tarpasmeninj ir informacinj teisinguma, tod¢l Sias
organizacinio teisingumo dimensijas moterys jvertina aukStesniais balais nei vyrai, o vyrai organizacijas
vertina kaip teisingesnes pagal skirstomgjj teisinguma, todél Sig dimensijg vyrai jvertina auksStesniais
balais nei moterys. Pirmiausia, taip pat buvo tikrintas rezultaty normalumas, taciau atskirai moterims

bei vyrams panaudojant filtrg (zr. Priedg B, lentele 2). IS lentelés galima pastebéti, kad rezultatai ir
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motery, ir vyry imtyje néra statistiSkai reikSmingai nukrype¢ nuo normaliojo skirstinio. Todél hipoteziy
tikrinimui taikomi parametriniai kriterijai, t. y. naudojamas Stjudento t Kriterijus nepriklausomoms
imtims.

Siekiant patikrinti tre¢igja hipoteze, kad suvokiamas organizacinis teisingumas teigiamai siejasi
su psichologine gerove, jvertinta, ar suvokiamo organizacinio teisingumo bei psichologinés gerovés
skalés yra pasiskirs¢iusios pagal normalyjj skirstinj (zr. prieda B, lenteles 1, 2 ir 3). Panaudotas
Shapiro-Wilk testas, kuris parodé, kad kintamieji netenkina normalumo sglygos, nes reikSmingumo
skai¢ius mazesnis uz 0,05. Taigi rezultatai yra statistiSkai reikSmingai nukrype nuo normaliojo
skirstinio, todél duomeny apdorojimui taikomi neparametriniai kriterijai (Cekanavi¢ius ir Murauskas,
2002), t. y. treciajai hipotezei tikrinti buvo naudotas Spearman koreliacijos koeficientas.

Siekiant patikrinti ketvirtaja hipotezg, kad suvokiamas organizacinis teisingumas prognozuoja
psichologing gerove, atlikta daugialypé tiesiné regresiné analizé (angl. Multiple regression analysis)
kiekvienai psichologinés gerovés dimensijai, kaip priklausomam kintamajam, atskirai. Siame tyrime
nepriklausomi kintamieji buvo jtraukiami j regresijos modelj, kai jy statistinis reikSmingumas atitinka

p<0,05 (Cekanavi¢ius ir Murauskas, 2002).

26



3. REZULTATAI

3.1. Pagrindiniy skaliy apraSomaoji statistika
Pirmiausia, apskaiCiuota tyrime naudoty skaliy (Psichologinés gerovés ir Suvokiamo
organizacinio teisingumo) didziausia bei maziausia reikSme, vidurkis bei standartinis nuokrypis (Zr.
lenteles 4 ir 5).

Lentelé 4. Psichologinés gerovés skaliy didziausia bei maZiausia reiksmeé, vidurkis (M), standartinis

nuokrypis (SD) (N=175)

Skalés pavadinimas Maziausia Didziausia M D
reikSmeé reikSme
Saves priémimas 12 35 24,58 4,869
Teigiami santykiai su kitais 14 35 25,95 3,995
Autonomiskumas 13 33 23,21 3,809
Asmeninis tobul¢jimas 17 35 27,19 3,447
Aplinkos valdymas 13 31 23,37 3,493
Tikslas gyvenime 14 34 26,71 3,819

Vertinant 4 lenteléje pateiktus vidurkius, matome, kad tiriamieji buvo linke visose psichologinés
geroves dimensijose rinktis aukStesnius uz vidutinius balus. Tokia i§vada priimta atsizvelgus ] tai, kad
kiekviena i§ SeSiy psichologinés gerovés skalé skai¢iuojama sumuojant atsakymus i septynis klausimus.
Atsakymai koduojami nuo 1 iki 5. Todél maziausias galimas skalés rezultatas yra 7 - kai visi klausimai
atsakyti "1". Didziausias galimas skalés rezultatas yra 35 - kai visi klausimai atsakyti "5". Vidurinis
rezultatas yra (7 + 35) / 2= 21. Tai rodo, kad tiriamieji buvo link¢ labiau teigiamai negu neigiamai
vertinti savo psichologing gerove. Tai patvirtina ir tai, kad né vienoje skaléje nebuvo rasta maziausia
galima reikSmeé (7), didZiausios reikSmés rastos trijose skalése (saves priémimo, teigiamy santykiy su

kitais zmonémis, asmeninio tobuléjimo).
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Lentelé 5. Suvokiamo organizacinio teisingumo skaliy didZiausia bei maZiausia reiksmé, vidurkis (M),

standartinis nuokrypis (SD) (N=175)

Maziausia Didziausia
Skalés pavadinimas M SD
reikSmé reikSmé
Skirstomasis teisingumas 4 20 13,63 3,747
Procediirinis teisingumas 7 35 24,34 4917
Tarpasmeninis teisingumas 4 20 15,93 3,158
Informacinis teisingumas 5 25 17,02 4,590

IS 5 lentelés galime matyti, kad ta pati tendencija, kaip ir vertinant psichologing gerove,
pastebima vertinant suvokiamg organizacinj teisinguma. IS pateikty vidurkiy matome, kad tiriamieji
buvo linke visose suvokiamo organizacinio teisingumo dimensijose rinktis aukStesnius uz vidutinius
balus. Kiekvienas suvokiamo organizacinio teisingumo skalés atsakymas koduojamas nuo 1 iki 5.
Skirstomojo ir tarpasmeninio teisingumo skalé skaiiuojama susumuojant atsakymus ] keturis
klausimus, procediirinio - j septynis, informacinio - j penkis klausimus. Taigi viduriniai atsakymai
atitinkamai biity tokie: skirstomojo ir tarpasmeninio teisingumo 12, procedirinio - 21, informacinio -
15. Tai rodo, kad tiriamieji buvo linkg labiau teigiamai negu neigiamai vertinti suvokiamg organizacinj
teisinguma. Vis délto, visose skalése pastebimas galimas teorinis minimumas (4), tai rodo, kad kai kurie
tiriamieji  rinkosi "1 - visiSkai nesutinku" vertindami atskirus suvokiamo organizacinio teisingumo

teiginius.

3.2. Suvokiamo organizacinio teisingumo palyginimas pagal organizacijos sektoriy

Norint patikrinti pirmaja hipoteze, kad suvokiamo organizacinio teisingumo lygis yra mazesnis
privataus sektoriaus organizacijose, lyginant su vieSuoju sektoriumi, pirmiausia, patikrinta, kaip
duomenys yra pasiskirste (zr. Priedg B, lentele 1).

IS lentelés galime matyti, kad privataus sektoriaus asmeny suvokiamo organizacinio teisingumo
vertinimai yra pasiskirste pagal normalyjj skirtinj (p > 0,05). Taciau vieSajame sektoriuje - ne pagal
normalyj; (p < 0,05). Kadangi tik privaciame sektoriuje rezultatai pasiskirste pagal normalyjj skirstinj,
o vieSajame sektoriuje rezultatai statistiSkai reikSmingai nukrype nuo normaliojo skirstinio, buvo

pasirinkta duomeny apdorojimui taikyti neparametrinius Kriterijus.
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Svarbu paminéti, kad skai¢iuojant duomeny pasiskirstyma buvo rastos 5 iSskirtys (su
reikSmémis: 33, 35, 42, 44, 44) vieSojo sektoriaus darbuotojy imtyje. Taciau patikrinus duomenis
tiriancigja statistika buvo nustatyta, kad rastos i$skirtys tenkina salyga: [Q1 - 3IQR, Q1 - 1,5I1QR) arba
(Q3 + 1,5IQR, Q3 + 3IQR], t. y. jos yra salyginés isskirtys (Cekanavicius ir Murauskas, 2002), nes
patenka ] intervalg [28, 47,5). IsskirCiy tikrinimas buvo atliktas pagal skaiCiavima: Q1=64; Q3=77;
IQR=13; 1,5IQR=19,5; 3IQR=39, taigi [Q1 - 3IQR, Q1 - 1,5IQR) arba (Q3 + 1,5IQR, Q3 + 3IQR] =
[64-39, 64-19,5) arba (77+19,5, 77+39]= [28, 47,5) arba (96,5, 116]. Kadangi Sios iSskirtys yra
salyginés, jos buvo nepasalintos ir paliktos tolimesniuose skai¢iavimuose.

Taigi pirmosios hipotezés tikrinimui buvo atliekama lyginamoji analizé bei taikomas Mann-
Whitney U testo kriterijus dviem nepriklausomoms imtims, pagal kurj palyginti rangy vidurkiai bei
rangy sumos, iSanalizuotas Siy skirtumy statistinis reikSmingumas (zr. lentelg 6).

Lentele 6. Suvokiamo organizacinio teisingumo pagal organizacijos sektoriy rangai

Organizacijos N Vidutinis Rangy
sektorius rangas suma
Suvokiamas Privatus 91 94,16 8569,00
organizacinis
Viesasis 84 81,32 6831,00

teisingumas

Lyginant vieSajame ir privaiame sektoriuje dirban¢iy asmeny suvokiamo organizacinio
teisingumo jvercius (Zr. lentele 6) buvo pastebéta, kad privataus sektoriaus organizacijose dirbanciy
asmeny vidutinis suvokiamo organizacinio teisingumo rangas didesnis nei vieSojo sektoriaus
organizacijose dirbanciyjy. Siekiant i$siaiSkinti, ar pastebéti rangy skirtumai yra statistiSkai reikSmingi,
jvertinta Z statistika bei jos p - reikSmé (Zr. lentele 7).

Lentelée 7.  Suvokiamo organizacinio teisingumo Z statistika privataus ir vieSojo sektoriaus

organizacijose

Mann-Whitney, U Wilcoxon W  Z statistika p
Suvokiamas
organizacinis 3261,000 6831,000 -1,676 0,094
teisingumas
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Analizuojant duomenis galima pastebéti, kad nebuvo rasta statistiSkai reikSmingy skirtumy (p <

0,05) vertinant suvokiamg organizacinj teisinguma. Tai reiskia, kad pastebéti rangy vidurkiy skirtumai

yra statistiSkai nereikSmingi. Taigi respondentai, dirbantys privaiame ir vieSajame sektoriuje

statistiSkai reikSmingai nesiskiria pagal suvokiamo organizacinio teisingumo vertinima.

Siekiant aiSkumo ir detalumo, buvo patikrinta, ar yra skirtumy tarp asmeny, dirbanciy vieSajame

ir privaiame sektoriuje,

vertinant  atskirai

procediirinj, skirstomajj, tarpasmeninj ir informacinj teisinguma.

suvokiamo organizacinio teisingumo dimensijas:

Lentele 8. Suvokiamo organizacinio teisingumo skaliy rangai privataus ir vieSojo sektoriaus

organizacijose

Skirstomasis teisingumas

Procediirinis teisingumas

Tarpasmeninis teisingumas

Informacinis teisingumas

Organizacijos

sektorius

Privatus
Viesasis

Privatus
Viesasis
Privatus

Viesasis

Privatus
Viesasis

N

91
84

91
84

91
84

91
84

Vidutinis rangas

88,60
87,35

94,49
80,97

93,29
82,27

95,49
79,89

Rangy suma

8062,50
7337,50

8598,50
6801,50

8489,50
6910,50

8689,50
6710,50

Rangy vidurkiy rezultatai parode, kad privaciose organizacijose dirbantys asmenys jvertino taip

pat aukStesniais balais visas suvokiamo organizacinio teisingumo dimensijas. Siekiant iSsiaiSkinti, ar

pastebeti rangy skirtumai yra statistiSkai reikSmingi, jvertinta Z statistika (zr. lentelg 9).

Lentelé 9. Suvokiamo organizacinio teisingumo Z statistika privataus ir vieSojo sektoriaus

organizacijose

Skirstomasis teisingumas
Procediirinis teisingumas
Tarpasmeninis teisingumas

Informacinis teisingumas

Mann-Whitney, U

3767,500
3231,500
3340,500

3140,500

Wilcoxon W

7337,500
6801,500
6910,500

6710,500

Z statistika P
-0,166 0,868
-1,770 0,077
-1,458 0,145
-2,043 0,041
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Taciau jvertintus Z statistikg bei jos p - reikSme rasta, kad statistiSkai reikSmingai (p < 0,05)
aukStesnius jvercius surinko tik informacinio teisingumo dimensijoje, t. y. informacinio teisingumo Z
reik§meé | Z | = -2,043, 0 jos p = 0,041, t. y. p < 0,05 (zr. priedg C). Taigi informacinis teisingumas yra
vertinamas kaip didesnis privadiose organizacijose dirbanciy asmeny. Taciau tokios hipotezés Siame

darbe nebuvo kelta. Apibendrinant, galima teigti, kad nepasitvirtino pirmoji hipoteze.

3.3. Suvokiamo organizacinio teisingumo palyginimas pagal lytj

Tikrinant antraja hipotez¢ apie tai, kad suvokiamas organizacinis teisingumas skiriasi pagal
lytis: motery suvoktas tarpasmeninio ir informacinio teisingumo lygis yra didesnis nei vyry, taciau vyry
suvoktas skirstomasis teisingumas yra didesnis nei motery, taip pat buvo patikrinta, ar duomenys
pasiskirstg pagal normalyjj skirstinj (zr. Prieda B, lentele 2).

IS lentelés galime pastebéti, kad suvokiamo organizacinio teisingumo duomenys abiem lytims
pasiskirste pagal normalyjj skirstinj (p > 0,05). Todél antrosios hipotezés tikrinimui buvo taikomas
parametrinis Kkriterijus, t. y. atlickama lyginamoji analizé bei taikomas Stjudento t kriterijus
nepriklausomoms imtims (Zr. lentele 10).

Lentelé 10. Motery bei vyry suvokiamo organizacinio teisingumo statistiniai rodikliai

Standartinis

Lytis Vidurkis ) T df p
nuokrypis
Suvokiamas _
L Moteris 68,56 15,401
organizacinis -2,807 161,886 0,006
o Wras 73,86 9,362
teisingumas

Lyginant motery bei vyry suvokiamo organizacinio teisingumo jvercius buvo pastebéta, kad vyry
suvokiamo organizacinio teisingumo jverciy vidurkis yra didesnis, nei motery. IS lentelés galima
matyti, kad $is skirtumas yra statistiSkai reikSmingas (t (161,886) = -2,807, p < 0,05). Vidurkiai
statistiSkai reikSmingai skyreési.

Ivertinus, kad yra statistiSkai reikSmingy skirtumy tarp lyC€iy, suvokiant bendra organizacinj
teisinguma, buvo patikrintos atskiros teisingumo dimensijas pagal lytis (Zr. lentele 11). Sis sprendimas

priimtas, siekiant patikrinti antrosios hipotezés pirmajg ir antrajg dalis.
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Lentelé 11. Motery bei vyry suvokiamo organizacinio teisingumo skaliy statistiniai vodikliai

Standartinis
Lytis  Vidurkis ] T df p
nuokrypis

. o Moteris 12,82 4,272
Skirstomasis teisingumas -3,410 163,824 0,001
Wras 14,63 2,673

o Moteris 23,39 5,816
Procediirinis teisingumas -3,074 153,445 0,003
Wras 25,51 3,153

L Moteris 15,65 3,272
Tarpasmeninis teisingumas -1,320 173 0,189
Wras 16,28 2,993

L Moteris 16,69 4,900
Informacinis teisingumas -1,068 173 0,28
Wras 17,44 4,167

Analizuojant duomenis galima pastebéti, kad vyrai surinko visose suvokiamo organizacinio
teisingumo skalése auksStesnius vidurkiy balus, taciau statistiSkai reikSmingai (p < 0,05) aukstesnius
jvercius matome tik dvejose (i§ keturiy) skaliy: skirstomajame bei procediiriniame teisingume. Taigi
vyrai surinko statistiSkai aukStesnius balus vertinant bendrg suvokiamg organizacinj teisinguma bei dvi
jo dimensijas - skirstomajj ir procedirinj teisingumg. Taigi antrosios hipotezés tik antroji dalis

pasitvirtino. Apibendrinant duomenis, biity galima teigti, kad antroji hipotezé is dalies pasitvirtino.

3.4. Suvokiamo organizacinio teisingumo ir psichologinés gerovés sasajos

Norint nustatyti, ar suvokiamas organizacinis teisingumas ir psichologiné gerove yra tarpusavyje
susij¢, ir patikrinti treCigjg hipoteze, kad suvokiamas organizacinis teisingumas teigiamai siejasi su
psichologine gerove, pirmiausia, buvo patikrinta, ar duomenys pasiskirste pagal normalyjj skirstinj (Zr.
prieda C). IS lenteliy matome, kad tik bendros psichologinés gerovés ir dviejy dimensijy
(autonomiSkumo ir asmeninio tobul¢jimo) duomenys buvo pasiskirst¢ pagal normalyj; skirstinj (p >
0,05). Taciau bendras suvokiamas organizacinis teisingumas ir visos jo dimensijos (procediirinis,
skirstomasis, tarpasmeninis ir informacinis teisingumas) bei keturios psichologinés gerovés dimensijos
(saves priémimas, aplinkos valdymas, teigiami santykiai su kitais zmonémis, tikslas gyvenime)
pasiskirste ne pagal normalyjj skirstinj. Todél buvo naudojama Spearman koreliaciné analizé tikrinant
suvokiamo organizacinio teisingumo ir psichologinés gerovés rysius.

IS lentelés (zr. prieda C) matome, kad suvokiamas organizacinis teisingumas statistiSkai
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reikSmingai teigiamai siejasi su psichologine gerove (r = 0,401, p < 0,01). Radus egzistuojant
statistiSkai reikSmingg koreliacijg tarp klausimyny, vertinga jvertinti rySius tarp atskiry suvokiamo
organizacinio teisingumo ir psichologinés gerovés dimensijy.

Vertinant atskiras dimensijas, duomenys rodo statistiskai reikSminga koreliacijg tarp skirstomojo
teisingumo ir saves priémimo (r = 0,242, p < 0,01), autonomiskumo (r = 0,042, p < 0,01), asmeninio
tobul¢jimo (r = 0,265, p < 0,01), tikslo gyvenime (r = 0,228, p < 0,01). Taciau nebuvo rasta statistiSkai
reik§mingo rysio tarp skirstomojo teisingumo ir teigiamy santykiy su kitais Zmonémis bei skirstomojo
teisingumo ir aplinkos valdymo.

Taip pat statistiSkai reikSminga koreliacija rasta tarp procediirinio teisingumo ir saves priémimo (r
= 0,420, p < 0,01), teigiamy santykiy su kitais zmonémis (r = 0,328, p < 0,01), autonomiskumo (r =
0,317, p < 0,01), asmeninio tobul¢jimo (r = 0,375, p < 0,01), aplinkos valdymo (r = 0,328, p < 0,01),
tikslo gyvenime (r = 0,372, p < 0,01). Taigi procediirinis teisingumas teigiamai siejasi su visomis
psichologinés gerovés dimensijomis.

StatistiSkai reik§minga koreliacija rasta tarp tarpasmeninio teisingumo ir saves priémimo (r =
0,350, p < 0,01), teigiamy santykiy su kitais Zzmonémis (r = 0,240, p < 0,01), autonomiskumo (r =
0,202, p < 0,01), asmeninio tobuléjimo (r = 0,172, p < 0,01), aplinkos valdymo (r = 0,225, p < 0,01),
tikslo gyvenime (r = 0,243, p < 0,01). Taigi tarpasmeninis teisingumas teigiamai siejasi su visomis
psichologinés gerovés dimensijomis.

Be to, statistiSkai reik§minga koreliacija rasta tarp informacinio teisingumo ir saves priémimo (r =
0,264, p < 0,01), autonomiskumo (r = 0,151, p < 0,01), asmeninio tobul¢jimo (r = 0,222, p < 0,01),
aplinkos valdymo (r = 0,280, p < 0,01) bei silpnesné¢ koreliacija tarp informacinio teisingumo ir
teigiamy santykiy su kitais zmonémis (r = 0,150, p < 0,05). Taciau nebuvo rasta statistisSkai reikSmingo
rySio tarp informacinio teisingumo ir tikslo gyvenime.

Apibendrinant duomenis galima pastebéti, kad statistiskai reikSmingi teigiami rySiai nustatyti tarp
bendro suvokiamo organizacinio teisingumo ir bendros psichologinés geroveés. Taip pat rastos sgsajos
tarp atskiry dimensijy: procediirinis ir tarpasmeninis teisingumas teigiamai siejosi su visomis SeSiomis
psichologinés gerovés dimensijomis (saves priémimu, teigiamais santykiais su kitais Zmonémis,
asmeniniu tobuléjimu, autonomiSkumu, aplinkos valdymu, tikslu gyvenime). Taciau skirstomasis
teisingumas siejosi su keturiomis gerovés dimensijomis, nerasta statistiskai reikSmingy rysSiy tarp
skirstomojo teisingumo ir teigiamy santykiy su kitais Zmonémis bei aplinkos valdymo, taip pat
informacinis teisingumas siejosi su penkiomis gerovés dimensijomis, taciau nerasta statistiSkai

reikSmingy rys$iy tarp su tikslu gyvenime. Taigi trecioji hipotezé is dalies pasitvirtino.
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3.5. Suvokiamo organizacinio teisingumo ir psichologinés gerovés prognostiniai rySiai

Koreliacinés analizés rezultatai atskleidé suvokiamo organizacinio teisingumo ir jo dimensijy
ry$] su psichologine gerove ir jos dimensijomis. Toliau tyrime buvo siekiama patikrinti ketvirtaja
hipotez¢ apie tai, kad suvokiamas organizacinis teisingumas prognozuoja darbuotojy psichologing
gerove, t. y. saves priémimas, teigiami santykiai su kitais zmonémis, asmeninis tobuléjimas,
autonomiskumas, aplinkos valdymas, tikslas gyvenime yra prognozuojami procediirinio, skirstomojo,
tarpasmeninio, informacinio teisingumo.

Siai hipotezei patikrinti buvo atlikta daugialypé tiesiné regresiné analizé (angl. Multiple
regression analysis). Nepriklausomais kintamaisiais pasirinktos suvokiamo organizacinio teisingumo
dimensijos (skirstomasis, procediirinis, tarpasmeninis ir informacinis teisingumas), o priklausomais -
psichologinés gerovés dimensijos (saves priémimas, teigiami santykiai su kitais Zzmonémis,
autonomiskumas, asmeninis tobuléjimas, aplinkos valdymas, tikslas gyvenime). RySiams nustatyti buvo
naudojamas tiesinés regresijos modelis - Enter metodas. Analizé buvo atlickama kiekvienai
psichologinés gerovés dimensijai, kaip priklausomam kintamajam, atskirai, todél i§ viso atliktos 6
regresinés analizés. Tod¢l toliau aptarsime kiekvieng analize atskirai.

Pirmiausia, buvo patikrinta, ar saves priémimas gali bliti prognozuojamas pagal procediirinj,
skirstomagji, tarpasmeninj ir informacinj teisinguma, kai priklausomas kintamasis yra saves priémimas,
o0 nepriklausomi kintamieji - suvokiamo organizacinio teisingumo dimensijos.

Lentelé 12. Saves priéemimo daugialypés tiesinés regresinés analizés modelio charakteristikos:

determinacijos koeficiento nustatymas

Daugialypis Koreguotas

Priklausomas koreliaciios Determinacijos determinaciios Ivertinimo Durbin-

kKintamasis Hact] koeficientas ninactj stand. klaida Watson
koeficientas koeficientas

Saves priémimas 0,409 0,167 0,148 4,495 2,097

Pastaba. Nepriklausomi kintamieji: procediirinis, skirstomasis, tarpasmeninis, informacinis
teisingumas.

Nustatyta, determinacijos koeficientas = 0,167, koreguotas determinacijos koeficientas = 0,148,
vadinasi, 14,8 % saves priémimo dispersijos paaiSkina suvokiamas organizacinis teisingumas (t .y.
procediirinis, skirstomasis, tarpasmeninis ir informacinis teisingumas kartu). Tai néra daug, taciau Sis

rySys statistiSkai reik§mingas, nes F kriterijaus statistika lygi 8,537, o jos p < 0,001 (Zr. Lentel¢ 13).
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Lentelé 13. Daugialypés tiesinés regresijos statistinio reiksmingumo nustatymas (ANOVA)

Priklausomas Modelis Kvadraty Laisvés Vidurkio F reilf;itllii“rllllrsnas
kintamasis suma laipsnis (df)  kvadratas (p)g
Saves Regresija 689,910 4 172,478 8,537 0,000
prieémimas

Liekana 3434,638 170 20,204

I$ viso 4124,549 174

Pastaba. Nepriklausomi kintamieji: procediirinis, skirstomasis, tarpasmeninis, informacinis
teisingumas.

Modelio tinkamumag patvirtina tai, kad nebuvo rasta iSskir¢iy bei nebuvo nustatytas
multikolinearumas, t y. modelio VIF < 4, o tolerancijos kriterijus toli nuo 0 (Zr. Prieda D, lentele 1).

Lentelée 14. Procedirinio, skirstomojo, tarpasmeninio, informacinio teisingumo rysys su saves

priemimu
Nepriklausomi kintamieji B Std. klaida Beta t p
Procediirinis teisingumas 0,321 0,102 0,324 3,150 0,002
Skirstomasis teisingumas -0,029 0,118 -0,022 -0,242 0,809
Tarpasmeninis teisingumas 0,253 0,143 0,164 1,764 0,080
Informacinis teisingumas -0,015 0,107 -0,014 -0,140 0,889

Pastaba. Priklausomas kintamasis - saves priémimas

14 lentel¢je pateikti duomenys rodo, kad saves priémimg statistiSkai reikSmingai prognozuoja
tik procedarinis teisingumas (p < 0,05).

Antra, buvo tikrinama, ar teigiami santykiai su kitais zmonémis gali biiti prognozuojamas pagal

procediirinj, skirstomajj, tarpasmeninj ir informacinj teisinguma.
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Lentelé 15. Suvokiamo organizacinio teisingumo ir psichologinés gerovés dimensijy daugialypés

tiesinés regresinés analizés modeliy charakteristikos: determinacijos koeficiento nustatymas

Daug_laly_/_p 'S Determinacijos Koreguotz_i_s Ivertinimo Durbin-
koreliacijos - determinacijos .
. koeficientas .. stand. klaida Watson
koeficientas koeficientas
Teigiami
santykiai su kitais 0,334 0,111 0,091 3,810 1,905

Nustatyta, determinacijos koeficientas = 0,111, koreguotas determinacijos koeficientas =
0,091, vadinasi, 9,1 % teigiamy santykiy su kitais zmonémis dispersijos paaiSkina suvokiamas
organizacinis teisingumas. Tai néra daug, tacCiau §is rySys statistiSkai reikSmingas, nes F kriterijaus

statistika lygi 5,329, 0 jos p < 0,001 (Zr. lentelg 16).

Lentelée 16. Daugialypés tiesinés regresijos statistinio reiksmingumo nustatymas (ANOVA)

Priklausomas Modeli Kvadraty ILE_HSV(?S Vidurkio F _E'Eatl.stmls
kintamasis OCElS m alpsnis - - dratas reikSmingumas
(df) (9]
Teigiami .
santykiai su kitais  edresija 309,335 4 77,334 5,329 0,000
Liekana 2467,202 170 14,513
IS viso 2776,537 174

Pastaba. Nepriklausomi kintamieji: procediirinis, skirstomasis, tarpasmeninis, informacinis

teisingumas.

Modelio tinkamuma patvirtina tai, kad nebuvo rasta iSskiriy bei nebuvo nustatytas

multikolinearumas, t y. modelio VIF < 4, o tolerancijos kriterijus toli nuo 0 (zr. Prieda D, lentelg 2).

Lentelée 17. Procediirinio, skirstomojo, tarpasmeninio, informacinio teisingumo rySys su teigiamais

santykiais su kitais Zmonémis

Nepriklausomi kintamieji B Std. klaida Beta t p
Procediirinis teisingumas 0,333 0,086 0,410 3,858 0,000
Skirstomasis teisingumas -0,218 0,100 -0,204 -2,176 0,031
Tarpasmeninis teisingumas 0,058 0,121 0,046 0,480 0,632
Informacinis teisingumas -0,023 0,090 -0,027 -0,257 0,797
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Pastaba. Priklausomas kintamasis - teigiami santykiai su kitais Zzmonémis

17 lentel¢je pateikti duomenys rodo, kad teigiamus santykius su kitais zmonémis statistiSkai
reikSmingai prognozuoja procedirinis ir skirstomasis teisingumas (p < 0,05). Remiantis beta
koeficientu, galime teigti, kad procedirinis teisingumas yra stipriausiai susij¢s su teigiamais santykiais
su kitais zmonémis.

Tre¢ia, buvo tikrinama, ar autonomiSkumas gali buti prognozuojamas pagal procediirinj,
skirstomgjj, tarpasmeninj ir informacinj teisinguma.
Lentelé 18. Suvokiamo organizacinio teisingumo ir psichologinés gerovés dimensijy daugialypés

tiesinés regresinés analizés modeliy charakteristikos: determinacijos koeficiento nustatymas

Priklausomas Eg;?;:g%‘ ; Determinacijos defeorrri?g;)é?sos Jvertinimo Durbin-

Kintamasis Haclj koeficientas ninactj stand. klaida Watson
koeficientas koeficientas

Autonomiskumas 0,379 0,143 0,123 3,567 2,033

Pastaba. Nepriklausomi kintamieji: procediirinis, skirstomasis, tarpasmeninis, informacinis
teisingumas.

Nustatyta, determinacijos koeficientas = 0,143, koreguotas determinacijos koeficientas =
0,123, vadinasi, 12,3 % autonomiSskumo dispersijos paaiSkina suvokiamas organizacinis teisingumas.
Tai néra daug, taciau Sis rySys statistiskai reikSmingas, nes F kriterijaus statistika lygi 7,109, 0 jos p <

0,001 (zr. Lentele 19).

Lentele 19. Daugialypés tiesinés regresijos statistinio reiksmingumo nustatymas (ANOVA)

Priklausomas Modeli Kvadraty ILa_usvefs Vidurkio F _E:[atl'stmls
Kintamasis odelis aipsnis kvadratas reik§mingumas
(df) )
AutonomiSkumas  Regresija 361,778 4 90,444 7,109 0,000
Liekana  2162,817 170 12,722

IS viso 2524,594 174
Pastaba. Nepriklausomi kintamieji: proceddrinis, skirstomasis, tarpasmeninis, informacinis
teisingumas.

Modelio tinkamumg patvirtina tai, kad nebuvo rasta iSskiriy bei nebuvo nustatytas

multikolinearumas, t y. modelio VIF < 4, o tolerancijos kriterijus toli nuo O (Zr. Priedg D, lentelg 3).
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Lentelée 20. Procediirinio, skirstomojo, tarpasmeninio, informacinio teisingumo rysys su

autonomiskumas

Nepriklausomi kintamieji B Std. klaida Beta t p
Procediirinis teisingumas 0,301 0,081 0,389 3,726 0,000
Skirstomasis teisingumas -0,156 0,094 -0,153 -1,662 0,098
Tarpasmeninis teisingumas -0,030 0,114 -0,025 -0,264 0,792
Informacinis teisingumas 0,100 0,085 0,121 1,183 0,239

Pastaba. Priklausomas kintamasis - autonomiskumas

20 lenteléje pateikti duomenys rodo, kad autonomiskuma statistiskai reikSmingai prognozuoja
procediirinis teisingumas(p < 0,05).

Ketvirta, buvo tikrinama, ar asmeninis tobuléjimas gali buti prognozuojamas pagal procediirinj,
skirstomaji, tarpasmeninj ir informacinj teisinguma.

Lentelée 21. Suvokiamo organizacinio teisingumo ir psichologinés gerovés dimensijy daugialypés

tiesinés regresinés analizés modeliy charakteristikos: determinacijos koeficiento nustatymas

Daugialypis . Koreguotas )
g_ yp Determinacijos g .. Ivertinimo Durbin-
koreliacijos - determinacijos .
.. koeficientas . stand. klaida Watson
koeficientas koeficientas
Asmeninis
0,362 0,131 0,111 3,251 2,031
tobuléjimas

Pastaba. Nepriklausomi kintamieji: procedirinis, skirstomasis, tarpasmeninis, informacinis
teisingumas.

Nustatyta, determinacijos koeficientas lygus 0,131, koreguotas determinacijos koeficientas lygus
0,111, vadinasi, 11,1 % asmeninio tobuléjimo dispersijos paaiSkina suvokiamas organizacinis
teisingumas. Tai néra daug, taciau Sis rySys statistiSkai reikSmingas, nes F kriterijaus statistika lygi

6,410, 0 jos p < 0,001 (zr. Lentelg 22).
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Lentelé 22. Daugialypés tiesinés regresijos statistinio reiksmingumo nustatymas (ANOVA)

Priklausomas Modelis Kvadraty Laisvés Vidurkio F reilf;itllii“rllllrsnas
kintamasis suma laipsnis (df)  kvadratas (p)g
A ini ..
Ch  Regresiia 270,959 4 67,740 6,410 0,000
obuléjimas

Liekana 1796,436 170 10,567

I$ viso 2067,394 174

Pastaba. Nepriklausomi kintamieji: procediirinis, skirstomasis, tarpasmeninis, informacinis
teisingumas.

Modelio tinkamumg patvirtina tai, kad nebuvo rasta iSskiriy bei nebuvo nustatytas

multikolinearumas, t y. modelio VIF < 4, o tolerancijos kriterijus toli nuo 0 (zr. Prieda D, lentel¢ 4).

Lentelée 23. Procedurinio, skirstomojo, tarpasmeninio, informacinio teisingumo rySys su asmeniniu

tobuléjimu

Nepriklausomi kintamieji B Std. klaida Beta t p
Procediirinis teisingumas 0,276 0,074 0,394 3,751 0,000
Skirstomasis teisingumas -0,242 0,085 -0,264 -2,839 0,005
Tarpasmeninis teisingumas 0,157 0,104 0,143 1,511 0,133
Informacinis teisingumas -0,037 0,077 -0,049 -0,476 0,634

Pastaba. Priklausomas kintamasis - asmeninis tobuléjimas

23 lenteléje pateikti duomenys rodo, kad asmeninj tobuléjimg statistiSkai reikSmingai
prognozuoja procedirinis ir skirstomasis teisingumas (p < 0,05). Remiantis standartizuotu regresijos
koeficientu, galime teigti, kad procediirinis teisingumas yra stipriausiai susij¢s su asmeniniu

tobuléjimu.

Penkta, buvo tikrinama, ar aplinkos valdymas gali biiti prognozuojamas pagal procedirinj,

skirstomaj], tarpasmeninj ir informacinj teisinguma.
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Lentelé 24. Suvokiamo organizacinio teisingumo ir psichologinés gerovés dimensijy daugialypés

tiesinés regresinés analizés modeliy charakteristikos: determinacijos koeficiento nustatymas

Daug_laly_/_p 'S Determinacijos Koreguot:is [vertinimo Durbin-
koreliacijos - determinacijos .
.. koeficientas . stand. klaida Watson
koeficientas koeficientas
Aplinkos 0,374 0,140 0,120 3,277 1,963

valdymas

Pastaba. Nepriklausomi Kkintamieji: procedurinis, skirstomasis, tarpasmeninis, informacinis

teisingumas.

Nustatyta, determinacijos koeficientas lygus 0,140, koreguotas determinacijos koeficientas
lygus 0,120, vadinasi, 12,0 % aplinkos valdymo dispersijos paaiSkina suvokiamas organizacinis
teisingumas. Tai néra daug, taciau Sis rySys statistiSkai reikSmingas, nes F kriterijaus statistika lygi
6,915, 0 jos p < 0,001 (Zr. Lentele 25).

Lentelé 25. Daugialypés tiesinés regresijos statistinio reikSmingumo nustatymas (ANOVA)

Priklausomas Modelis Kvadraty Laisvés Vidurkio c reilf;fxtllii“r:;l;as
kintamasis suma laipsnis (df)  kvadratas (p)g
Aplinkos .
valdymas Regresija 297,023 4 74,256 6,915 0,000
Liekana 1825,571 170 10,739
I$ viso 2122594 174

Pastaba. Nepriklausomi Kkintamieji: procediirinis, skirstomasis, tarpasmeninis, informacinis

teisingumas.
Modelio tinkamumg patvirtina tai, kad nebuvo rasta iSskiriy bei nebuvo nustatytas

multikolinearumas, t y. modelio VIF < 4, o tolerancijos kriterijus toli nuo 0 (Zr. Priedg D, lentelg 5).
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Lentelé 26. Procediirinio, skirstomojo, tarpasmeninio, informacinio teisingumo rysys su aplinkos

valdymu
Nepriklausomi kintamieji B Std. klaida  Beta t p
Procediirinis teisingumas 0,209 0,074 0,294 2,809 0,006
Skirstomasis teisingumas 0,099 0,086 0,106 1,149 0,252
Tarpasmeninis teisingumas -0,032 0,104 -0,029 -0,311 0,756
Informacinis teisingumas 0,023 0,078 0,030 0,291 0,771

Pastaba. Priklausomas kintamasis - aplinkos valdymas

26 lentel¢je pateikti duomenys rodo, kad aplinkos valdyma statistiSkai reikSmingai prognozuoja
procediirinis teisingumas (p < 0,05).

Sesta, buvo tikrinama, ar tikslas gyvenime gali bati prognozuojamas pagal procedirinj,
skirstomagji, tarpasmeninj ir informacinj teisinguma.
Lentelée 27. Suvokiamo organizacinio teisingumo ir psichologinés gerovés dimensijy daugialypés

tiesinés regresinés analizés modeliy charakteristikos: determinacijos koeficiento nustatymas

Daugialypis Koreguotas

. Determinacijo - Ivertinimo Durbin-
koreliacijos - determinacijos .
.. s koeficientas . stand. klaida Watson
koeficientas koeficientas
Tikslas gyvenime 0,384 0,147 0,127 3,568 1,993

Pastaba. Nepriklausomi kintamieji: procediirinis, skirstomasis, tarpasmeninis, informacinis
teisingumas.

Nustatyta, determinacijos koeficientas = 0,147, koreguotas determinacijos koeficientas =
0,127, vadinasi, 12,7 % tikslo gyvenime dispersijos paaiSkina suvokiamas organizacinis teisingumas.
Tai néra daug, taiau Sis rySys statistiSkai reikSmingas, nes F kriterijaus statistika lygi 7,344, o jos p <

0,001 (zr. Lentele 28).
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Lentelé 28. Daugialypés tiesinés regresijos statistinio reiksmingumo nustatymas (ANOVA)

Priklausomas Modelis Kvadraty Laisvés Vidurkio F reilf;itllii“?;lrsnas
kintamasis suma laipsnis (df)  kvadratas (p)g
Tikslas ..
gyvenime Regresija 373,970 4 93,493 7,344 0,000
Liekana 2164,167 170 12,730
I$ viso 2538,137 174

Pastaba. Nepriklausomi kintamieji: procediirinis, skirstomasis, tarpasmeninis, informacinis

teisingumas.

Sio modelio tinkamumga patvirtina tai, kad nebuvo rasta i§skiréiy bei nebuvo nustatytas

multikolinearumas, t y. modelio VIF < 4, o tolerancijos Kriterijus toli nuo 0 (Zr. Priedg D, lentelg 6).

Lentelé 29. Procedirinio, skirstomojo, tarpasmeninio, informacinio teisingumo rySys su  tikslu

gyvenime

Nepriklausomi kintamieji B Std. klaida Beta t p
Procediirinis teisingumas 0,292 0,081 0,375 3,604 0,000
Skirstomasis teisingumas 0,055 0,094 0,054 0,584 0,560
Tarpasmeninis teisingumas 0,170 0,114 0,141 1,496 0,136
Informacinis teisingumas -0,182 0,085 -0,218 -2,143 0,034

Pastaba. Priklausomas kintamasis - tikslas gyvenime

29 lenteléje pateikti duomenys rodo, kad tikslg gyvenime statistiSkai reikSmingai prognozuoja
procediirinis ir informacinis teisingumas (p < 0,05). Remiantis beta koeficientu, galime teigti, kad

procediirinis teisingumas yra stipriausiai susij¢s su gyvenimo tikslu.

Apibendrinant duomenis, galima pastebéti, kad saves priémimas, teigiami santykiai su kitais
Zmonémis, autonomiSkumas, asmeninis tobul¢jimas, aplinkos valdymas ir tikslas gyvenime yra

prognozuojami procedirinio, skirstomojo, tarpasmeninio ir informacinio teisingumo.
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4. RESULTATU APTARIMAS

Siame darbe buvo siekiama palyginti darbuotojy suvokiamg organizacinj teisinguma pagal
organizacijos sektoriy bei lytj, taip pat nustatyti suvokiamo organizacinio teisingumo ir psichologinés
geroves rysius.

Tyrimo rezultatai rodo, kad nepasitvirtino pirmoji hipotezé apie tai, kad suvokiamo
organizacinio teisingumo lygis yra mazesnis privataus sektoriaus organizacijose, lyginant su viesuoju
sektoriumi. Nustatéme, kad vidutiniai suvokiamo organizacinio teisingumo rangai yra didesni
privaciame sektoriuje dirbanciy asmeny, taciau Sie skirtumai, jvertinus Z statistikg, nebuvo statistiskai
reikSmingi, lyginant su vieSajame sektoriuje dirbanciaisiais. Tai prieStarauja kity tyrimy duomenims,
kurivose buvo rasta, kad teisingumas didesnis vieSosiose organizacijose (Liu ir kt., 2013). Taciau
sutampa su pastebéjimais apie skirtumy nebiivima, vertinant procediirinj teisingumg (Endriulaitiené ir
Medisaiskaité, 2012). Radome nelauktus rezultatus: privadiose organizacijose dirbanéiy asmeny
informacinis teisingumas buvo didesnis, nei vieSosiose organizacijose dirbanciyjy. Tai dalinai sutampa
su Heponiemi ir kt. (2010) tyrimu, kuriame rasti statistiSkai reikSmingai auks$tesni suvokiamo
organizacinio teisingumo jverciai privaciose organizacijose. Gauti rezultatai galéty buti paaiSkinami
tuo, kad privataus sektoriaus organizacijose, paprastai, biina aiSkesni organizaciniai tikslai, Zemesnis
formalizacijos ir biurokratijos laipsnis (Morkevicius, 2013), taigi darbuotojus gali pasiekti didesnis
kiekis reikalingos ir tikslios informacijos, o tuo paciu - darbuotojai vertina informacinj teisinguma kaip
didesn;j. Taip pat galima daryti prielaida, kad gautiems rezultatams galéjo turéti jtakos tai, kad tiriamieji
buvo atrinkti patogiuoju btidu, nebuvo prasoma pazymeéti, kokioje konkre¢ioje organizacijoje, kokioje
pozicijoje bei kiek mety joje dirba.

Rezultatai parodé, kad 1§ dalies pasitvirtino antroji hipotezé apie tai, kad suvokiamas
organizacinis teisingumas skiriasi pagal lytj: 2.1. Motery suvoktas tarpasmeninio ir informacinio
teisingumo lygis yra didesnis nei vyry; 2.2. Vyry suvoktas skirstomasis teisingumas yra didesnis nei
motery. Nustatéme, kad vyrai surinko statistiSkai reikSmingai auks$tesnius balus vertinant skirstomajj ir
procedirinj teisingumg. Galima sakyti, kad vyrai, palyginus su moterimis, savo organizacijas vertina
kaip teisingesnes pagal skirstomgjj ir procediirinj teisingumg. Tai sutampa su kai kuriy tyrimy
duomenimis, kad wvyrai, lyginant su moterimis, aukStesniais balais jvertina teisingg rezultaty
paskirstyma, t . y. skirstomgji teisingumg (Belliveau, 2012; Gilligan ir Wiggins, 1987; Sweeney ir
McFarlin, 1987). Tac¢iau prieStarauja tyrimams, pagal kuriuos nustatyta, kad moterims reikSmingiausias

procedirinis teisingumas (Sweeney ir McFarlin, 1987), arba kad moterys auk3Ciausiai vertina
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informacinj teisingumg (Jepsen ir Rodwell, 2012) ir tarpasmenin;j teisingumag (Simpson ir Kaminski,
2007). Galima daryti prielaida, kad tokie rezultatai gauti dél nereprezentatyvios imties bei apie
respondentus neiSsamiai surinkty duomeny, pavyzdziui, biity vertinga suZinoti apie tiriamyjy uzimamas
pareigas, i8dirbtus metus.

Tikrinant trecigja hipotez¢ rastas statistiSkai reikSmingas teigiamas rySys tarp suvokiamo
organizacinio teisingumo ir psichologinés gerovés. Tokie patys rezultatai buvo gauti ir Rani ir kt.
(2012) bei Garg ir kt. (2014) tyrimuose. Rastos sgsajos gali biiti paaiSkintos Zvelgiant i§ teisingumo
teorijos (angl. Equility Theory) perspektyvos (Adams, 1965). Pirmiausia, darbuotojai jvertina, ar jy
jdétas jnaSas yra lygus sulauktiems rezultatams. Jeigu atsakymas teigiamas, darbuotojai jauciasi
motyvuoti ir tai teigiamai paveikia jy nuostatas bei elgesj. Ta¢iau jei darbuotojai mano, kad organizacija
elgiasi su jais neteisingai, jie jauciasi nepatenkinti bei nelaimingi, todél stengiasi pakeisti situacija,
pavyzdziui, ima maziau déti pastangy dirbdami (Ding, 2015), keicia darbo vietg (Otto ir Mamatoglu,
2015) ir pan. Taigi pagal teisingumo teorija (Adams, 1965), Sie rezultatai gali biti paaiskinti tuo, kad,
kai darbuotojai mano, kad organizacijoje vykstantys procesai yra teisingi, jie jauciasi laimingesni.

Taciau analizuojant rySius tarp atskiry dimensijy rasti neatitikimai. Nustatyta, kad skirstomasis
teisingumas teigiamai siejasi su saves priémimu, tai prieStarauja kito tyrimo rezultatams (Rani ir kt.,
2012), kuriuose nebuvo nustatyta rysio tarp Siy konstrukty. Taip pat nustatytas statistiSkai reikSmingas
rySys tarp skirstomojo teisingumo ir autonomiskumo bei tikslo gyvenime. Palyginimui, Garg ir kt.
(2014) nustaté neigiamas s3asajas tarp pastaryjy konstrukty. Taip pat miisy tyrime rasta, kad skirstomasis
teisingumas teigiamai siejasi su asmeniniu tobuléjimu. Taigi duomenys gali biiti interpretuojami taip,
kad, kai darbuotojy iSsilavinimas, patirtis ir pan. yra jvertinamas teisingais rezultatais, jie jauciasi
galintys geriau save priimti, jauciasi turintys daugiau autonomiSkumo, turintys gyvenimo tiksla, jaucia
asmeninj tobuléjimg. Bet miisy tyrime nerasta statistiSkai reikSmingy sasajy su teigiamais santykiais su
kitais zmonémis ar aplinkos valdymu. Tai prieStarauja kity tyrimy rezultatams, kuriuose buvo rastos
sasajos tarp Siy dimensijy (Garg ir kt., 2014; Rani ir kt., 2012).

Taip pat nustatytos statistiSkai reikSmingos teigiamos sgsajos tarp procediirinio teisingumo ir
visy psichologinés gerovés dimensijy. Tai sutampa su kito tyrimo rezultatais (Rani ir kt., 2012), taciau
Siek tiek prieStarauja Garg ir kt. (2014) tyrimo iSvadoms, kad procediirinis teisingumas neigiamai
siejasi su autonomiSkumas ir tikslu gyvenime. Galima daryti prielaida, kad miisy tyrimo dalyviai,
suvokiantys, kad iStekliai ir rezultatai yra teisingai paskirstomi, t. y. procediros atliekamos nuosekliai,

nesaliskai, vadovaujantis etinémis ir moralinémis normomis, kai darbuotojams suteikiama "balso" teise,
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jie jaucia aukstesnj saves priémimo, teigiamy santykiy su kitais zmonémis, autonomiSskumo, asmeninio
tobuléjimo, tikslo gyvenime ir aplinkos valdymo lygi.

Panasiis rezultatai rasti tikrinant tarpasmeninio teisingumo ir psichologinés gerovés dimensijy
rySius. Gauti duomenys rodo, kad tarpasmeninis teisingumas teigiamai siejasi taip pat su visomis
psichologinés gerovés dimensijomis: saves priémimu, teigiamais santykiais su kitais Zmonémis,
autonomiskumu, asmeniniu tobuléjimu, aplinkos valdymu, tikslu gyvenime. Tai i§ dalies sutampa su
Rani ir kt. (2012) rezultatais, taCiau Sie autoriai nenustaté rySio su saves priemimu. Vis délto miisy
tyrimo rezultatams priestarauja Garg ir kt. (2014) tyrimo pastebéjimai, kuriuose nebuvo rasta jokiy
statistiSkai reikSmingy rysiy tarp tarpasmeninio teisingumo ir psichologinés gerovés dimensijy. Galima
daryti prielaida, kad tokie rezultatai gauti, nes miisy tyrimo dalyviams yra svarbis rysiai su vadovais,
jie kreipia démesj, kaip vadovai bendrauja, ar elgiasi maloniai, oriai ir pagarbiai (Greenberg, 1990).

Galiausiai, rasta, kad informacinis teisingumas siejasi su saves priémimu, teigiamais santykiy su
kitais Zmonémis, autonomiSkumu, asmeniniu tobul¢jimu, aplinkos valdymu. Galima daryti prielaida,
kad tokie rezultatai gauti todél, kad adekvacios informacijos suteikimas darbuotojams suteikia daugiau
aiSkumo apie vykstancias procediiras bei rezultatus, o kartu i§sklaido neaiSkumus ir padeda adekvaciai
vertinti save. Ta¢iau nebuvo rasta sgsajy su tikslu gyvenime.

Ketvirtoji  hipotezé: Suvokiamas organizacinis teisingumas prognozuoja darbuotojy
psichologing gerove, t. y. saves priémimas, teigiami santykiai su kitais zmonémis, asmeninis
tobuléjimas, autonomiskumas, aplinkos valdymas, tikslas gyvenime yra prognozuojami procediirinio,
skirstomojo, tarpasmeninio, informacinio teisingumo. Tyrimo rezultatai parodé, jog psichologiné
gerové gali biiti prognozuojama suvokiamo organizacinio teisingumo. Sie rezultatai sutampa su kity
autoriy tyrimy rezultatais (Garg ir kt., 2014; Rani ir kt., 2012). Nagrinéjant atskiras dimensijas rasta,
kad saves priémimas yra prognozuojamas procedirinio teisingumo, teigiami santykiai su Kkitais
Zmonémis - procedirinio ir skirstomojo teisingumo, autonomiSkumas - procediirinio, asmeninis
tobuléjimas - procedirinio ir skirstomojo, aplinkos valdymas — procedirinio, ir tikslas gyvenime -
procedirinio ir informacinio. Sie rezultatai sutampa su Garg ir kt. (2014) pasteb¢jimu, kad procediirinis
teisingumas turi stipriausius prognostinius rysius su atskiromis psichologinés gerovés dimensijomis.
Taciau prognostiniai rySiai tarp tarpasmeninio teisingumo ir psichologinés gerovés nebuvo nenustatyti.

Taigi tyrimo rezultatai atskleidé glaudy rysSj tarp suvokiamo organizacinio teisingumo ir
psichologinés gerovés. Taip pat kad procediirinis ir skirstomasis teisingumas gali prognozuoti
darbuotojy psichologing gerove. Tai rodo, kad darbuotojams yra svarbiis organizacijose vykstanciy

procesy ir rezultaty teisingumas ir tai gali sietis su jy gerove.
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4.1. Tyrimo ribotumai

Vertinga paminéti tyrimo ribotumus. Pirmiausia, tiriamieji atrinkti patogiuoju biidu, o imtis,
palyginus maza (ypac¢ iSskaidzius tiriamuosius pagal lytis ir organizacijy sektorius), todél negalima
daryti apibendrinty i§vady apie visa populiacija (CekanaviGius ir Murauskas, 2002). Taip pat anketos
buvo pildomos internetu, tod¢l nebuvo galima sudaryti visiems tiriamiesiems vienody salygy ir
sukontroliuoti Salutiniy kintamyjy, tokiy kaip vienodas atlikimo laikas, nuovargio lygis, triukSmas ir
kiti blaskantys veiksniai. Taip pat tiriamiesiems nebuvo sudaryta salygy, kilus klausimams, pasitikslinti.
Tirta skerspjiivio metodu, todé¢l rezultatai gali biti interpretuojami tik tiriamuoju metu. D¢l rasty
negausiy tyrimy, kuriuose biity ieSkoma sgsajy tarp suvokiamo organizacinio teisingumo ir
psichologinés teorijos (ypaC Lietuvoje), rezultaty aptarimas ir palyginimas su kitais rezultatais buvo
ribotas. Taip pat vertinga atkreipti démesj, kad abu tyrime naudoti klausimynai yra paremti savistaba,
todél duomenys yra subjektyviis. Be to, Siame tyrime nebuvo lyginta konstrukty pagal amziy, nors kai
kurie tyrimai rodo, kad jaunesnio amziaus darbuotojai iSreiSkia zemesnj suvokiamo organizacinio
teisingumo lygj (Cheng ir Chen, 2014), nejtraukti kiti kintamieji, tokie kaip: Seimyniné padétis,

uzimamos pareigos darbe, iSdirbty mety skaicius.

4.2. Nuorodos tolimesniems tyrimams

Biity vertinga atlikti tolimesnius tyrimus sudarant reprezentatyvig imtj Lietuvos populiacijoje.
Taip pat biity pravartu surinkti i§samesnius duomenis apie tiriamuosius, pavyzdziui, jtraukti klausimus
apie organizacijos dydj, apie uzimamas pareigas, socio-ekonominj statusa, amziy, Seimyning padét], nes
tai gali turéti jtakos suvokiamam organizaciniam teisingumui (Cheng ir Chen, 2014). Bity galima
jtraukti objektyvesniy kriterijy vertinant teisingumg bei psichologine gerove, pavyzdziui, jtraukti ir
bendradarbiy ar vadovy vertinima. Taip pat vertinga atlikti longitudinj tyrima ir iStirti, ar pastebéti

désningumai kinta laike.
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1.

5. ISVADOS

Bendras suvokiamas organizacinis teisingumas nesiskiria pagal organizacijos sektoriy, taciau
informacinis teisingumas yra didesnis privataus sektoriaus organizacijose.

Taigi nepasitvirtino pirmoji hipotezé.

Suvokiamas organizacinis teisingumas skiriasi pagal lytj: vyrai vertina organizacijas kaip
teisingesnes pagal skirstomajj ir procedurinj teisinguma.

Antroji hipoteze 1§ dalies pasitvirtino.

Suvokiamas organizacinis teisingumas teigiamai siejasi su psichologine gerove. Tai reiSkia, kad
kuo didesnis suvokiamas organizacinis teisingumas, tuo didesné psichologiné gerové.
Nagringjant atskiras dimensijas, buvo nustatyta, kad skirstomasis teisingumas siejasi su saves
priémimu, autonomiSkumu, asmeniniu tobulé¢jimu, tikslu gyvenime; procediirinis teisingumas
teigiamai siejasi su saves priémimu, teigiamais santykiais su kitais zmonémis, autonomiskumu,
asmeniniu tobuléjimu, aplinkos valdymu, tikslu gyvenime; tarpasmeninis teisingumas teigiamai
siejasi su saves priémimu, teigiamais santykiais su kitais Zmonémis, autonomiskumu, asmeniniu
tobul¢jimu, aplinkos valdymu, tikslu gyvenime; informacinis teisingumas teigiamai siejasi su
saves priémimu, teigiamais santykiais su kitais Zmonémis, autonomiSkumu, asmeniniu
tobuléjimu, aplinkos valdymu.

Trecioji hipotezé i§ dalies pasitvirtino.

Psichologiné gerové gali biiti prognozuojama suvokiamo organizacinio teisingumo, t. y. saves
priémimas yra prognozuojamas procediirinio teisingumo, teigiami santykiai su kitais Zmonémis
- procedirinio ir skirstomojo teisingumo, autonomiSkumas - procedirinio, asmeninis
tobul¢jimas - procediirinio ir skirstomojo, aplinkos valdymas — procedirinio, o tikslas gyvenime
- procediirinio ir informacinio. TaCiau nenustatyti prognostiniai rySiai tarp tarpasmeninio
teisingumo ir psichologinés geroves.

Ketvirtoji hipoteze i§ dalies pasitvirtino.
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SANTRAUKA
Psichologinés gerovés sasajos su suvokiamu organizaciniu teisingumu privataus ir vieSojo
sektoriaus organizacijose

Siuo darbu buvo siekiama nustatyti darbuotojy psichologinés gerovés ir suvokiamo organizacinio
teisingumo sgsajas privataus ir vieSojo sektoriaus organizacijose. Tyrime dalyvavo 19 - 65 mety (vidurkis
31,17, standartinis nuokrypis buvo 9,466) 175 respondentai, i$ kuriy buvo 97 moterys ir 78 vyrai. Visi
asmenys buvo dirbantys arba vieSosiose organizacijose (84), arba privaciosiose (91). Tiriamyjy
psichologinei gerovei (apimanciai $eSis komponentus: saves priémimas, teigiami santykiai su kitais
zmonémis, autonomiskumas, aplinkos valdymas, tikslas gyvenime ir asmeninis tobuléjimas) tirti buvo
naudojamos C. D. Ryff (1989) sutrumpintos Psichologinés gerovés skalés (angl. Ryff's Psychological Well-
Being Scales (PWB), 42 Item version), 0 suvokiamam organizaciniam teisingumui tirti naudojamas J. A.
Colquitt (2001) Suvokiamo organizacinio teisingumo klausimynas (angl. Perceived Organizational Justice
questionnaire), apimantis keturias organizacinio teisingumo dimensijas: skirstomasis, procedirinis,
tarpasmeninis ir informacinis teisingumas. Tyrimo rezultatai atskleidé, kad informacinis teisingumas
buvo didesnis privataus sektoriaus organizacijose, lyginant su vieSuoju. Taip pat rasta, kad egzistuoja
skirtumai tarp ly¢iy, vertinant suvokiamg organizacinj teisinguma, t. y. vyrai, lyginant su moterimis,
organizacijas, kuriose jie dirbo, vertino kaip teisingesnes pagal skirstomaji ir procediirinj teisingumg.
Rezultaty analizé parodé, kad suvokiamas organizacinis teisingumas siejasi su psichologine gerove, tai
reiSkia, kad kuo didesnis suvokiamas organizacinis teisingumas, tuo didesné psichologiné gerové. Be
to, tyrimu nustatyta, kad psichologiné gerové gali biiti prognozuojama suvokiamoO organizacinio
teisingumo. Nagrin¢jant atskiras dimensijas rasta, kad saves priémimas yra prognozuojamas
procediirinio teisingumo, teigiami santykiai su kitais Zmonémis - procedirinio ir skirstomojo
teisingumo, autonomiskumas - procediirinio, asmeninis tobuléjimas - procediirinio ir skirstomojo,
aplinkos valdymas — procedirinio, ir tikslas gyvenime - procedirinio ir informacinio. Taciau
prognostiniai rySiai tarp tarpasmeninio teisingumo ir psichologinés gerovés nenustatyti. Aptariami

tyrimo trikumai, ribotumai bei pateikiamos nuorodos tolimesniems tyrimams.

Raktiniai ZodZiai: Suvokiamas organizacinis teisingumas, psichologiné gerove.
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SUMMARY
Relationship between psychological well-being and perceived organizational justice in private and public

sector organizations

The aim of this paper was to identify the relationship between psychological well-being and perceived
organizational justice in private and public sector organizations. Research included 175 employees (97 females
and 78 males) working within public (84) or private (91) sector organizations. The participants were 19-65 years
old with the mean age of 31,17 and standard deviation 9,466. Psychological well-being that consists of
six components (self-acceptance, positive relations with others, autonomy, environmental mastery,
purpose in life and personal growth) was measured by using Ryff's Psychological Well-Being Scales (PWB,
42 Item version) developed by C. D. Ryff (1989). Perceived Organizational Justice questionnaire developed by
J. A. Colquitt (2001) was used to examine perception of justice that consists of four dimensions (descriptive
justice, procedural justice, interpersonal justice, informational justice). Analysis of the results showed, that
the level of employees’ perceived informational justice was higher in private organizations in comparison
with public organizations. Analysis of the results also showed, that there were gender differences in
perceiving organizational justice, such as men’s perceived level of distributional and procedural justice in
organizations they have been working for was higher in comparison to women’s. The findings also indicate that
perceived organizational justice had positive relation with psychological well-being. Additionally, results
indicates, that dimensions of organizational justice were the predictors of components of psychological well-
being as follows. Self-acceptance has been predicted by procedural justice, positive relations with others — by
procedural and distributional justice, autonomy — by procedural justice, personal growth — by procedural and
distributional justice, environmental mastery — by procedural justice, purpose in life — by procedural and
informational justice. However, interpersonal justice does not predict psychological well-being. The

limitations of this paper and guidelines for future researches are described.

Keywords: Perceived organizational justice, psychological well-being
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Priedas A. Suvokiamo organizacinio teisingumo metodikos autoriaus sutikimas.

Hi Lina,

No permission is necessary as the items are published in the public domain. Of course, you have my
permission.

Best,

Jason

Jason A. Colquitt, Ph.D.
William Harry Willson Distinguished Chair

Coordinator, PhD Program in Management
Terry College of Business

University of Georgia

412 Brooks Hall

Athens, GA 30602-6256

Phone: (706) 542-1294

Fax: (706) 542-3743

E-mail: colg@uga.edu

Colquitt, J. A. (2001). On the dimensionality of organizational justice: A construct validation of a
measure. Journal of Applied Psychology, 86, 386—400. doi: : 10.1037//0021-9010.86.3.386 Prieiga per

internety:
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http://www.terry.uga.edu/phd/concentrations/management
tel:(706)%20542-1294
tel:(706)%20542-3743
mailto:colq@uga.edu

Priedas B. Normalumo rodikliai.

Lentelée 1. Suvokiamo organizacinio teisingumo normalumo rodikliai privataus ir viesojo sektoriaus

darbuotojy imtyse

Shapiro-Wilk reikSmeé df p
Privatus sektorius 0,977 91 0,102
Viesasis sektorius 0,945 84 0,001

Lentelé 2. Suvokiamo organizacinio teisingumo normalumo rodikliai motery ir vyry imtyse

Lytis Shapiro-Wilk reik§mé df p
Moteris 0,984 97 0,277
\Wras 0,977 78 0,179

Lenteleé 3. Suvokiamo organizacinio teisingumo ir psichologinés gerovés normalumo rodikliai

Shapiro-Wilk reikSmeé df p
qu_oklamo organizacinio 0,974 175 0,003
teisingumo klausimynas
Psichologinés gerovés 0,991 175 0,353

klausimynas

Lentelé 4. Psichologinés gerovés skaliy normalumo rodikliai

Skalée Shapiro-Wilk reik§mé df p
Saves priémimas 0,983 175 0,029
AutonomiS$kumas 0,986 175 0,090
Aplinkos valdymas 0,981 175 0,015
Teigiami santykiai su kitais 0,968 175 0,000
Asmeninis tobuléjimas 0,986 175 0,072
Tikslas gyvenime 0,975 175 0,003
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Lentelé 5. Suvokiamo organizacinio teisingumo skaliy normalumo rodikliai

Skalé Shapiro-Wilk reik§mé df p
Procediirinis teisingumas 0,946 175 0,000
Skirstomasis teisingumas 0,933 175 0,000
Tarpasmeninis teisingumas 0,917 175 0,000
Informacinis teisingumas 0,973 175 0,002
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Priedas C. Suvokiamo organizacinio teisingumo ir psichologinés gerovés rysiai (N=175).

Suvokiamas
organizacinis
teisingumas
Procedirinis
teisingumas

Skirstomasis
teisingumas

Tarpasmeninis
teisingumas

Informacinis
teisingumas

Psicho-
logine
gerove

0,401™

0,504

0,235™

0,305™

0,273™

Saves
priémi-
mas

0,391™

0,420™

0,242

0,350™

0,264

“*Koreliacija reik§minga, kai p=0,01

*Koreliacija reik§minga, kai p=0,05

Autono-
miskumas

0,197

0,317

0,042

0,202

0,151™

Aplinkos
valdymas

0,305™

0,328

0,132

0,225™

0,280™

Teigiami
santykiai
su kitais

Zmonémis
0,232**
0,328™

-0,004

0,240™

0,150"

Asmeninis
tobuléjimas

0,314™

0,375™

0,265™

0,172*

0,222

Tikslas
gyvenim

0,301

0,372

0,228

0,243™

0,118

e
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Priedas D. Regresiniy lygc¢iy koeficientai.

Lentelé 1. Regresijos lygties koeficientai, kai priklausomas kintamasis - saves priemimas

Modelis

1 Konstanta

Procediirinis
teisingumas

Skirstomasis
teisingumas

Tarpasmenin
is
teisingumas

Informacinis
teisingumas

Standa
Nestandartizuo rtizuoti
ti koeficientai  koefici

entai
Std.
Beta
Klaida
13.
3938 2.017

321 102 324

-029 118 -.022

.253 143 .164

-015 107 -.014

6.637

3.150

-.242

1.764

-.140

Sig.

.000

.002

.809

.080

.889

Daliniai koreliacijos

koeficientai
zero- Partial
order
385 235
226 -.019
312 134
274 -.011

Part

220

-.017

123

-.010

Kolinerumo
statistika
Tolerancij
VoviE
a
2.1
462 6
3
1.68
.593
6
1.76
.567
2
2.06
.483
9

Lentele 2. Regresijos lygties koeficientai, kai priklausomas kintamasis - teigiami santykiai su kitais Zmonémis

Standarti

. Nestandartizuot  zuoti . Daliniai koreliacijos Kolinerumo
Modelis ) . . . Sig. .. . -
i koeficientai  koeficien koeficientai statistika
tai
Std. Zero- .
. Beta B Std. Klaida Beta
Klaida order
20.2 1.710 11.85 .000
1 Konstanta
73 7
Procedirinis .333 .086 410 3.858 .000 .290 284 279 462 2.163
teisingumas
Skirstomasis - .100 -204 -2.176 .031 .055 -165 -.157 593 1.686
teisingumas 218
Tarpasmeninis .058 121 .046 480 .632 .173 .037 .035 567 1.762
teisingumas
Informacinis - .090 -027 -257 797 154 -020 -.019 483 2.069
teisingumas .023
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Lentelé 3. Regresijos lygties koeficientai, kai priklausomas kintamasis - autonomiskumas

Standarti
. Nestandartizuoti zuoti . Daliniai koreliacijos Kolinerumo
Modelis S .. Sig. N ..
koeficientai koeficien koeficientai statistika
tai
Std. Beta Zero- Std. Beta
Klaida order Klaida
1 Konstanta 16.766 1.601 10.4; .000
Procediirinis 301 .081 389 3.726 .000 353 275 265 462 2.163
teisingumas
Skirstomasis -.156 .094 -153 -1.662 .098 138 -126 -118 593 1.686
teisingumas
Tarpasmeninis -.030 114 -025 -264 .792 201 -020 -019 567 1.762
teisingumas
Informacinis .100 .085 121 1183 .239 267 .090 .084  .483 2.069
teisingumas

Lentelé 4. Regresijos lygties koeficientai, kai priklausomas kintamasis -asmeninis tobuléjimas

Standarti
. Nestandartizuoti zuoti . Daliniai koreliacijos  Kolinerumo
Modelis L .. Sig. . -
koeficientai koeficien koeficientai statistika
tai
Std. Beta Zero- Std. Beta
Klaida order Klaida
1 Konstanta 21.902 1.459 15.01 .000
Procediirinis 276 074 394 3.751 .000 273 276 .268  .462 2.163
teisingumas
. . -.242 .085 -.264 -2.839 .005 .007 -213 -203 .593 1.686
Skirstomasis
teisingumas
Tarpasmeninis 157 104 143 1511 133 229 115 .108 .567 1.762
teisingumas
Informacinis -.037 .077 -049 -476 .634 157 -037 -.034  .483 2.069
teisingumas
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Lentelé 5. Regresijos lygties koeficientai, kai priklausomas kintamasis - aplinkos valdymas

Standarti
. Nestandartizuoti zuoti . Daliniai koreliacijos  Kolinerumo
Modelis .. . .. Sig. .. . -
koeficientai koeficien koeficientai statistika
tai
Std. Beta Zero- Std. Beta
Klaida order Klaida
17.070 1.471 11.60 .000
1 Konstanta 6
Proceddrinis .209 074 294 2,809 .006 363 211 200 462 2.163
teisingumas
Skirstomasis .099 .086 106 1.149 252 295 .088 .082 593 1.686
teisingumas
Tarpasmeninis -.032 104 -029 -311 .756 172 -.024 -022 567 1.762
teisingumas
Informacinis .023 .078 030 291 771 235 022 .021  .483 2.069
teisingumas
Lentele 6 . Regresijos lygties koeficientai, kai priklausomas kintamasis - tikslas gyvenime
Standarti
. Nestandartizuoti zuoti i Daliniai koreliacijos  Kolinerumo
Modelis S .. Sig. S .
koeficientai koeficien koeficientai statistika
tai
Std. Zero- Std.
. Beta B . Beta
Klaida order Klaida
19.247 1.601 12.01 .000
1 Konstanta 9
Procedirinis 292 .081 375 3.604 .000 350 266 .255 462 2.163
teisingumas
Skirstomasis .055 .094 .054 584 560 234 045 .041  .593 1.686
teisingumas
Tarpasmeninis 170 14 41 1,496 136 209 114 106 .567 1.762
teisingumas
. -.182 .085 -218 -2.143 .034 120 -162 -.152  .483 2.069
Informacinis
teisingumas
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