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SANTRAUKA

VieSojo sektoriaus darbuotojy nesaugumo dél darbo ir jsipareigojimo organizacijai bei
ketinimo iSeiti sqsajos, jgyvendinant pokycius organizacijoje, Evelina Martinkiené, Vilnius, Vilniaus
Universitetas, 2019, 61.

Sio tyrimo tikslas — nustatyti kiekybinio ir kokybinio nesaugumo dél darbo, profesinio
saviveiksmingumo ir permainy palaikymo sgsajas su darbuotojy jsipareigojimu organizacijai ir ketinimu
iSeiti i§ organizacijos. Tyrime dalyvavo 366 darbuotojai iS jvairiy Lietuvos vieSojo sektoriaus
organizacijy, kuriose vyksta pokyciai. Visi respondentai turé¢jo uzpildyti tyrimo anketa sudarytg i$
kiekybinio ir kokybinio nesaugumo dél darbo, permainy palaikymo, profesinio saviveiksmingumo,
jsipareigojimo organizacijai, ketinimo iseiti i§ organizacijos skaliy bei klausimy apie tyrimo dalyviy
socialines demografines charakteristikas. Nustatyta, kad poky¢iy laikotarpiu vieSojo sektoriaus
darbuotojai, ypa¢ darbuotojai, kuriy darbas tiesiogiai susijes su permainomis, patiria kokybinj
nesauguma dél darbo, t.y. grésme netekti darbo salygy, baime, kad sumazés atlygis uz darba, nezinomybe
kaip keisis darbas ateityje. Si jau¢iama grésmé, kaip rodo misy tyrimas, maZzina darbuotojy
Isipareigojima organizacijai ir didina norg iSeiti 1§ darbo. Taciau, tie patys tyrimo rezultatai atskeidé, kad
asmeninés charakteristikos, tokios kaip permainy palaikymas ir profesinis saviveiksmingumas, (t.y.
tarpiniai kintamieji) Svelnina neigiamg darbuotojy patyrimg ir gali sudaryti prielaidas organizacijai

sékmingai jgyvendinti pokycius.

Raktiniai ZodZiai: kiekybinis ir kokybinis nesaugumas dé¢l darbo, permainy palaikymas,

profesinis saviveiksmingumas, jsipareigojimas organizacijai ir ketinimas i$eiti i§ darbo



SUMMARY

Public sector employees‘ job insecurity links with organizational commitment and intention to
quit while implementing of changes in the organization , Evelina Martinkiene, Vilnius, Vilnius
University, 2019, 61.

The purpose of this study is to determine the relationship between job insecurity, occupational
self-efficacy, organizational change support, commitment to organization and intent to quit. 366
employees from various Lithuanian public sector organizations that had organizational change
participated in the research. All participants filled questionnaires about quantitative and qualitative job
insecurity, organizational change support, and occupational self-efficacy, organizational commitment,
intent to quit and sociodemographic data. It was discovered that during organizational change in public
sector the employees experience qualitative job insecurity, that is, they fear to loose quality of work
conditions, receive lower salary, they also experience insecurity of future work changes. According to
this research these threats lower commitment to organization and increase intent to quit. However,
personal characteristics such as organizational change support and occupational self-efficacy (both —
intermediate variables) soften negative experiences for employees and can be helpful strategy in

managing organizational change.

Key words: quantitative job insecurity, qualitative job insecurity, organizational change, occupational

self-efficacy, organizational commitment and intention to quit.



SVARBIAUSIOS SAVOKOS

Psichologinis nesaugumas dél darbo (angl. job insecurity ) - individo subjektyviai suvokiama
grésmé prarasti darbo vietg ir / arba tam tikras darbo salygas / charakteristikas (Greenhalgh, Rosenblatt,
1984; Hartley et al., 1991; De Witte, 1999; Sverke, Hellgren, 2002 , Hartley et al., 1991 ir kt.).

Kiekybinis nesaugumas dél darbo (angl. quantitative job insecurity) — darbuotojo suvokta
galimybé prarasti darbo vietg, netekti pacio darbo (Hellgren et. al., 1999).

Kokybinis nesaugumas dél darbo (angl. qualitative job insecurity) — darbuotojo suvokta
galimybé prarasti darbo charakteristikas / salygas (pvz. sumazéjusi galimybé siekti karjeros, pakites
atlygis, ir kt.) (Hellgren et. al., 1999).

Profesinis saviveiksmingumas (angl. Occupational self-efficacy) — apibiidinamas Kkaip
jsitikinimas, kad darbuotojas yra kompetentingas sékmingai vykdyti uzduotis (Schyns et. al., 2008).

Permainy palaikymas — tai darbuotojo savanoriSskas elgesys susijes su permainomis
organizacijoje. Permainas palaikantys darbuotojai jsitraukia j permainy jgyvendinimo procesus ir savo
elgesiu prisideda, kad poky¢iai vykty sékmingai (Fuchs ir Edwards, 2012).

Isipareigojimas organizacijai (angl. organizational commitment) - tai individo pozitris j
organizacija, atskleidzianti, kiek darbuotojas tapatinasi su organizacija, tiki jos vertybémis ir tikslais,
jsitraukia j organizacijos veiklg ir nori dirbti joje. Taigi jsipareigojimas organizacijai apima tris aspektus:
1) organizacijos tiksly ir vertybiy priémima, 2) norg déti pastangas dé¢l organizacijos ir 3) stipry norg
1Slaikyti naryste organizacijoje (Yousef, 2003).

Ketinimas i$eiti (angl. intentions to quit ) — tai subjektyvus individo jsitikinimas, kad artimiausiu
metu jis paliks organizacijg (Vandenberg ir Nelson, 1999).

Poky¢iai organzacijoje — apibréziami kaip organizacijoje nustatyty darbo tvarky ir strategijy,

turinCiy jtakos visai organizacijai, pakeitimai (Herold ir Fedor, cit. i§ Wee, 2018).



PRATARME

Per pastaruosius du deSimtmecius daugelyje pasaulio Saliy nuolat pasikartojantys ekonominiai
sunkumai reikSmingai padidino darbingo amziaus asmeny neuztikrintumg d¢l darbo (Huang, 2017).

Restruktiirizavimas, technologijy vystymasis, jstatymy poky¢iai, globalizacija, rinkos kaita ir kiti
iSoriniai bei vidiniai i§Stkiai skatina reikiamas permainas organizacijose. Planuojant ir jgyvendinant
poky¢ius, kai kuriais atvejais susitelkiama tik ties finansine nauda, efektyvesniu darbu, taciau reciau
apsvarstomi procesai, vykstantys paciy pokyCiy metu ir nepakankamai kreipiamas démesys i
zmogy (Kotter, 1995).

Atsizvelgdami | Europos gyvenimo ir darbo salygy gerinimo fondo (EUROFOUND) 6-ame
leidinyje minimas tendencijas, atspindincias, kad vykstan¢ios permainos / pokyciai organizacijose yra
Siuolaikinés organizacijos pozymis, tyréjai Flavik ir kt. (2019) pazymi, kad poky¢iai organizacijose gali
daryti reikSmingg poveikj tiek paciai organizacijai, tiek ir darbuotojams bei jgyvendinami tiek
privaciame, tiek ir vieSajame sektoriuose.

Pastaraisiais metais miisy Salies vieSasis sektorius, sickdamas gerinti darbo efektyvuma, jsitraukia
1 poky¢iy jgyvendinima, neiSvengia restruktiirizavimo ir darbuotojy skai¢iaus mazinimo. Pavyzdziui,
Lietuvos Respublikos vidaus ministerijos duomenimis, 2017 m. vieSajame sektoriuje dirbo 286 tiikst.
darbuotojy. Palyginti su 2016 metais, vieSojo sektoriaus darbuotojy skai¢ius sumazéjo 14 takst.!
Igyvendinant 17-osios Vyriausybés siekj mazinti valstybés tarnautojy skaiciy, realus tarnautojy skaicius
ir toliau mazés, skelbiama Valstybés tarnybos departamento prie Lietuvos Respublikos vidaus reikaly
ministerijos interneto puslapyje. Pagal Baldwin (1987) iSskirtus vieSojo sektoriaus organizacijy
skiriamuosius bruozus, lyginant juos su privaéiu sektoriumi, nurodoma, kad vieSajame sektoriuje
darbuotojai taip pat patiria nesauguma dél darbo, nors jis, lyginant su privaciu, yra mazesnis (Dey et al.,
2014). Taciau, kaip rodo tyrimai, vykstant pokyCiams organizacijoje, ypa¢ mazinant darbuotojy
skai¢iy, darbuotojai néra uztikrinti dél ateities, patiria psichologinj nesaugumg dé¢l darbo, baiminasi dél
biuisimo darbo turinio pasikeitimo, ir bijo prarasti darbo vietg (Abildgaard, Nielsen & Sverke, 2018).

Nustatyta, kad psichologinis nesaugumas dél darbo sukelia nemazai neigiamy pasekmiy, tokiy
kaip stresas darbe, sumazéjes jsipareigojimas organizacijai, ketinimas iseiti i§ darbo ar net darbo keitimas
( Cheng & Chan, 2008; Sverke, Hellgren, & Naswall, 2002, Lee et al., 2018).

Uzsienio (Naswall, et al., 2005, Huang et al. 2017 ir kt.) ir miisy Salies mokslininkai: doc. dr.

v —

Dalia Bagdzitiniené, dr. Jurgita Lazauskaité-Zabielské, dr. Ieva Urbanaviciaté ir kt. siekia i$siaiskinti,



kas padéty sumazinti nesaugumo dél darbo kylancias pasekmes. Pavyzdziui, Urbanaviciute ir kt. (2018),
lygino kokybinj darbuotojy patiriamg nesaugumg dél darbo vieSajame ir priva¢iame sektoriuose ir
atkreipé démesj, kad moksliniai tyrimai dazniausiai skiria démesj tokiems tarpiniams Kintamiesiems,
kaip socialiné parama ar suvokiama kontrolé. Tyréjy Xanthopoulou ir kity (2009) teigimu, permainy
laikotarpiu darbuotojams reikia darbo istekliy ir asmeniniy savybiy, kad jie galéty sékmingai prisitaikyti
prie kintanciy salygy (cit. i§ Virga, 2017). Sora ir kt (2018) teigimu, nepakanka tyrimy, nagrinéjanciy
nesaugumo d¢l darbo ir, pavyzdziui, tokiy tarpiniy kintamyjy kaip saviveiksmingumas, sgsajas, nes
tarpiniai kintamieji, kaip rodo uzsienio ir Salies moksliniai tyrimai, gali mazinti arba didinti patiriamg
nesauguma dél darbo.

Apzvelgus moksling literatiira, aiSkéja, kad pastaraisiais metais tyréjai jvardijo nesaugumo dél
darbo pasekmes ir tyrimais pagrindé, jog daugumai darbuotojy nesaugumas dél darbo yra streso $altinis,
kuris neigiamai atsiliepia tiek organizaciniame, tiek individualiame lygmenyse. Tac¢iau pasigendama
tyrimy, kurie biity vykdomi misy Salies vieSajame sektoriuje, iSskiriant veiksnius, kurie ne tik lemty

nesaugumo d¢l darbo pasekmes, bet ir Svelninty darbuotojy nesaugumo d¢l darbo patyrima.

1 Informacija paimta i§: 2019 m. teisés akto projekto ,,Dél ilgalaikio tvaraus vieSojo sektoriaus darbuotojy darbo
uzmokescio finansavimo iki 2025 mety strategijos patvirtinimo”.



1. JVADAS

1.1. Psichologinis nesaugumas dél darbo

Nuo 1984 mety, kuomet tyréjai Greenhalgh ir Rosenblatt (1984) apibrézé psichologinj
nesauguma dél darbo (angl. job insecurity), mokslininkai (Greenhalgh & Rosenblatt, 1984, Ashford et
al., 1989, Kinnunen et al., 2000, Sverke et al., 2002, Probst, 2003, De Witte 2005, Cheng & Chan 2008,
Huang et al. 2012, Keim et al. 2014, De Witte et al., 2010, Lee et al., 2018) sieké issiaiskinti psichologinio
nesaugumo dél darbo prielaidas (ang. antecedents) bei pasekmes (ang. outcomes) ir analizuoti, kokie
veiksniai gali sumazinti individualiai patiriamo nesaugumo dél darbo pasekmes tiek darbuotojui, tiek ir
organizacijai (Huang et al. 2013, Vander et al., 2010, Néswall et al., 2005, Huang et al. 2017).

Pastebétina, kad didzioji dauguma nesaugumo dél darbo apibrézimy vieningi tuo pozidiriu, jog
darbuotojy patiriamas nesaugumas néra susijes su nuo asmens valios priklausanciais pokyciais darbe ir
suzadina nepageidaujama bejégiskumo, kontrolés stygiaus jausma. Minéta prasme nesaugumas del darbo
skiriasi nuo tikrojo darbo praradimo, nes neuztikrintumg dél darbo patiriantys individai yra dirbantys,
taCiau néra jsitiking, ar ateityje iSlaikys darbg (Huang et al. 2013). Dekker ir Schaufeli (1995) tyrimu
atskleidé, kad darbuotojai, kurie nerimavo, kad gali netekti darbo, lyginant su kolegomis, kurie jau
Zinojo, kad bus atleisti, jautési pras¢iau ir, panasu, kad nei kolegy, nei vadovybés, nei profesiniy sajungy
parama nesugebéjo apsaugoti esamy darbuotojy nuo neigiamo psichologinio poveikio. Nesaugiai
besijaucianti tiriamyjy grupé nezinojo, kg daryti dél savo neaiSkios darbinés situacijos, o grupé, kuri jau
Zinojo, kad prarado darba, gal¢jo imtis veiksmy ir ieSkoti kito darbo.

Tyréjy Lee ir kity (2006), Huang ir kity (2017) (cit. i$ Lee et al., 2018) teigimu, toje pacioje, i$
pazitiros objektyvioje aplinkoje individualis darbuotojai patiria skirtingus nesaugumo dél darbo
stiprumo lygmenis.

Pasak mokslininky Greenhalgh ir Rosenblatt (1984), pateikusiy patiriamo psichologinio
nesaugumo dél darbo jvertinimo modelj, psichologinis nesaugumas yra multidimensinis (daugialypis)
konstruktas, kurj sudaro penki komponentai. Pirmi keturi komponentai yra susij¢ su tuo, Kaip stipriai
individas suvokia grésme, kad jis neteks darbo:

1. Pirmas modelio komponentas susijes su baime prarasti darbo charakteristikas / sglygas
(angl. job features), pvz., galimyb¢ biiti paaukstintam pareigose, pac¢iam planuoti savo veikla. Kuo
stipriau individas patiria grésme, kad gali netekti darbo salygy, tuo didesnj psichologini nesauguma dél

darbo jis patiria.



2. Antras modelio komponentas susij¢s su kiekvienos darbo salygos svarba individui. Skirtingam
individui tik jam reik§mingos darbo charakteristikos / salygos turés didesn¢ reikSme patirti psichologinj
nesauguma dél darbo.

3. Tre¢ias modelio komponentas siejasi su individo suvokiama grésme, kad gali atsirasti jvairios
aplinkybés / jvykiai, kurios (-ie) neigiamai paveiks individo darbing veikla, pvz., jis bus atleistas.

4. Ketvirtas modelio komponentas apibuidinamas kaip suvokiamy grésmiy skaicius, jy suma, t.y.
sudétinis konstruktas, kurio tikimybe galima apskaiciuoti sudauginus kintamuosius.

5. Penktas komponentas apibudinamas kaip bejégiskumas (ang. powerlessness). Individai, kurie
geba jveikti aukS¢iau jvardintas keturias grésmes, tikétina, turi maziau iSreikSta bejégiSkuma, todél,
manytina, jog patiria ir mazesnj psichologinj nesauguma d¢l darbo.

Taigi apibendrinant, svarbu paminéti, kad mokslingje literatiiroje dazniausiai psichologinis
nesaugumas dél darbo suprantamas kaip individo subjektyviai suvokiama grésmé prarasti darbo vietg ir
/ arba tam tikras darbo salygas / charakteristikas (Greenhalgh & Rosenblatt, 1984; Hartley et al., 1991;
De Witte, 1999; Sverke & Hellgren, 2002 , Hellgren et. al., 1999).

1.2. Kokybinis ir kiekybinis nesaugumas dél darbo

Apzvelgiant moksling literatiira, pastebima, kad vieni tyréjai (Hellgren et. al., 1999, Sverke et. al.
2006, De Witte et. al., 2010) psichologinj nesauguma dél darbo skirsto j kiekybinj (angl. quantitative job
insecurity) ir kokybinj (angl. qualitative job insecurity), kiti moksliniy tyrimy autoriai (Borg & Elizur,
1992, Probst, 2003, Huang et al., 2010, Staufenbiel & Konig, 2011) i$skiria emocinj (angl. affective job
insecurity) ir kognityvinj (angl. cognitive job insecurity) nesauguma dél darbo.

Pastebima, kad kai kurie tyréjai Huang ir Kiti (2010), Staufenbiel ir Konig (2011) suabejojo
kognityvinio ir emocinio nesaugumo dél darbo vertinimo aspektais, kaip nepakankamai atskirianciais
emocinj komponentg.

Pasak mokslininky Sverke ir kity (2002), nesaugumo dél darbo matavimo jrankis skirtingai lemia
tyrimo rezultatus, todél rekomenduojama itin démesingai pasirinkti minéto reiskinio vertinimo
instrumentus (cit. i§ Lee et al., 2018).

Tyréjai Lee ir kiti (2018), iSanalizave jvairiose Salyse atliktus tyrimus ir atlike metaanaliziy
apzvalga, pabrézé, kad néra vieno nesaugumo dél darbo apibrézimo ir matavimo instrumento, kurie biity
pripazinti geriausiais. Nesaugumas dél darbo tiriamas ir kaip viendimensinis ir kaip multidimensinis
(daugialypis) konstruktas (Sverke et al. 2002, cit. pgl. Lee et al., 2018).



Hellgren ir kiti (1999) teigia, kad Kkiekybinis nesaugumas dél darbo (t.y. multidimensinis
konstruktas) labiau nei kokybinis nesaugumas dél darbo siejasi su pasitenkinimu darbu ir ketinimu iseiti
1§ darbo. Kai tuo tarpu kokybinis nesaugumas dél darbo (t.y. globalus nesaugumo dél darbo konstruktas)
labiau siejasi su darbuotojo fiziniais ir psichikos sveikatos nusiskundimais ir turi neigiamos jtakos
kasdieniniame jo gyvenime (cit. i§ Hauge, 2004).

De Witte ir kiti (2010) tyrime, nagrinéjan¢iame kokybinio ir kiekybinio nesaugumo dél darbo
pasekmes, nustaté, kad abi minétos nesaugumo dél darbo dimensijos yra reikSmingos atskleisti su darbu
susijusias pasekmes tiek individui, tiek ir organizacijai. Tyréjai Hellgren ir Kiti (1999) daro iSvada, kad
skirtingi nesaugumo dél darbo komponentai gali turéti skirtingg poveikj, todél gali sietis su skirtingomis
nesaugumo dél darbo pasekmémis (Hellgren et. al., 1999)

Pazymétina, kad Siame darbe laikomasi pozitrio, jog nesaugumas darbo gali buti tiek
multidimensinis (daugialypis), tiek ir globalus konstruktas, todél tyrimui jgyvendinti pasirinktos tyréjy
Hellgren ir kity (1999) isskirtos dvi nesaugumo dél darbo dimensijos matuojancios kiekybinj ir kokybinj
nesaugumag dél darbo, kadangi jos placiau gali atskleisti nesaugumo dél darbo patyrimg. Kiekybinis
nesaugumas dé¢l darbo apibréziamas kaip baimé netekti darbo vietos, o grésmé prarasti darbo
charakteristikas / salygas (pvz. baimé, kad sumazés galimybé siekti karjeros, pakis atlygis, ir kt. )

apibuidinamas kaip kokybinis nesaugumas (Hellgren et. al., 1999).

1.3. Psichologinio nesaugumo dél darbo pasekmés ir darbuotojo rySys su organizacija

Dazniausiai mokslinéje literatiiroje analizuojama ir yra iSskiriami veiksniai, kurie lemia
darbuotojy nesaugumo deél darbo atsiradimo prieZastis bei tiriama, kokias pasekmes minétas reiSkinys
gali sukelti darbuotojui ir organizacijai. Tyréjai Lee ir kiti (2018) atlike moksliniy tyrimy duomeny
sisteming apzvalga iSskyré du pagrindinius aspektus, kuriuos jvardija kaip prieZastinius nesaugumo dél
darbo veiksnius t.y.:

1. organizacijos veiksniai (pvz., permainos / pokyciai organizacijoje, organizacinis
teisingumas, organizacijos komunikacija, darbuotojy jtraukimas);

2. darbuotojy individualts veiksniai (pvz., demografinés charakteristikos, darbo sutarties
rasis, individualGs bruozai, jsidarbinimo / karjeros galimybés, individuali strategija /
elgesys).

Kaip rodo mokslininky De Cuyper ir kity (2008), Park ir Ono (2017), Vander Elst ir kity (2012),
Vander Elst ir kity (2013), Guarnaccia ir kity (2018) atlikti tyrimai, darbuotojai, kurie patiria aukstg

psichologinj nesauguma dél darbo, yra maziau jsitrauke j veikla atlikdami darbo uzduotis.
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Analizuojat tyrimus, kurie i$skiria kiekybinio ir kokybinio nesaugumo dél darbo dimensijas,
pastebima, kad kiekybinis nesaugumas dél darbo yra susijes su nepasitenkinimu darbu Ashford ir Kiti
(1989), Van Vuuren ir Kiti (1991), issekimu ir perdegimu Dekker ir Schaufeli (1995), nepasitenkinimu
gyvenimu Lim (1996), depresija ir nerimu Roskies ir Kiti (1993), psichologiniu distresu De Witte (1999),
Ferrie ir kiti (1998), Hellgren ir Sverke (2003), padaznéjusiais psichosomatiniais skundais Van Vuuren
ir kiti (1991), diagnozuotomis Sirdies ir kraujagysliy ligomis Siegrist ir Kiti (1990), padaznéjusiu
kreipimusi j sveikatos priezitiros jstaigas Catalano ir Kiti (1986), pravaikstomis Kinnunen ir Kiti (1999)
ir prastéjancia sveikata Ferrie ir Kiti (1998), Nelson ir kiti (1995) (cit. is De Witte et. al., 2010).

Toliau analizuojant tyrimus, kurie kiekybin] nesaugumo dél darbo praradimo poveikj sieja su
individui ir organizacijai daroma Zzala, pastebima, kad tyréjai dazniau orientuojasi j kiekybinio
nesaugumo dél darbo komponents, ir reciau is$skiria, kokj poveikj darbuotojams daro baiminimasis
netekti darbo salygy / charakteristiky, t.y. kokybinj nesaugumo dél darbo aspekta (Vander Elst et al.,
2014). Taigi, tyrimai yra negausis, kuriuose analizuojama kokybinio nesaugumo dél darbo aspektai.
Pavyzdziui, tyrimo iSvadose aptinkama, kad darbuotojai, kurie baiminasi, jog darbo salygos /
charakteristikos gali keistis (t.y. kokybinis nesaugumas dél darbo), yra maziau jsipareigoje
organizacijai (Vander Elst et al, 2014a).

Pasak tyréjy Van den Broeck ir kity (2014), patiriamas kokybinis nesaugumas dé¢l darbo siejasi
su darbuotojy nepageidaujamu elgesiu (angl. counterproductive work behavior).

Tyrimas, kurj atliko Fischmann ir Kkiti (2015), rodo, kad kokybinis nesaugumas dél darbo mazina
darbuotojy veiklos rezultatus. Minéty tyrejy teigimu, kuomet darbuotojai baiminasi dél to, jog gali
pasikeisti jy darbo salygos, jie link¢ maziau déti pastangy tiek komandinéje, tiek organizacinéje veiklose,
nekonstruktyviai prisitaiko prie darbo ar organizacijos pokyc¢iy. Tyréjai teigia, kad darbuotojai,
baimindamiesi prarasti darbg, Siuo aspektu yra susiriiping stipriau nei pacia darbine veikla.

Pasak tyréjy, praradus kai kurias vertingas darbo charakteristikas, darbas gali tapti maziau
patrauklus, taciau i§ esmés néra prarandamas, todél keliama prielaida, kad darbuotojo baiminimasis, jog
jis gali netekti darbo, turi rimty pasekmiy asmeninio gyvenimo kokybei, kai tuo tarpu baiminimasis
prarasti vertingas darbo charakteristikas paveikia tik darbinj gyvenima (cit. i§ De Witte et al., 2015).

Kiti tyréjai Jahoda (1982) taip pat pastebi, kad priesingai nei kokybinis nesaugumas dél darbo,
kiekybinis nesaugumas reiskia finansiniy, socialiniy ir visuomeniniy resursy praradimus (cit. i§ De Witte
et al., 2010).

Tyréjai Ashford ir kiti (1989) daro prielaida, kad nesaugumas dél darbo mazina darbuotojy
jsipareigojima, taciau prieSingai Siems bendriems jsitikinimams, empiriniai tyrimai rodo skirtingus
rezultatus. Pavyzdziui, Hellgren ir Kiti (1999) nustaté, kad tiek kokybinis, tiek kiekybinis nesaugumas
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dél darbo neturi jtakos pasitenkinimui darbu ir ketinimui palikti organizacija, kai kontroliuojamas jy
poveikis. Taip pat keletas tyrimy pagrindé teigiama rysj tarp nesaugumo dél darbo ir pilietisko elgesio
organizacijoje (cit. i§ Wang et al., 2018).

Kaip rodo Probst (2005) tyrimo duomenys, nesaugumas dé¢l darbo siejasi su zemesniu darbuotojy
pasitenkinimu darbu, kolegomis, vadovu ir auksStesniu ketinimu palikti darbg bei atsitraukian¢iu elgesiu
(ang. work withdrawal behaviors). Taip pat tyrimas rodo, kad tie darbuotojai, kurie turi daugiau
galimybiy priimti sprendimus, patiria mazesnj nesauguma dél darbo, nei jy kolegos, kurie tokiy
galimybiy neturi. Tyréjo Probst (2005), teigimu organizacijos, kurios sudaro galimybe darbuotojams
dalyvauti priimant sprendimus, gali sumazinti nesaugumo dél darbo Salutinj poveikj.

Svarbu pazyméti, kad Siame skyriuje buvo bendrai paminétos jvairios psichologinio nesaugumo
dél darbo pasekmés individo nesaugumo dél darbo patyrimui. Zemiau, ioje mokslinés literatiiros
apzvalgoje bus aptarta placiau psichologinio nesaugumo d¢l darbo pasekmés, kurias tyréjai iSskiria kaip

esmines ar maziau tyrinétas.

1.3.1. Psichologinis nesaugumas dél darbo ir jsipareigojimas organizacijai

Siame darbe laikomasi psichologinio poziiirio j darbuotojo jsipareigojima organizacijai (angl.
organizational commitment). Pazymétina, kad pirmieji §j pozitrj iSskyré Porter ir Kiti (1974), atskirdami
jsipareigojimg nuo kity darbuotojo intencijy veikti (pvz., iSeiti i§ darbo). Vadovaujantis Porter ir kity
(1974) apibrézimu, jsipareigojimas organizacijai dazniausiai suprantamas kaip individo pozitiris j
organizacija, atskleidziantis, kiek darbuotojas tapatinasi su organizacija, tiki jos vertybémis ir tikslais,
jsitraukia j organizacijos veikla ir nori likti dirbti joje. Taigi, jsipareigojimas organizacijai apima tris
aspektus: 1) organizacijos tiksly ir vertybiy priémimg, 2) norg déti pastangas dél organizacijos ir 3)
troskimga likti dirbti organizacijoje (cit. i§ Yousef, 2003).

Pasak tyréjo Steers (1977), psichologinis jsipareigojimas organizacijai susiformuoja veikiant tam
tikroms sglygoms: darbo charakteristikoms, organizacijos struktirai (ang. structural characteristics),
individo darbo patirciai (angl. work experiences) ir asmeninéms darbuotojo charakteristikoms (pvz.,
kompetencija, aukstesniu pasiekimo poreikiu, motyvacija) (cit. iS Mowday et al., 2013).

Isipareigojimas yra daznai pasirenkamas kaip tyrimy objektas, nes jsipareigoj¢ darbuotojai
naudingi organizacijai, reciau iSeina i§ darbo (Mathieu & Zajac, 1990), jy darbo rezultatai yra geresni
(Cooper-Hakim & Viswesvaran, 2005), taip pat jie geriau jauciasi organizacijoje (Meyer et al., 2002;
Panaccio ir Vandenberghe, 2009) (cit. i§ Dey, 2014 ir cit. i§ Chughtai, 2006). Taigi, tyrinédami tokj
palanky organizacijai aspekta kaip jsipareigojima, tyréjai ieSko atsakymy. kokie veiksniai gali didinti ar
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mazinti darbuotojy jsipareigojimg organizacijai. Kaip vienas i§ neigiamai veikianciy jsipareigojima
veiksniy minimas psichologinis nesaugumas dé¢l darbo. Nustatyta, kad psichologinis nesaugumas dél
darbo mazina jsipareigojima organizacijai (Lord & Hartley,1998, De Cuyper et al., 2009).

Pavyzdziui, tyréjai Wang ir Kiti (2018), iSanalizave Jungtinés Karalystés duomenis, kurie apémé
daugiau nei 16 000 darbuotojy i$ daugiau nei 1100 organizacijy, naudodami daugianare regresine analize
nustaté, kad nesaugumas dél darbo, t.y. baiminimas prarasti darbo salygas / charakteristikas (pvz., dél
darbo uzmokescio, vir§valandziy, mokymy, ir darbo valandy sumazinimo) yra reikSmingai susijes Su
darbuotojy aukstu nerimu dél darbo ir Zemesniu jsipareigojimu organizacijai.

Kitas tyrimas patvirtina ankstesniy tyréjy iSvadas, kad nesaugumas dél darbo siejasi su Zemesniu
jsipareigojimu organizacijai, tirdami sasajas poky¢iy organizacijoje laikotarpiu. Mokslininky Lord ir
Hartley (1998) teigimu, patiriamas darbuotojy nesaugumas pokyc¢iy laikotarpiu taip pat mazina
Isipareigojima organizacijai.

Analizuodami gautus keliose $alyse tyrimo duomenis, tyréjai De Witte ir Naswall (2003) nustaté,
kad darbuotojy, dirbanciy pagal laikingja darbo sutartj jsipareigojimas organizacijai nemaz¢éja, prieSingai
nei darbuotojy, kurie dirba pagal nuolatine darbo sutart;.

Taigi, tyrimai rodo, kad jsipareigojimas organizacijai kaip naudingas, palankus organizacijai
aspektas yra gana daznas tyrimo objektas, kuris siejamas, net ir vykstant poky€iams organizacijoje, su

nesaugumu darbe.

1.3.2. Psichologinis nesaugumas dél darbo ir ketinimas iSeiti iS organizacijos

Nustatyta, kad nesaugumas dél darbo siejasi ir su ketinimu iseiti i§ organizacijos (Hellgren et al.,
1999). Pasak McCarthy ir kity (2007) ketinimas iseiti i§ darbo (angl. intention to quit) apibréziamas kaip
subjektyvus asmens vertinimas, t.y. svarstymas apie galimybe, kad jis / ji paliks organizacija
artimiausioje ateityje. Tuo tarpu tyréjai Schyns ir Kiti (2007), Abrams ir kiti (1998), Perryer ir kiti (2010)
teigia, kad dazniausiai tyrimuose minimas siekis palikti organizacija / darba (angl. turnover intenion),
kuris yra nukreiptas  veiksmg (cit. 1§ Ismail, 2015) ir suprantamas kaip samoningas apsisprendimas
palikti organizacijg per tam tikrg laikotarpj, pavyzdziui, per artimiausius 6 ménesiy (Tett & Meyer,
1993). Siame skyriuje bus aptarta nesaugumo dél darbo ir ketinimo iSeiti i§ organizacijos sasajos, kai
pastarasis reiSkinys apima abi auk$c¢iau apibiidintas apibréztis.

Teigiama, kad darbuotojas, patirdamas nesauguma dé¢l darbo, gali siekti iSvengti streso Saltinio
ir savo noru palikti organizacija. Tai patvirtina daugelis tyrimy, kuriuose tyréjai Arnold ir Feldman,

(1982), Smith ir Kerr, (1953) Stogdill, (1965) nustaté, kad nesaugumas dél darbo teigiamai siejasi su
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ketinimu iSeiti i§ darbo (cit. i§ Ashford, Lee & Bobko, 1989). Darbuotojai, kurie baiminasi, kad gali
netekti darbo, jverting susidariusig situacijg racionaliai ieSko palankesniy, suteikian¢iy didesnj saugumo
jausma, karjeros galimybiy (Greenhalgh & Rosenblatt, 1984). Tyréjai, Cheng ir Chan (2008), Parzefall
ir Coyle-Shapiro (2011), teigia, jog paprastai pirmieji i§ darbo iSeina geriausi darbuotojai, nes pastarieji
gali lengviau rasti kitg darbg (cit. i§ Lee & Jeong, 2017).).

Taigi, daug atlikty tyrimy nepriestarauja nuomonei, kad psichologinis nesaugumas dé¢l darbo
siejasi ir su ketinimu palikti organizacijg Clegg (1983), Cotton ir Tuttle (1986), Bluedorn (1982),
Decotiis ir Summers (1987), Hom ir kiti (1979), Ingram ir Lee (1990), Sager (1990) (cit. i§ Yousef,
2003). Taciau Salia to mokslininkus taip pat domina, kas galéty mazinti ketinimg iSeiti 1§ darbo. Tyréjai
Lee ir Jeong (2017) vykde tyrima, kuriame dalyvavo 459 darbuotojai i§ jvairiy Piety Kor¢jos
organizacijy, taip pat nustaté, kad nesaugumas dél darbo didina darbuotojy ketinimg palikti organizacija,
taiau jsipareigojimas organizacijai yra mediatorius tarp nesaugumo dél darbo ir ketinimo iSeiti i§ darbo.

Apibendrinant, galima pagristai teigti, kad kokybinis nesaugumas dél darbo netiesiogiai susij¢s
su darbuotojo ketinimu palikti organizacijg. Nustatyta, kad §j ketinimg maZina tokie tarpiniai veiksniai
kaip isipareigojimas organizacijai (Lee & Jeong, 2017), patenkinti savarankiSkumo, kompetencijos ir
susietumo / bendrumo (angl. relatedness) poreikiai (Urbanaviciute et. al, 2018), suvoktas teisingumas

(angl. overall justice) (Lazauskaite-Zabielske et al., 2019) ir kt.

1.4. Psichologinis nesaugumas dél darbo ir asmeninés charakteristikos

Tyréjy Xanthopoulou ir kity (2009) teigimu, permainy laikotarpiu svarby vaidmenj vaidina darbo
iStekliai ir asmeninés darbuotojy savybeés / charakteristikos, kurios gali padéti sekmingai prisitaikyti prie
kintan¢iy salygy (cit. i§ Virga, 2017). Ankstesnéje literatiiros apzvalgoje, minéjome, kad nesaugumas
dél darbo yra subjektyvus (psichologinis) individo patyrimas. Siame skyriuje trumpai apzvelgsime
priezastis, kodél toje pacioje organizacijoje dirbantys darbuotojai patiria skirtingus nesaugumo dél darbo
lygius.

Kaip rodo tyrimai, individualios darbuotojy charakteristikos / savybés gali padidinti ar sumazinti
darbuotojy patiriamg (ne)sauguma dél darbo. Pavyzdziui, tyr¢jai Naswall ir De Witte (2003) nustate, kad
vyresni ir zemesn] i$silavinimg turintys darbuotojai patiria palyginti aukstg nesaugumo d¢l darbo lygj.
Pasak Bockerman (2004), patiriamas nesaugumas dél darbo su amziumi didéja, nes vyresnio amziaus

darbuotojams darbo netekimas reiSkia atlygio praradima. Tai taip pat reiSkia, kad tokiame amZiuje néra
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paprasta pakeisti darbg dél susiformavusiy specifiniy jgiidZiy, kuriuos turi vyresnio amziaus darbuotojai.
Taigi vyresnio amziaus darbuotojai iSreiskia didesnj baime dél darbo praradimo, darbo nesaugumo ir
zalingo poveikio (Bockerman, 2004).

Tyréjy Blum (1960), Murray (1938) teigimu, vieni individai turi didesnj saugumo poreikj nei Kkiti,
didesnj saugumo poreikj turintys asmenys, labiau prieSinasi bet kokiam saugumo pazeidimui (cit. i$
Greenhalgh & Rosenblatt, 1984).

Mokslinéje literatiiroje aptinkama, kad socialinis statusas darbe siejasi su nesaugumu d¢l darbo.
Tyréjy Naswall ir De Witte (2003) teigimu, zemesnio socialinio statuso darbuotojai dazniausiai turi
maziau kompetencijy ir mazesnes pajamas, todél jy nesaugumas dél darbo yra didesnis. Tuo tarpu
neterminuotas ir viso etato darbo sutartis turintys darbuotojai patiria maziau nesaugumo. Jie labiau
jauciasi kaip organizacijos dalis, lyginant su mazesnio etato ir terminuotos sutarties darbuotojais (Barling
& Gallagher, 1996).

Tyréjas Adebayo (2006), taip pat nurodo, kad aukstesnis saviveiksmingumas susijgs su
Zemesniais nesaugumo darbe vertinimais, negatyvaus jausmingumo (angl. negative affective)
darbuotojai labiau linke pastebéti savo, kity zmoniy ir aplinkos negatyvius aspektus, todél patiria daugiau
streso ir jauciasi labiau nesaugts (Sverke et al., 2002).

De Bustillo ir De Pedraza (2010) sitilo nesaugumo d¢l darbo veiksniy modelj, siejantj darbo
salygas ir asmenines savybes, kuriame mokslininkai i$skiria objektyvius nesaugumo dél darbo veiksnius,
t.y. lytis, amzius, i$silavinimas, darbo uzmokestis, darbo sutarties tipas, ir subjektyvius, galimai
mazinanc¢ius ar didinanc¢ius nesaugumo dél darbo veiksnius: rizikos vengimo lygj, pasitikéjimo savimi
dydj, savarankiskuma ar subjektyvy suvokima, apie galimybe susirasti kita darba. Pasak minéty tyréjy,
asmeninés charakteristikos yra svarbiis veiksniai, nes jie patiriamg nesaugumg dél darbo gali arba
sumazinti arba padidinti ir gali veikti kaip mediatoriai.

Tyr¢jai De Bustillo ir De Pedraza (2010) nustaté, kad buvimas vieSojo sektoriaus valstybés
tarnautoju sumazina nesaugumo del darbo tikimybe. Minéti tyréjai, atlike tyrimg 5 Salyse, teige, kad
buvimas valstybés tarnautoju patiriamg nesaugumg dél darbo Vokietijoje sumazina 26 proc., Ispanijoje
22 proc., Suomijoje 14 proc., Belgijoje 13 proc., lyginant su privaciu sektoriumi.

Sverke ir Hellgren (2001) tyrime, kuriame buvo tiriama organizacija, mazinanti darbuotojy
skaiCiy, nustatyta, kad nesaugumas prognozuoja aktyvy darbuotojy isitraukimg i permainas, atvirai
iSsakant savo neigiamg pozicijg permainy atzvilgiu (cit. i§ Berntson et al., 2010). Taigi, permainy
palaikymas biity dar vienas veiksnys, susijes su nesaugumu dél darbo ir j kurj tyréjai taip pat siekia

atkreipti démes;j.
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Apibendrinant galima iSskirti tai, kad asmeninés darbuotojy charakteristikos, tokios kaip amzius,
lytis, Zemesnis iSsilavinimas, socialinis statusas darbe, buvimas valstybés tarnautoju, saviveiksmingumas
darbe, permainy palaikymas yra tie veiksniai, kurie mazina arba didina darbuotojy jau¢iama nesaugumag
dél darbo ir gali biiti tarpiniai veiksniai. Tyréjai Sverke, Hellgren ir Naswall (2002) pazymi, kad
atsizvelgiant j asmenines darbuotojy charakteristikas, galima paaiSkinti skirtumus tarp darbuotojy

jauc¢iamo nesaugumo dél darbo.

1.4.1. Psichologinis nesaugumas dél darbo ir permainy / poky¢iy palaikymas

Nors permainos organizacijoje neiSvengiamas ir nattralus procesas, darbuotojams néra lengva
prisitaikyti prie besikei¢ian¢iy salygy. Planuojant ir jgyvendinant pokyc¢ius, kai kuriais atvejais
susitelkiama tik ties finansine nauda, efektyvesniu darbu, re¢iau apsvarstomi procesai, vykstantys paciy
poky¢iy metu ir jy jtaka darbuotojams (Kotter, 1995). Barnett ir Carroll (1995) teigimu, patogu pokyc¢ius
organizacijoje konceptualizuoti pagal procesa ir turinj. Procesas apibiidina tai, kaip vyksta pokyciai
(t.y. greitis, veiksmy seka, sprendimy priémimo ir komunikacijos pobudis ir pan.), o turinys paaiSkina,
kas tiksliai keiciasi organizacijoje. Turinio atveju organizacija lyginama pries ir po pokycio — kaip keitési
tam tikri struktiiros elementai.

Literaturoje ir tyrimuose anksCiau daugiausia démesio biidavo skiriama pasiprieSinimo
poky¢iams konstruktui, taciau pastaruoju metu vis daugiau kalbama apie permainas palaikantj elgesi
(Giangreco & Peccei, 2005, Yang et al., 2018). Norint nuodugniau suprasti darbuotojy elgesj poky¢iy
metu trumpai apzvelgsime abi reakcijas.

Shimoni (2017) teigimu, kad ir koks atsargus ir létas blity permainy jgyvendinimas, pirminé
reakcija dazniausiai biina pasiprieSinimas. Galima i§skirti du aspektus, kurie daZniausiai nagrin¢jami, kai
tirlamas pasiprieSinimas permainoms organizacijoje. Pirmasis susij¢s su pokycio turiniu. Jis apima
individy suvokimg apie poky¢iy neSamg nauda ir praradimus. Darbuotojai labiausiai riipinasi, kokiu
laipsniu pasikeis jy darbo turinys, kokios naujos ir nezinomos uZduotys jiems bus suteiktos, kaip pasikeis
socialiniai santykiai darbe bei autonomija ir statusas (Pugh, 1993). Tokia neZinomyb¢ kaip ir suvokta
nauda bei praradimai gali kelti baimg ir nerimg (Pardo del Val & Martines Fuentes, 2003). Jeigu individui
atrodo, kad pokycCiy metu praras daugiau nei gaus, tuomet jo pasiprieSinimas permainoms bus didesnis.
Individy pasiprieSinimg permainoms veikia ne tik poky¢iy turinys, bet ir pats pokycio procesas
(Giangreco & Peccei, 2005). Tokiu atveju itin svarbu, kokiu biidu ir kiek stipriai individas yra jsitraukes

1 poky¢ius. Dalyvavimas pokyciuose gali biiti nukreiptas prieS permainas. Pavyzdziui, Hultman (1995)
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mini pasyviai besiprieSinant] elgesj — atidéliojima, ignoravima, informacijos slépimg, pasyvig agresija,
bei aktyvy besiprieSinant] elgesj — kritikavima, klaidy ieSkojima, gasdinima, kaltinima, manipuliacija,
apkalbas ir t.t.

Siekiant efektyviai valdyti poky¢ius, labai svarbu nagrinéti ne tik besiprie$inant] permainoms
elgesj, bet ir palaikancius permainas veiksmus. Tyrimuose pastebima, kad nors individas pradzioje
dazniausiai prieSinasi permainoms, véliau gali elgtis taip, kad jas palaikyty, tarkim, viesai iSsakydamas
palankig nuomong apie permainas (Giangreco & Peccei, 2005, Yang et al., 2018). Pokyc¢ius palaikantis
elgesys skatina didesn¢ motyvacijg ir jsipareigojima poky¢iui (Pugh, 1993, cit i8. Giangreco & Peccei,
2005). Toks elgesys taip pat padeda individams jveikti natiiralig pasiprie$inimo biiseng ir veikti ne tik
dél trumpalaikés pokyc¢io naudos, bet ir remti ilgalaike organizacijos strategija (Nadler, 1993 cit i$
Giangreco & Peccei, 2005). Herscovitch ir Meyer (2007) savo tyrimu atskleidé, kad darbuotojy
jsitraukimas teigiamai siejasi su darbuotojy noru savo elgesiu prisidéti prie pokyc¢iy organizacijoje.
Kitame tyrime atrasta, kad individai, kurie emociskai jsitrauke, ne tik elgiasi palaikanciai, bet ir daro
daugiau nei i§ jy reikalaujama poky¢iy metu, pavyzdziui, dirba vir§valandzius (Meyer et al., 2007).
Schweiger, Stouten ir Bleijenbergh (2018) atrado, kad priemonés (sgzininga ir atvira komunikacija,
tiesioginiai pokalbiai, i8klausymas, sprendimy dalijimasis poky¢iy metu) padedancios aktyviai jtraukti
darbuotojus | permainas gali padidinti darbuotojy samoninguma pokyc¢iy reikalingumo atzvilgiu,
sumazinti darbuotojy suvokta zalg jiems, juos jgalinti ir skatinti pasitikéjimg permainy vykdytojais. Kuo
labiau besiprieSinantis darbuotojas jtraukiamas j poky¢ius, tuo organizacija gauna daugiau papildomos
informacijos apie pokycius, problemas, taip pat tampa lengviau pastebéti permainy trikumus. Auksc¢iau
minéti autoriai pastebi, kad komunikacija organizacijoje ypa¢ svarbi prie§ permainy vykdyma ir jas
vykdant kol néra priimti galutiniai sprendimai, nes pavéluota komunikacija sumazina darbuotojy
Jsitraukimg ir permainy palaikyma.

Tyréjai Fuchs ir Edwards (2012) tyrimu nustaté, kad suvoktas sgziningumas skatina darbuotojy
elgesi palaikantj permainas organizacijoje ir organizacijai ypa¢ svarbu, kiek darbuotojai susitapating su
organizacija. Tyrimas rodo, kad labiau su organizacija save identifikuojantys darbuotojai labiau palaiko
pokycius organizacijoje.

Kiti tyrimai rodo, kad nesaugumas dél darbo susijes su emocine, elgesio ir kognityvine darbuotojy
reakcija permainy metu (Smith, 2013). Kuo didesnis nesaugumas, tuo stebimas didesnis pasiprieSinimas
permainoms. Jdomu tai, kad strategijos, kurios skatina i§samesn¢ komunikacijg ir aktyvesnj dalyvavima,
esant padidéjusiam psichologiniam nesaugumui darbe, ne visuomet sumazina pasiprieSinimg
permainoms, taciau pastangos padidinti darbuotojy saviveiksmingumg stiprina darbuotojy jveikos
mechanizmus, kurie mazina pasiprie§inimg permainoms (Smith, 2013).
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Igalinimas dalyvauti pokyciuose gali sukelti net ir pasitenkinimg darbu, nepaisant to, kad net jei

ir jau¢iamas nesaugumas darbe (Kuokkanen et al. 2009).

1.4.2. Psichologinis nesaugumas dél darbo ir profesinis saviveiksmingumas

Saviveiksmingumag galima apibrézti kaip individo jsitikinimg savo sugeb¢jimais atlikti uzduotj
(Bandura, 1994). Saviveiksmingumas tyriné¢jamas trimis buidais: kaip globalus asmenybés konstruktas
apimantis kelias sritis, kaip konkrecios srities konstruktas (pavyzdziui, kaip lukestis pakeisti rizikinga
elgseng), kaip specifinés uzduoties kintamasis, prognozuojantis elgesj (pavyzdziui, auks¢io fobijos
jveikimas). Profesinis saviveiksmingumas atspindi individo jsitikinimg apie savo sugebéjimus sekmingai
atlikti uzduotis profesinéje veikloje (Abele & Spurk, 2009). Individai, pasizymintys aukstu
saviveiksmingumu sudétingas uzduotis dazniausiai mato kaip i$$tikius, o Zemu — kaip grésme (Bandura,
1994).

Remiantis Banduros (1994) socialine kognityvine teorija, saviveiksmingumas kildinamas i§
keturiy pagrindiniy informacijos S$altiniy. Svarbiausias S$altinis yra asmeninis meistriSkumas, t.y.
sékminga ankstesné patirtis. Organizacijoje tai pasireikSty kaip sékminga darbuotojo patirtis
jgyvendinant uzduotis. Antras saviveiksmingumo Saltinis yra netiesioginé patirtis, Kai kiti panasts j
veikia kaip socialiniai modeliai ir per socialinio palyginimo procesg darbuotojas gali pasidaryti i§vadas
apie savo paties sugebéjimus. TreCiasis saviveiksmingumo S$altinis randamas simbolinéje patirtyje,
pavyzdziui, per Zodinj jkalbin¢jimg: kiti komandos nariai ar vadovai gali paskatinti sugebéjima atlikti
sudétingas uZduotis. Ir paskutinis saviveiksmingumo Saltinis kyla i§ emocinio suzadinimo, kai Zmonés
pasidaro i§vadas remdamiesi savo fiziologine ir emocine biikle. Malonios emocijos ir jsitraukimas j darbg
stiprina saviveiksmingumg (cit. i§ Llorens et al., 2007). Emocinis intelektas taip pat prognozuoja
aukStesnj saviveiksmingumg, nes aukStesnio emocinio intelekto darbuotojai geriau jvertina ir
kontroliuoja savo emocijas, todél tvir¢iau jauciasi ir geriau atlicka darbines uzduotis (Rathi & Rastogi,
2009).

Taigi profesinis saviveiksmingumas (angl. occupational self-efficacy) apibtidinamas kaip
kompetencija, kurig darbuotojas jauciasi turintis, kad sékmingai galéty jvykdyti uzduotis (Schyns et. al.,
2008). Minétas reiSkinys tyrimuose siejamas su jvairiais konstruktais. Pavyzdziui, profesinis
saviveiksmingumas yra teigiamai susij¢s su individo jsipareigojimu savo karjerai. Tyrimai rodo, kad
asmenys jsipareigoje savo karjerai praleidzia daugiau laiko tobulindami savo jgtdzius, todé¢l galiausiai

pastiprina ir saviveiksmingumg (Aryee & Tan, 1992). Park ir Jung (2015) tyrime taip pat atrasta, kad
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saviveiksmingumas stiprina jsipareigojimg organizacijai. Shyns (2004) tyrimas atskleidzia, kad
profesinis saviveiksmingumas teigimai susijes su pasiruoSimu pokyciams organizacijoje. Darbuotojai
turintys pakankamai auks$ta saviveiksminguma, lengviau priima ir dalyvauja organizacijos pokyciy
procese (Moss et al., 2009), taip pat pasizymi Zemesniu ketinimu iSeiti (De Simone & Planta, 2017,
Hoigaard, Giske & Sundsli, 2012). Federici ir Skaalvik (2012) tyrinédami mokyklos vadovy profesinj
saviveiksminguma nustaté, kad vadovai, pasizymintys auksStesniu saviveiksmingumu, yra labiau
motyvuoti iseiti i§ darbo. Tie patys autoriai daro prielaida, kad auksto saviveiksmingumo vadovai i darbo
pokytj zitiri labiau kaip j 18Siikj nei grésmg.

Tyrimai rodo, kad Zemas saviveiksmingumas susij¢s su emociniu pervargimu ir zemesniu
jsipareigojimu organizacijai (Grau, Salanova & Peiro, 2001) ir maZesniu jsitraukimu j darbg (Simbula,
Guglielmi & Schaufeli, 2011). Skaalvik ir Skaalvik (2014) tyrime atskleista, kad mokytojy
saviveiksmingumas prognozuoja jsitraukima j darbg ir pasitenkinima juo. Profesinis saviveiksmingumas
taip pat veikia kaip mediatorius tarp psichologinio nesaugumo dél darbo, jsitraukimo j darba,
pasitenkinimo darbu ir sveikatos (Guarnaccia et al., 2016). Klassen ir Chiu (2010) taip pat pastebi, kad
mokytojy profesinis saviveiksmingumas pastiprina pasitenkinimg darbu. Tuo tarpu Schreurs ir kity
(2010) tyrime atrasta, kad profesinis saviveiksmingumas neveikia kaip moderatorius tarp nesaugumo
darbe ir darbuotojy sveikatos.

Kaip rodo apzvelgti tyrimai, profesinis saviveiksmingumas siejasi su jsipareigojimu
organizacijai, pasiruoSimu pokyciams organizacijoje bei ketinimu iSeiti, ta¢iau tyrimai priestaringi, kai
kalbama apie profesinio saviveiksmingumo kaip mediatoriaus tarp nesaugumo darbe ir kity veiksniy

veikimag.

1.5. Asmeniniy charakteristiky reik§mé nesaugumo dél darbo ir jsipareigojimo organizacijai bei
ketinimo iSeiti i§ organzacijos sasajoms

Pasak Bandura (1977), darbuotojai, kurie abejoja savo gebéjimais reaguodami j reikalavimus
vykstant poky¢iams organizacijoje, gali pradéti jaustis nekompetentingi, tokiu atveju kyla distresas ir
jausmas, kad nejmanoma jveikti su darbu kilusiy reikalavimy, ir prieSingai, darbuotojai, kurie jauciasi
kompetentingi, lengviau jveikia sunkumus, kylan¢ius poky¢iy laikotarpiu, juos vertina kaip issikj (cit.
i$ Jimmieson, Terry, ir Callan 2004). Wanberg ir Banas (2000) modelyje patvirtino, kad aktyvus
teigiamas darbuotojy dalyvavimas pokyciuose skatina atviruma pokyciams ir tuo paciu mazina norg iseiti

1§ organizacijos. Tyré¢jai Klassen ir Chiu (2011) nustaté, kad profesinis saviveiksmingumas siejasi su
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ketinimu iSeiti i$ organizacijos ir turi reikSmés darbuotojy profesiniams sprendimams, padeda jveikti
stresa, i§laikyti susidoméjima ir profesinj jsipareigojima darbui.

Tyréjai Ashford, Lee ir Bobko, (1989) nustaté, kad nesaugumas dél darbo didina darbuotojy nora
palikti darbg ir mazina jsipareigojimag organzacijai.

Tyréjy Schyns, Torka ir Gossling (2007) teigimu, profesinis saviveiksmingumas, apimantis
pasitikéjimo savo gebéjimais / kompetencija jausma, yra pakankamas, kad darbuotojas jveikty su darbu
susijusius pokycius. Pasak minéty tyréjy, svarstymas palikti organizacijg ir pasirengimas pokyciams yra
teigiamai susij¢ su profesiniu saviveiksmingumu.

Atsizvelgdami j ankstesniy tyrimy rezultatus (Chirumbolo & Hellgren, 2003; Emberland &
Rundmo, 2010), tyréjai Lee & Jeong (2017) nustaté, kad nesaugumas dél darbo mazina jsipareigojima
organizacijai, o tai savo ruoztu sustiprina darbuotojy ketinima iseiti i§ darbo.

Apibendrintai galime pastebéti, kad pasigendama tyrimy, ypa¢ vykstant pokyciams
organizacijoje, nagrinéjanc¢iy tokiy asmeniniy charakteristiky kaip permainy palaikymas ir profesinis
saviveiksmingumas sasajy su psichologiniu nesaugumu dél darbo, jsipareigojimu organizacijai bei

ketinimu iseiti i$ organizacijos.
1.6. Tyrimo tikslas ir uzdaviniai

Ankstesniuose skyriuose trumpai apzvelgéme teorinius nesaugumo dél darbo veiksnius bei
pasekmes. Siuo tyrimu sieksime atskleisti, kaip vieSojo sektoriaus darbuotojai, vykstant permainoms
organizacijoje, patiria psichologinj nesauguma dél darbo, kaip reikSmingai Sis reiSkinys siejasi su
pasekmémis organizacijai (t.y. jsipareigojimu organizacijai ir ketinimu iSeiti i§ organizacijos) bei
patikrinsime galimus darbuotojy psichologinio nesaugumo dél darbo Svelninancius veiksnius t.y. kaip
atitinkamas darbuotojy elgesys, kurj atspindi asmeninés darbuotojo charakteristikos (t.y. permainy
palaikymas ir saviveiksmingumas) siejasi su patiriamu psichologiniu nesaugumo dél darbo bei
Jsipareigojimu organizacijai ir ketinimu iSeiti i§ organizacijos.

Tyrimo tikslas — nustatyti vieSojo sektoriaus darbuotojy kiekybinio ir kokybinio nesaugumo dél
darbo, profesinio saviveiksmingumo ir permainy palaikymo sasajas su jsipareigojimu organizacijai bei

ketinimu iSeiti i§ organizacijos.
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Tyrimo uZdaviniai:

Nustatyti kokybinio ir kickybinio nesaugumo dél darbo, profesinio saviveiksmingumo, permainy
palaikymo, jsipareigojimo organizacijai ir ketinimo iSeiti i§ organizacijos s3sajas su socialinémis
demografinémis charakteristikomis.

Nustatyti kokybinio ir kiekybinio nesaugumo dél darbo sgsajas su profesiniu saviveiksmingumu,
permainy palaikymu, jsipareigojimu organizacijai ir ketinimu iSeiti i§ darbo.

Nustatyti jsipareigojimo organizacijai prognostinius veiksnius ir profesinio saviveiksmingumo
bei permainy palaikymo, kaip tarpiniy kintamyjy vaidmenj kiekybiniam ir kokybiniam
nesaugumui dél darbo prognozuojant jsipareigojima organizacijai.

Nustatyti ketinimo iSeiti i§ organizacijos prognostinius veiksnius ir profesinio saviveiksmingumo
bei permainy palaikymo, kaip tarpiniy kintamyjy vaidmenj kiekybiniam ir kokybiniam
nesaugumui dél darbo prognozuojant ketinima iSeiti i§ organizacijos.

Nustatyti jsipareigojimo organizacijai ir ketinimo iSeiti i§ organizacijos prognostinius veiksnius,

atsizvelgiant i tai, ar organizacijoje vykdomi poky¢iai yra tiesiogiai susij¢ su darbu.

1-ame ir 2-ame paveiksluose pateikiamos tyrimo schemos, pagal trecig ir ketvirtg tyrimo

uzdavinj.
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1 pav. Isipareigojimo organizacijai prognostiniai veiksniai
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dél darbo
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2 pav. Ketinimo iSeiti i$§ organizacijos prognostiniai veiksniai
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2. TYRIMO METODIKA

2.1. Tyrimo dalyviai

Tyrime dalyvavo 366 darbuotojai i§ jvairiy Lictuvos vie$ojo sektoriaus organizacijy, Kuriose
vyksta pokyciai. IS jy — 268 (73,2 %.) sudaro moterys ir 98 (26,8 %) vyrai. Amziaus vidurkis siekia 46.14
mety (SD = 11,33). Dauguma tyrimo dalyviy yra jgij¢ aukstaji universitetinj ir aukstajj ne universitetinj
i$silavinimg 364 (99,5 %) ir tik 2 (0,5 %) vidurinj ir profesinj i$silavinimg. Vidutiné darbo organizacijoje
trukmé — 13,8 mety (SD = 9,5). Tyrime dalyvavo 74 (20,2 %) vadovaujanéiy darbuotojy ir 292 (79,8 %)
nevadovaujantys darbuotojai. Tai jog, organizacijoje vykstantys pokyciai tiesiogiai susij¢ su darbu,
nurodé 287 (78,4 %) darbuotojy, likusieji 79 (21,6 %) teigé, kad vykstantys poky¢€iai organizacijoje néra

tiesiogiai susije¢ su jy darbu.

2.2. Tyrimo instrumentai

Duomenys buvo renkami anketinés apklausos buidu. Imtis sudaryta taikant patogiosios atrankos
metoda, apklausa atlieckama internetu. Tyrimo anketa sudaré¢ demografiniai klausimai apie dalyviy lytj,
amziy, iSsilavinimg, darbo staZg organizacijoje, pareigas, bei 2 klausimai susije su pokyciais
organizacijoje: ar organizacijoje vyksta poky¢iai bei, ar vykstantys poky¢iai yra tiesiogiai susije su darbu.
I apklausos anketg jtrauktos 6 skalés, vertinancios: 1) kiekybinj, ir 2) kokybinj nesauguma dél darbo, 3)
permainy palaikyma, 4) profesinj saviveiksminguma, 5) jsipareigojima organizacijai, 6) ketinima iseiti
i§ organzacijos.

Surinkus apklausos duomenis, buvo patikrintas skaliy patikimumas ir konstrukto validumas,
taikant pagrindiniy komponenciy analiz¢ su varimax sukiniu, patikimumui buvo matuojamas Cronbacho
alpha.

Psichologinis nesaugumas dél darbo buvo vertinamas dviem tyréjy H. De Witte ir kity (2010),
skalémis:

1) Kiekybinio nesaugumo dél darbo skale (angl. Quantitative Job Insecurity Scale) vertinama,
kiek darbuotojai baiminasi prarasti darbo vieta. Skale sudaro 4 teiginiai, pvz., ,, AS jauciuosi nesaugi
(-us) dél savo darbo vietos ateityje” , ,, Tikétina, kad greitai prarasiu savo darbg”.

2) Kokybinio nesaugumo deél darbo skale (angl. Qualitative Job Insecurity Scale) vertinama, kiek

darbuotojai baiminasi prarasti darbo salygas. Sig skale taip pat sudaro 4 teiginiai, pvz, ,,A§ manau, kad
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mano darbas / darbo salygos pablogés®, ,,A$ jauciuosi nesaugi (-us) dél savo darbo pobudzio/sglygy
ateityje*.

Respondentai abiejy skaliy teiginius vertino 5 rangy Likerto skale (nuo 1 — ,,visiskai nesutinku‘
iki 5—,,visiSkai sutinku‘). Kiekybinio ir kokybinio nesaugumo dél darbo rodikliai skai¢iuojami, i§vedant
teiginiy jverciy vidurkius ir gali svyruoti nuo 1 iki 5, atitinkamai aukstesni jverciai reiskia didesng
suvokta grésme netekti darbo arba baiminimasi, kad pasikeis darbo salygos. Metodikos autoriai De Witte
ir kolegos (2010) nurodo tokj skaliy teiginiy vidinj suderintuma: Kiekybinio nesaugumo dél darbo skalés
Cronbacho o = 0.89 ir kokybinio nesaugumo dél darbo skalés Cronbacho o =0.87. Siuo tyrimu gauti
auksti vidinio skaliy suderintumo rodikliai: kokybinio nesaugumo skalés Cronbacho a = 0,867,
kiekybinio nesaugumo skalés Cronbacho a = 0,874. Kiekvienai skalei atlikta tiriamoji pagrindiniy
komponenciy faktoriné analizé su varimax sukiniu patvirtino skaliy viding strukttirg: kiekybinio
nesaugumo dél darbo KMO = 0,754, Bartleto sferiSkumo testo p < 0,00; kokybinio nesaugumo dél darbo
skales KMO = 0,736, Bartleto sferiSkumo testo p < 0,00. Klausimyny faktoriy analizés tinkamumo testai,
imties dispersija, faktoriy tikrinés reik§més ir klausimyny faktoriy svoriy matrica pateikiami 1- ame ir 2
- ame prieduose.

Profesinis saviveiksmingumas buvo vertinamas sutrumpinta Schyns ir Collani (2002) profesinio
saviveiksmingumo skale (angl. Occupational Self-efficacy Scale). Skalg sudaro 8 teiginiai, pvz., ,,Savo
sumanumo déka zinau, kaip i§spresti nenumatytas problemas darbe®, ,,Jei darbe man iskyla problemos,
dazniausiai a§ surandu iSeit]”. Kiekvienas teiginys vertinamas 5 rangy Likerto skale (nuo 1 — ,,visiskai
nesutinku® iki 5 — ,,visiskai sutinku*). Profesinio saviveiksmingumo rodiklis skai¢iuojamas, iSvedant
teiginiy jverciy vidurkj, kuo jis didesnis, tuo auk$¢iau tyrimo dalyviai vertina savo profesinj
saviveiksminguma. Metodikos autoriai (Schyns & Collani, 2002) nurodo aukstg skalés teiginiy vidinj
suderintuma (Cronbacho a = 0,861 ). Siame tyrime taip pat gautas aukstas skalés teiginiy vidinis
suderintumas (Cronbacho o = 0,882). Atlikta skalés tiriamoji faktoriné analizé iSskyré vieng faktoriy
(KMO = 0,882, Bartleto sferiskumo testo p < 0,00). Klausimyny faktoriy analizés tinkamumo testai,
imties dispersija, faktoriy tikrinés reik§més ir klausimyny faktoriy svoriy matrica pateikiami 1- ame ir 2
- ame prieduose.

Permainy palaikymas buvo vertinamas Giangreco ir Peccei (2005) permainy palaikymo skale
(angl. Pro-change Scale), kuriag sudaro 4 teiginiai, pavyzdziui, ,,A$ aktyviai bendradarbiauju
jgyvendinant pokyc¢ius organizacijoje arba ,,AS skatinu kitus darbuotojus palaikyti pokyciy
jgyvendinimg organizacijoje*. Skalé matuoja pritarimg ir jsitraukimg ] organizacijoje vykdomas
permainas. Teiginiai buvo vertinami pagal 5 rangy Likerto skale (nuo 1- ,,visiskai nesutinku®, iki 5 —
,»VvisiSkai sutinku®). Permainy palaikymo rodiklis skai¢iuojamas i§vedant teiginiy jverciy vidurk]j ir gali
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svyruoti nuo 1 iki 5 baly, kuo jis didesnis, tuo respondenty permainy palaikymas organizacijoje
stipresnis. Skalés autoriai (Giangreco & Peccei, 2005) pateikia gerg permainy palaikymo skalés teiginiy
vidinj suderintuma (Cronbacho o = 0,88). Siame tyrime permainy palaikymo skalés vidinio suderintumo
Cronbacho a reiksmé lygi 0.865. Atlikta skalés tiriamoji faktoriné analizé su varimax sukiniu i$skyré
vieng faktoriy (KMO =0,740, Bartleto sferiskumo testo p < 0,001). Klausimyny faktoriy analizés
tinkamumo testai, imties dispersija, faktoriy tikrinés reikSmés ir klausimyny faktoriy svoriy matrica
pateikiami 1- ame ir 2 - ame prieduose.

Isipareigojimas organizacijai (angl. Organizational Commitment) buvo vertinamas trumpaja
Porter, Steers, Mowday ir Boultian (1974) jsipareigojimo organizacijai klausimyno versija, kurig sudaro
9 teiginiai, pvz. AS pasiruoses (-usi) dirbti papildomai, kad $i organizacija funkcionuoty efektyviai”.
Atsakymai vertinami balais nuo 1 — ,,visiskai nesutinku® iki 5 — ,,visi$8kai sutinku®. [sipareigojimo
organizacijai rodiklis skai¢iuojamas iSvedant teiginiy jverciy vidurkj ir gali svyruoti nuo 1 iki 5 baly.
Siame tyrime skalés Cronbacho a reik§mé lygi 0,916. Tiriamoji faktoriné analizé su varimax sukiniu
i8skyré vieng faktoriy (KMO = 0,919 , Bartleto sferiSkumo testo p < 0,00). Klausimyny faktoriy analizés
tinkamumo testai, imties dispersija, faktoriy tikrinés reikSmés ir klausimyny faktoriy svoriy matrica
pateikiami 1- ame ir 2 - ame prieduose.

Ketinimas iSeiti i$ darbo buvo vertinamas Wayne, Shore ir Liden (1997) ketinimo iseiti (angl.
intentions to quit) skale, kurig sudaro 4 teiginiai, pvz., ,,Kai tik rasiu geresnj darba, iSeisiu i§ Sios
organizacijos® ar ,,Per artimiausius du metus planuoju keisti darbg“. Kiekvienas teiginys vertinamas 5
rangy Likert skale ( nuo 1 — ,,visiskai nesutinku* iki 5 — ,,visiskai sutinku®). Ketinimo iSeiti i§ darbo
rodiklis skaiCiuojamas iSvedant teiginiy jverciy vidurkj ir gali svyruoti nuo 1 iki 5 baly, kuo jvertis
aukstesnis, tuo respondenty ketinimas iSeiti 1§ darbo yra stipresnis. Skalés autoriai ( Wayne et al., 1997)
nurodo auksta skalés teiginiy vidinj suderintuma (Cronbacho o =0.89). Siame tyrime taip pat gautas
aukstas suderintumo rodiklis (Cronbacho a = 0.858). Tiriamoji faktoriné analizé i§skyré vieng faktoriy
(KMO = 0.810, Bartleto sferiskumo testo p < 0,00). Skaliy faktoriy analizés tinkamumo testai, imties
dispersija, faktoriy tikrinés reikSmés ir klausimyny faktoriy svoriy matrica pateikiami 1- ame ir 2 - ame

prieduose.
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2.3. Tyrimo eiga

Duomenys tyrimui buvo pradéti rinkti nuo 2018 mety birzelio ménesio ir tesési iki 2019
mety vasario ménesio. Kadangi Lietuvos viesojo sektoriaus darbuotojy el. pasto adresai yra skelbiami
vieSai visuose jy interneto puslapiuose (ministerijy ir joms pavaldziy istaigy), tyréja, atsizvelgdama j
ziniasklaidos priemoniy pareiskimus, nurodancius, kad atitinkamoje organizacijoje vyks (-ta) poky¢iai,
1 minétas organizacijas i$siunté el. laiSkus su kreipimusi j individualius darbuotojus uzpildyti apklausos
anketa, trumpai pristatant tyrimo tiksla, uztikrinant anonimiskuma bei prisistatant paciai tyréjai. Anketos
pildymo laikas nebuvo ribojamas. I§ viso iSsiysta apie 3 tikstancius Kreipimusi su prasymu atsakyti j
internetinés apklausos anketg. Viso anketg uzpildé 406 respondentai. Tyrimui vykdyti isskirti 366 vie$0jo
sektoriaus respondentai, kurie nurod¢, jog jy organizacijoje vyksta pokyciai. Respondenty organizacijy
veiklos sritys pateiktos 3 paveiksle, kuriame i$skirta ,,kita vieSojo sektoriaus veikla“ apima transporto
paslaugas, policijos veikla, aplinkos apsauga, bausmiy vykdymo sistemg, migracija, ekonomika ir
inovacija, vieS$gjj administravima, ES projekty administravimg, valstybing zemés tvarkymo ir
administravimo tarnyba ir kt.)

Kita vieSojo sektoriaus
veikla
85 (23 %)
Kultdra 19
(5%)
Statistikos
departamentas 27
(7%)
Sveikatos
priezitra 29 (8%)
Valstybiné gyvu qu/
veislininkystés
iezit vba--8 -
prieZidros tam\/;r(outeisi Svfetimas,
'q. mokslas, 32 (9%)
apsaugos skyriai 31
(9%)

3 pav. Sritys, kuriose dirba respondentai.
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2.4. Duomeny analizé

Duomeny analizei buvo naudota IBM SPSS Statistics 21 programa. Sia programa skai¢iuota
apraSomoji statistika (kintamyjy vidurkiai, standartiniai nuokrypiai), skaliy patikimumas (Cronbacho a),
atlikta tiriamoji faktoriy analizé su varimax sukiniu. Kintamyjy skirstiniy atitikimas normaliajam
skirstiniui buvo tikrintas Kolmogorovo Smirnovo bei Shapiro -Wilk kriterijais. Atlikus analize,
paaiskéjo, jog visy kintamyjy skaliy duomenys yra pasiskirst¢ normaliai. RySiams tarp kintamyjy
nustatyti naudotas Pearson koreliacijos koeficientas. Dviejy skirtingy grupiy vidurkiy palyginimui
taikytas Stjudento t-testas nepriklausomoms imtims. Siekiant nustatyti priklausomy kintamyjy

prognostinius veiksnius ir mediacinius rysius, buvo tikrinami hierarchinés regresijos modeliai.
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3. REZULTATAI

Siame skyriuje pateikiami tyrimo, kurio tikslas - nustatyti kiekybinio ir kokybinio nesaugumo dél

darbo, profesinio saviveiksmingumo ir permainy palaikymo sasajas su jsipareigojimu organizacijai bei

ketinimu iSeiti i§ organizacijos, rezultatai.

3.1. Tyrimo kintamyjy sgasajos su socialiniais demografiniais rodikliais

Kokybinio ir kiekybinio

nesaugumo  dél

darbo, permainy palaikymo,

profesinio

saviveiksmingumo, jsipareigojimo organizacijai ir ketinimo iSeiti i§ organizacijos rodikliy vidurkiai,

standartiniai nuokrypiai, minimalios ir maksimalios reikSmés pateikiami 1 lentel¢je.

llentelé. Tyrimo kintamyjy apraSomoji statistika

Kintamieji Vidurkis | Standartinis Min Max
nuokrypis

Kokybinis nesaugumas dél darbo 3.38 0.975 1.00 5.00
Kiekybinis nesaugumas dél darbo 2.74 0.934 1.00 5.00
Permainy palaikymas 2.85 0.916 1.00 5.00
Profesinis saviveiksmingumas 3.96 0.487 2.13 5.00
Isipareigojimas organizacijai 313 0.746 1.00 5.00
Ketinimas iSeiti i§ organizacijos 395 0.96 1.00 5.00

IS pateikty duomeny galima matyti, kad kokybinio nesaugumo dé¢l darbo vertinimy vidurkis yra

vos aukstesnis uz teorinj skalés vidurkj, tuo tarpu kiekybinio nesaugumo dél darbo vidurkis yra kiek

Zzemesnis uz teorinj skalés vidurkj. Tai rodo, kad apklaustieji vieSojo sektoriaus darbuotojai, vykstant

poky€iams jy organizacijose suvoktos grésmeés netekti darbo arba baiminimosi, kad pasikeis darbo

salygos vertinimy rodiklis yra Siek tiek aukStesnis, nei vidutinis. Auks¢iausias vidurkis yra profesinio

saviveiksmingumo skalés (3,96). Tai rodyty, kad vieSojo sektoriaus darbuotojai vertina gana aukstai savo
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profesin] saviveiksminguma, pasitiki savo galimybémis rasti sprendimus nenumatytose situacijose,

jauciasi kompetentingi sékmingai atlikti uzduotis profesinéje veikloje.

Socialiniy demografiniy charakteristiky sgsajos su tyrimo kintamaisiais vertintos, atlikus

rodikliy vidurkiy palyginima tarp $iy grupiy: organizacijoje vyksta poky¢iai tiesiogiai susij¢ su darbu

ir nesusij¢ su darbu, tarp vadovaujancias pareigas uzimanciy ir neuzimanciy, taip pat tarp motery ir

vyry. Taikytas Stjudent t — testas nepriklausomoms imtims, gauti rezultatai pateikti lentelése.

2 lentelé. Kokybinio nesaugumo dél darbo jverciy vidurkiy palyginimas tarp grupiy.

Rodikliai Grupés N M SD t df p
Organizacijoje Taip 287 3,49 0,95
vykstantys pokyc¢iai
tiesiogiai susije su darbu 4,500 364 0,000
Ne 79 2,95 0,94
Vadovaujantys Taip 74 3,40 0,98
0,233 364 0,816
Ne 292 3,32 0,97
Lytis Moterys 268 3,39 0,99
Vyrai 98 333|092 0,464 364 0,643

Pastaba: M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai. StatistiSkai reik§mingi skirtumai pazyméti parySkintu Sriftu.

StatistiSkai reikSmingi skirtumai buvo nustatyti tik tarp ty dviejy grupiy, kurie atsake, kad

organizacijoje vykstantys pokyciai tiesiogiai yra susije su darbu arba nesusije¢ (t = 4,500, p < 0,001).

Darbuotojy, kurie atsaké, kad organizacijoje vykstantys pokyciai tiesiogiai yra susije su jy darbu,

kokybinio nesaugumo dél darbo vidurkis statistiSkai reikSmingai didesnis nei ty, kurie atsake, kad

pokyciai organizacijoje néra susij¢ su darbu. Vertinant, ar skiriasi kokybinio nesaugumo vertinimy

vidurkiai tarp uzimanciy vadovaujancias pareigas ir neuZimanciy, taip pat tarp vyry ir motery,

reikSmingy skirtumy nenustatyta.
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3 lentelé. Kiekybinio nesaugumo dél darbo skalés jverciy vidurkiy palyginimas tarp grupiy.

Rodikliai Grupés N M SD t df p
Organizacijoje Taip 287 2,81 0,89
vykstantys poky¢iai
tiesiogiai susij¢ su darbu 2,821 364 0,005
Ne 79 2,48 1,01
Vadovaujantys Taip 74 2,83 0,96
0,892 364 0,373
Ne 292 2,72 0,92
Lytis Moterys 268 2,75 0,93
0,521 364 0,603
Vyrai 98 2,69 0,93

Pastaba: M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai. StatistiSkai reik§mingi skirtumai pazyméti paryskintu Sriftu.

Lyginant kiekybinio nesaugumo dél darbo vertinimy vidurkius tarp ty, kuriy organizacijoje
vykstantys pokyciai buvo reikSmingai susije¢ su darbu ir ty, kuriy organizacijoje nebuvo nesusijg,
nustatyti statistiskai reikSmingi skirtumai (t =2,821 , p < 0,05). Ty, Kurie nurodé, kad jy organiyacijoje
vykstantys pokyciai yra susij¢ su darbu, kiekybinio nesaugumo vertinimy vidurkis buvo reikSmingai
aukstesnis. Tarp vadovaujanciy ir nevadovaujanciy darbuotojy, bei skirtingos lyties respondenty

kiekybinio nesaugumo vertinimy vidurkiai reik§mingai nesiskyré (p > 0,05).

4 lentele. Permainy palaikymo skalés jverciy vidurkiy palyginimas tarp grupiy.

Rodikliai Grupés N M SD t df p
Organizacijoje Taip 287 2,91 0,93
vykstantys poky¢iai
tiesiogiai susij¢ su 2,653 364 0,008
darbu Ne 79 2,60 0,81
Vadovaujantys Taip 74 3,47 0,81
6,993 364 0,000
Ne 292 2,68 0,87
Lytis Moterys 268 2,81 0,90
-1,281 364 0,201
Vyrai 98 2,94 0,92

Pastaba: M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai. Statistiskai reik§mingi skirtumai pazyméti paryskintu $riftu.
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Respondenty, kurie nurodé, kad jy organizacijoje vykstantys pokyciai tiesiogiai susij¢ su darbu,
permainy palaikymo skalés jver¢iy vidurkis reikSmingai skyrési (t =2,653 , p < 0,05) nuo ty respondenty
vertinimy vidurkio, kurie nurodé, kad jy organizacijoje pokycCiai néra tiesiogiai susij¢ su darbu.
Respondenty, kuriy organizacijoje vyko poky¢iai tiesiogiai susij¢ su darbu, permainy palaikymo skalés
vertinimy vidurkis buvo reik§mingai aukStesnis. Reik$§mingai aukStesnis vidurkis nustatytas ir tarp
vadovaujancias pareigas uzimanciy, lyginant su nevadovaujancias pareigas uzimanciy respondenty
vertinimais (t =6,993 , p < 0,001). Lyginant permainy palaikymo skalés vertinimy vidurkius tarp viesojo
sektoriaus tarnautojy motery ir vyry, reik§mingy vidurkiy skirtumy nenustatyta (p> 0,05).
Organizacijoje vykstant poky¢iams, tiesiogiai susijusiems su darbu, vie$ojo sektoriaus darbuotojai linke
stipriau palaikyti permainas nei tie, kuriy organizacijoje vysktantys pokyciai néra tiesiogiai susij¢ su
darbu. Labiau permainas palaiko vadovaujancias pareigas nei nevadovaujanéias pareigas uzimantys

vieSojo sektoriaus darbuotojai.

5 lentelé. Profesinio saviveiksmingumo skalés jverciy vidurkiy palyginimas tarp grupiy.

Rodikliai Grupés N M SD t df p
Organizacijoje Taip 287 3,97 0,49
vykstantys poky¢iai
tiesiogiai susij¢ su 1,509 364 0,132
darbu Ne 79 3,88 0,46
Vadovaujantys Taip 74 4,13 0,45
3,604 364 0,000
Ne 292 3,91 0,48
Lytis Moterys 268 3,94 0,46
-0,592 364 0,554
Vyrai 98 3,98 0,55

Pastaba: M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai. StatistiSkai reik§mingi skirtumai pazyméti parySkintu Sriftu.

StatistiSkai reikSmingi profesinio saviveiksmingumo skalés vertinimy vidurkiy skirtumai
nustatyti tik lyginant vertinimy vidurkius tarp vadovaujancias ir nevadovaujancias pareigas uzZimanciy
organizacijose darbuotojy (t =3,604 , p < 0,001). Vadovy vertinimy vidurkiai yra statistiSkai reikSmingai
didesni nei neuzimanc¢iy vadovaujancias pareigas respondenty. Kitose palyginamose grupése statistiskai

reikSmingy skirtumy nenustatyta. Tai rodo, kad vadovaujancias pareigas uzimantys darbuotojai, auksiau
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vertina savo saviveiksmingumg, nei nevadovaujancias pareigas uZimantys vieSojo sektoriaus

darbuotojai.

6 lentelé. Isipareigojimo organizacijai skalés jverciy vidurkiy palyginimas tarp grupiy

Rodikliai Grupés N M SD t df p

Organizacijoje Taip 287 3,14 0,78
vykstantys
poky¢iai tiesiogiai 0,631 364 0,528
susij¢ su darbu Ne 79 3,08 0.60
Vadovaujantys Taip 74 3,41 0,77

Ne 292 306 | 0,72 3,715 364 | 0,000
Lytis Moterys 268 3,11 0,72

-0,833 364 0,406
Vyrai 98 3,18 0,81

Pastaba: M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai. StatistiSkai reik§mingi skirtumai pazyméti paryskintu Sriftu.

Atlikus palyginimg tarp grupiy, statistiSkai reikSmingi jsipareigojimo organizacijai vidurkiy

skirtumai nustatyti tik tarp vadovaujanc¢iy ir nevadovaujanéiy respondenty (t =3,715 , p < 0,001).
Vadovy jsipareigojimo organizacijai vertinimy vidurkis yra reik§mingai didesnis. Kitose palyginamose
grupése jsipareigojimo organizacijai vertinimy vidurkiai statistiSkai reik§mingai nesiskiria (p > 0,05).
Organizacijose, kuriose vyksta ir kuriose nevyksta tiesiogiai su darbu susij¢ pokyc¢iai, apklaustieji
respondentai panaSiai vertina jsipareigojimg organizacijai. Tarp vyry ir motery jsipareigojimo
organizacijai vertinimy vidurkiai taip pat reik§Smingai nesiskiria (p > 0,05).
Viesojo sektoriaus vadovaujancias pareigas uzimantys darbuotojai jauciasi labiau jsipareigoje

organizacijai nei zemesnias pareigas uzimantys darbuotojai.

7 lentelé. Ketinimo iSeiti skalés jverciy vidurkiy palyginimas tarp grupiy.

Rodikliai Grupés N M SD t df p
Organizacijoje Susije 287 3,27 0,97
Gttt s su [ 0%3 | 364 | 032
darbu Nesusij¢ 79 3,15 0,90
Vadovaujantys Taip 74 3,04 1,01 2172 364 0,030
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Ne 292 3,31 0,93

Lytis Moterys 268 3,29 0,97
1,383 364 0,168

Vyrai 98 3,13 0,90

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

Grupése pagal Iyt ir pagal tai, ar pokyciai organizacijoje buvo susij¢ su darbu ar nebuvo susije,
palyginamose grupése statistiskai reikSmingy vidurkiy skirtumy nebuvo nustatyta (p > 0,05). Tuo tarpu
palyginus vadovaujancias pareigas uzimanciy ir nevadovaujanciy apklaustyjy grupése ketinimo iseiti
skalés vertinimy vidurkiai reikSmingai skyrési (t = - 2,172 , p < 0,05). Uzimanc¢iy nevadovaujancias
pareigas apklausty tiriamyjy ketinimo iSeiti vertinimai statistiSkai reikSmingai aukStesni nei vadovy.
Gauti rezultatai atskleidé statistiSkai reikSmingus rySius tarp tiriamyjy, kurie nurodé, kad jy
organizacijose pokyciai tiesiogiai susij¢ su darbu ir ty, kuriy organizacijose pokyc¢iai néra tiesiogiai
susij¢ su darbu ir kokybinio bei kiekybinio nesaugumo dél darbo bei permainy palaikymo skaliy
vertinimy. StatistiSkai reikSmingi ry$iai nustatyti tarp vadovy ir nevadovaujanciy tiriamyjy permainy
palaikymo, profesinio saviveiksmingumo, jsipareigojimo organizacijai bei ketinimo iSeiti kintamyjy.
Tiriamyjy lytis nebuvo statistiSkai reikSmingai susijusi su kiekybiniu bei kokybiniu nesaugumu darbe,
su permainy palaikymu, profesiniu saviveiksmingumu, jsipareigojimu organizacijai ir ketinimu iSeiti.

Taikant Pearson koreliacijos koeficientg buvo jvertintos darbuotojy amziaus ir darbo stazo
esamoje organizacijoje s3sajos su tyrime matuotais kintamaisiais (zr. 8 lentele).

8 lentele. Tyrimo kintamyjy sqsajos su darbo staZu organizacijoje bei darbuotojy amZiumi.

Kintamieji Kokybinis Kiekybinis Permainy Profesinis Ketinimas Isipareig
nesaugumas nesaugumas palaikymas saviveiksmin iSeiti ojimas
dél darbo deél darbo gumas organiza

cijai

Darbo stazas 0,101 0,134* 0,031 0,116* -0,199** 0,143**

organizacijoje

AmZius 0,097 0,161** 0,066 0,123** -0,303* 0,200**

** - koreliacijos koeficiento p < 0,01 * - koreliacijos koeficineto p< 0,05**

Nustatyta, kad darbuotojo metai, iSdirbti organizacijoje statistiSkai reikSmingai teigiamai susije

su kiekybiniu nesaugumu dél darbo bei jsipareigojimu organizacijai ir neigiamai susij¢ su ketinimu

iSeiti i§ organziacijos. Tiriamyjy amzius teigiamai susijes su kiekybiniu nesaugumu dél darbo,
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profesiniu saviveiksmingumu bei jsipareigojimu organizacijai ir neigiamai - su ketinimu iSeiti 18

organziacijos.

3.2. Tyrimo kintamuyjy tarpusavio sgsajos

Tyrimo kintamyjy tarpusavio sgsajos pateikiamos 9 lenteléje:

9 lentelé. Tyrimo kintamyjy tarpusavio sqsajos
1. 2. 3. 4. 5. 6.

1. Kokybinis
nesaugumas dél 1,000 0,680** -0,225** -0,128* 0,369** -0,281**
darbo

2. Kiekybinis
nesaugumas dél 1,000 -0,117* -0,137** 0,266** -0,145**
darbo

3. Permainy

palaikymas 1,000 0,277** -0,263** 0,436**

4. Profesinis
saviveiksmingu 1,000 -0,063 0,283**
mas

5. Ketinimas
iSeiti i§ 1,000 -0,529**
organizacijos

6. Isipareigojimas

S 1,000
organizacijai

** - koreliacijos koeficiento p < 0,01 * - koreliacijos koeficinetop < 0,05

Gauti koreliacijos koeficientai rodo, kad tarp analizuojamy kintamyjy egzistuoja statistiSkai
reik§mingi rySiai, i§skyrus rysj tarp profesinio saviveiksmingumo ir ketinimo iSeiti i§ organizacijos. Tarp
ju nenustatytas statistiSkai reikSmingas rySys. Pearsono koreliacijos koeficienty stiprumas svyruoja nuo

-0,063 iki 0,680.

3.3. Isipareigojimo organizacijai prognostiniai veiksniai

Siekiant jvertinti jsipareigojimo organizacijai prognostinius veiksnius buvo tikrinami trijy
pakopy hierarchinés regresijos modeliai.

Buvo vertintos jsipareigojimo organizacijai ir kiekybinio bei kokybinio nesaugumo dél darbo
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sgsajos, veikiant tarp jy mediatoriams permainy palaikymui ir profesiniam saviveiksmingumui.
Regresijos modelis buvo formuojamas pakopomis, | modelj jtraukiant prognostinius kintamuosius.
Multikolinearumo salyga buvo patenkinta, visi VIF buvo maziau uz 4.

Jvertinant  jsipareigojimo organizacijai prognozuojancius veiksnius bei  profesinio
saviveiksmingumo ir permainy palaikymo vaidmenj jsipareigojimui organizacijai, regresijos
modelyje nepriklausomi kintamieji yra socialinés demografinés charakteristikos, kiekybinis bei
kokybinis nesaugumas dél darbo, permainy palaikymas, profesinis saviveiksminguma, modelio
priklausomas kintamasis yra jsipareigojimas organizacijai. Sios analizés rezultatai pateikti 10 — oje
lentel¢je. | pirmaja pakopg buvo jtraukiami kontroliniai kintamieji - socialinés demografinés
charakteristikos, (amzius, darbo stazas ir pareigos) i antraja pakopa - kokybinis ir kiekybinis
nesaugumas dél darbo, | treCiaja pakopa jtraukiamos asmeninés charakteristikos — permainy
palaikymas ir profesinis saviveiksmingumas.

10 lentelé. Hierarchinés regresijos modelis, prognozuojant jsipareigojimq organizacijai
bendroje grupéje.

Isipareigojimas organizacijai

. . . Standartizuoti 3 (beta) prognostiniy kintamyjy
Nepriklausomi kintamieji

koeficientai
1 pakopa 2 pakopa 3 pakopa
Socialiniai Stazas organizacijoje - 0,001 0,019 0,030
demografiniai . o .
kintamieji Amzius 0,175 0,188 0,154
Pareigy 0,163** 0,159%** 0,021
pasiskirstymas
Kokybinis )
neésaugumas dél darbo -0,329%*** 0,237*
**
Kiekybinis 0,044
nesaugumas dél darbo 0,038
Permainy palaikymas 0,330%**
Profesinis 0,141**
saviveiksmingumas
R? 0,066 0,158 0,283
A R? 0,058*** 0,146*** 0,269***
F 8,521*** 13,486*** 20,23***

Pastaba: N = 366. * p <0,05, ** p <0,01, *** p <0,001
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Rezultatai atskleidé, kad socialiniai demografiniai duomenys paaiskina 6,6 proc. duomeny
sklaidos, antroje pakopoje, kai buvo jtraukti nepriklausomi kintamieji - kokybinis ir Kkiekybinis
nesaugumas dél darbo, gautas regresijos modelis paaiskino beveik 16 proc., taciau taip pat néra
pakankankamas analizei kadangi R? <0,20 (Cekanavi¢ius ir Murauskas, 2014). Tre¢iojoje pakopoje be
socialiniy demografiniy charakteristiky, kiekybinio ir kokybinio nesaugumo dél darbo jtraukti ir
profesinio saviveiksmingumo bei permainy palaikymo veiksniai. Sis modelis paaiskina 28,3 proc.
duomeny imties ir yra tinkamas duomenims. ANOVA p reikSmé¢ statistiSkai reikSminga, tai rodo, kad
nepriklausomi kintamieji gali prognozuoti priklausomg kintamajj. Multikolinearumo problemos néra, nes
VIF reik§més néra didesnés uz 4 (Cekanaviéius ir Murauskas, 2014).

Kaip matyti i§ 10 lentelés, statistiSkai reikSmingai jsipareigojima organizacijai prognozuoja
kokybinis nesaugumas dél darbo, permainy palaikymas ir profesinis saviveiksmingumas. Kiekybinis
nesaugumas dél darbo jsipareigojimo organizacijoje neprognozuoja.

Gauti rezultatai rodo, kad permainy palaikymas ir profesinis saviveiksmingumas yra daliniai
mediatoriai tarp kokybinio nesaugumo bei jsipareigojimo organizacijai, nes 3 pakopoje jvedus
tarpinius kintamuosius — permainy palaikyma ir profesinj saviveiksminguma, sasajos tarp priklausomo
kintamojo (jsipareigojimo organizacijai) ir nepriklausomo kintamojo (kokybinio nesaugumo dél
darbo) nors ir i$liko reikSmingomis, taciau rySys tarp jy susilpnéjo. Beta koeficientas keitési nuo -
0,329 iki - 0,237. Tokiu atveju kokybinis nesaugumas dél darbo ir jsipareigojimas organizacijai yra i$
dalies susijgs per tarpinius kintamuosius - permainy palaikymg ir profesinj saviveiksminguma, o tai
reiSkia, kad kokybinis nesaugumas veikia netiesiogiai neigiamai per galimus mediatorius: permainy
palaikyma ir profesinj saviveiksmingumg ir prognozuoja jsipareigojimag organizacijai. Gauti

Isipareigojimg organizacijai prognozuojantys veiksniai pavaizduoti 4 pav.
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4 pav. Isipareigojimgq organizacijai prognozuojantys veiksniai

3.4. Ketinimo iSeiti i$ organizacijos prognostiniai veiksniai

Nustatant ketinimo iSeiti prognostinius veiksnius, buvo pasitelkta hierarhinés regresijos trijy
pakopy modelis, kai priklausomas kintamasis buvo ketinimas iseiti, o nepriklausomi kintamieji -
socialiniai demografiniai veiksniai, pasirenkami kaip kontroliniai kintamieji, kiekybinis ir kokybinis
nesaugumas dél darbo bei tarp kokybinio ir kiekybinio nesaugumo ir ketinimo ieiti galimas tarpinis
kintamasis permainy palaikymas. Profesinis saviveiksmingumas nebuvo jtrauktas j modelj, nes jis
neturéjo sgsajy su ketinimu iSeiti, t.y. nebuvo nustatytas reikSmingas koreliacinis rySys su $iuo
kintamuoju. Sios analizés rezultatai pateikti 11 — oje lenteléje.

11 lentelé. Hierarchinés regresijos modelis prognozuojant ketinimgq iSeiti i§ organizacijos

bendroje grupéje.

Ketinimas i8eiti i§ organizacijos

. . . Standartizuoti 3 (beta) prognostiniy kintamyjy
Nepriklausomi kintamieji

koeficientai
1 pakopa 2 pakopa 3 pakopa
Socialiniai Stazas organizacijoje 0,008 -0,019 -0,028
demografiniai
-0,297*** -0,328*** -0,317***

Kintamieji Amzius
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Pareigq '0,066 0,065 '0,010
pasiskirstymas

Kokybinis -
nesaugumas dél darbo 0,341*** 0,321
Kiekybinis

nesaugumas deél darbo 0,092 0.098
Permainy palaikymas - 0,159%***
R2 0,096 0,261 0,282

A R? 0,088*** 0,251*** 0,270%***
F 12,779*** 25,402*** 23 465***

Pastaba: N = 366. * p <0,05, ** p <0,01, *** p <0,001

Pirmiausia j 1-aja modelio pakopg buvo jtraukti socialiniai demografiniai kintamieji: amzius,
darbo stazas organizacijoje, pareigy pasiskirstymas. Pirmosios regresijos modelio pakopos
determinacijos koeficientas R? netenkina sglygos, jis yra mazesnis uz 0,20, o tai reiskia, kad modelis
néra tinkamas duomeny analizei. Analizuojant antrosios pakopos modelio duomenis, pastebima, kad
$io modelio determinacijos koeficientas R? jau yra tenkina modelio tinkamumo salyga ( R > 0,20). Sis
modelis paaiskina 26,1 proc. duomeny sklaidos. | treciaja modelio pakopa, be socialiniy demografiniy
kintamyjy, kokybinio ir kiekybinio nesaugumo dél darbo, jtraukéme permainy palaikyma. Sis modelis
taip pat tinkamas duomenims ir paaiskina 28,2 proc. duomeny sklaidos. Visy trijy modelio pakopy
ANOVA testai statistiSkai reikSmingi (p < 0,05). Tai reiskia, kad nepriklausomi kintamieji gali
prognozuoti priklausomg kintamajj - ketinimg iSeiti i$ organizacjos. Visuose regresijos modeliuose
nepriklaosomi kintamieji néra stipriai koreliuojantys, VIF reik§més yra Zemiau 4, o tai rodo, kad néra
multikolinearumo problemos. Tuo tarpu jvedus j modelj permainy palaikyma, kuris, tikétasi, veikia
kaip tarpinis kintamasis tarp nepriklausomy kintamyjy (kokybinio ir kiekybinio nesaugumo) bei tarp
priklausomo kintamojo - ketinimo iSeiti i§ organizacijos, nepakeité jy tarpusavio rySio. Minétg tarpinj
veiksnj jtraukus j tre¢ig pakopa, sgsajos tarp nepriklausomo ir priklausomo kintamojo iliko statistiSkai
reik§mingos. Nors sgsaja tarp nepriklausomo ir priklausomo kintamojo isliko reik§minga, taciau jvedus
permainy palaikyma, ji Siek tiek sumaZzéjo, Beta koeficiento verté nuo 0,341 sumazejo iki 0,301, taciau
ji néra pakankama, kad galétume teigti, jog Kokybinis nesaugumas ir ketinimas iseiti i§ darbo yra i$
dalies susije¢ per tarpinj kintamajj - permainy palaikyma. I§ pateikty duomeny matyti, kad ketinimag

iSeiti 1§ darbo teigiamai prognozuoja kokybinis nesaugumas dél darbo bei neigiamai prognozuoja
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permainy palaikymas. Gauti ketinimg iSeiti i$ organizacijos prognozuojantys veiksniai pavaizduoti 5

pav.

Kokybinis nesaugumas
dél darbo

Permainy palaikymas

B =0,301

Ketinimas iseiti
- 1§ organizacijos

5 pav. Ketinimg iSeiti i§ organizacijos prognozuojantys veiksniai

3.5. Isipareigojimo organizacijai ir ketinimo iSeiti i§ organizacijos prognostiniai veiksniai grupése

pagal poky¢ius, tiesiogiai susijusius su darbu ir tiesiogiai nesusijusius su darbu.

Tyrime siekéme nustatyti jsipareigojimo organizacijai ir ketinimo iSeiti 1§ organizacijos

prognostinius veiksnius skirtingose grupése: 1) grupéje, kurioje vyksta pokyciai tiesiogiai susije Su

darbu, ir 2) grupéje, kurioje vyksta poky¢iai nesusije tiesiogiai su darbu.

Pirmiausia apzvelgsime hierachinés regresijos modelio rezultatus 1 grupéje, t.y. kai pokyciai
organizacijoje tiesiogiai siejasi su darbu.

Hierarchinés regresijos rezultatai prognozuojant jsipareigojimag organizacijai grup¢je, kurioje

vyksta poky¢iai tiesiogiai susij¢ su darbu pateikti 12 — oje lentel¢je.
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12 lentelé. Hierarchinés regresijos modelis prognozuojant jsipareigojimq organizacijai grupéje,

kurioje pokyciai tiesiogiai susije su darbu

Isipareigojimas organizacijai

. o o Standartizuoti  (beta) prognostiniy
Nepriklausomi kintamieji
kintamyjy koeficientai

1 pakopa 2 pakopa 3 pakopa
Socialiniai Stazas organizacijoje
demografiniai 0,000 0,017 0,027
kintamieji
AmZius 0,162* 0,176* 0,168*
Pargig_u 0,161** 0,148** 0,015
pasiskirstymas
Kokybinis N
nesaugumas del - 0.345%** 0231
darbo ’ sk
Kiekybinis 0,033 0,037
nesaugumas de¢l darbo
Permainy palaikymas 0,328***
Profesinis 0,134*
saviveiksmingumas
RZ 0.062 0.166 0.283
A R2 0.052*** 0.151*** 0.265***
F 6.215%** 11.180*** 15.759%**

Pastaba: N =287. * p <0,05, ** p <0,01, *** p <0,001

I§ gauty rezultaty matyti, kad imtyje, kurioje pokyc¢iai tiesiogiai susij¢ su darbu, socialiniai
demografiniai kintamieji: amzius, darbo stazas organizacijoje ir pareigy pasiskirstymas, paaiskina tik
6,2 proc. jsipareigojimo organizacijai duomeny sklaidos. Determinacijos koeficientas R? netenkina
salygos, jis yra mazesnis uz 0,20. Analizuojant antrosios pakopos duomenis, pastebima, kad
determinacijos koeficientas R? taip pat nepaaiskina jsipareigojimo organizacijai duomeny sklaidos, jis
yra tik 16, 6 proc. Tuo tarpu 3 -oje pakopoje jterpus asmenines charakteristikas — permainy palaikyma ir
profesinj saviveiksminguma, jis paaiskina 28,3 proc. duomeny sklaidos. Taigi, galime teigti, kad grupéje,
kurioje poky¢iai tiesiogiai susije¢ su darbu, kokybinis nesugumas dél darbo (p = - 0,231, p =0,001),
permainy palaikymas ( f = 0,328, p =0,000) ir profesinis saviveiksmingumas (f = 0,134, p =0,013) yra

40



reikSmingi prognostiniai veiksniai. Darbuotojai, kuriy darbas tiesiogiai susijes su permainomis
organizacijoje, jauCiantys didesn¢ grésme, kad pasikeis jy darbo salygos, gali biiti maziau jsipareigoje
organizacijai, o tie, kurie labiau palaiko permainas, labiau saviveiksmingesni profesinéje veikloje, bus
labiau jsipareigoj¢ organizacijai. Taip pat gauti rezultatai rodo, kad permainy palaikymas ir profesinis
saviveiksmingumas yra daliniai mediatoriai tarp kokybinio nesaugumo bei jsipareigojimo organizacijai,
nes 3 pakopoje jvedus tarpinius Kintamuosius — permainy palaikyma ir profesinj saviveiksminguma
sasajos tarp priklausomo kintamojo (jsipareigojimo organizacijai) ir nepriklausomo kintamojo
(kokybinio nesaugumo d¢l darbo) nors ir iSliko reikSmingomis, taciau rySys tarp jy susilpnéjo. Beta
koeficientas keitési nuo - 0,345 iki - 0,231.

Toliau siekéme nustatyti ketinimo iSeiti i§ organizacijos prognostinius veiksnius grupéje, kurioje

vyksta poky¢iai tiesiogiai susij¢ su darbu. Hierarchinés regresijos rezultatai pateikti 13 lenteléje.

13 lentelé. Hierarchinés regresijos modelis prognozuojant ketinimgq iSeiti i§ organizacijos grupéje,

kurioje pokydiai tiesiogiai susije su darbu

Ketinimas iSeiti 1§ organizacijos

. o o Standartizuoti B (beta) prognostiniy
Nepriklausomi kintamieji
kintamyjy koeficientai

1 pakopa 2 pakopa 3 pakopa
Socialiniai Stazas organizacijoje
demografiniai 0,004 -0,021 -0,029
kintamieji
Amzius -0,265** -0,288*** -0.286***
Pareigy -0,070 -0,056 -0,003
pasiskirstymas
Kokybinis .
nesaugumas dél 0,354%** 0,2(13
darbo
Kiekybinis 0,065
nesaugumas dél darbo 0,060
Permainy palaikymas -0,159**
R? 0,081 0,236 0,265
A R2 0,081*** 0,155%** 0,020**
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F 8,284*** 17,633*** 16,073***

Pastaba: N = 287. * p <0,05, ** p <0,01, *** p <0,001

IS tyrimo rezultaty matyti, kad imtyje, kurioje vyksta pokyciai tiesiogiai susij¢ su darbu,
socialiniai demografiniai kintamieji: amzius, darbo stazas organizacijoje ir pareigy pasiskirstymas,
paaiskina tik 8,1 proc. ketinimo iSeiti i§ organizacijos duomeny sklaidos. Determinacijos koeficientas R?
netenkina sglygos, jis yra mazesnis uz 0,20, o tai reiSkia, kad 1 pakopos modelis néra tinkamas duomeny
sklaidai. Analizuojant antrosios pakopos duomenis, pastebima, kad determinacijos koeficientas R?
paaiskina 23, 6 proc. duomeny sklaidos. Sio modelio rezultatai rodo, kad darbuotojo amzius (B = - 0,288,
p =0,000) ir darbuotojo patiriamas kokybinis nesaugumas dél darbo ( p = - 0,354, p =0,000) statistiskal
reikSmingai prognozuoja ketinimg iSeiti i§ organizacijos. Tai reiskia, kad vyresnio amziaus darbuotojai
ir tie, kurie patiria kokybinj nesauguma d¢l darbo turi labiau iSreikSta ketinima palikti organizacijg. |
trecig pakopa jterpus asmenine charakteristikg - permainy palaikyma — modelis paaiskina 26, 5 proc.
ketinimo palikti organizacija duomeny sklaidos. Sio modelio rezultatai rodo, kad kokybinio nesaugumo
dél darbo (B = 0,303, p=0,000) ir permainy palaikymo ( = - 0,159, p =0,006) prognostinés savybés yra
reikSmingos. Tai reiSkia, kad darbuotojy, patirian¢iy grésme, kad pasikeis jy darbo salygos, ketinimas
iSeiti i$ organizacijos didéja. Atkreiptinas démesys, kad j regresijos modelj jtraukus permainy palaikyma,
sgsajos tarp nepriklausomo ir priklausomo kintamojo isliko statistiskai reikSmingos, tac¢iau Siek tiek
sumazgjo, Beta koeficiento verté nuo 0,354 sumazéjo iki 0,303, taciau ji néra pakankama, kad galétume
teigti, jog kokybinis nesaugumas ir ketinimas iSeiti i§ organizacijos yra i$ dalies susij¢ per tarpinj
kintamajj - permainy palaikymg. Gauti rezultatai rodo, kad ketinimg iSeiti i§ organizacijos teigiamai
prognozuoja kokybinis nesaugumas dél darbo ir neigimai prognozuoja permainy palaikymas.

Toliau pereiname prie 2 grupés, t.y. grupés kurioje vyksta pokyciai, bet jie néra tiesiogiai susije

su darbu, hierarchinés regresijos rezultaty pateikimo. Gauti duomenys pateikti 14 lenteléje.
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14 lentelé. Hierarchinés regresijos modelis prognozuojant jsipareigojimq organizacijai grupéje,
kurioje pokyciai tiesiogiai nesusije su darbu

Isipareigojimas organizacijai

) . . Standartizuoti B (beta) prognostiniy
Nepriklausomi kintamieji
kintamyjy koeficientai

1 pakopa 2 pakopa 3 pakopa
Socialiniai Stazas organizacijoje
demografiniai -0,016 -0,017 0,003
kintamieji
AmZzius 0,244 0,282* 0,130
Pareigy 0,155 0,131 0,031
pasiskirstymas
Kokybinis
nesaugumas dél -0,297 -0,240
darbo
Kiekybinis 0,076
nesaugumas dél darbo 0,038
Permainy palaikymas 0,323**
Profesinis 0,199
saviveiksmingumas
R2 0,085 0,157 0,298
A R2 0,085 0,072 0,141%**
F 2,324 2,710* 4,303***

Pastaba: N = 79. * p <0,05, ** p <0,01, *** p <0,001
Pirmojoje pakopoje socialiniai demografiniai kintamieji: amzius, darbo stazas organizacijoje ir
pareigy pasiskirstymas, paaiskina tik 8,5 proc. jsipareigojimo organizacijai duomeny sklaidos.
Determinacijos koeficientas R? netenkina sglygos, jis yra mazesnis uz 0,20, o tai reiSkia, kad 1 pakopos
modelis néra tinkamas duomeny analizei. Antrosios pakopos determinacijos koeficientas R? taip pat
nepaaiskina jsipareigojimo organizacijai duomeny sklaidos, jis yra tik 15, 7 proc. Tuo tarpu 3-0je
pakopoje jterpus asmenines charakteristikas — permainy palaikymg ir profesinj saviveiksminguma, jis
paaiskina 29,8 proc. duomeny sklaidos. Sio modelio rezultatai rodo, kad tik permainy palaikymas (B =

0,323, p =0,000) statistiskai reikSmingai teigiamai prognozuoja jsipareigojimg organizacijai. Taigi, kai
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organizacijoje vyksta pokyc¢iai, tatiau jie néra susije¢ su darbu, kokybinis nesaugumas, priesingai nei 1
grupéje, kai pokyciai tiesiogiai siejasi su darbu, statistiSkai reik§Smingai neprognozuoja jsipareigojimo
organizacijai, o permainy palaikymas teigiamai siejasi su jsipareigojimu organizacijai.

Ir galiausiai siekéme nustatyti ketinimo iSeiti i§ organizacijos prognostinius veiksnius, Kai
organizacijoje vyksta pokyciai, bet jie néra tiesiogiai susij¢ su darbu. Gauti rezultatai pateikti 15 lenteléje.

15 lentelé. Hierarchinés regresijos modelis prognozuojant ketinimg iSeiti i§ organizacijos Kurioje
pokyciai tiesiogiai nesusije su darbu

Ketinimas iSeiti i§ organizacijos

. . . Standartizuoti B (beta) prognostiniy
Nepriklausomi kintamieji

kintamyjy koeficientai

1 pakopa 2 pakopa 3 pakopa

Socialiniai Stazas organizacijoje
demografiniai -0,022 0,003 -0,009
Kintamieji

Amzius -0,381** -0,486%** -0,449%**

Pareigy -0,128 -0,118 -0,077

pasiskirstymas

Kokybinis

nesaugumas del 0,253 0,243

darbo

Kiekybinis 0,235

nesaugumas dél darbo 0.237

Permainy palaikymas -0,134

R? 0,182 0,380 0,395

A R2 0,182** 0,197*** 0,015

F 5,580** 8,945*** 7,836***

Pastaba: N =79. * p <0,05, ** p <0,01, *** p <0,001

Rezultatai atskleideé, kad socialiniai demografiniai duomenys paaiskina tik 18, 2 proc. Ketinimo
iSeiti i§ organizacijos duomeny sklaidos. Determinacijos koeficientas R? netenkina salygos, jis yra
mazesnis uz 0,20, o tai reiskia, kad 1 pakopos modelis néra tinkamas duomeny analizei. Antrosios

pakopos determinacijos koeficientas R? paaiskina 38 proc. ketinimo iSeiti i§ organizacijos duomeny
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sklaidos. Sio modelio rezultatai rodo, kad darbuotojo amzius (B = - 0,486, p =0,000) statistiskai
reikSmingai neigiamai prognozuoja ketinima iSeiti i§ organizacijos. Tai reiskia, kad vyresnio amziaus
darbuotojai labiau apsvarsto galimybe palikti organizacija. | treCig pakopa iterpus asmening
charakteristikg - permainy palaikymg, modelis paaiSkina 39,5 proc. ketinimo palikti organizacijg
duomeny sklaidos. Sio modelio rezultatai rodo, kad tik darbuotojo amzius (B = - 0,449, p =0,000)
statistiSkai reik§Smingai neigiamai prognozuoja ketinimg iseiti i$ organizacijos. Taigi, kai organizacijoje
vyksta pokyciai, taciau jie néra susij¢ su darbu, nei kokybinis nesaugumas, nei permainy palaikymas,

statistiSkai reik§mingai neprognozuoja ketinimo iSeiti i§ organizacijos.

4. REZULTATU APTARIMAS

Sio tyrimo tikslas buvo nustatyti kiekybinio ir kokybinio nesaugumo dél darbo, profesinio
saviveiksmingumo ir permainy palaikymo sgsajas su jsipareigojimu organizacijai bei ketinimu iseiti i$
organizacijos. Taip pat buvo siekta jvertinti ar profesinis saviveiksmingumas ir permainy palaikymas yra
tarp kokybinio ir kiekybinio nesaugumo d¢l darbo ir jsipareigojimo, bei tarp kokybinio ir kiekybinio
nesaugumo dél darbo ir ketinimo iseiti i$ darbo tarpiniai kintamieji.

Kokybinio ir kiekybinio nesaugumo dél darbo sgsajos su socialiniais demografiniais veiksniais:

Siame tyrime buvo tikrinamos sasajos tarp kokybinio ir kiekybinio nesaugumo dél darbo ir
socialiniy ir demografiniy charakteristiky, tokiy kaip lytis, amzius, darbo staZas bei uZimamos pareigos
(vadovaujantys, nevadovaujantys), tiesioginis darbo susietumas su vykdomais poky¢iais organizacijoje.
ReikSmingos sgsajos tarp kokybinio ir kiekybinio nesaugumo dél darbo nustatytos su tokiu pozymiu, Kai
pokyciai tiesiogiai siejasi su darbuotojo darbine veikla. VieSojo sektoriaus darbuotojai, kuriy darbas buvo
tiesiogiai susij¢s su vykdomais pokyciais, jautési labiau nesaugiis ir labiau baiminosi galimy pasekmiy
nei tie, kuriy darbas nebuvo tiesiogiai susij¢s su pokyciais. Tai rodo, kad pokyciai organizacijoje, jei jie
tiesiogiai susij¢ su darbu, gali kelti darbuotojams didesnj kokybinj ir kiekybinj nesaugumag dél darbo.
Tokie darbuotojai, kuriy darbas siejasi su pokyciais, gali labiau nerimauti, kad pasikeis d¢l vykdomy
poky¢iy tam tikros darbo charakteristikos, kad neteks tam tikry darbo salygy ar net labiau nei kiti, kuriy
darbas nesisieja su pokyciais, bijos netekti darbo vietos. Tai rodo, kad esant tiesiogiai su darbuotojo
darbu susijusiems poky¢iams, psichologinio nesaugumo darbe vertinimas gali bati aukStesnis nei ty,
kuriy darbas néra tiesiogiai susij¢s su pokyciais.

Sio tyrimo rezultatai atspindi mokslininky Baillien & De Witte (2009) gautus rezultatus,
teigiancius, kad pokyciai organizacijoje siejasi su darbuotojy aukstesniu nesaugumo dél darbo.
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Tyrimo rezultatai taip pat atskleide, kad tarp kokybinio ir kiekybinio nesaugumo dél darbo ir
socialinio statuso bei lyties néra reikSmingy sgsajy. Tai reiskia, kad vadovaujancias pareigas uzimantys
viesojo sektoriaus darbuotojai, lyginant su nevadovaujancias pareigas uzimanciais darbuotojais, panasiai
vertina kokybinj ir kiekybinj nesaugumg darbe. Panas$iai kokybin;j ir kiekybinj nesauguma dé¢l darbo
vertina tiek moterys, tiek ir vyrai. Kaip rodo 5 Europos Saliy tyrimo rezultatai (Mufioz de Bustillo, & De
Pedraza, 2010) nei vienoje i§ penkiy Saliy lytis néra reikSmingas kintamasis nesaugumo dé¢l darbo
patyrimui. Tai atitinka ir misy tyrimo rezultatus, taciau kiek kitaip nei miisy tyrime, kuomet minéti
tyréjai vertino modelj, apimant] tik demografinius kintamuosius, lytis buvo reikSmingas kintamasis
visose Salyse, iSskyrus Suomijg. Kuomet tyré¢jai jvedé kitus kintamuosius, lytis neteko reikSmingumo,
todel tyréjy teigimu, moterys néra patiriancios didesnj nesauguma dé¢l darbo, tik jy nesauguma gali veikti
tai, kad jy padétis darbo rinkoje kiek kitokia negu vyry. Misy tyrime kokybinis nesaugumas dé¢l darbo
nebuvo susijes su amZziumi bei darbo staZzu, prieSingai nei kiekybinis nesaugumas dél darbo. Gautas
teigiamas silpnas koreliacinis rySys tarp kiekybinio nesaugumo dél darbo ir amziaus, bei kiekybinio
nesaugumo d¢l darbo ir darbo stazo. Taigi, amzius ir darbo stazas yra susij¢s tik su kiekybiniu
nesaugumu dél darbo. Tai rodyty, kad kuo darbuotojai vyresni ir ilgiau dirbantys organizacijoje, tuo
labiau gali jie nerimauti, kad neteks darbo vietos vykstant pokyCiams organizacijoje. Kity tyréjy,
pavyzdziui Mohr (2000) tyrimai tai pat parodo, kad vyresnio amziaus darbuotojai patiria aukstesnj
nesaugumg dél darbo. Dar Kiti tyréjai nustaté priesingai, kad nesauguma dél darbo patiria jaunesni
darbuotojai (Wilson et al., 1993)

Miisy tyrime nustatyta, kad nepriklausomai nuo amziaus, lyties, darbo staZo ir uZimamy pareigy,
didesnj kokybinj nesauguma darbe jaucia tie darbuotojai, kuriy darbas tiesiogiai siejasi su poky¢iais
organizacijoje. Kuo darbuotojai vyresni ir ilgiau dirba toje pacioje organizacijoje, tuo auksStesnis jy

kiekybinis nesaugumas darbe, kai organizacijoje vyksta pokyciai.

Permainy palaikymo ir socialiniy demografiniy charakteristiky rysys:

Sio tyrimo rezultatai atskleidé, kad permainy palaikymas reik§mingai siejasi su socialiniu statusu
darbe, tai yra uZimamomis pareigomis bei tuo, ar darbuotojo darbas tiesiogiai siejasi su organizacijoje
vykdomais pokyciais, ar ne. Kai organizacijoje pokyc¢iai yra tiesiogiai susij¢ su darbuotojo darbu, tokie

darbuotojai linke labiau palaikyti permainas nei tie, kuriy darbas tiesiogiai néra susij¢s su pokyciais.

Aukstesnes, vadovaujancios pareigas darbe uzimantys darbuotojai nesiprieSina ir labiau palaiko

permainas darbe vykstant pokyc¢iams organizacijoje nei tie, kuriy pareigos néra vadovaujancios. Tyrimo
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rezultatai rodo, kad permainy palaikymas tarp vieSojo sektoriaus darbuotojy, kai vyksta pokyciai
organizacijoje, néra susij¢s su jy amziumi ir darbo stazu. Nepriklausomai nuo amziaus bei darbo stazo
permainas organizacijoje labiau palaiko vadovai bei tie, kuriy darbas tiesiogiai siejasi su
pokyciais. Miusy tyrimas paneigé Hartley ir A. L. J. (1998) tyrimo rezultatus, kad vieSajame sektoriuje
dirbantys vyresnio amziaus darbuotojai labiau palaiko poky¢ius ir nurodo batinybe tobuléti.

Tyrimuose atskleidziama, kad nors darbuotojai pradzioje dazniausiai prie§inasi permainoms,
véliau gali elgtis taip, kad jas palaikyty, tarkim, viesai iSsakydamas palankig nuomone apie permainas
(Giangreco & Peccei, 2005, Yang et al., 2018). Tikétina, kad vadovai palaikydami poky¢ius rodo didesne
motyvacijg ir yra jsitrauke j poky¢iy jgyvendinimg, tampa pavyzdziu pavaldiniams. Toks elgesys taip
pat padeda veikti ne tik dél trumpalaikés poky¢io naudos, bet ir remti ilgalaik¢ organizacijos strategija
(Nadler, 1993 cit i§ Giangreco & Peccei, 2005). Kitame tyrime atrasta, kad individai, kurie emociskai
isitrauke, ne tik elgiasi palaikanciai, bet ir daro daugiau nei i$ jy reikalaujama poky¢iy metu, pavyzdziui,
dirba vir§valandzius (Meyer et al., 2007).

Profesinio  saviveiksmingumo,  jsipareigojimo  organizacijai  rysys su  socialinémis
demografinemis charakteristikomis:

Siuo tyrimu taip pat nustatyta, kad viesojo sektoriaus darbuotojai, kurie uzima vadovaujanéias
pareigas, aukS¢iau vertina savo profesinj saviveiksminguma nei vadovaujancias pareigas neuzimantys
darbuotojai. Net ir vykstant poky¢iams organizacijoje, vadovai dazniau nei ZemesneS pareigas
uZzimantys, link¢ manyti, kad jie gali rasti sprendimus, labiau pasitiki savo sugebéjimais atlikti uzduotis
profesinéje veikloje ir gali biti, kad net ir vykstant pokyc¢iams organizacijoje, mato sudétingas uzduotis
pareigas neuzimantys asmenys. Tuo tarpu vertinimas profesinio saviveiksmingumo bei jsipareigojimo
organizacijai nesiskiria tarp vieSojo sektoriaus darbuotojy vyry ir motery, kaip ir tarp ty, kurie nurodé,
kad jy darbas siejasi tiesiogiai arba nesisieja tiesiogiai su darbu. Tai rodo, kad tiek lytis, tiek pokyciai,
tiesiogiai susij¢ su darbu néra susije su profesiniu saviveiksmingumu bei jsipareigojimu organizacijai.
Nustatyti teigiami koreliaciniai rySiai tarp profesinio saviveiksmingumo ir amziaus, bei darbo stazo rodo,
kad didéjant amziui bei darbuotojo darbo stazui, did¢ja ir profesinis saviveiksmingumas. Vyresni ir ilgiau
dirbantys toje pacCioje organizacijoje darbuotojai tvirCiau jsitiking savo sugebéjimais atlikti gerai
uzduotis, jauciasi labiau kompetentingi surasti sprendimus. Misy tyrimo rezultatai neprieStarauja
Gengtiirk ir Memis (2010) gautiems rezultatams, kad didéjant darbo stazui didéja ir saviveiksmingumas,
nes ilgiau dirbant jgyjama daugiau patirties, pasitikéjimo savimi. Lygiai taip pat nustatyta, kad vieSajame

sektoriuje su amziumi bei didesniu darbo stazu did¢ja ir darbuotojy jsipareigojimas organizacijai.
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Vadovams, taip pat ilgiau dirbantiems organizacijoje bei vyresniems darbuotojams budingas
aukstesnis profesinis saviveiksmingumas bei jsipareigojimas organizacijai. Tuo tarpu tyréjai Federici ir
Skaalvik (2012), tyrinédami mokyklos vadovy profesinj saviveiksmingumg nustaté prieSingai, kad
vadovai, pasizymintys auks$tesniu saviveiksmingumu, panaSu, kad néra lojaliis organizacijai, nes yra
labiau motyvuoti keisti darba. Tie patys autoriai daro prielaida, kad auksto saviveiksmingumo vadovai j

Ketinimo iseiti is organizacijos ir socialiniy demografiniy charakteristiky rysys:

Siuo tyrimu nustatyta, kad ketinimas i$eiti siejasi su uZimamomis pareigomis. Zemesnes pareigas
uzimantys vieSojo sektoriaus darbuotojai dazniau nei vadovai pagalvojo apie ketinimg iSeiti iS
organizacijos. Tai galima buty aiskinti tuo, kad dazniau ketina ar galvoja apie darbo keitimg tie
darbuotojai, kurie, uzimdami ne vadovaujancias pareigas darbe, maziau gali jtakoti vykstancius pokycius
organizacijoje ar net, kaip rodo tyrimai, gali biiti maziau patenkinti savo darbu.

Kokybinio ir kiekybinio nesaugumo dél darbo sqsajos su profesiniu saviveiksmingumu, permainy
palaikymu ir jsipareigojimu organizacijai:

Sio tyrimo rezultatai atskleidé, kad egzistuoja sasajos tarp jsipareigojimo organizacijai ir tokiy
kintamyjy kaip kokybinis nesaugumas dél darbo, permainy palaikymas ir profesinis
saviveiksmingumas. Misy tyrimo atveju, tik kokybinis nesaugumas dél darbo turéjo prognosting verte.
Tyrimas atitiko tyréjy Hartley ir A. L. J. (1998) gautus rezultatus, jog viesojo sektoriaus darbuotojy
patiriamas nesaugumas dél darbo siejasi su didesniu darbuotojy permainy palaikymu, ir su mazesniu
jsipareigojimu organizacijai. Taip pat tyréjai Wang ir kiti (2018), iSanalizave Jungtinés Karalystés
duomenis, kurie apémé daugiau nei 16 000 darbuotojy i§ daugiau nei 1100 organizacijy, naudodami
daugianarg regresing analize nustaté, kad kokybinis nesaugumas dél darbo, t.y. baiminimas prarasti
darbo salygas / charakteristikas (pvz., dél darbo uzmokescio, vir§valandziy, mokymuy, ir darbo valandy
sumazinimo) yra reik§mingai susij¢S SU zemesniu jsipareigojimu organizacijai.

Siuo tyrimu taip pat nustatyta, kad permainy palaikymas ir profesinis saviveiksmingumas taip pat
yra susij¢ prognostiniais rySiais su ]sipareigojimu organizacijai. Permainy palaikymas darbe bei
profesinis saviveiksmingumas gali prognozuoti jsipareigojimg organizacijai. Buvo siekta iSsiaiskinti, ar
gali buti permainy palaikymas bei profesinis saviveiksmingumas tarpiniai kintamieji arba mediatoriai,
tarp kokybinio ir kiekybinio nesaugumo dél darbo ir jsipareigojimo. Gauti rezultatai atskleidé, kad jie
gali biiti 1§ dalies mediatoriai tarp kokybinio nesaugumo dé¢l darbo ir jsipareigojimo, nes kokybinio
nesaugumo dél darbo verté prognozuojant jsipareigojimg organizacijai, Siems kintamiesiems veikiant

kartu, tapo maZesne.
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Kokybinio ir kiekybinio nesaugumo dél darbo sgsajos su profesiniu saviveiksmingumu, permainy
palaikymu ir ketinimu iSeiti is organizacijos:

Sio tyrimo rezultatai parodé, kad tik kokybinis nesaugumas dél darbo kartu su permainy
palaikymu prognozuoja ketinimg iSeiti i$ darbo vykstant pokyc¢iams vieSojo sektoriaus organizacijose.
Tuo tarpu kiekybinis nesaugumas dél darbo prognostinés vertés neturi. Tai rodo, kad vieSojo sektoriaus
darbuotojams patiriamas kokybinis nesaugumas, bet ne kiekybinis nesaugumas dél darbo siejasi su
ketinimu iSeiti i§ organizacijos. Galima numatyti, kad jei vieSajame sektoriuje darbuotojai, vykstant
poky¢iams organizacijoje, jaus pakankamai auks$ta kokybinj nesaugumg dél darbo (t.y. grésme, jog
pasikeis darbo charakteristikos), tokie darbuotojai bus linke¢ dazniau svarstyti galimybe palikti darbo
vietg. Ketinimg iSeiti i§ darbo prognozuoja ir permainy palaikymas. Permainy nepalaikymas didina
tikimybe darbuotojo ketinimui iSeiti i§ organizacijos. Taciau kiek kitokie rezultatai gauti, kuriuos
pristato 1. Sauklyté (2018) savo magistriniame darbe, tirdama sgsajas tarp inovatyvaus darbuotojy
elgesio ir nesaugumo deél darbo privaciame sektoriuje, kuriame vyko poky¢iai. Jei misy tirtiems viesojo
sektoriaus darbuotojams tik kokybinis nesaugumas dél darbo teigiamai siejosi su ketinimu iSeiti i$
darbo, tai privaciame sektoriuje tik kiekybinis nesaugumas teigiamai nuspéjo ketinimg iseiti i§ darbo
(Sauklyte, 2018). Tai rodo, kad viesojo sektoriaus darbuotojai maziau jautris atleidimui i§ darbo nei
privataus sektoriaus darbuotojai.

Masy tyrimu nustatéme, kad profesinis saviveiksmingumas néra susijes su ketinimu iSeiti i§
organizacijos ir tik permainy palaikymas buvo prognozuojantis neigiamai ketinimg iSeiti 1§
organizacijos. Nemaza dalis tyrimy (Wanger & Banas, 2000; Oreg, 2006;) taip pat patvirtina misy
gautus rezultatus, kad tie darbuotojai, kurie nepalaiko permainy, bus linke ieskoti kito darbo taip
1Svengdami galimy stresoriy (Wanberg, Banas, 2000). Musy tirtas profesinio saviveiksmingumo ir
ketinimo iSeiti rySys nebuvo reikSmingas, taciau kitur teigiama (Schyns, Torka & Gossling, 2007), kad
zemas profesinis saviveiksmingumas gali taip pat nulemti, jog darbuotojai dazniau pagalvos apie kito
darbo paieskas, nes jausis negalintys susidoroti su esamais naujais i§§tkiais. Tokj rezultaty neatitikimg
galima biity aiSkinti tuo, kad muisy tyrime dalyvavusiy apklausos dalyviy profesinis saviveiksmingumas
buvo pakankamai aukstas, o tai rodo, kad dauguma tyrimo dalyviy jautési galintys surasti sprendimus
ir atlikti darbo uZzduotis, pakankamai pasitikintys ir neketinantys keisti darbo vietos. Taigi, tiek bendroje
imtyje, tiek ir imtyje, kurioje darbas susijes tiesiogiai su poky¢iais, ketinimg iseiti i§ darbo gali lemti
stipresn¢ kokybinio nesaugumo dél darbo raiSka ir nepalaikymas permainy vykstant pokyCiams
vieSajame sektoriuje. Taip pat savo tyrime gavome, kad darbuotojy patiriamas kokybinis nesaugumas
deél darbo grupéje, kurioje permainos néra tiesiogiai susijusios su darbu, neprognozuoja jsipareigojimo
organizacijai, o permainy palaikymas teigiamai siejasi su jsipareigojimu organizacijai. Miisy tyrimas
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atskleidé, kad tie darbuotojai, kuriy darbas néra tiesiogiai susije su poky¢iais jy kokybinis nesaugumas

del darbo ir permainy palaikymas, neprognozuoja ketinimo iseiti i§ organizacijos.

TYRIMO RIBOTUMAI IR REKOMENDACIJOS ATEITIES TYRIMAMS

Kaip ir kiekvienas tyrimas, taip ir maisy tyrimas susiduria su tam tikrais apribojimais. Vertinant
tyrimo rezultatus, pirmiausia vertéty atkreipti démes;j | tai, kad tyrimo i§vadas negalima generalizuoti
ir taikyti visai Lietuvos vieSojo sektoriaus darbuotojy populiacijai. Nors apklausa internete pripazjstama
kaip turinti privalumy, nes tai patogus ir pigus budas pasiekti galimus tyrimo dalyvius, miisy tyrimo
atveju pareikalavo nemazai laiko sgnaudy isskirti tas viesojo sektoriaus organizacijas, kuriose tuo metu
buvo vykdomi poky¢iai ir sulaukti atitinkamo skaiciaus uzpildyty apklausos ankety. Miisy atliktos
apklausos ankety sugrizimo procentas sieké apie 10 proc. Tai rodo, kad vieSojo sektoriaus darbuotojai
pakankami vangiai dalyvauja tyrimuose ir tikétina, kad dalyvavusieji apklausoje yra tie, kurie palankiai
vertina apklausas ir jose dalyvauja. Kyla klausimas, ar tokiu btidu yra pasiekiami pazeidziamiausi, t.y.
darbuotojai, kurie patiria stipresnj psichologinj nesaugumg dél darbo. Taigi, ateities tyréjams vertéty
atkreipti démesj, kaip pasiekti organizacijy viduje tuos darbuotojus, kurie geriau atspindéty bendra
vieSojo sektoriaus darbuotojy imtj. Misy tyrimu nustatyta, kad vieSojo sektoriaus darbuotojai labiau
jautriis kokybinio nesaugumo dél darbo patyrimui. Vykstant poky¢iams organizacijoje, vie$ojo
sektoriaus darbuotojai, kuriy darbas tiesiogiai susij¢s su poky¢iais, labiau jaucia gréesme del galimy
darbo salygy pasikeitimy. Todél, antra, ateityje, atliekant psichologinio nesaugumo dél darbo tyrimus
vieSajame sektoriuje, rekomenduotume sudarant apklausos anketg pasirinkti ir tokias skales, kuriose
atsispindéty konkre¢ios darbo salygos, kuriy, dalis darbuotojy baiminasi netekti, ypaé¢ toje grupéje,
kuriy darbas tiesiogiai susijes su permainomis. Tokiu biidu galima bty tiksliau identifikuoti
psichologinio nesaugumo dél darbo sukéléjus bei jy sgsajas su pasekmémis vieSojo sektoriaus
organizacijose. Trecia, rekomenduotume testi Svelninanéiy veiksniy psichologinio nesaugumo dél
darbo pasekmiy tyrimus. Gauti tyrimo rezultatai gali biiti vertingi praktiniu aspektu, nes atsizvelgiant |
juos galima pateikti vieSojo sektoriaus vadovams, personalo valdymo ar kitiems suinteresuotiems

specialistams praktines rekomendacijas.

PRAKTINES REKOMENDACIJOS

Panasu, kad vieSajame sektoriuje jgyvendinant pokycius, darbuotojams ir organizacijai kyla
nemenki 18§tkiai. Tikétina, kad organizacijos, kurioms riipi zmogiSkasis faktorius, kelia klausimus kaip

igyvendinti permainy procesg, kad jis daryty kuo mazesnj neigiama poveikj darbuotojui ir organizacijai:
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neskatinty darbuotojo baimiy, nerimo, neigiamy interpretacijy, bet prieSingai, sutelkty darbuotojus siekti
bendro tikslo, kelty pasitikéjima organizacija ir didinty jsipareigojimo organizacijai jausmus.

Misy tyrimo rezultatai atskleidé, kad pokyciy laikotarpiu vieSojo sektoriaus darbuotojai, ypac
darbuotojai, kuriy darbas tiesiogiai susij¢s su permainomis, patiria kokybinj nesauguma dé¢l darbo, t.y.
gréesme netekti darbo salygy, baime, kad sumazés atlygis uz darbg, nezinomybe kaip keisis darbas
ateityje. Si jau¢iama grésmé, kaip rodo miisy tyrimas, mazina darbuotojy jsipareigojima organizacijai ir
didina norg iSeiti i$ darbo. Taciau, tie patys tyrimo rezultatai atskleidé, kad asmeninés charakteristikos,
tokios kaip permainy palaikymas ir profesinis saviveiksmingumas, (t.y. tarpiniai kintamieji) Svelnina
neigiamg darbuotojy patyrimg ir gali sudaryti prielaidas organizacijai s€ékmingai jgyvendinti pokycius.

Tyréjy Schweiger ir kt. teigimu (2018), tokios priemonés kaip sazininga ir atvira komunikacija,
tiesioginiai pokalbiai, iSklausymas, bendry sprendimy priémimas poky¢iy metu padeda aktyviai jtraukti
darbuotojus j permainas ir gali padidinti darbuotojy samoningumg, poky¢iy reikalingumo atzvilgiu,
sumazinti darbuotojy suvokta zalg jiems, juos jgalinti ir skatinti pasitikéjimg pokyc¢iy iniciatoriais /
vykdytojais.

Tyréjy Schyns, Torka ir Gdossling (2007) teigimu profesinis saviveiksmingumas, apimantis
kompetencijos jausmg, yra pakankamas, kad dirbantysis jveikty su darbu susijusius pokycius.
Darbuotojai turintys pakankamai auks$ta saviveiksminguma lengviau priima poky¢ius ir dalyvauja
poky¢iy jgyvendinimo procese (Moss et al., 2009). Todél itin svarbu pokyc¢iy laikotarpiu formuoti
profesinj darbuotojo saviveiksminguma. Tai galima padaryti skatinant darbuotojo pasiekimus. Jeigu
darbuotojas didZigjg dalj uzduociy atlieka sékmingai, tuomet jo pasitikéjimo savimi jausmas didéja, todél
darbuotojui reikia skirti uzduotis pagal jo gebéjimus, kas kart pereinant prie sunkesniy uzduociy
(Bandura, 1977).

Darbuotojams, kurie jauciasi, jog yra jsipareigoj¢ organizacijai buidingi tokie pozymiai kaip
stiprus tikéjimas organizacijos misija ir tikslais, noras déti pastangas, kad organizacijos tikslai biity
pasiekti, ketinimas ilgai dirbti organizacijoje. Todél jsipareigojimas organizacijai — labai svarbus
rodiklis, kuris lemia darbo rezultatus, darbuotojy iSsaugojima. Poky€iy laikotarpiu jsipareigojima
organizacijai didina ir tokie veiksniai kaip vadovy nuostatos ir poziiiris j darbuotojus, asmeninis vadovy
pavyzdys, vadovavimo kompetencija. Todél svarbiis tampa ir vadovy mokymai teikti griztamajj rysj,
padéti pavaldiniams augti ir patirti s€kme, svarbu gebéti saziningai ir atvirai komunikuoti (Lapointe &
Vandenberghe, 2018).

Tyrimo rezultatai atskleidé, kad darbuotojy patiriamas nesaugumas dél darbo didina norg iseiti i$
organizacijos. Tod¢l visos auksc¢iau jvardintos priemonés tampa svarbios, ir gali biiti efektyvios siekiant
mazinti darbuotojy ketinimg iseiti i§ organizacijos.
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ISVADOS

1. VieSojo sektoriaus darbuotojy, kurie nurod¢, kad permainos organizacijoje yra tiesiogiai susij¢
su jy darbu, nesaugumas d¢l to, kad gali biiti prarasta darbo vieta arba pablogéti jvairios saglygos
darbe, yra stipresnis, lyginant su darbuotojais, kuriy darbui permainos jtakos gali neturéti.
2.Vadovaujancias pareigas uzimantys darbuotojai labiau, lyginant su specialistais, palaiko
permainas, labiau pasitiki savo gebéjimais jveikti su darbu susijusius i$§tkius, jauéiasi labiau
Jsipareigoj¢ organizacijai ir maziau iSreikStas ketinimas iSeiti i$ organizacijos.

3.Did¢jant darbuotojy amziui ir darbo stazui stipriau i§gyvenamas nesaugumas dél galimybés
prarasti darbo vieta, aukS¢iau vertinamas asmeninis profesinis saviveiksmingumas, stipréja
Isipareigojimas organizacijai bei maziau iSreikstas ketinimas palikti organizacija.

4. VieSojo sektoriaus darbuotojy patiriamas nesaugumas del galimybés prarasti darbo vieta
iSreikStas Zemiau uz teorinj vidurkj ir neprognozuoja analizuojamy pasekmiy - jsipareigojimo
organizacijai bei ketinimo iSeiti i§ organizacijos, tuo tarpu kokybinis nesaugumas, kad dél
poky¢iy organizacijoje gali pablogéti jvairios darbo salygos, yra iSreikStas auksc¢iau uz teorinj
vidurkj ir yra reikSmingas prognozuojant jsipareigojimg organizacijai ir ketinima iSeiti i$
organizacijos:

4.1. Kokybinis nesaugumas dé¢l darbo neigiamai prognozuoja jsipareigojimg organizacijai. RySiai
yra ir tiesioginiai, ir i§ dalies - per tarpinius kintamuosius - permainy palaikymg ir profesinj
saviveiksmingumg. Sios asmeninés charakteristikos teigiamai numato jsipareigojima
organizacijai ir Svelnina neigiama kokybinio nesaugumo poveiki jsipareigojimui organizacijai.
4.2. Aukstesnis kokybinis nesaugumas dél galimai pasikeisian¢iy darbo salygy numato ir labiau
iSreikstg darbuotojy ketinimg iSeiti i$ organizacijos. Svarbus ir permainy palaikymo vaidmuo,
kadangi permainy palaikymas veikia prieSingai, nei kokybinis nesaugumas - mazina ketinimo
iSeiti raiska.

5. Tyrimas parodé¢, kad kokybinio nesaugumo (darbuotojy jauciamo nesauguma dél galimai
pasikeisian¢iy darbo sglygy) prognostiniai veiksniai néra vienodi, jei atsizvelgiama ] tai, ar
diegiami poky¢iai yra tiesiogiai su jy darbu:

5.1. Darbuotojy, kurie nurod¢, kad permainos tiesiogiai siejasi su jy darbu, grupéje gauta,
kad kokybinis nesaugumas dél darbo neigiamai prognozuoja jsipareigojimg organizacijai, 0

tarpiniai  Siuos rySius silpninantys kintamieji yra permainy palaikymas ir profesinis
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saviveiksmingumas. Ketinimg iSeiti Sioje grupéje stiprina aukStesnis nesaugumas dél darbo
salygy pokyc¢iy, taciau tiesiogiai ji gali mazinti teigiamas pozitiris ] permainas, jy palaikymas.
5.2. Grupgje, kuri nurod¢, kad permainos tiesiogiai néra susij¢ su jy atlieckamu darbu, stipresnj
jsipareigojimg organizacijai numato tik permainy palaikymas, o kokybinis nesaugumas jo
neprognozuoja. Sios grupés darbuotojy ketinimo i3eiti i§ organizacijos nenumato nei vienas
nesaugumo d¢l darbo tipas, o taip pat neprognozuoja nei permainy palaikymas, nei profesinis
saviveiksmingumas.

6. Tyrimas atskleidé, kad vieSojo sektoriaus organizacijose, diegiant pokycius, svarbu atsizvelgti
1 darbuotojy i1Sgyvenama potencialy nesaugumg d¢l darbo, ir ypa¢ dél darbo salygy pokyciy.
Nesaugumas gali ne tik trikdyti darbo procesus, bet ir turéti jtakos sgsajy su organizacija jausmui
(isipareigojimui organizacijai) bei ketinimams palikti organizacija. Ypatingai svarbus teigiamo
poziiirio ] pokycius stiprinimas, kadangi permainy palaikymas ne tik Svelnina nesaugumo
poveik] jsipareigojimui organizacijai, bet ir stiprina $ig nuostata bei mazina ketinimg iSeiti 1§

organizacijos.
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PRIEDAI

1 priedas. Skaliy faktoriy analizés tinkamumo testai, imties dispersija, faktoriy tikrinés reikSmés.

Skalés Bartleto KMO Faktoriy | Dispersija,
sferiSkum tikrinés proc.
0 reikSmeés
testas

Kokybinis nesaugumas p =0,00 0,736 2.858 714
d¢l darbo
Kiekybinis nesaugumas p =0,00 0,754 2.834 70,9
d¢l darbo
Profesinis p =0,00 0,882 4.102 51,3
saviveiksmingumas
Permainy palaikymas p =0,00 0,740 2,857 71,4
Isipareigojimas p =0,00 0,919 5.396 59,9

organizacijai

Ketinimas iSeiti p =0,00 0.810 2.823 70,6

2 priedas. Skaliy faktoriy svoriy matrica

Teiginiai Faktoriy svoriai

Kokybinis nesaugumas dél darbo

1 teiginys 0,836
2 teiginys 0,854
3 teiginys 0,826
4 teiginys 0,864

Kiekybinis nesaugumas dél darbo

1 teiginys 0,780




2 teiginys 0,924
3 teiginys 0,903
4 teiginys 0,746
Profesinis saviveiksmingumas

1 teiginys 0,704
2 teiginys 0,724
3 teiginys 0,768
4 teiginys 0,686
5 teiginys 0,736
6 teiginys 0,720
7 teiginys 0,707
8 teiginys 0,681
Permainy palaikymas

1 teiginys 0.808
2 teiginys 0.836
3 teiginys 0.865
4 teiginys 0.870
Isipareigojimas organizacijai

1 teiginys 0,625
2 teiginys 0,833
3 teiginys 0,778
4 teiginys 0,798
5 teiginys 0,827
6 teiginys 0,849
7 teiginys 0,788
8 teiginys 0,638
9 teiginys 0,798
Ketinimas iSeiti

1 teiginys 0.885
2 teiginys 0.887
3 teiginys 0.873
4 teiginys 0.701
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