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SANTRAUKA

Dirbanciy studenty ketinimo iSeiti i§ darbo s3sajos su organizaciniu klimatu, darbo ir Seimos sgveika

bei saviveiksmingumu darbe. Greta Kleinaité. Vilnius: Vilniaus universitetas, 2019. — 58 p.

Tyrimo tikslas - iSsiaiskinti sgsajas tarp organizacinio klimato, darbo ir §eimos sgveikos bei
saviveiksmingumo darbe ir nustatyti, kaip Sie veiksniai skatina darbuotojo ketinimg iseiti i§ darbo.

Tyrime dalyvavo 197 tiriamieji, i$ jy 46 vyrai ir 151 moteris. Tirlamyjy amzius svyruoja nuo
19 iki 48 mety, amziaus vidurkis — 25, 52 metai.

Darbuotojy ketinimui iSeiti i§ darbo matuoti naudota sulaikyty pastangy (angl. Effort
Propensity Questionnaire) klausimyno viena i§ skaliy — ketinimo iSeiti i§ darbo skale (angl.
Propensity to Turnover) (Kidwell, Robie, 2003; paimta i§ Schnake, 2007). Organizaciniam klimatui
matuoti naudotas organizacinio klimato klausimynas (angl. The Organizational Climate Measure
(OCM)) (Patterson et al., 2005). Darbo ir Seimos sgveikai matuoti naudotas darbo ir §eimos sgveikos
klausimynas (angl. The Survey Work-Home Interaction — NijmeGen, SWING) (Geurts et al., 2005).
Saviveiksmingumui darbe matuoti naudotas saviveiksmingumo darbe klausimynas (angl.
Occupational Self-efficacy Scale) (Rigotti, et al., 2008).

Tyrimo rezultatai atskleidé, kad organizacinio klimato ypatumai (integracija, vadovo parama,
geroveé, inovatyvumas ir lankstumas, aiSkiis organizaciniai tikslai, efektyvumas) yra statistiskai
reikSmingai susij¢ su darbuotojy ketinimu iseiti i§ darbo. Taciau vienintelis i$ organizacinio klimato
ypatumy — vadovo parama Skatina darbuotojy ketinimg iSeiti i§ darbo. Taip pat, nustatyta, kad
negatyvi darbo ir Seimos sgveika, negatyvi Seimos ir darbo sgveika, pozityvi darbo ir Seimos sgveika
yra susijusi su darbuotojy ketinimu iSeiti i§ darbo. Pozityvi Seimos ir darbo sgveika néra statistiSkai
reikSmingai susijusi su darbuotojy ketinimu iseiti i§ darbo. Negatyvi darbo ir Seimos sgveika bei
pozityvi darbo ir Seimos saveika skatina darbuotojy ketinimg iSeiti i§ darbo. Galiausiai,
saviveiksmingumas darbe ir darbuotojy ketinimas iSeiti i§ darbo néra statistiSkai reikSmingai susije
kintamieji. Gauti rezultatai parodé¢, kad saviveiksmingumas darbe néra mediatorius tarp organizacinio
klimato bei darbuotojy ketinimo iSeiti i§ darbo bei tarp darbo ir Seimos saveikos bei darbuotojy

ketinimo i$eiti i§ darbo.

Raktiniai Zodziai: ketinimas iSeiti i§ darbo, organizacinis klimatas, darbo ir Seimos sgveika,

saviveiksmingumas darbe.



SUMMARY

The Relationship Between Working Students' Turnover Intention and Organizational Climate, Work-
Family Interaction, Occupational Self-Efficacy. Greta Kleinaité. Vilnius: Vilnius University, 2019. —
58 p.

The aim of the study was to investigate the relationship between organizational climate, work-
family interaction, occupational self-efficacy and to identify how these variables lead to employee’s
turnover intention.

197 working students participated in this study, 46 of the participants were men and 151 were
woman. The participants were aged between 19 and 48, with the average age of 25,52.

Employees turnover intention was measured with the Effort Propensity Questionnaire’s with
one of the scales - Propensity to Turnover (Kidwell, Robie, 2003; taken from Schnake, 2007).
Organizational climate was measured with the Organizational Climate Measure (OCM) (Patterson et
al., 2005). Work-family interaction was measured with the Survey Work-Home Interaction —
NijmeGen (SWING) (Geurts et al., 2005). Occupational self-efficacy was measured with the
Occupational Self-efficacy Scale (Rigotti, et al., 2008).

The results showed statistically significant relations between organizational climate features
(integration, supervisor support, welfare, innovation and flexibility, clarity of organizational goals,
efficiency) and employees’ turnover intention. However, the only organizational climate feature —
supervisor support leads to employees’ turnover intention. Also, it was found that negative work-
family interaction, negative family-work interaction, positive work-family interaction are related with
employees’ turnover intention. But no statistically significant relations were found between positive
family-work interaction and employees’ turnover intention. Furthermore, negative work-family
interaction and positive work-family lead to employees’ turnover intention. Finally, no statistically
significant relations were found between occupational self-efficacy and employees’ turnover
intention. Also, results showed that occupational self-efficacy is not a mediator between
organizational climate and employees’ turnover intention as well as work-family interaction and
employees’ turnover intention.

Key words: turnover intention, organizational climate, work-family interaction, occupational

self-efficacy.



SVARBIAUSIOS SAVOKOS

Ketinimas iSeiti i§ darbo (angl. Turnover Intention) — procesas, kuriuo metu darbuotojas
inicijuoja savanoriska i$¢jimo i§ darbo, kuriame jam buvo mokamas piniginis atlygis, elgesj.

Organizacinis klimatas (angl. Organizational Climate) — bendras darbuotojy tam tikros
situacijos ar jvykio supratimas bei interpretacija.

Darbo ir Seimos saveika (angl. Work-Family Interaction) — reikalavimai ir atsakomybés
darbe, kurios daro jtakg pareigy ir atsakomybiy vykdymui namie.

Seimos ir darbo saveika (angl. Family-Work Interaction) — reikalavimai ir atsakomybeés
namie, kurios daro jtaka reikalavimy ir atsakomybiy vykdymui darbe.

Pozityvi darbo ir Seimos saveika (angl. Positive Work-Family Interaction) — situacija,
kurioje pozityviis darbe atsirade reiSkiniai, daro jtakg ir asmens funkcionavimui namie.

Negatyvi darbo ir Seimos saveika (angl. Negative Work-Family Interaction) — situacija,
kurioje negatyviis darbe atsirade reiskiniai, daro jtaka ir asmens funkcionavimui namie

Saviveiksmingumas darbe (angl. Occupational Self-Efficacy) — kompetencija, kurig

darbuotojas jaucia turintis atlikdamas tam tikras uzduotis savo darbe.



PRATARME
MOSTA duomenis, studijy metais dirba kas antras studentas (MOSTA, 2016), todél

reik§mingg darbo rinkos dalj sudaro butent dirbantys studentai. Tai ypa¢ svarbu darbo rinkai augant
greiCiau negu atsirandant darbuotojy galinéiy uzpildyti Sias naujas darbo vietas. Studijy metais
pradedantys dirbantys darbuotojai, paprastai neturi ankstesnés darbo patirties, todél susiduria su
naujais i$Siikiais derinant darbo ir Seimos gyvenima, jsivertinant savo asmenines kompetencijas bei
perprantant kaip funkcionuoja konkreti organizacija. Derinant studijas ir darbg, ne visada pavyksta

Darbuotojo ketinimas iSeiti 1§ darbo yra ypatingai svarbus, kadangi ketinimas iseiti i§ darbo
yra susijes su realiu i§¢jimo 1§ darbo elgesiu (Pitts et al., 2011; Jung, 2010). Darbuotojo i8¢jimas i$
darbo, kainuoja didelius kastus organizacijai, nes lieka tus¢ia darbo vieta. Organizacija pradeda naujo
darbuotojo atrankos procesa, taciau kurj laikg tus¢ia darbo vieta iSlieka ir dél to iSauga darbo kriivis
kitiems darbuotojams, o tai kelig papildoma stresg ir organizacijos jprasta rutina yra sutrikdoma
(Nwobia & Aljohani, 2017). Taip, pat, naujai pradedanciam darbuotojui, reikalingi mokymai ir
socializacija, todél naujas darbuotojas organizacijoje, iSkart negali bati toks efektyvus kaip ilgiau
organizacijoje dirbantys darbuotojai (Appelbaum & Hare, 1996).

Viena i§ priezasCiy, kodél darbuotojas svarsto darbo keitimg, tai sunkumai suderinant darbo
anks$c¢iau buvo aiskus pareigy ir vaidmeny pasiskirstymas Seimoje, ta¢iau Siuolaikinéje visuomenéje
nebéra tokio aiSkiau pareigy ir vaidmeny pasiskirstymo, todél tiek vyrai, tiek moterys susiduria su
sunkumais suderinant darbo ir Seimos vaidmenis (Glavin & Schieman, 2012). Daznai yra manoma,
jog darbo ir Seimos sgveika bei dél to kylantys i$Stkiai yra svarbis tik tiems asmenims, kurie neseniai
sukiiré¢ Seimg, kadangi atsiranda naujy atsakomybiy. Moksliniai tyrimai rodo, jog darbo ir Seimos
saveika yra svarbi didZiajai daliai populiacijos, kadangi kiekvienas darbuotojas yra ne tik tétis ar
mama, bet ir stinus, dukra, brolis ar sesuo (Casper et al., 2007). Todé¢l su darbo ir Seimos sgveika
susiduria ne tik tie asmenys, kurie neseniai sukiiré Seimg, bet apskritai visi, kurie be darbuotojo
vaidmens atlieka ir Kitus vaidmenis.

Kita priezastis, kodél dirbantis studentas galéty svarstyti apie darbo keitimg, tai —
organizacinis klimatas, kuris yra susijes su darbuotojy fizine bei emocine gerove (Torner et al., 2016;
Aarons et al., 2017; Qureshi, Rasli, Zaman, 2014). Tyrimai rodo, kada organizacijos klimatas
vertinamas kaip nepalankus, darbuotojai darbe patiria stresa, o tai gali lemti ir perdegima darbe
(Kelloway & Day, 2005). Ilgainiui esant nepalankiam organizacijos klimatui, darbuotojy patiriama
frustracija lemia nerimo ar net depresijos atsiradimg (Bronkhorst et al., 2014). Taciau palankus
organizacijos klimatas, prieSingai, skatina inovatyvy mastymg ir kiirybiskuma, aukstesne darbuotojy

motyvacija, isitraukimg bei organizacinj jsipareigojimg (Shanker et al., 2007). Esant palankiam



organizacijos klimatui, sumaz¢ja pravaiksty skaicius, darbuotojai maziau serga ir reciau palieka
organizacija (Ngo et al., 2009).

Dar viena priezastis galinti turéti jtakos studento ketinimui iSeiti i§ darbo — savo
kompetencijos suvokimas. Butent saviveiksmingumas darbe apibrézia kompetencija, kurig
darbuotojas jaucia turintis atlikdamas savo uzduotis darbe (Rigotti et al., 2008). Saviveiksmingumas
darbe padeda prognozuoti kiek atkakliai darbuotojas siekia savo tikslo ir kiek pastangy yra linkes
skirti tikslo siekimui (Yeo & Neal, 2006; Lunenburg, 2011). Darbuotojai, kuriy saviveiksmingumas
pasiekiamos, prieSingai, darbuotojai, kuriy saviveiksmingumas darbe yra Zemas — néra linkg imtis
naujy veikly ir nekelia sudétingy tiksly, nes mano, jog jiems jy pasiekti nepavyks (Lunenburg, 2011;
Bandura, 1982; Yeo & Neal, 2006).

Siame darbe siekiama i$siaiskinti kaip organizacinis klimatas, darbo ir $eimos saveika bei
saviveiksmingumas darbe yra susijes su darbuotojy ketinimais iSeiti 1§ darbo. Mokslingje literatiiroje
teigiama, jog darbuotojai negebédami susidoroti su darbo ir Seimos keliamais reikalavimais, iSeina 18
darbo tikédamiesi, jog tokiu budu geriau pavyks susitvarkyti su jsipareigojimais darbui ir Seimai
(Nohe & Sonntag, 2014; Swanberg et al., 2008). Taciau darbuotojy ketinimai iSeiti i§ darbo iSauga ir
tuomet, kai organizacijos klimatas yra vertinamas kaip nepalankus, kuomet organizacija yra
nepakankamai lanksti, néra karjeros galimybiy, bendradarbiavimo ir darby organizavimo lygis
organizacijoje yra zemas, darbuotojai nezino ar nesupranta kokie tikslai jiems yra keliami (Shim,
2010; Hong & Kaur, 2008). Taciau net ir tuomet, kai susiduriama su negatyvia darbo ir Seimos
sgveika, o organizacinis klimatas yra nepalankus, ne visi darbuotojai ketina iSeiti i§ darbo. Manoma,
jog tai gali bati susije su darbuotojo saviveiksmingumu darbe — darbuotojo savo darbo kompetencija
yra auksta ir net susidurdamas su isStkiais, zino, jog jam juos pavyks jveikti (Rigotti et al, 2008;
Lunenburg, 2011).

Nagrin¢jant moksling literatiira galima pastebéti, kad itin mazai démesio skiriama kaip
dirbantiems studentams sekasi darbo rinkoje. Moksliniuose tyrimuose paprastai yra nagriné¢jama kaip
studento studijy ir darbo derinamas veikia studento mokslo pasiekimus (Baert et al., 2018), taciau
pakankamai retai yra nagrinéjama kaip studento studijy ir darbo derinamas veikia biitent darbo veikla
(Calderwood & Gabriel, 2017). Svarbu aiSkintis dél ko dirbantys studentai ketina iSeit i§ darbo,
kadangi vis did¢jant darbo pasiiilai, bet mazéjant darbo jégai, studentai darbo rinkoje galéty tapti
viena i§ svarbiausiy darbo jégy. Todél darbdaviams tampa svarbu ne tik pritraukti darbo jéga, bet ir

Sig jéga iSlaikyti.



1. IVADAS
1.1. Darbuotojy ketinimo iSeiti iS darbo reik§mé bei priezastys

Darbuotojo i$¢jimas i§ darbo apibréziamas kaip narystés nutraukimas organizacijoje, kurioje
jam buvo mokamas piniginis atlygis (Mobley, 1982). Is¢jimas i§ darbo yra skirstomas j savanoriska
18¢jimg ir ] priverstinj i$¢jimg. Savanoriskas i§é¢jimas yra inicijuotas paciy darbuotojy, o ne apsprestas
organizacijos, darbuotojai patys pasirenka palikti organizacijg. Priverstinis i§éjimas yra apsprestas
pacios organizacijos ir dazniausiai susij¢s su darbuotojy prastu veiklos atlikimu (Nwobia & Aljohani,
2017). Pavyzdziui, darbuotojas nejvykdé pusmecio plano ir dé¢l to neatitiko organizacijos likesc¢iy,
tod¢l buvo atleistas. Siame darbe pasirinkta nagrinéti savanorisko i$¢jimo i§ darbo aspekta —
darbuotojo ketinimg iSeiti 1§ darbo.

Darbuotojy ketinimas iSeiti i§ darbo apibréziamas kaip procesas, kurio metu darbuotojai
inicijuoja savanoriska i$éjimo 1§ darbo elgesj (Sukriket, 2015). IS¢jimas 1§ darbo néra spontaniskas
veiksmas, greifiau laipsniskas atsiskyrimo procesas (Nwobia & Aljohani, 2017). Remiantis Mobley
(1977), darbuotojai pirmiausiai vertina esamg darbg ir savo patirtj — kiek jauciasi patenkinti arba
nepatenkinti savo darbu. Jeigu jauCiamas nepasitenkinimas savo darbu, tai skatina darbuotojus
svarstyti apie i§¢jima 1S darbo. Viena i§ nepasitenkinimo savo darbu pasekmiy yra atsirandancios
mintys apie i§¢jima i§ darbo. Sios mintys skatina darbuotojus galvoti apie naujo darbo paieskas bei
Siame etape yra jvertinama Zala ir nauda iSeinant i§ darbo (kognityvinis aspektas). Sekanciame
zingsnyje, atsiranda elgesio komponentas — darbuotojai pradeda ieskoti naujy darbo alternatyvy.
Jeigu alternatyvos egzistuoja, prasideda alternatyvy jvertinimo procesas. Pats procesas susideda is to,
jog alternatyvos yra vertinamos lyginant jas su esamu darbu. Jeigu alternatyvos jvertinamos kaip
patrauklios, tuomet tai skatina i$¢jimo i§ darbo elgesj, kuris yra lydimas realaus i$¢jimo i§ darbo
(Sukriket, 2015).

Mobley (1977) pateiktame modelyje, priezastis skatinanti susimagstyti apie i§¢jima i§ darbo —
nepasitenkinimas savo darbu. Tadiau mokslingje literatiiroje yra pateikiama ir daugiau priezasciy,
kodel darbuotojai gali svarstyti apie i$¢jimg 1§ darbo. Vos tik pradéjes dirbti naujame darbe,
darbuotojas jau turi gana auksta ketinimg iSeiti i§ darbo ir §is rodiklis greitai kinta. Zukauskaités
(2008) atlikto tyrimo rezultatai atskleidé, kad 40% darbuotojy, kurie praéjus vienam ménesiui nuo
jsidarbinimo pradzios ketino likti organizacijoje ilgiau nei metus, paliko organizacija dar nesibaigus
bandomajam laikotarpiui. Rezultatai atskleidZia socializacijos reikSme¢ iSéjimo i§ darbo ketinimui —
esant sekmingai integracijai darbe, maZiau darbuotojy iSreiSkia ketinima palikti organizacija (Louis,
1980).

Dar viena priezastis, skatinanti darbuotojy ketinima iSeiti i§ darbo yra nerealistiski arba
nepatenkinti darbuotojy lukesciai. Darbuotojas dar prie§ pradédamas dirbti, turi nerealistiSkus

lukescius naujos darbovietés atzvilgiu, kuriy galbiit nejmanoma pasiekti (Louis, 1980). Nerealistiski



darbuotojo lukesciai yra susije su nepatenkintais likes¢iais — darbuotojas gauna maziau nei tikéjosi
arba gauna ne tai ko tikéjosi (Louis, 1980). Pavyzdziui, darbuotojui dar pries pradedant dirbti buvo
zadami dazni mokymai uzsienyje, taCiau pradéjes dirbti darbuotojas suprato, jog tokie mokymai
vyksta labai retai ir jy reikéty laukti gana ilgai.

Kitos priezastys, dél kuriy darbuotojas ketina palikti organizacija yra susijusios su pa¢iu darbu
ir su tuo susijusiomis pasekmémis — karjeros galimybémis, alga ir esanCiomis geresnémis karjeros
galimybémis iSor¢je. Esantis skirtumas tarp karjeros poreikiy ir karjeros vystymo programy gali
paskatinti darbuotojo ketinimg iSeiti 1§ darbo (Chang et al., 2007). Darbuotojai negalintys patenkinti
savo asmeniniy poreikiy organizacijoje, pradeda svarstyti apie i$¢jimg 1§ darbo (Chang et al., 2007).
Chang et al. (2007) atlikto tyrimo su medicinos darbuotojais rezultatai atskleidé, jog esant
galimybéms organizacijoje patenkinti savo karjeros poreikius (sékmingai ugdyti savo
kompetencijas), didéja jsipareigojimas organizacijai ir dél to maZzéja ketinimas iSeiti 1§ darbo. Taciau
pastebéjus, jog iSoréje egzistuoja geresneés darbo ar karjeros galimybés, kuriy negali pasiiilyti
dabartin¢ organizacija, didéja darbuotojo ketinimas iSeiti i§ darbo. Darbuotojas pastebéjes Sias
alternatyvas yra linkes keisti darba, jei neturi jokiy kity papildomy jsipareigojimy organizacijai (pvz.,
net ir pasteb¢jes, kad iSor¢je egzistuoja geresnés galimybés, negali iSeiti 1§ darbo, nes organizacija
sumokéjo uz Sio darbuotojo mokymus ir iSeidamas darbuotojas turéty grazinti Sig skolg) (Mobley,
1977; Louis, 1980). Kitas veiksnys skatinantis iSeiti i§ darbo — atlygis. Atlikti tyrimai rodo, jog
zemesnis atlygis ir nepasitenkinimas savo uzmokesciu yra skatinantys veiksniai iseiti i§ darbo, taciau
jei alga darbuotojo netenkina, bet jis neturi kity pragyvenimo Saltiniy, darbuotojas yra linkes pasilikti
darbe, kol ras geresniy karjeros alternatyvy (Kim & Stoner, 2008).

Mokslinéje literatiiroje teigiama, jog sasajos tarp vadovavimo stiliaus ir darbuotojo ketinimo
iSeiti i§ darbo yra itin svarbios (Long et al., 2012). Vadovavimo stilius gali paskatinti darbuotojo
ketinimg iSeiti 1§ darbo, nes darbuotojai gali nepritarti tam koks vadovavimo stilius yra taikomas
organizacijoje ir laikyti esamg vadovavimo stiliy netgi Zalingg patiems darbuotojams arba
organizacijai (Long et al., 2012; Dermirtas & Akdogan, 2015). Pavyzdziui, jei darbuotojui atrodo,
kad vadovas jo nevertina ir nepastebi jo ind¢lio | bendrg organizacijos gerbiivi, toks darbuotojas turés
aukstesnj ketinima iSeiti i§ darbo nei darbuotojas, kuris jaucia ir suvokia, kad vadovas jo indelj vertina
ir organizacijai jis yra svarbus.

Kiti veiksniai skatinantys iSeiti i§ darbo yra asmeniniai rySiai su kolegomis bei darbuotojo
isipareigojimas organizacijai. Tyrimai rodo, jog darbuotojo pasitenkinimas savo santykiais su
kolegomis ir vadovais yra neigiamai susij¢s su i§¢jimu i§ darbu, t.y. kuo labiau darbuotojas jauciasi
patenkintas savo santykiais su kitais, tuo mazesné tikimyb¢, kad jis paliks organizacija (Lambert et
al., 2001). Bendravimas su kolegomis ir vadovais mazina i$¢jimo i§ darbo galimybeg (Scot et al.,

1999), kadangi atviras ir daZznas bendravimas maZina neapibréZtumg ir neuztikrintuma, todel tokiu
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biidu yra skatinama darbuotojo identifikacija su organizacija. Kuo aukstesnis organizacinis
jsipareigojimas, tuo zemesnj ketinimg iSeiti i§ darbo darbuotojai turi (Demirtas & Akdogan, 2015).
Tam jog buty auksStas organizacinis jsipareigojimas, svarbu uztikrinti tokias darbo salygas kaip
idomus darbas, darbo saugumas, organizacijos parama, teisingumas, galimybé priimti tam tikrus
sprendimus valdyme ir galimybé iSsakyti naujas idéjas (Demirtas & Akdogan, 2015). Manoma, jog
esant Sioms saglygoms, darbuotojas turés zemesnj ketinimg iseiti i§ darbo.

Psichologiniai darbo aspektai bei su tuo susijusios pasekmés yra svarbios darbuotojy
ketinimui iSeiti 1§ darbo. Viena i§ svarbiausiy priezasCiy siekiant iSlaikyti darbuotojus yra
organizacijos klimatas ir su klimatu susijusi organizacijos kulttira (Alkahtani, 2015). Siekiant, kad
darbuotojai noréty pasilikti organizacijoje, svarbu, jog jie jaustysi komandos dalimi, galéty kartu su
vadovais formuoti organizacijos vizijg bei galéty dirbti kartu su savo kolegomis (nebiity atskirties
tarp bendradarbiy) (Alkahtani, 2015). Klimatas, kuris neskatina naujy idéjy generavimo ir yra
pagristas tik vadovo paliepimais darbuotojui, neigiamai veikia darbuotojo pasitenkinimg savo darbu,
o tai skatina darbuotojg pradéti svarstyti apie darbo keitimg (Veldhoven & Wood, 2009).

Neigiamas darbo klimatas ne tik veikia darbuotojo pasitenkinimg savo darbu, taciau dél jo
atsirades stresas, kuria jtampg ir darbuotojo Seimoje (Batt & Valcour, 2001). Autonomijos nebuvimas
darbe (pvz., ilgos darbo valandos ir i§ anksto nustatytas darbo laikas), sukuria streso kuping
atmosfera, o tai apsunkina darbo ir Seimos vaidmeny sgveikg. Nesant galimybiy suderinti darbo ir
Seimos vaidmeny, darbuotojas pradeda svarstyti apie naujo darbo paieskas, kuriame biity daugiau
autonomijos ir daugiau lankstumo seimos atzvilgiu (Batt & Valcour, 2001). Bendradarbiaujantys
kolegos gali padéti sumazinti darbo ir Seimos vaidmeny sgveikg (Batt & Valcour, 2001), pavyzdziui,
sutikdami pavaduoti vienas kitg darbe, vaiko spektaklio mokykloje atveju.

Demografiniy charakteristiky ir ketinimo iSeiti i§ darbo sgsajos mokslingje literatiroje gana
menkai aprasytos. Vis tik atlikti tyrimai rodo, jog jaunesni ir nekvalifikuoti darbuotojai turi aukstesnj
ketinimg iSeiti i§ darbo (Helga, cit. Pgl. Nwobia & Aljohani, 2017). Taip pat, darbuotojai neturintys
i8silavinimo arba dirbantys kvalifikacijos nereikalaujantj darbg yra linke dazniau keisti darba (Rajan,
2013). Tyrimai rodo nevienodus ketinimo iSeiti i§ darbo rezultatus dél darbuotojy lyties ir Seimyninio
statuso (Brough & Frame, 2004). Viena vertus teigiama, jog ved¢ asmenys yra maziau linke iSeiti i§
darbo, kadangi turi daugiau jsipareigojimy savo Seimai (Brough & Frame, 2004). Kity atlikty tyrimy
rezultatai rodo, jog moterys yra linkusios dazniau keisti darbg lyginant su vyrais (Brough & Frame,
2004). Tokius gautus rezultatus bandoma aiskinti tuo, kad moterys iSeina motinystés atostogy ir dalis
1§ jy po motinystés atostogy jau nebegrizta j ta pacig darbovietg.

Taigi, Siame darbe tiriamas savanoriSkas darbuotojy ketinimas iSeiti i§ darbo, kuomet pats
darbuotojas ketina keisti darboviet¢. Darbuotojo ketinimg iSeiti i§ darbo gali paskatinti jvairls

veiksniai: socialiniai (pvz., sunku suderinti darba su Seimyniniu gyvenimu), ekonominiai (pvz.,
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mokamas zemas atlygis) ir psichologiniai (pvz., darbe patiriama frustracija dél vadovo vadovavimo
stiliaus). Siame darbe daugiausiai démesio skiriama socialiniams ir psichologiniams veiksniams,

siekiant pazitréti Siy veiksniy jtaka darbuoto ketinimui iSeiti i§ darbo.

1.2. Organizacinio klimato samprata
1.2.1. Organizacinio klimato iStakos ir reik§mé

Pirmasis organizacinj klimatg apibrézé¢ Schneider (1975) teigdamas, jog organizacinis
klimatas tai — organizacijos darbuotojy bendras tam tikry jvykiy interpretavimas bei dalijimasis
bendru supratimu apie savo darbo grupe ir bendry organizacijos darbuotojy vertybiy egzistavimas.
Darbuotojy panasus tam tikro jvykio supratimas ir interpretacija, daznai yra i$skiriama kaip savybé
apibrézianti organizacijos klimata (Fey & Beamish, 2001; Ngo, Foley, Loi, 2009). Svarbus panasus
ty paciy jvykiy supratimas ir interpretavimas, kadangi manoma, jog organizacijos klimato suvokimas
leidZia prognozuoja tam tikrg darbuotojo elgesj, organizacijos vertybiy jsisgmoninimg bei poziiir] ]
darba (Neal, Griffin, Hart, 2000; Ngo et al., 2009).

Organizacinio klimato apibréZimuose daZnai galima rasti minimas bendras vertybes, kuriomis
dalijasi darbuotojai (Schneider, 1975; Moran & Volkwein, 1992; Burton, Lauridsen, Obel, 2004).
Darbuotojai dirbantys toje pacioje organizacijoje, turi panaSias vertybes, pavyzdZziui, parama,
saugumas ar pasiekimy poreikis. Kiekviena organizacija yra tarsi individualus organizmas su savo
unikaliomis vertybémis, kurios yra biidingos biitent Siai konkre€iai organizacijai. Vertybés tarp
organizacijy yra nevienodos ir netgi tokios vertybés kaip saugumas ar parama kiekvienos
organizacijos gali buti interpretuotos nevienodai (Moran & Volkwein, 1992). Keliama prielaida, kad
organizacijos klimatg apibrézia butent bendros vertybés, kuriomis dalijasi ir supranta panasiai t0s
organizacijos darbuotojai.

Moran ir Volkwein (1992) organizacin; klimata apibrézé kaip santykinai stabilig
organizacijos charakteristika, kuria remiantis organizacijos skiriasi viena nuo kitos bei: a) atspindi
darbuotojy bendrg savo organizacijos supratimg, atsizvelgiant j tokius aspektus kaip autonomija,
darnumas, parama, pripazinimas, inovatyvumas ir teisingumas; b) atsiranda darbuotojams
sgveikaujant tarpusavyje; c) veikia kaip tam tikras pagrindas, kuriuo remiantis darbuotojas
interpretuoja tam tikrus jvykius; d) apibiidina organizacijos kultiiras normas, vertybes; e) veikia kaip
elgesio formavimo galios Saltinis. Siame apibréZime i§skiriamas labai svarbus kintamasis — elgesys,
kadangi yra teigiama, jog biitent remiantis organizaciniu klimatu, galima daryti jtaka darbuotojy
elgesiui (Moran & Volkwein, 1992).

Siame darbe apibréziant organizacinj klimata, siekiama integruoti anks¢iau aptartus
organizacinio klimato apibrézimus. Organizacinis klimatas Siame darbe apibréziamas kaip bendras

darbuotojy tam tikros situacijos ar jvykio supratimas bei interpretacija — kaip visuma darbuotojy yra
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linke suprasti, jvertinti bei interpretuoti tam tikra jvykj ar situacijg. Pavyzdziui, kasdieniniai trumpi
susirinkimai gali bty vertinami dvejopai, priklausomai nuo organizacinio klimato — kaip galimybé
darbuotojus.

Organizacinio klimato reiksmé. Pirmieji organizacinio klimato tyrimai nagrinéja kaip
organizacinis klimatas yra susij¢s su darbuotojo gerove (Schneider, Ehrhart, Macey, 2011). Tyrimai
atskleidzia sgsajas tarp organizacinio klimato bei darbuotojy fizinés ir emocinés sveikatos (Torner et
al., 2016; Aarons et al., 2017; Qureshi, Rasli, Zaman, 2014). Nustatyta, jog neigiamas organizacinis
klimatas lemia darbuotojy patiriamg stresg bei darbuotojy perdegima darbe (Kelloway & Day, 2005).
Gausu tyrimy kaip atskiri organizacinio klimato aspektai — darbuotojy jsitraukimas, pagarba ir
jauéiamas teisingumas veikia darbuotojy psichine sveikatg (Kelloway & Day, 2005). Tyrimai rodo,
kad ilgainiui, vyraujant neigiamam organizaciniam klimatui, gali atsirasti frustracija, psichologinis
distresas, nerimas ar net depresija (Bronkhorst et al., 2014).

Tuo tarpu pozityvus organizacinis klimatas, teigiamai veikia darbuotojy veiklg (Schneider,
2017; Fey & Beamish, 2001; Ngo, 2015). Tyrimuose teigiama, jog pozityvus organizacinis klimatas
skatina inovatyvy mastyma ir kirybisSkuma (Shanker et al., 2007). Dar daugiau, jei darbuotojai
organizacinj klimatg vertina kaip pozityvy, tai skatina aukStesne¢ darbuotojy motyvacija, jsitraukima
bei jsipareigojimg organizacijai (Shanker et al., 2007). Kuomet organizacinis klimatas yra pozityvus,
sumazéja pravaiksty skaiCius, darbuotojai maziau serga ir reciau palicka organizacijg (Ngo et al.,
2009). Pozityvus organizacinis klimatas susijes su organizacijos augimu (Schneider et al., 2011),
kadangi nuo to kaip darbuotojai vertina savo organizacijg, priklauso organizacijos veiklos rodikliai
(Thompson, 1996). Darbuotojai, kurie organizacinj klimatg savo organizacijoje vertina kaip palanky,
yra link¢ daugiau laiko ir pastangy skirti savo darbiniy veikly atlikimui.

Organizacinis klimatas veikia Seimos ir darbo vaidmeny atlikimg ir suderinamuma (Neill et
al., 2009). Palaikantis organizacinis klimatas gali padéti darbuotojui geriau susidoroti su darbo ir
Seimos vaidmeny suderinamumu, pavyzdziui, skatinant darbuotojo suvokima, jog organizacija remia
Seimos gyvenimg (Casper & Buffardi, 2004). Vienas papras¢iausiy buidy, kurj organizacijos naudoja
siekdamos parodyti savo parama Seimos ir darbo vaidmeny derinimui — lankstus darbo grafikas, vaiky

priezitira ar galimybe dirbti nuotoliniu biidu (Behson, 2005).

1.2.2. Organizacinio klimato struktiira
Organizacinis klimatas yra multidimensinis konstruktas, kuris gali biiti apibréZiamas daugybe
dimensijy (Randhawa & Kaur, 2015). Patterson et al., (2005) teigimu, svarbu apzvelgti organizacijos

klimato bendrasias charakteristikas buidingas daugeliui organizacijy, tiek budingas konkreciai
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organizacijai. Dél $iy priezas¢iy, Patterson et al., (2005), organizacinj klimata tyrinéja remdamasi
konkuruojanciy vertybiy modeliu (angl. Competing Values Model), kurj sudaro 4 atskiros sritys:

e Zmogiskyjy santykiy modelis - normos ir vertybés susijusios su priklausomybe, pasitikéjimu
ir bendradarbiavimu. Sios vertybés jgyjamos mokymy ar kity zmogiskyjy istekliy ugdymo
metu. Valdymas ir kontrolé yra jgyvendinami per jgalinimg, dalyvavimg ir tarpasmeninius
santykius, kurie yra palaikantys, skatinantys bendradarbiavimg ir pasitikéjima.

¢ Vidiniy procesy modelis — didziausias démesys skiriamas stabilumui, kada aplinkos poveikis
yra ignoruojamas arba minimizuotas. Valdymas ir kontrolé yra jgyvendinami laikantis
formaliy taisykliy ir procediry.

e Atviros sistemos modelis — pasirengimas poky¢iams ir naujovéms, kada normos ir vertybés
yra susijusios su augimu, iStekliy jgijimu, kiirybingumu ir prisitaikymu.

e Racionalaus tikslo modelis — siekiama aiSkiai apsibrézti tikslus, skiriamos pastangos $iy tiksly
jgyvendinimui. Normos ir vertybés yra susijusios su produktyvumu, efektyvumu, tiksly
jgyvendinimu ir veiklos atlikimo vertinimu.

Patterson et al. (2005) teigia, jog Sis modelis yra viskg apimantis, tvirtas ir teoriSkai pagristas
modelis skirtas matuoti organizacinj klimatg. Konkuruojanciy vertybiy modelis suteikia galimybg
tirti organizacinj klimatg priskiriant jj j vieng i§ keturiy sri¢iy, kurios atspindi unikaly pozitrj j
organizacinj klimatg, kadangi $is modelis padeda apZvelgti bendrgsias charakteristikas biidingas
daugeliui organizacijy (Patterson et al., 2005; Quinn & Rohrbaugh, 1983).

Kiekviena sritis turi atskiras dimensijas, kuriomis remiantis yra matuojamas organizacinis
klimatas (zr. 1 paveikslg). Schemoje pavaizduota X aSis vaizduoja organizacijos orientacija — ] iSor¢
ar ] vidy (Quinn & Rohrbaugh, 1983). Y aSis vaizduoja organizacijos struktiirg — lanksti ir
kontroliuojanti (Quinn & Rohrbaugh, 1983). Budai Sioje schemoje reiskia metodus ir procesus, kuriy

organizacija imasi, jog pasiekty tikslg (Quinn & Rohrbaugh, 1983).
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Lankstumas

7mogigkujy santykiy modelis y Atviros sistemos modelis
Badai: Sutelktumas, morale. Bldai: lankstumas, pasiryzimas.

vidy

X 1 1Sore

Vidiniy procesy modelis

Badai: informacijos valdymas,

komunikacija.

Siekiamybé: Zmogiskyjy istekliy petmmasﬁ Siekiamybé: augimas, istekliy jgijimas
Orientacija j \ Orientacija

Racionalaus tikslo modelis

Bldai: planavimas, tikslo nustatymas.

Siekiamybé: stabilumas, kontrolé. Siekiamybé: produktyvumas, efektyvumas.

Kontrolé

1 pav. Quinn & Rohrbaugh (1983) konkuruojanéiy vertybiy modelis.

Atviros sistemos modelis (Quinn & Rohrbaugh, 1983; Patterson et al., 2004):

Lankstumas — orientacija j pokytj.
Inovatyvumas — naujy idéjy ir naujoviy skatinimas bei palaikymas
Orientacija j iSor¢ — kaip organizacija reaguoja j klienty ir rinkos poreikius.

Refleksyvumas — refleksija apie objektus, strategijas, darbo procesus ir platesng aplinka.

Zmogiskyjy santykiy modelis (Quinn & Rohrbaugh, 1983; Patterson et al., 2004):

Darbuotojy gerové — kiek organizacija riipinasi ir vertina darbuotojus.

Autonomija — darbo vieta kuriama taip, jog darbuotojas galéty pasirinkti sritj, kurioje nori
dirbti.

Dalyvavimas — darbuotojai daro svarbig jtakg priimant sprendimus.

Komunikacija — laisvas informacijos dalijimasis organizacijoje.

Démesys mokymuisi — démesys darbuotojy iglidziy tobulinimui.

Integracija — bendradarbiavimas ir pasitikéjimas tarp departamenty.

Vadovo parama — kiek darbuotojai patiria parama ir supratimg is jj prizitrin¢io asmens.
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Racionalaus tikslo modelis (Quinn & Rohrbaugh, 1983; Patterson et al., 2004):

e Organizaciniy tiksly aiskumas — aiskiai apibréziami tikslai organizacijoje.
e Pastangos — kaip sunkiai zmonés organizacijoje dirba, jog pasiekty tikslus.
e Efektyvumas — kiek atliekamas darbas yra efektyvus ir produktyvus.
o Kokybé¢ — skiriamas démesys uztikrinti, jog procediiros buty atliktos kokybiskai.
e Spaudimas siekti rezultato — darbuotojy spaudimas, jog $ie pasiekty numatytus tikslus.
e Grjztamasis rySys apie atliktg veikla — darbo rezultaty matavimas ir griztamasis rySys apie
atlikta darba.
Vidiniy procesy modelis (Quinn & Rohrbaugh, 1983; Patterson et al., 2004):

e Formalizacija — ripinimasis formaliomis taisyklémis ir procediiromis.

e Tradicijos — ripinimasis dalykais, kurie organizacijoje yra vertinami.

Konkuruojanciy vertybiy modelio pagalba, galima nustatyti kokios vertybés organizacijoje
yra ypac iSreikStos bei kokios vadovavimo praktikos organizacijoje yra taikomos (Petterson et al.,
2005). Sis modelis nuo kity organizacinj klimata matuojan¢iy modeliy skiriasi tuo, kad yra matuojami
organizaciniai kintamieji, o ne psichologiniai. Siekiama i$siaiSkinti, kokios organizacinés vertybés
kiekvienai organizacijai yra pacios svarbiausios ir reikSmingiausios, siekiama suprasti organizacijos
visumg (Quinn, 1988). Efektyvi organizacija yra ne ta, kuri aiskiai yra priskiriama vienam i keturiy
modeliy, bet ta, kuri palaiko balansg tarp vertybiy (Petterson et al., 2005). Todél mokslingje
literatiiroje matuojama ne tik kokios vertybés budingos kickvienai i§ organizacijy, bet ir koks yra
balansas tarp iSreiksty vertybiy.

Taigi, Siame darbe pasirinkta organizacinj klimatg matuoti konkuruojanc¢iy vertybiy modelio
pagalba, kuris buvo integruotas j organizacinio klimato klausimyng (Patterson et al., 2005).
Pasirinktas teorinis pagrindas (organizacinis klimatas matuojamas konkuruojanciy vertybiy modelio
pagalba), padeda apzvelgti bendrasias savybes biidingas daugeliui organizacijy, o tai atspindi

pasirinkta organizacinio klimato apibrézimg bei tyrimo tiksla.

1.3. Darbo ir Seimos saveika
1.3.1. Darbo ir Seimos bei Seimos ir darbo saveiky analizé
Darbo ir $eimos bei $eimos ir darbo sgveikos yra apibréziamos gana panasiai — dalyvavimas
viename vaidmenyje, daro jtakg dalyvavimui kitame vaidmenyje (Greenhaus & Beutell, 1985). Darbo
ir Seimos sgveika — reikalavimai ir atsakomybés darbe, kurios daro jtaka pareigy ir atsakomybiy
vykdymui namie (Li, Bagger, Cropanzano, 2017). Seimos ir darbo saveika — reikalavimai ir
atsakomybés namie, kurios daro jtakg reikalavimy ir atsakomybiy vykdymui darbe (Li et al., 2017).

Saveika vadinama atsakomybiy darbe ir namie derinimas, todél svarbu ne tik kaip darbuotojas sugeba
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isipareigojimus. Remiantis tuo kaip darbuotojui sekasi valdyti jvairias atsakomybes, gali kisti
sgveikos intensyvumas.

Darbo ir Seimos sgveika intensyvéja tuomet, kai spaudimas darbe apriboja asmens galimybes
jsitraukti j Seimynines veiklas (Cheung & Wong, 2013). Taip gali nutikti dél nepastovaus ir
nelankstaus darbo grafiko, pernelyg didelio darbo krtivio, streso, nesutarimy darbe, karjeros permainy
arba palaikymo i§ vadovo trikumo (Lavassani et al., 2014). Pavyzdziui, tétis praleidzia vaiko
spektakl] mokykloje, nes tuo metu privalo dalyvauti svarbiame susirinkime darbe. Svarbu pabrézti,
jog su Siuo konfliktu gali susidurti ne vien tik vaiky turintys darbuotojai, taciau apskritai visi
darbuotojai. Kadangi darbo $eimos sgveika siejama su jsipareigojimu savo vaidmeniui (rolei), todél
tai gali buiti jsipareigojimas ne tik savo vaikams, bet ir savo tévams, broliams ar seserims bei kitiems
artimiems giminaic¢iams ar draugams (Allen & Pickett, 1987).

Seimos ir darbo saveika intensyvéja tuomet, kai Seimos spaudimas apriboja asmens galimybes
atlikti su darbu susijes veiklas ir jsipareigojimus (Cheung & Wong, 2013). Taip gali nutikti dél mazy
vaiky Seimoje, pirminiy atsakomybiy savo vaikams, rlpinimosi vyresniaisiais $eimos nariais,
nesutarimy Seimoje arba nepalaikan¢iy Seimos nariy (Lavassani et al., 2014). Pavyzdziui, mama
ripinasi sergan¢iais vaikais namie ir neina j darba. Seimos ir darbo saveika gali sumazéti arba
nebebiiti tokia reikSminga jei pasikeitimai darbo vietoje daro jtaka Seimos gyvenimui (Kelly et al.,
2014). Pavyzdziui, Seimos ir darbo vaidmeny konfliktas daznai kildavo d¢l to, jog mama dirbdavo
ilgas valandas ir negalédavo pasiimti vaiky po pamoky, taciau sutrumpéjus darbo valandoms darbe,
konflikto nebelieka, nes mamai atsiranda galimybé vaikg po pamoky pasitikti laiku.

Mokslinéje literatiiroje galima rasti ir daugiau moksliniy teorijy, kurios bando paaisSkinti
darbo ir Seimos bei Seimos ir darbo sgveiky priezastis. Viena i§ jy — darbo ir Seimos vaidmeny
konfliktai kylantys dél laiko ir kylantys dél jtampos (Lambert & Hogan, 2006). Konfliktai susije su
laiko valdymu atsiranda tuomet, kai daug laiko yra skiriama darbui, o tai daro jtakg darbuotojo
asmeniniam gyvenimui. Tokie konfliktai yra dazni organizacijoje, kuriuose yra reikalaujama dirbti
kiekvieng dieng, nepaisant Sven¢iy ar meto laiko (Lambert et al., 2015). Pavyzdziui, pardavejas
privalo dirbti per Kalédas arba Kiicias, nes kaip tik tuo metu yra didZiausia apyvarta ir dél to
darbuotojas negali skirti laiko savo Seimai. Konfliktai dél jtampos kyla tuomet, kai darbo reikalavimai
ir jtampa darbe neigiamai veikia darbuotojo asmeninio gyvenimo kokybe. Tokie konfliktai paprastai
kyla organizacijose, kuriuose darbuotojai susiduria su nepatenkintais, kartais linkusiais manipuliuoti
arba netgi pavojingai klientais (Lambert et al., 2015). Pavyzdziui, darbuotojas, kuris darbe susidiiré
su piktu ir nepatenkintu klientu, visas emocijas ir blogg nuotaika parsinesa namo ir iSlieja ant savo
Seimos nariy. Mokslinéje literatiroje iSskiriama ir trecia priezastis — konfliktai kylantys dél

netinkamo elgesio (Ilies et al., 2015). Konfliktai kylantys dél netinkamo elgesio kyla tuomet, kai nors
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elgesys yra tinkamas vienai rolei, ta¢iau yra visiS§kai netinkamas kitai rolei (Greenhaus & Beutell,
1985). Pavyzdziui, i§ vadovo yra tikimasi, kad darbe jis bus grieztas, emociskai stabilus ir
pasizymintis objektyvumu, bet i§ to paties vadovo namie yra tikimasi, kad jis bus $iltas, jautrus ir
emocionalus tétis.

Istekliy iSsaugojimo teorijoje, darbo ir Seimos neigiama sgveika yra suprantama kaip viena is
streso rusiy (Hobfoll, 1989). Darbuotojas bandydamas suderinti darbo ir Seimos keliamus
reikalavimus, praranda arba gali prarasti iStekliy (pvz., laiko ir energijos), o tai veda j vieng i$ streso
rusiy — darbo ir Seimos vaidmeny konflikta (Grandey & Cropanzano, 1999). Pavyzdziui, asmuo
mano, kad jam nepavyks biiti jautriu ir riipestingu tévu bei reikliu vadovu, todél asmuo investuoja vis
daugiau iStekliy, kad vienodai gerai atlikty Siuos abu vaidmenis. Teorijoje teigiama, jog toks
vaidmeny konfliktas yra streso priezastis ir dél to yra prarandami istekliai (Grandey & Cropanzano,
1999). Turimus iSteklius gali apsaugoti tokie papildomi veiksniai kaip sékminga santuoka,
laisvalaikis, asmeniné higiena, pakankamai gera finansiné padétis ir Seimos pagalba jveikiant darbe
keliamas uzduotis (Hobfoll, 1989).

Reikalavimy-iStekliy modelis, tiria darbo iSteklius ir reikalavimus, dél kuriy atsiradusi jtampa
veikia darbo ir Seimos vaidmeny konfliktg (Bakker & Demerouti, 2007). Darbo reikalavimai —
fiziniai, psichologiniali, socialiniai ir organizaciniai darbo aspektai, kurie reikalauja nuolatiniy fiziniy
ir/arba psichologiniy pastangy ar jgudziy (Bakker & Demerouti, 2007). Pavyzdziui, uzduociy
ribotumas laike. Darbo istekliai — fiziniai, psichologiniai, socialiniai ir organizaciniai darbo aspektai,
kurie padeda pasiekti darbe issikeltus tikslus, mazina darbo reikalavimus bei skatina asmens augima
ir mokymasi (Bakker & Demerouti, 2007). Darbo reikalavimai gali veikti asmens turimus iSteklius,
o tai gali turéti neigiamy pasekmiy tiek asmeniniam, tiek darbiniui gyvenimui. Kita vertus, asmens
turimi iStekliai yra kaip motyvacinis veiksnys, susij¢s su didesnémis pastangomis integruoti keletg
skirtingy vaidmeny (Bakker & Demerouti, 2007). Anot Sio modelio, darbo iStekliai tokie kaip
socialiné parama, autonomija ir griztamasis rySys padeda suSvelninti darbo jtampos ir darbo
reikalavimy sgveikg (Bakker & Demerouti, 2007), o tai turéty sumazinti §iy veiksniy jtaka darbuotojo
Seimyniniam gyvenimui (Lambert et al., 2015).

Vaidmeny teorija teigia, jog saveika tarp darbo ir Seimos atsiranda tuomet, kai dalyvavimas
viename vaidmenyje pareikalauja daugiau pastangy nei dalyvavimas kitame vaidmenyje ir Sie
vaidmenys persipina, todél tampa sunku juos atskirti (Michel et al., 2009). Seimos vaidmenys,
pareigos ir atsakomybés darbe daro jtaka asmens kaip darbuotojo jsipareigojimams, netgi tuomet, kai
Sios sritys néra susijusios (Hsu, 2011). Taciau gali bati ir atvirk§¢iai — kuomet darbo vaidmenys daro
jitakg asmeniniam gyvenimui. Pagrindiné vaidmeny teorijos idéja, jog asmuo néra pajégus vienu metu
valdyti keleta vaidmeny, todél pastangos vienu metu atstovauti keleta vaidmeny, veda i vidinj

konflikta. (Kahn et al., 1964). Manoma, jog darbuotojui sunku vienu metu atlikti keleta vaidmeny dél
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riboty iStekliy (pvz., dél energijos trukumo ar laiko trikumo) arba dél pernelyg skirtingy Seimos ir
darbo vaidmeny (Jackson & Schuler, 1985). Toliau, darbo ir Seimos bei Seimos ir darbo sgveikos
nagrinéjamos remiantis sociodemografiniais rodikliais.

Lytis. Mokslinéje literatiroje vienareikSmiskai sutinkama, jog moterys dazniau susiduria su
darbo ir Seimos sgveika nei vyrai (Martins et al., 2002; Kelly et al., 2014; Li et al., 2017; Nomaguchi,
2009). Darbo ir Seimos saveika siejama su patiriamu stresu dél vaidmens (arba keliy vaidmeny)
atlikimo. Teigiama, jog moterys patiria daugiau streso atlikdamos su Seima susijusius vaidmenis
(pvz., mamos ar dukters), nes nustatydamos prioritetus tarp darbo ir Seimos, dazniau prioritetg skiria
su Seima susijusiy vaidmeny atlikimui, nepriklausomai nuo to, koks yra jy atlieckamas vaidmuo darbe
(Gutek et al., 1991). Tuo tarpu vyrai, nustatydami prioritetus tarp darbo ir Seimos vaidmeny, dazniau
pirmenybe teikia su darbu susijusiy vaidmeny atlikimui (Tenbrunsel, cit i§. Martins et al., 2002).
Moterys, skirdamos aukstesnj prioriteta su Seima susijusio vaidmens atlikimui, susiduria su didesniu
stresu dél darbo jtakos Seimos vaidmens atlikimui nei vyrai, o tai galiausiai daro jtaka tam, jog
moterys dazniau nei vyrai susiduria su darbo ir Seimos vaidmeny konfliktu.

Moterys dazniau nei vyrai susiduria su Seimos ir darbo vaidmeny konfliktu, nes is motery
dazniau nei 1§ vyry vis dar yra tikimasi, jog jos bus ,,Seimos zidinio glob¢jos* ir jos bus atsakingos uz
vaiky bei namy priezitrg (Buzzanell et al., 2005). Vis gi, ,,geros motinos* ir ,,puikios darbuotojos*
vaidmenys yra sunkiai suderinami, kadangi abu jie reikalauja laiko ir energijos, kas sunkiai jmanoma,
norint abu Siuos vaidmenis gerai atlikti (Buzzanell et al., 2005). Taip pat, motinos dazniau nei téc¢iai
iSeina motinystés atostogy, ima laisvadien] darbe susirgus vaikui arba licka namie susirgus kitam
artimajam (pvz., slaugo senus ir ligotus tévus). Dél didesnio jsitraukimo j Seimos gyvenima, moterims
labiau budingas Seimos ir darbo vaidmeny konfliktas, lyginant su vyrais (Kinnunen & Mauno, 1998).

Amzius. Mokslingje literatiiroje, tyrinéjant amziaus bei darbo ir Seimos sgveikos sgsajas,
gaunami skirtingi rezultatai. Vieni moksliniai tyrimai rodo, jog darbuotojy amziaus yra susij¢s su
darbo ir Seimos vaidmeny konfliktu (Gordon & Whelan, 1998). Sasajos tarp Siy konstrukty yra
aiSkinamos tuo, kad jauni darbuotojai, dar tik pradedantys savo karjera, yra linke aukoti savo
asmeninj gyvenimg vardan karjeros siekiy (Gordon & Whelan, 1998). Véliau, karjerai jsibégéjant ir
darbuotojams tampant vyresniems, darbuotojai iSmoksta rasti pusiausvyra tarp Seimos ir darbo, todél
konfliktas nebiina toks stiprus kaip karjeros pradzioje (Gordon & Whelan, 1998). ISsaugojimo teorija,
teigia, jog vyresni darbuotojai turi daugiau istekliy, kuriais gali pasinaudoti esant baitinybei, todél jie
turi daugiau ,,vidinés energijos®, kurig gali panaudoti siekiant suderinti darbo ir Seimos vaidmenis
(Grandey & Cropanzano, 1999). Kituose moksliniuose tyrimuose yra keliamos hipotezés, jog amzius
bei darbo ir $eimos saveika yra nesusije konstruktai (Allen & Finkelstein, 2014; Byron, 2005). Si
hipoteze grindziama tuo, jog Siuolaikinés Seimos vis véliau susilaukia vaiky arba i§vis atsisako idéjos

turéti vaiky, todél tai neturéti buti siejama su darbuotojy amziumi, o grei¢iau su tam tikru laikotarpiu,
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kurj i§gyvena Seima (pvz., Seimoje kg tik gimé vaikas). Jdomu tai, jog $i hipotezé nepasitvirtino, nes
gauti rezultatai rodo, jog amzius ir darbo ir Seimos sgveika yra susij¢ konstruktai, o laikotarpis, kurj
iSgyvena Seima yra svarbesnis moterims nei vyrams (Allen & Finkelstein, 2014).

Mokslingje literatiiroje pakankamai retai nagrinéjamos tiesioginés sgsajos tarp Seimos ir darbo
saveikos bei darbuotojy amziaus. Sios sasajos daznai yra tyrinéjamos per kitus papildomus veiksnius
kaip vaiky skai¢ius Seimoje bei jy amzius (Kinnunen & Mauno, 1998; Greenhaus & Beautell, 1985).
Gauti sgsajy rezultatai rodo, jog kuo Seimoje daugiau vaiky ir kuo mazesnio amziaus jie yra, tuo
stipresnis yra Seimos ir darbo vaidmeny konfliktas, kadangi vaikai reikalauja daugiau priezitiros bei
jsitraukimo, o tai apsunkina darbo vaidmens atlikimg (Kinnunen & Mauno, 1998).

Seimyninis statusas. Blau (cit. i§. Martins et al., 2002) teigia, jog vede asmenys aukstesne
pirmenybe¢ teikia asmeniniam gyvenimui, o ne darbui ir yra labiau linke jsipareigoti Seimos
vaidmeniui (pvz., sutuoktinio) nei darbo. Dél teikiamos pirmenybés asmeniniam gyvenimui, o ne
darbui, galima daryti prielaida, jog bitent jsipareigoj¢ asmenys turéty reciau susidurti su Seimos ir
darbo vaidmeny konfliktu, kadangi jie yra labiau atsidave vienam vaidmeniui ir todé¢l laikg bei jégas
skiria puikiam Sio vaidmens atlikimui (Martins et al., 2002). Kiti moksliniai tyrimai rodo, jog néra
svarbu ar asmuo yra jsipareigojes ar ne, jei asmuo jaucia Seimos paramg (Byron, 2005; Grandey &
Cropanzo, 1999). Darbuotojas turédamas Seimos paramg jam sunkiais laikotarpiais, re¢iau susiduria
su Seimos ir darbo vaidmeny konfliktu, kadangi $eima palaiko jo sprendimus darbo klausimais (pvz.,

dirbti virSvalandzius darbe, siekiant grei¢iau iSmokéti biisto paskolg) (Byron, 2005).

1.3.2. Pozityvios ir negatyvios darbo ir Seimos bei Seimos ir darbo saveikos

Negatyvios darbo ir Seimos bei Seimos ir darbo sqveikos. Negatyvi darbo ir $eimos sgveika
apibréziama kaip situacija, kurioje negatyviis darbe atsirade reiSkiniai, daro jtakg ir asmens
funkcionavimui namie (Geurts et al., 2005). Negatyvi Seimos ir darbo sgveika yra apibréZiama
panasiai, taCiau $iuo atveju negatyviis namie atsirade reiSkiniai, daro jtaka asmens funkcionavimui
darbe (Geurts et al., 2005). Manoma, jog pagrindinés negatyvios darbo ir Seimos sgveikos priezastys
— mazas darbo uzmokestis, dél kurio asmuo negali patenkinti butiniausiy poreikiy bei pernelyg didelé
vaidmeny apkrova (Geurts et al., 2005; Rothmann & Bauman, 2014).

Negatyvios darbo ir Seimos bei Seimos ir darbo sgveikos daznai yra laikomos potencialiu
streso Saltiniu, kurios daznai sgveikaudamos su kitais streso $altiniais, daro neigiama jtaka asmens
psichologinei ir fizinei sveikatai (Kinnunen & Mauno, 1998; Koekemoer & Mostert, 2006). Anot
Greenberger ir O’Neil (1993), jsitraukimas  pernelyg daug vaidmeny vienu metu, sukelia jtampa bei
vaidmeny konfliktus, kas gali paskatinti nerimo ir depresijos atsiradimg. Pernelyg didelis

isipareigojimas kuriai nors rolei, sukuria psichologinj konflikta, jei kita rolé negali bati pilnai
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iSpildoma (Singh et al., 1994). Pavyzdziu, ka pasirinkti, buvimg gera motina ar gera darbuotoja,
kadangi Siy abiejy vaidmeny nejmanoma suderinti.

Negatyvi darbo ir Seimos sgveika yra susijusi su prastesniu darbo atlikimu, maZesniu
pasitenkinimu savo darbu, jsipareigojimu organizacijai ir ketinimu pasilikti organizacijoje (Kalliath
& Kalliath, 2013; Carr et al., 2008). Negatyvios darbo ir Seimos bei Seimos ir darbo sgveikos
susijusios su mazesniu pasitenkinimu savo Seima ir santuokiniu gyvenimu bei jtampos perneSimu
kitiems Seimos nariams (Gao et al, 2013). Darbuotojai susiduriantys su stresu darbe, stresg
»parsinesa® namo, dél ko Seimoje prastéja emocin¢ atmosfera (Mennino et al., 2005). Taip pat,
darbuotojai susiduriantys su negatyvia darbo ir $eimos sgveika, gali jaustis nepakankamai geri tévai
arba sutuoktiniai, kadangi bandydami suderinti skirtingus vaidmenis, daugiau laiko skiria darbui nei
Seimai ir atvirksc¢iai (Gao et al., 2013).

Pozityvios darbo ir seimos bei seimos ir darbo sqveikos. Pozityvi darbo ir Seimos sgveika yra
apibréziama kaip situacija, kurioje pozityviis darbe atsirade reiSkiniai, daro jtaka ir asmens
funkcionavimui namie (Geurts et al., 2005). Pozityvi Seimos ir darbo sgveika yra apibréZiama kaip
situacija, kurioje pozityvis namie atsirade reiSkiniai, daro jtakg ir asmens funkcionavimui darbe
(Geurts et al., 2005). Pozityvi darbo ir Seimos sgveika yra susijusi su tinkama darbo aplinka — auksta
savikontrole bei auksSta emocine parama, t.y. darbo aplinkoje yra ne tik kalbama apie tai kaip reikia
kurti tinkamg atmosferg, taCiau i tikryjy darbuotojai yra remiami. Pavyzdziui, padedant atlikti
uzduotis, kurios galimai yra per sunkios vienam darbuotojui (Geurts et al., 2005).

Keliy vaidmeny atlikimas vienu metu asmeniui suteikia daugiau galimybiy ir iStekliy, kurie
gali biiti panaudojami asmeniniam augimui ir geresniam funkcionavimui kitose gyvenimo sferose
(Grzywacz & Marks, 2000). Jgyjami papildomi iStekliai (geresnis energijos paskirstymas, nauji
jgiidziai, ugdomas auksStesnis pasitikéjimas savimi), kurie padeda geriau veikti abiejuose sferose
(darbo ir namy) (Geurts et al., 2005; Rothmann & Baumann, 2014). Asmuo iSmokes tinkamai atlikti
savo uzduotis vienoje sferoje, Sias Zinias gali pritaikyti ir kitoje sferoje. PavyzdZziui, iSmokes tinkamai
paskirstyti savo laikg darbe, gali geriau paskirsti savo laikg ir namy uzduociy atlikimui. Keliy
skirtingy vaidmeny atlikimas yra susijes su auksStesniu pasitenkinimu savo gyvenimu ir darbu,
aukstesne motyvacija, susikaupimu ir energija, kadangi §iy vaidmeny sgveika skatina darbuotojus
skirti daugiau laiko ir pastangy siekiant iSkart tinkamai atlikti uzduotis (Demerouti & Geurts, 2004).

Apibendrinant, literatiiroje i$skiriami 2 sgveiky tipai: darbo ir Seimos sgveika bei Seimos ir
darbo sgveika. Mokslingje literatiiroje yra nemazai teorijy aiSkinanciy $iy sgveiky kilme, taciau visos
teorijos sutinka su tuo, kad darbas ir Seima yra veiksniai, darantys vienas kitam jtakg. Darbo ir Seimos

sgveika gali veikti dvejopai: daryti pozityvig arba negatyvig jtaka asmens funkcionavimui.
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1.4. Saviveiksmingumo darbe samprata ir reik§mé darbo atlikimui

Pirmg karta saviveiksmingumo savoka panaudota socialinéje kognityvinéje teorijoje,
saviveiksminguma apibréziant kaip asmens jsitikinima apie savo geb¢jimus atlikti tam tikra uzduotj,
jog buty pasiektas numatytas tikslas (Bandura, 1977). Kitaip tariant — asmens jsitikinimas savo
gebéjimais, sékmingai jvykdyti uzduotj. Véliau, mokslin¢je literatiiroje, $is saviveiksmingumas
pavadintas bendruoju saviveiksmingumu — asmens jsitikinimu apie savo gebéjimus veikti daugybéje
nesusijusiy situacijy (Judge & Erez, 1998; Chen, Gully, Eden, 2001; Nel & Boshoff, 2015). Asmuo
vertina savo gebéjimus atlikti uzduotj nepriklausomai nuo konteksto. Bendrasis saviveiksmingumas
— bruozas, apibendrintas jsitikinimas apie savo turimas kompetencijas (Nel &Boshoff, 2015; Kanfer
& Heggestad, 1997).

Siame darbe pasirinkta nagrinéti specifinj saviveiksminguma, kadangi sieckiama i§siaiskinti
asmens jsitikimus apie savo gebéjimus, butent darbinéje sferoje. Specifinis saviveiksmingumas
priklauso nuo situacijos ir konteksto, atliekant skirtingas veiklas yra ne vienodas (Lee & Bobko,
1994). Pavyzdziui, studento jsitikinimai apie tai kaip jam sekasi mokytis gali biiti Zemi, t.y. specifinis
saviveiksmingumas yra Zemas, ta¢iau jo kaip darbuotojo jsitikinimai apie tai kaip jam sekasi atlikti
darbines veiklas gali buti auksti, t.y. specifinis saviveiksmingumas aukstas. Tod¢l Siame darbe
pasirinkta nagrinéti specifinj saviveiksmingumg — saviveiksminguma darbe, siekiant i$siaiskinti kaip
darbuotojas vertina savo kompetencijg atlickant darbines veiklas. Bendrasis saviveiksmingumas $iuo
atveju atskleisty tik apibendrintg rezultata.

Rigotti et al., (2008) saviveiksmingumg darbe apibrézia kaip kompetencija, kurig darbuotojas
jaucia turintis atlikdamas tam tikras uzduotis savo darbe. Saviveiksmingumas darbe gali padéti
prognozuoti kiek atkakliai darbuotojas sieks tikslo ir kiek pastangy bus linkes skirti tikslo siekimui
(Yeo & Neal, 2006; Lunenburg, 2011). I88tkj kelian¢iose situacijose, darbuotojai turintys Zemesnj
saviveiksminguma darbe, skiria maziau pastangy tikslo siekimui arba greitai pasiduoda, o turintys
aukstesnj saviveiksminguma darbe — atkakliau siekia numatyto tikslo (Randhawa, 2004). Darbuotojai
tarpu darbuotojai turintys Zemesnj saviveiksminguma darbe, tokiy uzduociy vengia arba net
nesistengia pasiekti tiksla (uZzsiima sabotazu) (Randhawa, 2004). Bandura (1982) teigia, jog
saviveiksmingumas darbe daro jtakg veiklos atlikimui trimis budais:

e Saviveiksmingumas darbe daro jtaka tikslams, kuriuos darbuotojai sau nusistato. Darbuotojai
turintys Zemesnj saviveiksminguma darbe yra linke¢ sau kelti mazesnius tikslus nei
darbuotojai, kuriy saviveiksmingumas darbe yra aukstesnis.

e Saviveiksmingumas darbe daro jtaka tam kiek atkakliai darbuotojai sieks atlikti naujg ir
sudétinga uzduotj. Darbuotojai, kuriy saviveiksmingumas darbe yra aukstas, atkakliai siekia

atlikti sudétingg uzduotj, netgi tuomet kai susiduria su sunkumais atliekant uzduotj, nes Zino,
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jog galiausiai jiems pavyks $ig uzduotj jveikti. Darbuotojai, kuriy saviveiksmingumas darbe

yra zemas, yra maziau atkakliis atliekant sudétingesnes uzduotis, nes néra tikri, jog jiems

pavyks §ias uzduotis atlikti, todél sudétingy uzduociy atzvilgiu, gana greitai pasiduoda.

e Darbuotojas remdamasis savo saviveiksmingumu darbe, jvertina kiek pastangy jis bus linkes
skirti uzduoties atlikimui. Darbuotojai, kuriy saviveiksmingumas darbe yra aukstas, sieks
igyti naujy jgiidziy bei ziniy, kadangi Zino, jog jiems pavyks iSmokti naujy dalyky.
Darbuotojai, kuriy saviveiksmingumas darbe yra Zemas, nebus linke mokytis nieko naujo,
kadangi jie jau i$ anksto yra nusistate, jog jiems nepavyks jveikti sudétingy uzduociy ir néra
tikri, jog skiriamos pastangos atsipirks.

Bandura (1997) teigia, jog saviveiksmingumas darbe yra susijes su darbuotojo jauciama
kontrole — kiek darbuotojas jauéiasi turintis reikalingy gebéjimy, jog pasiekty tikslg. Manoma, jog
saviveiksmingumas darbe yra susij¢s su elgesio kontrole, 0 ne su elgesio pasekmémis (Ajzen, 2002).
Darbuotojas dar pries jsitraukdamas j specifinj elgesj, jau turi tam tikrus saviveiksmingumo darbe
jsitikinimus, remdamasis ankstesnés veiklos atlikimo patirtimi, netiesiogine patirtimi (elgesio
modelio steb¢jimu), zodiniu jtikin¢jimu ar emocinémis uzuominomis (Bandura 1997, 1982).
uzduotis, turi daugiau pasitikéjimo savimi, todél tikétina, jog ir ateityje panaSias uzduotis atliks
s¢kmingai. Netiesioginé patirtis — stebint bendradarbj, kuris pasizymi panaSiomis charakteristikomis
(pvz., turi tiek pat patirties Sios veiklos atlikime) ir kuriam pavyko jveikti sudétinga uzduotj, gali
i$augti saviveiksmingumas darbe. Zodinis jtikin¢jimas — jtikinéjimas, jog uzduotj jmanoma jveikti.
Zodiniam jtikinéjimui priskiriamas ir griztamasis ry8ys — konstruktyviis komentarai ar pastabos apie
tai kaip sekési atlikti konkrecig veikla bei pasiiilymai kg biity galima tobulinti. Emocinés uzuominos
— darbuotojas, kuris mano, kad uzduoties jam nepavyks atlikti, pradeda jausti fiziologinius simptomus
(pvz., prakaituoja delnai, padaznéja Sirdies plakimas, atsiranda iSraudimas ir pan.). Jeigu darbuotojo
saviveiksmingumas darbe yra Zemas ir visi ank$¢iau iSvardinti aspektai rodo, jog tikslo pasiekti
nepavyks — darbuotojas j elgesj nejsitraukia (nesiima tikslo siekimo) (zr. 2 pav.).

Isitraukes | konkrety elgesj, darbuotojas numato kokios galéty buti Sio elgesio pasekmes
(Bandura, 1977). Darbuotojo elgesj lemia kognityvinis aspektas, t.y. ar darbuotojas numato sékmingg
tikslo siekimg bei koks bus atlygis uz pasiekta tiksla. Pasekmés jsitikinimai yra susij¢ su tuo ka
darbuotojas tikisi gauti uz pademonstruotg elgesi (Bandura, 1977). Tai yra svarbu, nes darbuotojo
saviveiksmingumas darbe gali buiti aukStas ir darbuotojas bus linkes jsitraukti j tam tikra elgesj, taciau
jeigu bus numatoma, jog toki elgesi nelydés pozityvios pasekmés (apdovanojimas), toks elgesys bus
nutraukiamas (Schunk, 1991). Darbuotojas Zinodamas, jog uZz tokj elgesj bus apdovanotas (pozityvi
pasekme), yra linkes demonstruoti reikalinga elgesi, jog tikslas biity pasiektas. Svarbu paminéti ir

neigiamg pasekme darbuotojui — tai per didelis jsitraukimas j atlieckama veikla, dél auksty
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saviveiksmingumo jsitikinimy. Siuo atveju, darbuotojas zinodamas, jog turi reikalingus jgidzius ir
patirtj, aktyviai siekia tikslo, taCiau pats tikslas tampa nebesvarbus, kadangi darbuotoja motyvuoja
pats tikslo siekimas (procesas) (Mazzetti, Schaufeli, Guglielmi, 2014). Pastebéjus, kad darbuotoja
motyvuoja procesas, o ne tikslas, svarbu, kad darbuotojui buity pateikiami vis nauji i$stkiai ir taip

darbuotojas likty jsitraukes j procesa.

Darbuotojas Elgesys Pasekmé

Veiksmingumo Pasekmes
isitikinimai isitikinimai

2 pav. Bandura (1977) kognityvinio ir elgesio elementy atvaizdavimas

1.5. Darbuotoju ketinimo iSeiti iS darbo sasajos su organizaciniu klimatu, darbo ir Seimos
sgveika bei saviveiksmingumu darbe

Darbo ir Seimos saveikos reik§mé darbuotojy ketinimui i$eiti i§ darbo.

Darbuotojai, kurie susiduria su negatyvia darbo ir Seimos sgveika, turi aukstesnj ketinimg
iSeiti i§ darbo (Nohe & Sonntag, 2014). I$¢jimas i§ darbo yra tarsi atsakas j esamg vaidmeny konflikta,
sickiant suderinti darbo ir Seimos vaidmenis bei $iy vaidmeny keliamus reikalavimus. Darbuotojas
i8gyvendamas negatyvig darbo ir Seimos sgveika, svarsto apie i$¢jimg i§ darbo bei pradeda ieSkoti
darbo aplinkos palankesnés Seimai (Nohe & Sonntag, 2014). Bei atvirksciai, kada asmuo susiduria
su Seimos ir darbo vaidmeny konfliktu, asmuo pradeda svarstyti apie i$é¢jima i§ darbo, kad galéty
vykdyti jsipareigojimus savo Seimai (Nohe & Sonntag, 2014).

Darbuotojai yra linke palikti organizacija, jei organizacija néra pakankamai lanksti darbuotojy
atzvilgiu — organizacija nesuteikia galimybiy suderinti darbo ir Seimos vaidmenis (Swanberg et al.,
2008). Ilgos darbo valandos, socialiniy garantijy neuztikrinimas, biitinybé derinti savo darbo laika su
kitais darbuotojais, naktinés pamainos ar nereguliarios darbo valandos yra veiksniai skatinantys
darbuotojus svarstyti apie darbo keitima (Bloome et al., 2010). PavyzdZziui, turint mazameciy vaiky

ir nesant pastovaus darbo grafiko, tampa sudétingiau rasti kas galéty pasirtipinti vaikais, kol mama ar
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tétis yra darbe. Manoma, kad kuo aukstesnis yra darbo ir Seimos vaidmeny konfliktas, tuo aukstesnis
yra i$¢jimo i§ darbo ketinimas (Bloome et al., 2010).

Seimos vaidmens reikalavimai, liikes¢iai ir atsakomybés gali paskatinti darbuotojo ketinima
i3eiti i§ darbo (Anderson, 2002; Ahuja et al., 2007). Seimos vaidmens atlikimas tampa reik§mingas
tuomet, kai Sio vaidmens atlikimas reikalauja skirti papildomai laiko arba atsiranda biitinybé skirti
papildomo démesio Seimos nariams, kai to anksc¢iau daryti nereikédavo (Greenhaus & Parasuraman,
1999). Pavyzdziui, gimus vaikui $eimoje, vyras nebegali ir/arba nebenori dirbti vir§valandziy darbe,
todel tai skatina jj ieSkoti kito darbo, kuriame nebebiity biitinybés dirbti vir§valandZius.

Pozityvios darbo ir Seimos bei Seimos ir darbo sgveik0s néra susijusios su darbuotojy ketinimu
iSeit1 1§ darbo, kadangi darbo ir Seimos bei Seimos ir darbo sgveikos yra susijusios su darbuotojy
siekiu tobuléti, motyvacija siekti vis aukStesniu tiksly bei siekiu viename vaidmenyje jgytas Zinias
pritaikyti ir kitame (Demerouti & Geurts, 2004). Todél Sios pozityvios sgveikos néra sicjamos su
darbuotojy ketinimu iSeiti 1§ darbo, kadangi jos yra kaip motyvacinis veiksnys skatinantis stengtis
kaip jmanoma geriau suderinti darbo ir Seimos vaidmenis.

Organizacinio klimato reik§mé darbuotoju ketinimui iSeiti i$ darbo.

Zmogiskyjy santykiy modelio ir darbuotojy ketinimo iSeiti i§ darbo sgsajos. Darbuotojy
jsitraukimas priimant organizacinius sprendimus, integracija, dalyvavimas valdyme, dalijimasis
informacija ir atvira komunikacija padeda darbuotojams suzinoti daugiau informacijos apie jy paciy
socialine ir politing padét] organizacijoje bei padeda jveikti sunkumus su kuriais yra susiduriama
tiekiant paslaugas klientams ir valdant organizacija (Brewer & Walker, 2006). Darbuotojy
jsitraukimas ir aktyvus dalyvavimas organizacijos valdyme, skatina darbuotojy jsipareigojima savo
organizacijai ir mazina darbuotojy ketinima iSeiti i§ darbo, kadangi yra skatinama darbuotojy
atsakomybé uz organizacijg bei jos vystymasi (Hartnell et al., 2011). Darbuotojy jsitraukimas
priimant sprendimus organizacijoje, padeda darbuotojams palaikyti ir ugdyti pozityvy bei teikiantj
pasitenkinima santykj su savo organizacija (Irawanto, 2015), o tai mazina darbuotojy ketinimg iSeiti
i§ darbo (Jung, 2014). Tinkama ir laiku suteikta parama i§ vadovo, mazina darbuotojy ketinimg iSeiti
i§ darbo, diding darbuotojy pasitenkinimg savo darbu bei gerina darbo efektyvuma (Galletta et al.,
2011). Organizacijoje, kuriose vadovai yra palaikantys, stiprinantys komandos tarpusavio santykius,
atsakingi, riipinasi komandos gerove ir supranta komandiniy tiksly svarba, Siose organizacijose
darbuotojy ketinimas iSeiti i§ darbo yra mazesnis (Kalidass & Bahron, 2015).

Atviros sistemos modelio ir darbuotojy ketinimo iseiti is darbo sgsajos. AtViros sistemos
modelis yra susijes su lankstumu ir orientacijg j iSore, todél manoma, jog tai turéty mazinti darbuotojy
ketinimg iSeiti i§ darbu (Jung et al., 2017; Hartnell et al., 2011). Darbuotojy naujy idé€jy ir naujoviy
skatinimas bei palaikymas, mazina darbuotojy ketinima iSeiti i§ darbo, kadangi tai skatina darbuotojy

lojalumg organizacijai per naujy idéjy svarstyma ir priemima (Bhatnagar, 2012). Inovatyvumas
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organizacijoje taip pat skatina darbuotojy jgalinima bei jsitraukimg j darba, kadangi darbuotojai
jauciasi svarbi organizacijos dalis, kuri yra atsakinga uz sprendimy priémimg (Bhatnagar, 2012).
Todél darbuotojai, kuriy organizacijos yra pakankamai lanksCios bei kuriose yra skatinamas
inovatyvumas, turi Zemesnj Ketinimg iseiti i$ darbo.

Racionalaus tikslo modelio ir darbuotojy ketinimo iseiti is darbo sgsajos. Aiskiai apibrézti
organizaciniai tikslai skatina darbuotojus jy siekti, nes tai susije su laiméjimu, konkurencija ir
numatomu apdovanojimu (O‘Brien & Toms, 2008). Taip pat, aktyvus tiksly sickimas, skatina
jsitraukimg j darbg, o tai maZina ketinimg iSeiti 1§ darbo (O‘Brien & Toms, 2008). Taciau pernelyg
aktyvus tikslo siekimas gali paskatinti darbuotojy ketinimg iseiti i§ darbo, kadangi darbuotojai yra
pernelyg spaudziami siekti geriausio rezultato, nuolatos tikrinimas jy efektyvumas ir produktyvumas,
bet néra grjztamojo rySio i§ organizacijos (Jung et al., 2017). Darbuotojai mano, jog j organizacija jie
investuoja daugiau nei gauna uz tai atgal (Kim & Stoner, 2008). Nesant pusiausvyros tarp tikslo
siekimo ir spaudimo jo siekti, darbuotojy ketinimas iseiti 1§ darbo iSauga (Jung et al., 2017).

Saviveiksmingumo darbe jtaka darbuotoju ketinimui iSeiti i§ darbo.

Saviveiksmingumas darbe yra susijes su asmens savo suprantama kompetencija (Bandura,
1977), todél aukstas arba Zemas saviveiksmingumas darbe ketinimg iSeiti 1§ darbo gali veikti
dvejopai. Viena vertus, aukstas saviveiksmingumas darbe gali skatinti darbuotojg ieSkoti naujo darbo,
kadangi asmuo save suvokia kaip itin kompetentinga, todél yra jsitikines, kad jam pavyks rasti nauja
darbg ir galimai net geresnj uz ankstesnj (Schyns et al., 2007). Darbuotojas, kurio saviveiksmingumas
darbuotojas mano, jog jau pasieké galimus geriausius savo rezultatus (Schyns et al., 2007). Vis dél
to, toks asmuo bus linkes likti esamame darbe jei jam bus Zadamas paaukstinimas darbe arba darbo
rinkoje nebus geresniy alternatyvy (Schyns et al., 2007).

Moksliniuose tyrimuose galima pastebéti ir kitokiy prielaidy, kad Zemas saviveiksmingumas
darbe yra susij¢s su darbuotojo ketinimu iseiti i§ darbo (McDonald & Siegall, 1992). Tokie prielaida
grindziama tuo, jog darbuotojas, kuris nesijau¢ia pakankamai kompetentingas savo darbe, kad
iSvengty patiriamos frustracijos, yra linkes iSeiti i§ darbo (McDonald & Siegall, 1992). Darbuotojas,
kurio saviveiksmingumas darbe yra Zemas, nesistengia jveikti uzduoc¢iy kelian¢iy i$8tkj ir vengia
atsakomybiy dél kuriy néra uztikrintas (Stajkovic & Luthans, 1998). Todél darbuotojas, kuriam
keliami auksti tikslai ir lukesciai, bus linkes svarstyti apie darbo keitima, kadangi saviveiksmingumas
darbe yra zemas ir darbuotojas néra tikras, kad Siuos tikslus pavyks pasiekti.

Saviveiksmingumo darbe reik§mé organizacinio klimato, darbo ir $eimos saveikos bei

darbuotojy ketinimo iSeiti i§ darbo procesui.

Saviveiksmingumas darbe gali biiti tarpinis Kintamasis (mediatorius) tarp darbo ir Seimos

sgveikos bei darbuotojy ketinimo iSeiti i§ darbo. Mokslingje literatiiroje teigiama, kad darbuotojai,
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kuriy saviveiksmingumas darbe yra aukstesnis, lengviau geba suderinti darbo ir Seimos vaidmenis,
dél ko pavyksta iSvengti negatyvios darbo ir Seimos sgveikos (Bandura, 1997; Carmeli, 2003;
Cinammon, 2005). Kadangi darbuotojai, kuriy saviveiksmingumas darbe yra aukstesnis, turi
papildomy istekliy tokiy kaip veiksmingumo jsitikinimai, kurie padeda palaikyti balansa tarp darbo
ir Seimos (Salami, 2007). Darbuotojai, kuriy saviveiksmingumas darbe yra aukstesnis, geriau derina
darbo ir Seimos vaidmenis ir dél to sumazéjg jy ketinimas iSeiti i§ darbo, kadangi nelieka pacio
konflikto esmés — sunkumy derinant darbo ir seimos vaidmenis (Nohe & Sonntag, 2014). Kitaip
tariant — saviveiksmingumas veikdamas kaip tarpinis kintamasis, padeda kontroliuoti darbo ir Seimos
vaidmeny sgveika, kuri gali biiti atsakinga uz darbuotojo ketinimg iSeiti i§ darbo.
Saviveiksmingumas darbe kaip tarpinis kintamasis daro jtaka organizacinio klimato bei
darbuotojy ketinimo iseiti i§ darbo procesui. Saviveiksmingumas darbe veikia tai kaip darbuotojas
supranta organizacinj klimatg ir kaip j jj reaguoja (Potosky & Ramakrishna, 2002). Pavyzdziui,
organizacijoje vyrauja atviros sistemos modelis (Quinn & Rohrbaugh, 1983). Darbuotojui, kurio
saviveiksmingumas darbe yra zemas, toks organizacinis modelis gali netikti, kadangi $is modelis
pasizymi lankstumu, inovatyvumu ir greitu reagavimu ] rinkos pokycius. Darbuotojas, kurio
kaip tik toks yra ir dé¢l patiriamos frustracijos, gali iSaugti darbuotojo ketinimas iseiti i§ darbo
(McDonald & Siegall, 1992). Tokiu biidu, saviveiksmingumas darbe veikdamas kaip tarpinis

kintamasis skatina darbuotojo ketinimg iSeiti i§ darbo.

Darbo ir Seimos saveika:

Negatyvi darbo ir Seimos Organizacinis klimatas:

saveika (abiejy kryp¢iy) Integracija

Pozityvi darbo ir Seimos Vadovo parama

. .. " Gerové
saveika (abiejy kryp¢i .. v aps e
4 (abiejy krypCiy) Ketinimas iSeiti i§ darbo j&—| Inovatyvumas ir lankstumas
Aiskis organizaciniai tikslai

Efektyvumas

Saviveiksmingumas
darbe

3 pav. Tyrimo modelis
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1.6. Tyrimo tikslas ir uzdaviniai
Tyrimo tikslas - issiaiskinti sgsajas tarp organizacinio klimato, darbo ir $eimos saveikos bei

saviveiksmingumo darbe ir nustatyti, kaip Sie veiksniai skatina darbuotojo ketinimg iSeiti i§ darbo.

Tyrimo uzdaviniai:

1. Nustatyti kaip organizacinio klimato ypatumai (integracija, vadovo parama, gerove,
inovatyvumas ir lankstumas, aiSkiis organizaciniai tikslai, efektyvumas) skatina
darbuotojy ketinima iSeiti 1§ darbo.

2. Nustatyti kaip darbo ir Seimos sgveikos ypatumai skatina darbuotojy ketinimga iseiti i$
darbo.

3. Nustatyti kaip saviveiksmingumas darbe yra susijes su darbuotojy ketinimu iSeiti i$
darbo.

4. Jvertinti saviveiksmingumo darbe kaip tarpinio kintamojo (mediatoriaus) jtaka rysiui:

» tarp organizacinio klimato bei darbuotojy ketinimo iSeiti i§ darbo.

» tarp darbo ir Seimos sgveikos bei darbuotojy ketinimo iSeiti i§ darbo.
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2. TYRIMO METODIKA
2.1. Tyrimo dalyviai

Tyrime i$ viso dalyvavo 223 tiriamieji, taciau analizuojant surinktas anketas paaiskéjo, kad
26 tyrimo dalyviai néra dirbantys ir/arba néra studentai, todél tolimesnéje statistinéje analizéje
naudojami likusiy 197 tiriamyjy atsakymai. IS kuriy 23,4% vyrai (N=46) ir 76,6% moterys (N=151).
Bendras tiriamyjy amzius svyruoja nuo 19 iki 48 mety, amziaus vidurkis — 25, 24 metai (SD=5,08).
Vyry amzius svyruoja nuo 20 iki 34 mety, amziaus vidurkis — 24, 35 metai (SD=3,25). Motery amzius
svyruoja nuo 19 iki 48 mety, amziaus vidurkis — 25, 52 metai (SD=5,5).

Tiriamieji dabartinéje organizacijoje vidutiniskai dirba apie 16, 75 mén. (SD=20,89), bendras
darbo stazo vidurkis — 38, 61 mén. (SD=44, 64). Tiriamyjy pasiskirstymas pagal kitas

sociodemografines charakteristikas analizuojamas 1 lenteléje.

1 lentelé. Tiriamyjy (N=197) procentinis pasiskirstymas pagal sociodemografines charakteristikas

Sociodemografinés charakteristikos Reik§més
Seiminé padétis Istekéjusi/vedes 28 (14,2%)
Isipareigojusi/jsipareigoj¢s 95 (48,2%)
Vienisa/vienisas 65 (33%)
I8siskyrusi/issiskyres 5 (2,5%)
Kita 4 (2%)
I$silavinimas Bakalauro laipsnis 105 (53,3%)
Magistro laipsnis 85 (43,1%)
Daktaro laipsnis 7 (3,6%)
Vaikai Turi vaiky 27 (13,7%)
Neturi vaiky 170 (86,3%)
Vadovaujancios pareigos | Uzima vadovaujancias pareigas 19 (9,6%)
Neuzima vadovaujanciy pareigy 178 (90,4%)
Darbo sutarties pobiidis Terminuota darbo sutartis 146 (74,1%)
Neterminuota darbo sutartis 47 (23,9%)
Kita 4 (2%)

1 lentel¢je pateikti duomenys rodo, kad didZioji dalis tiriamyjy turi nuolatinj gyvenimo
partnerj (48,2%), neturi vaiky (86,3%), neuzima vadovaujanciy pareigy (90,4%), siekia bakalauro
laipsnio (53,3%) ir dirba pagal terminuotg darbo sutartj (74,1%).
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2.2. Tyrimo instrumentai
Darbo ir Seimos saveikos klausimynas

Darbuotojy darbo ir Seimos sgveikai matuoti naudojamas darbo ir Seimos sgveikos
klausimynas (angl. The Survey Work-Home Interaction — NijmeGen, SWING) (Geurts et al., 2005)
(zr. 1 prieda). Sis klausimynas, jo teorinis apraymas ir instrukcija yra laisvai prieinama internete.
Lietuviska $io klausimyno versija yra naudota ankstesniuose VU moksliniuose darbuose. Klausimyna
sudaro 22 teiginiai, kurie kiekvienas vertinamas 4 baly skale nuo 1- ,,(praktiskai) niekada“ iki 4 —
»(praktiskai) visada®. Kuo aukstesni surinkty baly jverciai, tuo labiau pasireiskia tam tikra sgveika.
Klausimyng sudaro 4 subskalés:

1. Negatyvios darbo ir Seimos sgveikos subskalg sudaro 8 teiginiai (pvz., namuose biinate
suirzes, nes Jusy darbas yra varginantis). Subskalés Cronbach o — 0,881.

2. Negatyvios Seimos ir darbo sgveikos subskale sudaro 4 teiginiai (pvz., Jums sunku
susikaupti darbe, nes turite riipes¢iy namuose). Subskalés Cronbach a — 0,785.

3. Pozityvios darbo ir Seimos sgveikos subskale sudaro 5 teiginiai (pvz., dél darbe iSmokty
dalyky geriau atliekate savo pareigas namuose). Subskalés Cronbach a — 0,777.

4. Pozityvios Seimos ir darbo sgveikos subskale sudaro 5 teiginiai (pvz., darbe Jums lengviau
laikytis susitarimy, nes to paties i8S Jiisy reikalaujama ir namuose). Subskalés Cronbach a — 0,796.

Atliktos faktorinés analizés duomenys: KM0=0,825, Bartleto sferiskumo Kriterijus p<0,001.

Naudotas Cronbach a koeficientas ir atlikta faktoriné analizé rodo pakankamg subskaliy vidinj

suderinamumg bei duomeny tinkamumg tolimesnei statistinei analizei (Vaitkevi¢ius, Saudargiené,

2006).

Organizacinio klimato klausimynas

Organizacijos klimatui matuoti naudojamas organizacinio klimato klausimynas (angl. The
Organizational Climate Measure (OCM)) (Patterson et al., 2005) (zr. 1 prieda). Sis klausimynas, jo
teorinis aprasymas ir instrukcija yra laisvai prieinama internete. Lietuviska §io klausimyno versija
yra naudota ankstesniuose VU moksliniuose darbuose. Klausimyng i§ viso sudaro 83 teiginiai, kurie
yra matuojami 5 baly skalg nuo 1 — ,visiSkai nesutinku‘ iki 5 — ,,visiSkai sutinku®. Kuo aukstesni
surinkty baly jverc¢iai, tuo palankiau vertinamas organizacinis klimatas. Atsizvelgus j tyrimo imtj ir
tiksla, Siame tyrime naudotos 6 i§ 17 subskaliy:

1. Integracijos subskalé, kurig sudaro 5 teiginiai (pvz., darbuotojai i§ skirtingy padaliniy
pasiruos$e dalytis informacija). Subskalés Cronbach a — 0,911.

2. Vadovo paramos subskal¢, kurig sudaro 5 teiginiai (pvz., $ioje organizacijoje vadovai tikrai

gerai supranta zmoniy problemas). Subskalés Cronbach o — 0,944.
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3. Gerovés subskalé, kurig sudaro 3 teiginiai (pvz., $i organizacija ripinasi savo darbuotojais).
Subskalés Cronbach o — 0,929.

4. Inovatyvumo ir lankstumo subskalé, kurig sudaro 6 teiginiai (pvz., naujos idéjos Cia noriai
priimamos). Subskalés Cronbach a — 0,914.

5. Aiskiy organizaciniy tiksly subskalé, kurig sudaro 5 teiginiai (pvz., darbuotojai gerai
supranta, ko organizacija siekia). Subskalés Cronbach o — 0,866.

6. Efektyvumo subskalé, kurig sudaro 5 teiginiai (pvz., organizacija sutaupyty laiko ir pinigy,
jeigu darbas biity geriau organizuotas). Subskalés Cronbach a — 0,879.

Atliktos faktorinés analizés duomenys: KMO=0,937, Bartleto sferiskumo Kriterijus p<0,001.

Sie duomenys rodo pakankama subskaliy vidinj suderinamuma bei tinkamuma statistinei

analizei (Vaitkevicius, Saudargiene, 2006).

Saviveiksmingumo darbe klausimynas
Darbuotojy saviveiksmingumui darbe matuoti naudojamas saviveiksmingumo darbe
klausimynas (angl. Occupational Self-efficacy Scale) (Rigotti, et al., 2008) (zr. 1 prieda).
Klausimynas naudojamas jvairiuose moksliniuose darbe, taip pat, naudotas ir ankstesniuose VDU
studenty darbuose (Kleinaité, 2017). Skale sudaro 6 teiginiai (pvz., a$ siekiu tiksly, kuriuos i§sikéliau
savo darbe), kuriy kiekvienas vertinamas 6 baly skale nuo 1 — ,,visiS8kai ne iki 6 — ,,visiskai taip“
(aukstesnis jvertis rodo aukStesnj saviveiksmingumg darbe). Tyrimo duomeny pagrindu apskaiciuota

saviveiksmingumo darbe skalés Cronbach o —0,848. Tai rodo aukstg Sios skalés vidinj suderinamuma

bei tinkamuma statistinei analizei (Vaitkevicius, Saudargiené, 2006).

Ketinimo iSeiti i§ darbo klausimynas

Darbuotojy ketinimas iSeiti i darbo matuojamas sulaikyty pastangy (angl. Effort Propensity
Questionnaire) klausimyno viena i§ skaliy — ketinimo iSeiti i§ darbo skale (angl. Propensity to
Turnover) (Kidwell, Robie, 2003; paimta i§ Schnake, 2007) (zr. 1 prieda). Sis klausimynas, jo teorinis
apraSymas ir instrukcija yra laisvai prieinama internete. Ketinimo iseiti i§ darbo skal¢ sudaro 3
teiginiai (pvz., a8 ketinu iseiti i§ darbo per ateinan¢ius 12 mén.), kurie yra vertinami 5 baly skale nuo
1 — ,visiSkai nesutinku®, iki 5 — ,,visi§kai sutinka®. Didesnis suminis visy klausimy jvertis parodo
aukstesnj ketinimg iSeiti i§ darbo. Naudotos subskalés Cronbach a — 0,910, o tai rodo auksta Sios

skalés vidinj suderinamuma bei tinkamumag statistinei analizei (Vaitkevi¢ius, Saudargiené, 2006).

31



2.3. Tyrimo eiga

Apklausa atlikta tiriamiesiems pateikiant klausimyng elektroninéje erdvéje. Prie§ pateikiant
klausimyna, tiriamieji buvo informuoti apie tyrimo tiksla, buvo uztikrintas tiriamyjy
konfidencialumas bei buvo paaiskinta, kad bus naudojami tik apibendrinti tyrimo duomenys.

Tiriamiesiems buvo pateiktas klausimynas (zr. 1 pried3), sudarytas i§ jvairiy
sociodemografiniy klausimy (pvz., lyties, amziaus, iSsilavinimo ir pan.), buvo pateikta
saviveiksmingumo darbe skalé, organizacinio klimato skalé, darbo ir Seimos sgveikos skalé ir
ketinimo iSeiti 1§ darbo skalé.

Statistiné analiz¢ atlikta naudojantis SPSS 17.0 programinés jrangos paketu. Skaliy vidiniam
suderinamumui patikrinti naudotas Cronbach o koeficientas. Siekiant patikrinti skaliy vidinj
patikimuma, buvo atlikta faktoriné analizé taikant varimax sukinj bei vertinamas Kaizerio — Meyerio
— Olkino matas ir Bartleto sferiskumo Kriterijus.

Pries atlieckant tolimesng¢ statisting analize, buvo patikrinta ar saviveiksmingumo darbe,
ketinimo iSeiti i§ darbo, organizacinio klimato bei darbo ir Seimos sgveikos skirstiniai atitinka
normalyjj désnj. Tai atlikta atsizvelgiant j histograma normalyjj pasiskirstyma, patikrinant asimetrijos
ir eksceso koeficientus bei naudojant Kolmogorov-Smirnov ir Shapiro-Wilk Kkriterijus. Pagal gautus
duomenis nustatyta, kad visi kintamyjy skirstiniai pasalinus i$skirtis atitinka normalyjj désnj, todél
tolimesnei analizei pasirinkta taikyti parametrinius — Stjudento t kriterijy nepriklausomoms imtims,
Pearson koreliacijos Kkriterijy bei tiesing regresija.

Pasirinktas reikSmingumo lygmuo a=0,05. Rezultatai laikomi statistiskai reikSmingais jei p <

o (Vaitkevicius, Saudargiené, 2006).
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3. TYRIMO REZULTATAI

3.1. Darbuotojy ketinimo iSeiti i§ darbo tyrimas

Kiekvienas ketinimo iSeiti i§ darbo skalés teiginys trumpai analizuojamas atskirai, siekiant
paziuréti ar pasirinkta imtis apskritai ketina keisti darbg. Pilng metodika galima rasti sulaikyty
pastangy klausimyne (angl. Effort Propensity Questionnaire) (Propensity to Turnover) (Kidwell,
Robie, 2003; paimta i§ Schnake, 2007). Gauti analizés rezultatai atskleidé, kad net 17,3% tiriamyjy
visiSkai sutinka ir 26,9% sutinka su teiginiu ,,pradésiu ieskoti naujo darbo*‘; 14,2% visiskai sutinka ir
17,8% sutinka su teiginiu ,,galvoju mesti darba*; 24,9% visisSkai sutinka ir 19,3% sutinka su teiginiu
»ketinu iSeiti 1§ darbo per ateinan¢ius 12 meén.*“. Galima daryti prielaidg, kad apytiksliai 1 i§ 4
tiriamyjy, per ateinancius metus pradés ieskoti naujo darbo arba pakeis darboviete.

Siekiant jvertinti vyry ir motery ketinimo iSeiti 1§ darbo skirtumus, atlikta vidurkiy palyginimo
analizé remiantis Stjudento t kriterijumi. Vidurkiy palyginimo rezultatai pateikiami 2 lenteléje. Gauti
rezultatai rodo, kad néra statistiSkai reikSmingy skirtumy (p > 0,05) tarp vyry ir motery ketinimo iseiti

18 darbo.

2 lentele. Vyry ir motery ketinimo iseiti is darbo vidurkiy palyginimas

Vyrai Moterys
(n=45) (n=145) t df p
M (SD) M (SD)

Ketinimas iSeiti i§ darbo 8,97 (4,20)  8,95(3,62) 0,30 188 0,976

Pastaba: M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai.

3.2. Darbo ir Seimos sgveiky tyrimas
Pries tikrinant hipotezes, pirmiausia analizuojama darbo ir Seimos sgveika skirtingose grupése
pagal lytj, atliekant vidurkiy palyginimo analiz¢ Stjudento t kriterijumi nepriklausomoms imtimis.
Vidurkiy palyginimo rezultatai pateikiami 3 lenteléje. Gauti rezultatai rodo, kad néra statistiSkai

reik§mingy skirtumy (p > 0,05) tarp darbo ir Seimos skalés poskaliy vyry ir motery imtyse.

3 lentelé. Vyry ir motery tiriamy pOskaliy vidurkiy palyginimas

Vyrai Moterys
Poskalés (n=46) (n=145) t df p
M (SD) M (SD)

Negatyvi darbo ir Seimos sgveika 6,08 (4,80) 6,49 (4,4) -0,538 189 0,591
Negatyvi Seimos ir darbo sgveika 1,80 (1,90) 1,95 (1,87) -0,463 189 0,644

33



Pozityvi darbo ir Seimos sgveika 5,52 (3,41) 6,15 (3,35) -1,106 189 0,270
Pozityvi Seimos ir darbo sgveika 5,91 (3,14) 6,11 (3,7) -0,337 189 0,737

Pastaba: M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai

3.3. Organizacinio klimato tyrimas

Toliau pateikti organizacinio klimato poskaliy jverciai, siekiant jvertinti kiekvienos i$
poskaliy aktualumg tyrimo dalyviams (N=190). Poskaliy vidurkiai pateikti zemiau esancioje 4
lenteléje. Remiantis gautais duomenis galima pastebéti, kad tiriamieji savo organizacijose geriausiali
vertina inovatyvuma ir lankstuma, kadangi Siy poskaliy jverciai yra auk$¢iausi. Savo organizacijose,
tiriamieji blogiausiai vertina gerove ir efektyvuma, kadangi $iy poskaliy rezultatai yra zemiausi.
Taciau negalima daryti iSvados, kad tiriamieji savo darbovietes vertina kaip inovatyvias ir lankscias,
0 pasigenda gerovés uztikrinimo ir organizacinio efektyvumo. Kadangi butina pastebéti tai, kad tokie
skirtumai tarp poskaliy galéjo atsirasti dél to, kad kiekvieng poskalg sudaré nevienodas skaicius

teiginiy.

4 lentelé. Organizacinio klimato subskaliy vidurkiy palyginimas

Poskalé M (SD) t df p
Integracija 17,37 (4,47) 53,54 189 <0,001
Vadovo parama 17,83 (4,87) 50,47 189 <0,001
Gerove 10, 62 (2,86) 51,107 189 <0,001
Inovatyvumas ir lankstumas 20,16 (5,49) 50,58 189 <0,001
AiSkus organizaciniai tikslai 17,9 (4,38) 56,21 189 <0,001
Efektyvumas 10,94 (4,17) 36,10 189 <0,001

Pastaba: M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai. Statistiskai reik§mingi skirtumai pazyméti

paryskintu Sriftu.

3.4. Saviveiksmingumo darbe tyrimas
Siekiant jvertinti vyry ir motery saviveiksmingumo darbe skirtumus, atlikta vidurkiy
palyginimo analizé¢ naudojant Stjudento t kriterijy. Vidurkiy palyginimo rezultatai pateikiami 5
lenteléje. Gauti rezultatai rodo, kad néra statistiSkai reikSmingy skirtumy (p > 0,05) tarp vyry ir

motery saviveiksmingumo darbe.
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5 lentelé. Vyry ir motery saviveiksmingumo darbe vidurkiy palyginimas

Vyrai Moterys
(n=45) (n=145) t df p
M (SD) M (SD)

Saviveiksmingumas darbe 27,84 (5,34) 26,82(4,99) 1,173 188 0,242

Pastaba: M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai.

Idomu tai, kad analizuojant saviveiksmingumo darbe sgsajas su kitais sociodemografiniais
veiksniais (amzius, studijy pakopa, darbo stazas dabartin¢je darbovietéje ir bendras darbas stazas),
rastos statistiSkai reikSmingos Sasajos. 6 lentel¢je pateikiamos saviveiksmingumo s3sajos su
sociodemografiniais kintamaisiais. StatistiSkai reik§mingos sasajos rastos tarp saviveiksmingumo
darbe ir tiriamyjy bendro darbo stazo. Koreliacijos koeficientas — 0,170 (koreliacija labai silpna,

teigiama).

6 lentele. Saviveiksmingumo darbe sgsajos su sociodemografiniais kintamaisiais

. Studijy Darbo stazas Bendras
AmZius
pakopa dabartinéje darbovietéje  darbo stazas
Saviveiksmingumas darbe 0,23 1,29 0,96 0,170*

*p < 0,05

3.5. Organizacinio klimato ir ketinimo iSeiti i$§ darbo sasajos
Pries siekiant i$siaiSkinti ar organizacinio klimato ypatumai prognozuoja darbuotojy ketinima
iSeiti 1§ darbo, buvo atlikta Pearson koreliaciné analizé, siekiant paziiiréti ar Siek reiSkiniai apskritai
yra susij¢. Analizés rezultatai pateikiami 7 lenteléje. Gauti rezultatai rodo, kad visos organizacinio

klimato poskalés yra statistiSkai reik§mingai susijusios su darbuotojy ketinimu iseiti i§ darbo.

7 lentelé. Organizacinio klimato ir darbuotojy (N=190) ketinimo iseiti is darbo sgsajos

Ketinimas iseiti i§ darbo
Integracija -0,196**
Vadovo parama -0,438**
Gerove -0,373**
Inovatyvumas ir lankstumas -0,384**
Aiskus organizaciniai tikslai -0,268**
Efektyvumas -0,253**

** p < 0,01, statistiSkai reikSmingi rezultatai parySkinti.
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Toliau atlikta tiesiné regresija siekiant nustatyti, kiek kiekviena i§ organizacinio
klimato poskaliy prognozuoja darbuotojy ketinimg iSeiti i§ darbo. Analizés rezultatai pateikti 8
lenteléje. Atlikus statisting analize paaiskéjo, kad vienintelis statistiSkai reikSmingas nepriklausomas
kintamasis — vadovo parama, kuri prognozuoja 20,8% darbuotojy ketinimo iseiti i$ darbo. Tai reiskia,
kad mazesnis vadovo paramos jvertis, prognozuoja aukstesnj darbuotojy ketinimo iseiti i§ darbo

jvert].

8 lentelé. Darbuotojy (N=190) ketinimo iSeiti is darbo prognostiniai veiksniai

Priklausomas kintamasis . . -
Nepriklausomi kintamieji Darbuotojy ketinimas iSeiti i§ darbo
Beta (B) p
Integracija 0,068 0,427
Vadovo parama -0,298 0,009
Gerove -0,070 0,575 8,022 <0,001 0,208
Inovatyvumas ir lankstumas -0,131 0,236
Aiskiis organizaciniai tikslai 0,014 0,880
Efektyvumas -0,072 0,330

Pastaba. B — standartizuotas beta koeficientas; F - Fisher testo koeficientas; statistiSkai reik§mingi

rezultatai paryskinti.

3.6. Darbo ir Seimos sgveiky sasajos su darbuotojuy ketinimu iSeiti iS darbo

Pries$ siekiant iSsiaiSkinti ar darbo ir Seimos sgveikos prognozuoja darbuotojy ketinimg iSeiti

i§ darbo, buvo atlikta Pearson koreliaciné analiz¢, siekiant pazitréti ar Sie reiSkiniai apskritai yra
susij¢. Analizés rezultatai pateikiami 9 lentel¢je. Gauti rezultatai rodo, kad negatyvi darbo ir Seimos
sgveika (r=230; silpna, teigiama koreliacija), negatyvi Seimos ir darbo sgveika (r=188; silpna,
teigiama Kkoreliacija), pozityvi darbo ir Seimos sgveika (r=-0,198; silpna, neigiama koreliacija) yra
statistiSkai reik§mingai susijusios su darbuotojy ketinimu iSeiti i§ darbo. Gauti rezultatai rodo, kad
pozityvi Seimos ir darbo sgveikos poskalé néra statistiSkai reikSmingai susijusi su darbuotojy ketinimu
i8eiti 1§ darbo. Taciau tiek pozityvias, tiek negatyvias darbo ir Seimos saveikas nagrin¢jant kartu (Zr.
10 lentele), galima pastebéti statistiSkai reikSmingas sasajas, vis dél to, prie pozityviy darbo ir Seimos
sgveikos jtraukus kintamajj ,,pozityvi Seimos ir darbo saveika“, koreliacijos koeficientas yra Siek tiek

zemesnis (r=-0,187; labai silpna, neigiama koreliacija).
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9 lentelé. Darbo ir Seimos sqveiky ir darbuotojy (N=190) ketinimo iseiti is darbo sgsajos

Ketinimas iseiti i§ darbo
Negatyvi darbo ir Seimos sgveika 0,230**
Negatyvi Seimos ir darbo sgveika 0,188**
Pozityvi darbo ir Seimos sgveika -0,198**
Pozityvi Seimos ir darbo sgveika -0,137

** p < 0,01, statistiskai reikSmingi rezultatai paryskinti.

10 lentelé. Pozityviy ir negatyviy darbo ir seimos sqveiky bei darbuotojy (N=190) ketinimo iseiti is

darbo sgsajos

Ketinimas iSeiti i$ darbo

Negatyvios darbo ir Seimos saveikos (abiej
gatyv | 3 (abiejy 0.260%*
kryp¢iy)

Pozityvios darbo ir Seimos sgveikos (abiejy

-0,187**
kryp¢iy)

** p <0,01, statistiSkai reikSmingi rezultatai paryskinti.

Toliau atlikta tiesiné regresija siekiant nustatyti, kiek kiekviena i§ darbo ir Seimos sgveikos
poskaliy prognozuoja darbuotojy ketinimg iseiti i§ darbo. | analize jtraukti tik tiek kintamieji, kurie
statistiSkai reikSmingai yra susije su darbuotojy ketinimu iSeiti i§ darbo, todé¢l toliau néra
analizuojama pozityvi $eimos ir darbo sgveika. Analizés rezultatai pateikti 11 lenteléje. Atlikta
statistiné analiz¢ atskleide, kad negatyvi darbo ir Seimos sgveika bei pozityvi darbo ir Seimos sgveika
paaiSkina 10,9% darbuotojy ketinimo iSeiti i§ darbo. Vadinasi, negatyvi darbo ir Seimos sgveika bei

pozityvi darbo ir Seimos sgveika daro jtaka darbuotojy ketinimui iSeiti i§ darbo.

11 lentelé. Darbuotojy (N=190) ketinimo iseiti is darbo prognostiniai veiksniai

Priklausomas kintamasis
: R F p R?
Nepriklausomi kintamieji Ketinimas iSeiti i§ darbo
Beta () p
Negatyvi darbo ir Seimos sgveika 0,190 0,009
5,647 <0,001 0,109

Negatyvi Seimos ir darbo sgveika 0,135 0,068
Pozityvi darbo ir Seimos sgveika -0,174 0,005

Pastaba. B — standartizuotas beta koeficientas; F - Fisher testo koeficientas; statistiskai reikSmingi

rezultatai paryskinti.
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3.7. Saviveiksmingumo darbe ir darbuotojuy ketinimo iSeiti i$ darbo sasajos
Toliau siekiant patikrinti ar saviveiksmingumas darbe yra susijgs su darbuotojy
ketinimu iSeiti i§ darbo, taikomas Pearson koreliacijos metodas. Analizés rezultatai pateikti 12
lenteléje. Gauti rezultatai atskleidzia, kad neuzfiksuotos statistiSkai reikSmingos sgsajos tarp

saviveiksmingumo darbe ir darbuotojy ketinimo iseiti i§ darbo.

12 lentelé. Saviveiksmingumo darbe ir darbuotojy (N=190) ketinimo iseiti is darbo sgsajos

Ketinimas iSeiti i$ darbo

Saviveiksmingumas darbe -0,116

Saviveiksmingumo darbe kaip mediatoriaus jtaka, organizacinio klimato ir darbuotojy
ketinimo iSeiti 1§ darbo rySiui bei darbo ir Seimos sgveiky ir darbuotojy ketinimo iSeiti i§ darbo rySiui
néra tikrinama, nes néra vienos i$ privalomy mediacijos salygy: numatomas mediatorius nekoreliuoja
su priklausomu kintamuoju (ziaréti 15 lentelg) (Cekanavi¢ius, Murauskas, 2014). Todé¢l
saviveiksmingumo darbe kaip mediatoriaus jtaka organizacinio klimato bei darbo ir Seimos sgveikos

rySiams yra atmetama.
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4. REZULTATU APTARIMAS

Organizacingje praktikoje laikoma normalu, jog organizacijoje per metus pasikeicia apie 10-
20% darbuotojy. Idealiu atveju laikoma, kai Siuos 10-20% darbuotojy sudaro, tie darbuotojai, kuriy
veiklos atlikimo rodiklis yra zemas, t.y. prasti darbo rezultatai (Garcia, 2015). Gauti rezultatai rodo,
kad apytiksliai 24,9% tiriamyjy svarsto apie darbo keitima per ateinandius metus. Sis skai¢ius gali
biti didesnis uz 10-20%, kurie yra numatyti literatiroje, nes net 74,1% tiriamyjy dirba pagal
terminuotg sutartj, o tai reiskia, kad neaiSku ar pasibaigus darbo sutarciai bus galimybé pratesti
kontrakta ir pasilikti organizacijoje. Taip pat, Sis skaiCius galéjo iSaugti del baigiamyjy kursy
studenty, kurie po studijy baigimo dar néra apsisprende kaip toliau nori testi savo karjera.

Siekiant palyginti, ar yra kokiy nors skirtumy tarp vyry ir motery ketinimo iseiti i§ darbo,
jokiy statistiSkai reikSmingy skirtumy neuzfiksuota. Tai galima susisieti su tuo, kad statistiSkai
reikSmingy skirtumy neuzfiksuota ir tarp darbo ir Seimos sgveikos (abiejy krypciy), motery ir vyry
grupése. Gauti rezultatai prieStarauja mokslinei literatiirai, kurioje yra teigiama, kad vienareikSmiskai
— moterys dazniau susiduria su darbo ir Seimos sgveika (abiejy kryp¢iy) nei vyrai (Martins et al.,
2002; Kelly et al., 2014; Li et al., 2017; Nomaguchi, 2009; Buzzanell et al., 2005). Statistiskai
reikSmingy skirtumy Siame tyrime galéjo biiti neuzfiksuota dé¢l pasirinktos imties — dirbanciy
studenty. DidZioji dalis tiriamyjy yra jsipareigoje, bet dar nesusituoke (48,2%) ir neturi vaiky
(86,3%), d¢l ko darbo ir Seimos saveika jiems kol kas tiesiog galéjo biiti neaktuali. Paprastai, Seimoje
atsiradus vaikui, namie atsiranda pasidalinimas vaidmenimis — kas uz kg atsakingas (Buzzanell et al.,
2005), taCiau Siuo atveju didzioji dalis tiriamyjy dar neturi vaiky, dél ko galimai dar nejvyko
pasidalinimas vaidmenimis.

Analizuojant saviveiksmingumg darbe, statistiSkai reikSmingy skirtumy tarp vyry ir motery
saviveiksmingumo darbe neuZfiksuota. Sie rezultatai sutampa su kitais tyrimais (Kleinaité, 2017),
kuriuose taip pat nebuvo uZzfiksuota saviveiksmingumo darbe skirtumy vyry ir motery imtyse. Viena
1§ priezasCiy, kod¢l Siame tyrime gali biiti neuzfiksuota skirtumy vyry ir motery imtyse — gana panasi
tirilamyjy patirtis — visi tyrimo dalyviai yra studentai, $iuo metu turintys darba. Taip pat, tyrimo
dalyviai yra gana jauno amziaus (amziaus vidurkis — 25, 52 metai). J[domu tai, kad tyrimo metu
uzfiksuotos statistiSkai reikSmingos sgsajos tarp saviveiksmingumo darbe ir tiriamyjy bendro darbo
stazo (r=0,170; koreliacija labai silpna, teigiama). Sie rezultatai sutampa su ankiGiau nagrinéta
moksline literattira, kuri teigia, kad saviveiksmingumas darbe yra susijes su darbuotojo turima darbo
patirtimi (Yeo & Neal, 2006; Lunenburg, 2011; Randhawa, 2004). Kuo daugiau darbo patirtis asmuo
turi, su tuo daugiau ir jvairesniy situacijy darbe jam teko susidurti, tuo aukStesnis jo
saviveiksmingumas darbe, kadangi darbuotojas zino, kad jam pavyks iSspresti i8Suki keliancius

uzdavinius.
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Atlikta statistiné analizé atskleidé, kad visos organizacinio klimato poskalés — integracija,
vadovo parama, gerove, inovatyvumas ir lankstumas, aiskiis organizaciniai tikslai ir efektyvumas yra
susijusios su darbuotojy ketinimu iseiti i§ darbo. Gauti rezultatai sutampa su ank$¢iau nagrinéta
moksline literatiira, kuri teigia, kad organizacinio klimato ypatumai yra susije¢ su darbuotojy ketinimu
iSeiti 18 darbo (Ngo et al., 2009; Schneider et al., 2011). Organizacijos, kurios investuoja j savo
organizacinio klimato ypatumus, skatina darbuotojy ijsitraukima, motyvacijg ir jsipareigojima
organizacijai, todél darbuotojai turi Zemesnj ketinimag iSeiti i§ darbo (Shanker et al., 2007). Taciau
palankus organizacijos klimatas veikia ne tik tokius organizacinio klimato aspektus kaip jsitraukimas
ar jsipareigojimas organizacijai, bet ir darbuotojy fizing bei psichine bukle (Bronkhorst et al., 2014).
Organizacijose, kuriose néra investuojama ] organizacinio klimato aspektus, prastéja darbuotojy
sveikata, didéja pravaiksty skaiCius ir galiausiai auga darbuotojy ketinimas iseiti i$ darbo (Ngo et al.,
2009).

Statistiné analiz¢ taip pat atskleidé, kad i§ organizacinio klimato ypatumy — vadovo parama
yra glaudZiausiai susijusi su darbuotojy ketinimu iSeiti i§ darbo (r=-0,438; silpna, neigiama
koreliacija). Gauti rezultatai leidzia daryti i§vada, kad dirbantiems ir studijuojantiems asmenims,
vadovo parama yra vienas svarbiausiy veiksniy susijusiy su ketinimu i$eiti i§ darbo. Siuos rezultatus
patvirtina ir atlikta tiesiné regresiné analizé, kuri atskleide, kad vadovo parama prognozuoja net
20,8% darbuotojy ketinimo iSeiti i§ darbo. Vadovo paramos reik§mé studenty imtyje galéjo iSrysketi
dél to, kad paprastai studentams, kurie pradeda dirbti studijy metais, tai yra pirmas darbas. Tik j darbo
rinkg jsiliej¢ studentai dar neturi darbo patirties ir daznu atveju jiems tenka susidurti su naujais
i8Suikiais, pvz., kaip suderinti studijas su darbu (Faizuddin, 2018). Pradéjus dirbti naujame darbe
tampa svarbu, ar vadovas palaiko tai, kad darbuotojas dar ir studijuoja, nes greiciausiai butent dél
studijy, darbuotojui bus reikalinga vadovo parama, lankstumas ir geb¢jimas suprasti jo situacijos
sudétingumg. Jei vadovas nepalaiko darbuotojo poreikio studijuoti ir nesuteikia tam reikalingy
iStekliy (pvz., lankstus darbo laikas ar galimybé¢ dirbti i§ namy), darbuotojo ketinimas iseiti i§ darbo
iSauga (Galletta et al., 2011). Kadangi studijy metais, studentai paprastai iesko jsidarbinimo
galimybiy dél finansiniy iStekliy trukumo arba poreikio igyti naujy darbo kompetencijy (Faizuddin,
2018). Vadinasi, studijos i§licka svarbiausiu veiksniu, o darbas tampa antraeiliu veiksniu. D¢l ko,
galima daryti prielaida, kad vadovo paramos trikumas, skatina darbuotojo ketinimg iSeiti i§ darbo,
kadangi darbas daugeliui studenty yra maZiau svarbus veiksnys nei studijos.

Atlikus duomeny analizg, uzfiksuotas statistiSkai reik§mingas rySys tarp darbuotojy ketinimo
iSeiti 1§ darbo ir darbo ir Seimos sgveikos. Gauti rezultatai atskleidzia, kad kuo stipresné negatyvi
darbo ir Seimos sgveika bei Seimos ir darbo sgveika, tuo aukstesnis darbuotojy ketinimas iseiti i$
darbo. Sie rezultatai patvirtina ank$¢iau nagrinéta moksling literatiira, kurioje yra teigiama, kad

darbuotojai, kurie susiduria su negatyvia darbo ir Seimos sgveika, turi aukStesnj ketinimag iSeiti i$
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darbo (Nohe & Sonntag, 2014; Swanberg et al., 2008; Bloome et al., 2010). Galima daryti prielaida,
jog darbuotojas susidurdamas su negatyvia darbo ir Seimos sgveika, pradeda ieskoti darbo aplinkos
palankesnés Seimai. Gauti rezultatai taip pat patvirtino anks¢iau nagrinéta moksling literatura, kad
negatyvi Seimos ir darbo sgveika taip pat veikia darbuotojy ketinimg iseiti i§ darbo (Anderson, 2002;
Ahuja et al., 2007; Greenhaus & Parasuraman, 1999). Kaip ir negatyvios darbo ir Seimos sgveikos
atveju, taip ir negatyvios Seimos ir darbo sgveikos atveju, darbuotojas pradeda ieskoti darbo aplinkos
palankesnés Seimai.

Analizuojant pozityvios darbo ir Seimos sgveika, rezultatai atskleidé, kad vis tik Si sagveika yra
statistiSkai reik§mingai susijusi su darbuotojy ketinimu iSeiti 1§ darbo. I[domu tai, kad kuo mazesné
sgveika tarp darbo ir Seimos, tuo Zemesnis darbuotojy ketinimas iSeiti i§ darbo. Vadinasi, tinkamai
integravus darbo ir Seimos vaidmenis, darbuotojy ketinimas iSeiti i§ darbo gali netgi sumazéti.
Kadangi keliy skirtingy vaidmeny atlikimas siejasi su aukStesne motyvacija, aukStesniu pasitekinimu
savo gyvenimu ir darbu bei geresniu savo laiko valdymu (Demerouti & Geurts, 2004). Kita vertus,
atlikta analizé parod¢, kad pozityvi Seimos ir darbo sgveika néra susijusi su darbuotojy ketinimu iseiti
i§ darbo, o tai atitinka ank$¢iau nagrinétg moksline literatiirg (Demerouti & Geurts, 2004). Siekiant
i8siaiSkinti kodél atsirado statistiSkai reikSmingi skirtumai tarp pozityviy darbo ir Seimos bei Seimos
ir darbo sgveiky, reikalingi tolimesni moksliniai tyrimai.

Atlikta tiesin¢ regresiné analizé parodé, kad negatyvi darbo ir Seimos sgveika bei pozityvi
darbo ir Seimos sgveika, prognozuoja 10,9% darbuotojy ketinimo iseiti i§ darbo. Todél galima teigti,
kad darbo ir Seimos sgveika daro reikSmingg jtakg darbuotojy ketinimui iseiti i§ darbo. Vadinasi,
darbuotojai patirdami sunkumy derinant darbo ir Seimos vaidmenis, ketina iSeiti i§ darbo.

Duomeny analiz¢é atskleidé¢, kad néra statistiSkai reikSmingy sasajy tarp darbuotojy ketinimo
iSeiti 1§ darbo bei saviveiksmingumo darbe. Gauti rezultatai prieStarauja ankSCiau nagrinétai
mokslinei literaturai, kuri teigia, kad saviveiksmingumas darbe yra susijes su darbuotojy ketinimu
iSeiti i§ darbo (Schyns et al., 2007; McDonald & Siegall, 1992). Integruojant ank$¢iau gautus
duomentis, kad saviveiksmingumas darbe yra susijes su bendru darbo stazu, galima daryti prielaida,
kad Siame tyrime statistiSkai reikSmingy sasajy tarp saviveiksmingumo darbe ir darbuotojy ketinimo
i8eiti 1§ darbo nebuvo rasta dél pasirinktos tyrimo imties. Tyrimo imtis galéjo daryti jtaka, nes tiriami
dirbantys studentai, kurie vidutiniSkai turi tik apie 3 metus darbo patirties. Taip pat, neretai studentai
dirba kvalifikacijos nereikalaujancius darbus, siekiant uzsidirbti papildomy pinigy studijoms
(Faizuddin, 2018). Mokslinéje literaturoje teigiama, kad saviveiksmingumas darbe daro jtaka
darbuotojy ketinimui iSeiti i§ darbo butent per darbuotojo kompetencija — kuomet darbuotojas jaucia,
kad jo kompetencija virSija darbe reikalaujamos kompetencijos lygj arba kuomet darbuotojo

kompetencija yra per zema ir dél to darbuotojas patiria frustracijg ir stresg (Schyns et al., 2007;
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McDonald & Siegall, 1992). Todé¢l galima daryti prielaida, kad statistiskai reikSmingy skirtumy
galéjo nebiiti dél pacio darbo pobudzio, kurj dirba studentai.

Saviveiksmingumo kaip tarpinio kintamojo (mediatoriaus) jtakos darbo ir Seimos bei
darbuotojy ketinimo iseiti i§ darbo rySiui iStirti nebuvo galima, kadangi nebuvo rastos statistiSkai
reik§mingos sgsajos tarp saviveiksmingumo darbo ir darbuotojy ketinimo iSeiti i§ darbo. Taip pat, dél
saviveiksmingumo darbe ir darbuotojy ketinimo iSeiti i§ darbo sgsajy nebuvimo, nebuvo tiriama
saviveiksmingumo darbe kaip mediatoriaus jtaka organizacinio klimato bei darbuotojy ketinimo iSeiti
1§ darbo rysiui. [domu tai, kad gauti rezultatai prieStarauja nagrinétai mokslinei literatiirai, kurioje yra
teigiama, kad saviveiksmingumas darbe yra mediatorius tarp nagrinéjamy kintamyjy (darbo ir Seimos
sgveikos bei darbuotojy ketinimo iSeiti i§ darbo; organizacinio klimato bei darbuotojy ketinimo iSeiti
i§ darbo) bei yra susije¢s su darbuotojy ketinimu iSeiti i§ darbo (Nohe & Sonntag, 2014; Potosky &
Ramakrishna, 2002). Kaip ir ankS$¢iau minéta, galima daryti prielaida, kad saviveiksmingumo darbe
sasajy su darbuotojy ketinimu iSeiti 1§ darbo nepavyko uzfiksuoti dé¢l pasirinktos imties. Siekiant
jvertinti saviveiksmingumo darbe mediacinj ry$}, reikalingi tolimesni moksliniai tyrimai ir galima

manyti, kad reikalinga pasirinkti kitg tiriamyjy imtj.
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TYRIMO RIBOTUMAI

Atliekant tyrimg ir vertinant tyrimo rezultatus, galima pastebéti ir keleta tyrimo ribotumy.
Vienas i$ jy — nereprezentatyvi tiriamyjy imtis. Tyrime dalyvavo tiriamieji studijuojantys aukstosiose
Lietuvos mokyklose ir turintys darba. Siame tyrime nebuvo vertinami 3alutiniai kintamieji, pvz.,
amzius ar Seimyniné padétis. Analizuojant gautus duomenis buvo pastebétas didelis tiriamyjy
amziaus intervalas nuo 19 iki 48 mety, kas tikétina galéjo daryti jtakg gautiems rezultatams. Atliekant
tolimesnius mokslinius tyrimus $ia tema, bty tikslinga sukontroliuoti $j kintamajj pasirenkant
konkrety amZiaus intervalg.

Kitas tyrimo ribotumas — pats ketinimas iseiti i§ darbo. Siame tyrime buvo nagriné¢jama, kiek
remiantis vienu ar kitu kintamuoju, keiciasi tiriamyjy ketinimas iseiti i$ darbo. Taciau vis tik licka
neaiSku — kiek pats ketinimas i§ tiesy prognozuoja realy darbuotojy i§¢jimg i§ darbo. Todél ateityje
siekiant sukontroliuoti §j kintamajj, bty tikslinga atlikti longitudinj tyrimg ir i$siaiskinti, kiek i$ ty

darbuotojy, kurie ketino iSeiti 1§ darbo, 1§ tikryjy i8¢éjo 1§ darbo.
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ISVADOS

1. Nustatyta, kad organizacinio klimato ypatumai (integracija, vadovo parama, gerove,
inovatyvumas ir lankstumas, aiSkiis organizaciniai tikslai, efektyvumas) yra susije su darbuotojy
ketinimu iseiti i§ darbo. Mazéjant darbuotojy integracijai, vadovo paramai, gerovei, inovatyvumui ir
lankstumui, organizaciniy tiksly aiSkumui ir efektyvumui, didéja darbuotojy ketinimas iseiti i§ darbo.
Taciau vienintelis i§ organizacinio klimato ypatumy — vadovo parama, statistiSkai reikSmingai
prognozuoja darbuotojy ketinimg iSeiti i§ darbo (20,8%).

2. Nustatyta, kad negatyvi darbo ir Seimos sgveika, negatyvi Seimos ir darbo sgveika, pozityvi
darbo ir Seimos sgveika yra susijusi su darbuotojy ketinimu iSeiti 1§ darbo. Didéjant negatyviai darbo
ir Seimos sgveikai bei negatyviai Seimos ir darbo sgveikai, did¢ja ir darbuotojy ketinimas iSeiti 18
darbo. Mazeéjant pozityviai darbo ir Seimos sgveikai, didéja darbuotojy ketinimas iSeiti 1§ darbo.
Pozityvi Seimos ir darbo sgveika néra susijusi su darbuotojy ketinimu iseiti i§ darbo. Negatyvi darbo
ir Seimos sgveika bei pozityvi darbo ir Seimos sgveika prognozuoja darbuotojy ketinimg iseiti i§ darbo
(10,9%).

3. Gauti rezultatai atskleidé, saviveiksmingumas darbe ir darbuotojy ketinimas iseiti i darbo
néra susije veiksniai tirtoje imtyje.

4. Nustatyta, kad saviveiksmingumas darbe néra tarpinis kintamasis (mediatorius) tarp
organizacinio klimato bei darbuotojy ketinimo iseiti 1§ darbo bei tarp darbo ir Seimos sgaveikos bei

darbuotojy ketinimo iSeiti 1§ darbo.
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REKOMENDACIJOS

1. Kurti darbo aplinka, kuri biiti draugiskai $eimai. Seimai draugiska darbo aplinka galéty
padéti kurti jvairios iniciatyvos, pvz., atsivesk savo vaikg | darba diena ar patalpos paskyrimas,
kurioje vaikai galéty zaisti, kol tévai baigs darbus.

2. Kurti darbo aplinka, kuri biity lanksti darbuotojo atzvilgiu — pasitlyti galimybe dirbti i§
namy ar galimybé¢ pasirinkti darbo valandas.

3. Atsizvelgti | vadovo paramos svarbg darbuotojo ketinimui iSeiti i§ darbo (pvz., jei yra
vadovy ar darbuotojy poreikis, organizuoti mokymus, kurie biity orientuoti j vadovy ir/ar darbuotojy
tarpusavio supratimg).

4. Stengtis uztikrinti palanky klimatg darbuotojams organizacijoje, atsizvelgiant j darbuotojy
bendradarbiavimg, gerove, inovatyvumg ir lankstuma, aiSkius organizacinius tikslus ir efektyvuma
(pvz., tinkamai pasirinkta personalo valdymo strategija).

5. Svarbu ugdyti darbuotojy saviveiksminguma darbe, jog darbuotojai nuolatos tobuléty ir
turéty galimybe siekti savo tiksly (pvz., vis naujomis uzduotimis, kuriuose darbuotojai turéty

galimybe pademonstruoti savo kompetencijg ir jgudzius).
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