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IVADAS

Temos aktualumas: Darbo aplinka yra itin svarbus ir neatsiejamas aspektas dirban¢io Zmogaus
gyvenime. Juk beveik kiekvieng dieng praleidziame darbe, todél yra svarbu Zinoti, kokia aplinka
darbo vietoje mus supa. Darbo aplinkg galima skirstyti j du skirtingus aspektus — vienas i§ ty
aspekty yra fizinés darbo aplinkos salygos, tokios kaip baldai, jranga, oro kokybé, kitas aspektas
apima socialin¢/psichologing dimensija — santykius su kolegomis, vadovais, organizacine kultiira,
asmens tobuléjimg, gerove, kontrole, darbo spaudimg (Taheri, Miah ir Kamaruzzaman, 2020;
Cousins et al., 2004; Sarode ir Shirsath, 2014). Abu aspektai yra svarbis ir gali nulemti darbuotojy
nasumg, efektyvumg darbe.. Taciau vienas svarbiausiy akcenty, susijusiy su darbuotojais yra
pasitenkinimas pacia karjera. Karjera yra platus aspektas ir neapsiriboja tik darbu, tai yra jvairios
asmenings vertybés, asmeniniai jsitikinimai, savirealizacija jvairiose srityse, uzsikelty tiksly
igyvendinimas, kilimo galimybés darbe ir t.t. Karjeros sampratos gali apimti tiek biurokratine, tiek
Siuolaiking. Pastaroji karjera $iais laikais yra labiau priimtina ir | ja yra lygiuojamasi
(StaniSauskiené, 2005). Pasitenkinimas karjera yra neatsiejamas aspektas, nes apima iki Siol
sukauptos savo karjeros patirties jvertinimg (Hagmaier, 2018). Taip pat be galo svarbus yra
jsitraukimas j darba, kadangi jis turi didelj poveikj tiek individualiy darbuotojy gerovei, tiek
organizacijos veiklai ir s€kmei. Kad biity pasiekti geri rezultatai, taip pat padidinta motyvacija ir
gerové, svarbu suvokti, ar zmogus yra pakankamai saviveiksmingas. Kadangi individas turi
galimybe ir noro tobuléti, augti, realizuoti save darbinéje srityje, svarbu Zinoti, kaip darbo aplinka
supanti mus prisideda prie misy karjeros vystymosi ir ar pati darbo aplinka turi poveikj karjeros

pasitenkinimui patiems darbuotojams taip pat sujungiant jsitraukimg j darbg ir saviveiksminguma.

IStyrimo lygio analizé: Mokslinéje literatiiroje yra sutinkama Saltiniy aprasanciy, apibrézianciy
darbo aplinkg (Robianto ir Masdupi, 2020; Razak, Ma‘amor ir Hassan, 2016; Sarode ir Shirsath,
2014), pastebima, kad didesnis démesys yra kreipiamas ne j fizinés, bet socialinés/psichologinés
dimensijos nagrin¢jimg (Miah ir Kamaruzzaman, 2020; Donley, 2021; Smola ir Sutton, 2002).
Pasitenkinimas karjera néra toks plac¢iai analizuojamas aspektas, kaip pasitenkinimas darbu. Taciau
galime rasti moksliniy $altiniy apie karjerg, jos sampratg bei pasitenkinimg ja (StaniSauskiené ir
Veckiené, 2000; Korsakiené ir Smaliukiené, 2014; Dromantaité, 2012, Martinez-Leon ir kt., 2018,
Deshpande ir DeMello, 2010, Armstrong — Stassen ir Cameron, 2005). Pastebima, jog mokslinéje

literatiiroje yra susiduriama su S$altiniy, kurie labiau akcentuoty biitent darbo aplinkos poveikio
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pasitenkinimui karjera trikumu, dauguma Saltiniy orientuoti j darbo aplinkos poveikj pasitenkinimui
darbu (Raziq ir Maulabakhsh, 2015; Vohra ir kt., 2022; Robianto ir Masdupi, 2020; Sunarno ir kt.,
2022; Frank ir kt., 1999). Isitraukimas j darbg yra placiai apraSomas literatiiroje, yra iSskiriami
pagrindiniai bruozai (Bakker, Schaufeli, 2004; Knight ir kt. 2017; Saks (2006), taip pat apraSomas
yra ir saviveiksmingumas (Bandura ir Wessels, 1997; Heslin ir Klehe, 2006; Bartimote-Afflick,
2016. Taciau pasigendama yra darbo aplinkos poveikio darbuotojy pasitenkinimui karjera, jtraukiant

ir jsitraukimg j darbg ir saviveiksminguma kartu.

Darbo naujumas: Nebuvo rasta Saltiniy, kurie nagrinéty darbo aplinkos poveikj darbuotojy
pasitenkinimui karjera medijuojant jsitraukimui j darbg ir moderuojant saviveiksmingumui. Tema

yra aktuali ir svarbi, siekiant suvokti Sio komplekso rysius.

Darbo problema: kokiag jtaka darbo aplinkos ir darbuotojy pasitenkinimui karjera rySiui daro

jsitraukimas j darbg ir saviveiksmingumas?

Darbo objektas: darbo aplinkos poveikis darbuotojy pasitenkinimui karjera medijuojant

jsitraukimui j darbg ir moderuojant saviveiksmingumui.

Darbo tikslas: isanalizuoti kokig jtaka darbo aplinka daro darbuotojy pasitenkinimui Karjera

medijuojant jsitraukimui j darbg ir moderuojant saviveiksmingimui.
Darbo uzdaviniai:

1. ISanalizuoti darbo aplinkos poveikio darbuotojy pasitenkinimui karjera medijuojant
jsitraukimui j darbg ir moderuojant saviveiksmingumui teorines prielaidas;

2. Parengti darbo aplinkos poveikio darbuotojy pasitenkinimui karjera medijuojant jsitraukimui
1 darbg ir moderuojant saviveiksmingumui tyrimo metodika;

3. Ivertinti, kokj poveikj darbo aplinka daro darbuotojy pasitenkinimui karjera medijuojant

jsitraukimui j darbg ir moderuojant saviveiksmingumui.

Darbo metodai: mokslinés literatiiros analizé, statistiné duomeny analizé (Cronbach alpha,
duomeny normalumo testas, reikSmingumo testas, regresiné analizé, mediaciné analizé, moderaciné

analizg).

Darbo struktiira: Magistro darbg sudaro trys skyriai. Pirmajame skyriuje yra nagriné¢jami darbo

aplinkos poveikio darbuotojy pasitenkinimui karjera medijuojant jsitraukimui j darbg ir moderuojant



saviveiksmingumui teoriniai aspektai. Pirmasis poskyris yra skirtas darbo aplinkos teoriniams
aspektams nagrinéti, antrajame poskyryje yra apibréziamas darbuotojy pasitenkinimas karjera ir jj
lemiantys veiksniali, treciasis poskyris yra skirtas jsitraukimo j darba sampratai nagrinéti, ketvirtasis
poskyris yra skirtas saviveiksmingumo teoriniams aspektams nagrinéti, penktasis poskyris yra
skirtas darbo aplinkos, darbuotojy pasitenkinimui karjera, jsitraukimo j darbg ir saviveiksmingumo
rySiui nagrinéti. Antrajame skyriuje yra pristatoma tyrimo metodologija, pateikiama, kokie metodai
yra taikomi tyrimui atlikti, yra iSkeliami tikslas, uzdaviniai, hipotezés, tyrimo imtis, duomeny
metodai. Tre¢iajame skyriuje yra pristatomi tyrimo rezultatai. Pabaigoje yra pateikiamos iSvados ir

pasiiilymai.



1. DARBO APLINKOS POVEIKIO DARBUOTOJU PASITENKINIMUI
KARJERA, MEDIJUOJANT ISITRAUKIMUI I DARBA IR
MODERUOJANT SAVIVEIKSMINGUMUI TEORINIAI ASPEKTAI

Siame skyriuje yra nagrinéjami darbo aplinkos poveikio darbuotojy pasitenkinimui karjera
medijuojant jsitraukimui j darba ir moderuojant saviveiksmingumui teoriniai aspektai. Pirmajame
poskyryje yra pristatoma darbo aplinkos koncepcija ir kokig jtakg darbo aplinka turi darbuotojams.
Antrajame poskyryje yra apibréziama ir apibiidinama darbuotojy pasitenkinimo karjera samprata,
iSskiriamas skirtingos karjeros koncepcijos bei jy reikSmingumas. Taip pat svarbus aspektas yra
skirtingi veiksniai, lemiantys darbuotojy pasitenkinima karjera. Tre¢iajame poskyryje yra pristatoma
jsitraukimo | darbg samprata. Ketvirtajame poskyryje yra apibréziama saviveiksmingumo
koncepcija. Penktajame poskyryje apibréziamas sarySis tarp darbo aplinkos, darbuotojy

pasitenkinimo karjera, jsitraukimo j darbg ir saviveiksmingumo.

1.1 Darbo aplinkos koncepcija ir reik§mé

Darbo aplinka yra svarbus ir neatsiejamas aspektas dirban¢iam asmeniui. Pasak Robianto ir
Masdupi (2020), darbo aplinka yra visos darbo patalpos ir infrastrukttira esanti aplink darbuotojus,
kurie atlieka darba, kuri gali turéti jtakos darby jgyvendinimui, jskaitant darbo vieta, taip pat
patalpas, apSvietimg, ramybe, be to ir santykius tarp darbuotojy, dirbanciy toje pacioje vietoje. Jei
yra palaikomos tinkamos darbo sglygos, darbuotojai galés gerai atlikti savo darbg, kad buty pasiekti
optimalils rezultatai. Razak, Ma‘amor ir Hassan (2016) darbo aplinka iSskiria kaip:

1. pagalba darbuotojams tapti geriausiais;
skatinimg 18reiksti savo kiirybiSkuma;
pagalba darbuotojams realizuoti savo potencialg;
darbuotojy igiidziy tobulinima;
eksperty pripazinimg konkreciose srityse;
jokiy skundy apie atlyginimg nebuvima;
ripinimasi darbuotojais ir jy Seima;

vertinimg pagal darbo rezultatus;

© o N o g Bk~ w DN

malonig, jaukig darbo vieta;

10. $varig ir saugig darbo viets.



Sarode ir Shirsath (2014) teigimu, fiziniai darbo vietos aplinkos elementai gali turéti
tiesioginj poveikj produktyvumui, sveikatai, saugai, komfortui, koncentracijai, pasitenkinimu darbu.
Svarbiis faktoriai darbo aplinkoje, i kuriuos turéty buiti atsizvelgta yra pastato dizainas ir amzius,
darbo vietos iSplanavimas ir jrengimas, baldai, jrangos dizainas ir kokyb¢, erdve, temperatiira,
védinimas, apSvietimas, triukSmas, vibracija, oro kokybé. Sarode ir Shirsath (2014) nuomone, biuro
aplinka, kurioje darbuotojai dirba gali turéti jtakos jy produktyvumui. Darbuotojy atlikto darbo
kokybe ir kiekybé yra nulemiama biuro aplinkos, todel prastos darbo aplinkos salygos gali sukelti
neefektyvy darbuotojy naSuma, taip pat sumazinti jy pasitenkinimg darbu, kas turés ilgainiui jtakg
naudos Zzmoniy darbo rezultatams bei saugumo ir sveikatos uztikrinimg trumpuoju ir ilguoju
laikotarpiu. Sarode ir Shirsath (2014) pasirinko 5 elementus, apibiidinancius darbo aplinka, kurie
yra reik§mingi darbuotojy produktyvumui — tai yra ap$vietimas, triuk§mas, spalva, baldai ir oro
kokybe (1 pav.)

1 paveikslas

Darbo aplinkos elementai

Darbo aplinkos
elementai

_—/

Baldai

Oro kokybeé

Spalva

TriukSmas ApSvietimas

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Sarode ir Shirsath (2014).

Vienas i$§ darbo aplinkos elementy yra baldai. Biuro baldus sudaro stalinés kédés, kartoteky sistema,
lentynos, stalciai ir t.t. Visi Sie komponentai turi specifing rolg tinkamam biuro funkcionavimui, taip
pat ir darbuotojy produktyvumui ir efektyvumui. Sarode ir Shirsath (2014) teigimu, jsigyjant baldus
svarbu uztikrinti ar jie yra ergonomiski ar ne. Biuro baldy ergonomika yra svarbi, nes darbuotojas
turi dirbti su jais visg darbo laikg biure, ir jei jie néra patogiis, darbuotojo darbo stilius ir

efektyvumas yra apsunkinamas. Neergonomiski biuro baldai taip pat gali pakenkti sveikatai, o tai
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gali privesti prie neigiamo poveikio produktyvumui. Ergonomiski biuro baldai uZztikrina kiekvieno
darbuotojo susiliejimg su kitais ji supanciais dalykais, tokiais kaip stalai, kédés, kompiuteriy
derinimas ir t.t. Kitas svarbus elementas yra garsas. Per didelis triuk§mas, pavyzdziui, jrangos,
jrankiy, zmoniy paSnekesiai gali trukdyti darbuotojams susikoncentruoti darbai ir taip mazéja jy
efektyvumas. Taciau 1§ kitos pusés, tylioje aplinkoje zmonés ir negali pasiekti gery rezultaty, nes
tam tiktu lygiu garsas gali sukurti tinkama ir sveikg fong ir taip padéti darbuotojams atlikti savo
darba. Yra keletas biidy norint kontroliuoti triukSma biure: garsa sugeriancios medziagos, garsa
sugeriantys jtaisai ir maskavimas. Sekantis elementas - apSvietimas. Dirbant prietemoje arba
pernelyg Sviesioje darbo aplinkoje gali suketi akiy nuovargj, galvos skausma, dirgluma ir,
nei§vengiamai, sumazéjusj produktyvuma. Sviesos Saltiniai, jskaitant saule, gali sukurti
nepageidaujamus atspindzius, akinima ir Sesélius darbo vietoje, kurie gali sukelti diskomfortg ir
atitraukti démesj bei trukdyti su vizualiniy uzduo¢iy atlikimu. Zemas ap3vietimo lygis gali sukelti
depresija, kuri kai kuriems Zmonéms netgi sunkig. Biure galima naudotis dviejy tipy Sviesomis:
natiiralia Sviesa ir dirbtine Sviesa. Natiirali Sviesa yra natiiralus iSteklius, patenkantis j biurg per
langa, kur dirbtiné $viesa yra sukuriama ir sukurta gamybos biidu. Prasta apSvietimo sistema gali
sumazinti darbuotojy darbg taip pat produktyvuma, nes tie, kurie turi dirbti darba susijusi su
skaitymu, gali turéti rimty problemy Su regéjimu, o tai savo ruoztu gali sukelti akiy nuovargj. Kitas
elementas — spalva. Sarode ir Shirsath (2014) nuomone, darbo aplinkoje taip pat gali buti jvairiy
spalvy, kurios turi skirtingg poveikj. Netinkamy spalvy pasirinkimas gali turéti jtakos darbuotojy
sveikatai, pavyzdziui, gali biti patiriamas akiy nuovargis, galvos skausmas. Taciau yra ganétinai
sunku priskirti pageidaujamas spalvas pagal kiekvieng darbuotojg. Yra trys veiksniai, pries
pasirinkant tinkama biuro aplinkos spalva: darbo funkcijos, fiziné vieta ir norimy emocijy tipas.
Skirtingoms veikloms reikia skirtingy spalvy aplinkos. Veiklai, kuriai reikia daugiau susikaupimo,
pavyzdziui, apskaitai, geriausiai tiks $alta spalva, pavyzdziui, mélyna ir zalia, o kai kurie kirybiniai
darbai, tokie kaip reklama, programinés jrangos dizainas ir mados dizainas bus sékmingi Su Silty
spalvy aplinka, pavyzdziui, raudona ir oranzine. Paskutinis darbo aplinkos elementas, turintis jtakos
darbuotojy produktyvumui, yra oro kokybé. Prasta oro kokybé gali sukelti neigiamg poveikj
darbuotojy sveikatai, gali buti patiriami kvépavimo sutrikimai, galvos skausmai ir nuovargis. Oro
kokybe susideda i§ keturiy veiksniy, kurie yra: temperatiira, drégme, védinimas ir Svara. Aukstos
temperattros lygiai lemia darbuotojy letargijg ir nuovargj dél padidéjusios kiino temperattros, Kuris
gali sumazinti efektyvuma. Zemos temperatiros lygiai sumaZina efektyvuma dél vésesnés kiino

temperatiiros ir drebulio. Didelé drégmé - néra tiesioginés problemos, taciau ji padidina misy
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jautruma aukstai temperaturai. Mazi drégmés lygiai - silpnina miisy gebéjima kvépuoti ir nuryti be
diskomforto, nes miisy burna ir nosis gali i8dzitti dél padidéjusio garavimo lygio supancioje
aplinkoje.

Badrianto ir Ekhsan (2020) teigia, jog darbo aplinka — tai vieta, kurioje darbuotojai
uzsiima veikla. Palanki darbo aplinka suteikia saugumo jausmg ir leidzia darbuotojams dirbti
optimaliai. Badrianto ir Ekhsan (2020) i$skiria, jog darbo aplinka gali paveikti darbuotojy emocijas.
Jei darbuotojui patinka darbo aplinka, kurioje jis dirba, tai darbuotojas jausis patogiai, atlikdamas
savo darbg veiklg taip, kad darbo laikas biity iSnaudotas efektyviai. Produktyvumas bus aukstas, o
automatiS$kai darbuotojy naSumas bus taip pat didesnis. Taheri, Miah ir Kamaruzzaman (2020)
teigia, jog darbo aplinka turi dvi dimensijas. Pirmoji dimensija — fiziné darbo vietos buklé ir
socialiné buklé. Rezultatai rodo, jog blogiausias scenarijus kyla i§ ty organizacijy, kurios maziau
démesio skiria darbo aplinkai. Taip pat, darbo aplinka atitinka darbo sauguma, darbuotojy sauga,
darbo jvertinimg, motyvuojancias priemones ir supratingumo palaikyma tarp vadovy ir
bendradarbiy. Taheri, Miah ir Kamaruzzaman (2020) nuomone, darbuotojy prieraiSumas
organizacijoms sustipréja gaunant tinkamg 1§ organizacijos svarbg. Nors tokie veiksniai, kaip darbo
uzmokescio dydis, lankstus darbo laikotarpis, darbuotojy jsitraukimas j sprendimy priémimga taip pat
atlicka svarby vaidmenj, kuriant geresne darbo aplinka. Siais laikais tiek darbuotojai, tick vadovai
susiduria su kritinémis situacijomis, kai nei vienas i§ jy néra reaguojantys ir atkreipiantys démesj
vienas ] kita (darbuotojy atzvilgiu) arba patys darbuotojai neturi polinkio dalintis idé€jomis,
jzvalgomis. Proaktyvi valdymo sistema sukuria geresn¢ darbo aplinka negu reaktyvi valdymo
sistema. Organizacijos tikslo pasiekimas labai priklauso nuo darbuotojy ir vadovy supratimo, o
sklandus informacijos srautas vaidina gyvybiSkai svarby vaidmenj valdant organizacija (Taheri,
Miah ir Kamaruzzaman, 2020). Pasak Donley (2021) darbo aplinka yra miisy paciy kuriama erdveé,
kurioje Zmonés susirenka atlikti savo darbg ir siekti rezultaty. Dar geriau Zinomas kaip psichologinis
klimatas, darbo aplinka lemia psichologinj poveikj asmens gerovei. Zmogaus ir aplinkos saveika
lemia psichologing ir socialinés tos aplinkos dimensijas, kurios tuomet daro jtaka, kaip Zmogus
elgiasi toje aplinkoje. Donley (2021) manymu, kaip socialinéms biitybéms, aplinka sukurta dél
darbuotojy ir vadovy saveikos, daro jtaka tam, kaip Zmonés jauciasi ir elgiasi savo darbe. Patirtis,
kurig Zmonés sukaupia darbe, turi reikSmingg poveikj jy asmeninei gerovei, taip pat pasitenkinimui
darbu. Donley (2021) nagrinédama slaugytojy darbo aplinkos poveikj darbuotojy pasitenkinimui
darbu taip pat iSskiria keletas veiksniy, kurie prisideda prie neigiamos darbo aplinkos. Tradiciskai

prasti atlyginimai ir darbo salygos bei pagarbos slaugytojams trikumas léme didziulg kaitg ir
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slaugytojy, paliekanciy profesija, padidéjimg. Kiti veiksniai apima paramos trukuma, padidéjusj
darbo kriivi. Smurtas, patycios, neveiksmingos vadovybés reakcijos j panaSaus pobiidzio incidentus
sukelia jtampa, darbuotojy kaitg ir profesijos pakeitima. Stresas ir jtampa, sukelta darbe prisid¢jo
prie fiziniy ir psichiniy sveikatos problemy. Netinkama, kenksminga darbo aplinka lemia naSumo
praradimg, darbuotojy kaitg. ISlaidos, skirtos neatvykimo j darbo, kaitos ir prarasto produktyvumo,
kasmet vertinami milijardais doleriy. Westerman ir Yahamura (2006) teigia, jog zmongés atsirade
»tinkamoje™ darbo aplinkoje, 1§ esmés turi didesn¢ tikimybg mégautis savo darbe. Atvirksciai,
galioja tas pats ir tiems, kurie atsiranda darbo aplinkoje, kuri yra ,,netinkama“. Siems darbuotojams,
kuriems darbo aplinka yra i§ esmés netinkama, jprasti kasdieniai jvykiai gali biiti nemalonts ir
labiau interpretuojami neigiamai, i$ to kyla neigiami padariniai, kaip: nuobodulys, prastas darbo
efektyvumas ir pasitenkinimo stygius. Westerman ir Yahamura (2006) manymu, dél egzistuojanciy
karty skirtumy, neiStirtas klausimas yra skirtingy karty darbo aplinkos pritaikymo ir individualiy
rezultaty santykio skirtumai. Esami karty tyrimai rodo, kad skirtingy karty jautrumas darbo aplinkai
galimai egzistuoja. Smola ir Sutton (2002) tyrimai parodé, jog jaunesni darbuotojai buvo maziau
lojaltis savo jmonei. Kaip rezultatas, jaunesni darbuotojai gali turéti poziiirj, jog nieko néra
nuolatinio ir gali neproporcingai pabrézti, akcentuoti darbo aplinkos, kurj atitinka jy likescius,
svarbg. Jauni darbuotojai gali tapti labiau nepatenkinti ir iSeiti i§ darbo, jei darbo aplinkos
pageidavimai néra aktualizuoti. 1990 — yjy pabaigoje, interneto bumo metu, darbo aplinka buvo
vienas svarbiausiy faktoriy aukStyjy technologijy jmoniy jdarbinimo ir iSlaikymo strategijose,
iskaitant jvairias paskatas — tokias kaip, lankstus darbo grafikas, baigiant Zaidimo kambariais, stalo
teniso stalais.

Taip pat svarbus aspektas, galintis labiau leisti suprasti kaip darbas ir jo aplinka veikia
zmogy, yra darbo poreikiai (angl. work demands) ir darbo iStekliai (angl. job resources). Bakker ir
Schaufeli (2004) vieni pirmyjy mokslininky nagrinéj¢ darbo poreikius, darbo iSteklius ir jy
tarpusavio sgsaja. Bakker ir Schaufeli (2004) teigia, jog darbo poreikius galima suprasti kaip
aplinkos dirgikliy, kuriems biitinas démesys ir atsakas, laipsnj. Poreikiai yra ,,dalykai, kuriuos reikia
atlikti“. Konkreciau ir specifiskiau, Bakker ir Schaufeli (2004) jvardina darbo poreikius kaip tuos
fizinius, psichologinius, socialinius ar organizacinius darbo aspektus, kuriems reikia fiziniy ir (arba)
psichologiniy (tarp jy kognityviniy ar emociniy) pastangy ir tod¢l yra susij¢ su tam tikromis
fiziologinémis, psichologinémis i§laidomis, pavyzdziui, darbiniu spaudimu. O darbo iStekliai reiSkia
organizacinius, fizinius, socialinius aspektus, kurie:

1) sumazina darbo poreikius;
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2) yra funkcionalis siekiant darbo tiksly;

3) skatina asmeninj augima, tobuléjima; tai, pavyzdziui, galéty biiti kolegy parama.
Abiejy aspekty — darbo poreikiy ir darbo istekliy rysys, 1émé darbo poreikiy — iStekliy modelj (angl.
job demands resources model), kitaip jvardinamas trumpiniu JD-R. Schaufeli (2017) teigia, kad JD-
R modelis gali buti naudojamas kaip integruota konceptuali darbo vietos steb¢jimo sistema kuria
siekiama padidinti jsitraukima j darbg ir uzkirsti kelig perdegimui.
JD-R modelis ypac tinka Siam tikslui, nes:

1) jis integruoja teigiamg fokusg j jsitraukimg j darbg su neigiamu fokusu j perdegima;

2) jis turi placia taikymo sritj, kuri leidzia jtraukti visas svarbias darbo savybes;

3) modelis yra lankstus, taigi jis gali biiti pritaikytas bet kurios organizacijos poreikiams;

4) tai veikia kaip bendra komunikacijos priemoné visoms suinteresuotosioms Salims.

2 paveikslas

Darbo istekliy — poreikiy modelis

Sveikatos sutrikdymo (angl. health impairment) procesas

~

Darbo Perdegimas Neigiami
poreikiai rezultatai

Darbo Isitraukimas j Teigiami
istekliai darba rezultatai

Motyvacinis procesas

Saltinis: sudaryta autorés, reminatis Schaufeli (2017).

2 paveiksle yra pavaizduotas JD-R modelio vizualizacija. Schaufeli (2017) teigia, JD-R

modelis buvo pristatytas su intencija, kad bty galima suprasti perdegima, psichologinj stresa,
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kuriam budingas iSsekimas (t. y. jauc¢iamasi emociSkai i$sekusiu ir iSnaudotu), psichikos
atsiribojimas (t. y. cinizmas ir entuziazmo stoka) ir sumazgjgs asmeninis veiksmingumas. Po kurio
laiko, modelis buvo papildytas jsitraukimu j darba, teigiama psichologiné biisena, kuriai buidingas
energingumas (t. y. aukStas energijos ir atsparumo lygis), atsidavimas (t. y. reik§Smingumo,
pasididziavimo ir i$§tkio jausmas) ir absorbcija (t. y. buvimas visiSkai susikaupusiam, pasinérusiam
1 savo darbg). Pagal JD-R modelj kiekvienas darbas apima poreikius taip pat ir isteklius. Schaufelio
(2017) teigimu, modelis integruoja 2 procesus — vienas i§ jy Streso (sveikatos sutrikdymo)
procesas — kurj sukelia per didelis darbo poreikis ir iStekliy truikumas — dél ko galima sukelti
perdegima, kuris ves prie neigiamy pasekmiy, tokiy kaip prasti rezultatai darbe, sutrikes
darbingumas, mazas organizacinis jsipareigojimas, bei motyvacinis procesas — kurj sukelia gausis
darbo istekliai ir per jsitraukimg j darbg gali sukelti teigiamy rezultaty, tokiy kaip organizacinis
isipareigojimas, ketinimas pasilikti jmoné¢je, darbuotojy saugumas ir puikus darbo naSumas.
Schaufeli (2017) taip pat pamini du JD-R modelio plétinius. Pirma, asmeniniai iStekliai (angl.
personal resources) buvo jtraukti j §§ modelj. Asmeniniy istekliy pavyzdziai yra savarankiskumas,
optimizmas ir organizacija pagrista savigarba. Nors asmeninius iSteklius galima integruoti
s¢kmingai JD-R modelyje ir jy poveikis gali biti rySkus, vis dar neaisku, kurig vietg jie turéty uzimti
modelyje. Antra, | JD-R modelj buvo jtraukta jtraukianti lyderysté¢ (angl. engaging leadership).
Itraukianti lyderysté yra susijusi su transformacija, pavyzdziui, abu apima jkvepiancius pasekéjus.
Darant iSvada, Schaufeli (2017) teigia, jog JD-R modelis empiriskai patvirtintas modelis, nurodantis
rySius tarp darbo bei asmeniniy savybiy, lyderystés, darbuotojy gerovés ir rezultaty. IS esmés tai
teigia, jog maz¢jantys darbo poreikiai, didéjantis darbo ir asmeniniai iStekliai ir ,,jsitraukusio®
vadovavimo skatinimas neleidZia patirti perdegimo ir padidina jsitraukimg j darbg. Ir dél to 1S jy yra
maziau neigiamy ir daugiau teigiamy rezultaty, pasiekty tiek darbuotojams, tiek organizacijoms.
Apibendrinant galima teigti, jog darbo aplinka yra svarbus aspektas dirbantiems
asmenims. Darbo aplinka ne tik nusako fizinius aspektus, kuriuos apima pati darbo aplinka — kaip
garsas, baldai, oro kokybé¢, spalva, bet ir socialiniai/psichologiniai veiksnius — santykiai su
vadovybe, kolegomis, darbo sglygos, darbo uzmokestis, lankstus darbo grafikas ir t.t. Tinkama
darbo aplinka leidZia Zmogui mégautis darbu ir taip jis jaucia pasitenkinimg darbu, taciau netinkama
darbo aplinka gali sukelti jvairiy psichologiniy problemy — stresa, emocinj i§sekima, ketinimg iSeiti

18 darbo.
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1.2 Darbuotojy pasitenkinimas karjera

Siame poskyryje yra analizuojama darbuotojy pasitenkinimo karjera koncepcija, reikime,

kokios vyrauja skirtingos karjeros sampratos bei kokie veiksniai turi jtakos pasitenkinimui karjera.

1.2.1 Darbuotojy pasitenkinimo karjera samprata

Daugumai Zmoniy svarbus zingsnis gyvenime yra kazkur pradéti savo karjerg — ar tai biity
pirmojo darbo suradimas ir kilimo galimybés jame, ar susikoncentravimas ties savo geb¢jimy
tobulinimu, savegs atradimu bei realizavimu jvairiose srityse, kurios teikty dziaugsma ir
pasitenkinimg. Kaip teigia StaniSauskiené ir Veckiené (2000), karjera apima zmogaus nusistatymy
seka, kuri turi glaudZzig sasaja su Zmogaus darbine patirtimi per visg jo gyvenimg ir jog
Siuolaikiniam pozitriui j karjerg yra biidinga aktyvi asmeniné pozicija, multidiscipliniSkumas.

Taip pat, Korsakiené ir Smaliukiené (2014) pazymi, jog mokslinéje literatiiroje karjera yra
apibréziama kaip aiskiai struktiiruota bei linijiné, ta¢iau naujus karjeros modelius tyrinéj¢ autoriai
démesj nukreipia ir akcentuoja labiau individo savybes. Korsakien¢ ir Smaliukiene (2014)
iSanalizavo nepastovios/kintancios ir beribés karjeros modelius ir jy sarysj, ir pateikia iSvadas, jog
Sie modeliai yra vienas kitg papildantys, nepastovus/kintan¢ios karjeros modelis yra sietinas su
psichologine asmens orientacija, kuri turi lemiamg reikSm¢ jo elgsenai, beribés karjeros modelis
labiau orientuotinas j elgsena, kurig nulemia Zmogaus jau turimi geb¢jimai, reikalingos Zinios..

Apzvelgus konkreciai karjeros sgvoka, svarbu pereiti prie pasitenkinimo karjera. Lenteléje

galime matyti skirtingy autoriy apibréZimus, kaip yra suvokiamas pasitenkinimas karjera:

1 lentelé

Pasitenkinimo karjera apibrézimai

Eil. Autoriai Apibrézimas
Nr.

1. Bradley ir Barnett (2007) Pasitenkinimas karjera yra subjektyvus darbuotojo

vertinimas apie tai, kiek jo dabartin¢ darbo situacija atitinka

asmeninius tikslus, vertybes ir lukescius.
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2. Hagmaier ir kt. (2018) Pasitenkinimas karjera reiSkia iki Siol sukauptos savo

karjeros patirties jvertinimas.

3. Lounsbury ir kt. (2012) Pasitenkinimas  karjera apibréziamas kaip individo
pasitenkinimo ar nepasitenkinimo jausmai, susij¢ su visa jo

karjeros eiga.

4. Ahmed (2019) Pasitenkinimo karjera apibrézimas yra ,individualus
pasitenkinimo lygmuo, kuris gali iSsivystyti i§ vidiniy ir
iSoriniy profesijos pasirinkimo aspekty ir susideda i

atlyginimo, paaukstinimo ir tobuléjimo galimybiy®.

5. Petkeviciaté (2006) Pasitenkinimas Kkarjera yra procesas kurio metu asmuo
vertina, ar jo karjera atitinka luokesCius ir ar jis yra ja

patenkintas apskritai.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Bradley ir Barnett (2007), Hagmaier ir kt. (2018), Lounsbury ir
kt. (2012), Ahmed (2019) ir Petkeviciite (2006)

Bradley ir Barnett (2007) teigia, jog pasitenkinimas karjera matuoja, kiek individai mano,
kad jy karjeros pazanga atitinka jy tikslus, vertybes ir pageidavimus. Bradley ir Barnett (2007)
pabrézia, jog dalyvavimas karjeros valdymo elgsenoje, kuri yra nukreipta j asmeniniy tiksly siekimg
karjeros srityje, skatins asmens pasitenkinimg karjera ir sékme, asmeniniy tiksly sieckimas yra
pagrindinis biidas, kuriuo Zmoneés gali prisidéti prie savo paciy geroves ir suteikia galimybe naudotis
asmenine veikla, kad biity pasiektas pasitenkinimas karjera. Tiek, kiek asmuo gali iSsikelti savo
tikslus ir suvokti, kad yra daroma pazanga, tiek jis gali skatinti savo pasitenkinimg karjera.

Hagmaier ir kt. (2018) savo tyrime nagrin¢ja kaip pasitenkinimas karjera turi jtakos
pasitenkinimui gyvenimui. Tyrimo imtj sudaré 1200 profesionaly, kurie baigé magistro studijas,
skirtinguose Vokietijos universitetuose. Autoriai analizavo duomenis latentinés augimo kreivés
modeliavimo budu ir kryzmine analize. ISvadose pateikiama, kad pasitenkinimas gyvenimu ir
pasitenkinimas karjera yra teigiamai susije¢ tarpusavyje reiskiniai. Spurk ir kt. (2011) mano, jog
pasitenkinimas karjera yra svarbi karjeros tyrimy tema, nes subjektyvus sékmés jausmas yra susijes
su daugelio darbinio elgesio ir gerovés aspekty ir kad milsy Zinios apie tai, kaip ilgainiui vystosi
pasitenkinimas karjera yra vis dar labai ribotas. Hagmaier ir kt. (2018) jZvelgia pasitenkinimg
karjera, kaip individualy savo karjeros vertinimg, daznai yra laikomas vienu pagrindiniu
subjektyvios karjeros sékmés rodikliu. Tai yra individo pazangos siekiant skirtingy su karjera
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susijusiy tiksly (pavyzdziui. pajamy, pasiekimy, vystymosi) ir su karjera susijusiy sékmiy
(pavyzdziui, bendra karjeros s¢kmé).

Lounsbury (2012) ir kt. atliko tyrima, kuriuos sieké nustatyti asmenybés bruozus, kurie
iSskiria mokslininkus nuo kity profesijy atstovy ir susiejo juos su pasitenkinimu karjera. 2015
mokslininky turéjo reikSmingai aukstesnj atvirumo lygj, vidinés motyvacijos ir reikSmingai mazesnj
atkaklumo, emocinio stabilumo, ekstraversijos, optimizmo lygi nei imties, kurig sudare
nemokslininkai (n = 78753). Septynios savybés reikSmingai koreliavo su mokslininky
pasitenkinimu karjera: draugiSkumas/darbas komandoje, atkaklumas, emocinis stabilumas,
ekstraversija, atvirumas optimizmas ir noras dirbti.

Ahmed (2019) teigimu, darbuotojai ugdo kompetencijas, nes yra patenkinti savo darbu ir
siekia pazangos, susijusios su karjeros galimybémis. Aukstas darbo nasumas, darbo i$siikiai, didelés
atsakomybeés ir apdovanojimy skyrimas gali sukelti didelj pasitenkinimg savo karjera. Asmuo, kuris
rodo pasitenkinima karjera, ilgiau iSlikty dirbti savo organizacijoje. Asmenys, kurie néra patenkinti
savo darbu, rodo per Zemus Savo karjeros rezultatus, taip pat didelj pravaiksty skaiciy, ketinima
iSeiti 1§ organizacijos (Ahmed, 2019). Taip pat autorius jzvelgia, kad pasitenkinimas karjera,
karjeros mentorysté, isipareigojimas karjerai turi jtakos subjektyviai karjeros sékmei, be to
pasitenkinimas karjera taip pat turi jtakos sveikatos prieziiiros vadovy karjeros jsipareigojimui, nes
darbuotojai, kurie pasirinko tinkamg karjerg atskleidé¢, jog jie turés pasitikéjimo atlikti uzduotj, kad
pasiekty aukstg organizacijos rezultatg.
kompetencija - teorinés zinios ir praktiné darbo patirtis, asmeninés savybés - smalsumas,
lankstumas, atvirumas patirciai, socialinés kompetencijos - gebéjimas bendrauti ir bendradarbiauti

su kitais, mokymasis visg gyvenima - nuolatinis tobuléjimas ir Ziniy atnaujinimas.

1.2.2 Darbuotojy pasitenkinimo karjera veiksniai

Apibrézus karjeros sgvoka ir pasitenkinimg karjera, svarbu atsizvelgti ir | darbuotojy
pasitenkinimo karjera veiksnius. Judge ir kt. (1995) isskirsté pasitenkinimo karjera veiksnius |
vidinius bei iSorinius. Dromantaités (2012) teigimu, vidiniai veiksniai labiau siejasi su
individualiomis subjektyviomis reakcijomis j karjerg, o iSoriniai veiksniai fokusuojasi j tokius, kaip
atlygio didéjimas, visapusiSka darbo patirtis darbo valandy lankstumas, galimybés siekti karjeros

tikslus (zr. 3 pav.).
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3 paveikslas

Pasitenkinimo karjera veiksniai

PASITENKINIMO
KARJERAVEIKSNIAI

AN
ISORINIAI/OBJEKTYVUS VIDINIAI/SUBJEKTYVUS
(pvz: atlyginimas, patirtis) (pvz: asmens gerové, asmeninés
savybeés)

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Dromantaite (2012).

Taip pat Dromantaité (2012) jzvelgia, jog karjeros planavimas turi priklausyti nuo saves pazinimo.
Geresnis saves pazinimas padeda labiau save suprasti ir taip yra lengviau nustatyti, kokia labiau
priimtina darbo aplinka. Savo tiksly jvertinimas leidZzia Zmogui geriau perprasti tai, ko jis nori i§
gyvenimo, svarbu gerai jsiklausyti i ,,noriu‘ ir ,,galiu® ir juos jvertinus, bandyti derinti tarpusavyje.

Dromantaités (2012) teigimu, kiekvienam individui siekiant pasitenkinimo karjera yra sitiloma:

1) kreipti démesj, koncentruotis ties savo stiprybémis, kuri leisty pasiekti gerus rezultatus;
2) tobulinti, gerinti savo stiprigsias puses;
3) koreguoti, bandyti keisti tas savybes, kurios neprisideda prie efektyvumo;

4) skirti laiko gilinimuisi j savo sritj, susikurti jvairesnj pozitirj.

Seibert ir Kraimer (2001) savo tyrime nagrinéjo rysj tarp ,,didziojo penketo ir asmenybés
dimensijy (nerotiskumo, s3ziningumo, ekstraversijos, malonumo, atvirumo ir karjeros sékmeg).
Tyrime buvo apklausti 318 vyry ir 178 motery darbuotojy jvairiose grupése tiek profesijy, tiek
organizacijy. Tyrimai parodé, jog vienas 1§ veiksniy — ekstraversija teigiamai prisidéjo prie
pasitenkinimui karjera, atlyginimo lygiui, tafiau neurotiSkumas — turi neigiama poveikj
pasitenkinimui karjera.

Taip pat vienas i§ veiksniy kaip vadovybés vaidmuo prisideda prie pasitenkinimo karjera
(Wickramasinghe, Jayaweera (2010)), taciau Latif, Sher (2012) savo tyrime rySio tarp vadovo
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pasitenkinimo ir pasitenkinimo karjera nejzvelgé. Be to, Latif ir Sher (2012) nustaté, jog labai
svarbus veiksnys prisidedantis prie darbuotojy pasitenkinimo yra atlyginimas. Atlyginimas,
pasitenkinimas atlygiu yra teigiamas veiksnys darbuotojy karjera pasitenkinimui.

Martinez-Leon ir kt. (2018) savo tyrime nagringjo jvairiy veiksniy ir jy poveikj darbuotojy
pasitenkinimui karjera. Tyrime nagrinéjo tokius veiksnius kaip:

1) Darbo pozicijos lygis;

2) Pajamy lygis (ménesinés pajamos);

3) Tinkamumas darbui;

4) Darbo — seimos konfliktali;

5) Darbo asmeninio gyvenimo pusiausvyra;

6) Organizacinis jsipareigojimas;

Tyrimo populiacija sudaré 30-49 mety inZinieriaus iSsilavinimg turintys ispanai vyrai ir
moterys. Tyrimo imtj sudaré¢ 846 atsakymai, i§ kuriy 72,7 proc. yra vyrai, 27,2 proc. yra moterys,
vidutinis amzius sieké 37,5 mety. 26,8 proc. respondenty yra vienisi, 70,7 proc. yra vede.
Hierarchinés regresijos analizés rezultatai rodo, kad organizacinis jsipareigojimas, pajamy lygis,
tinkamumas darbui ir darbo bei asmeninio gyvenimo pusiausvyra palaikanti kultGra, gerina
inZinieriy pasitenkinimg karjera. Organizacinis jsipareigojimas yra svarbiausias dalykas. Pajamy
lygis ir tinkamumas darbui yra antras pagal svarbg faktorius, lemiantis vyry ir motery pasitenkinimg
karjera.

Deshpande ir DeMello (2010) tyrime bandé istirti veiksnius, kurie turi jtakos
pasitrenkimui karjera 3 pirminés sveikatos prieziiiros gydytojy tipams: 1) vidaus ligy gydytojams;

2) Seimos/bendrosios medicinos gydytojams; 3) pediatrai. Tyrimui atlikti buvo pasitelkta regresing
analizé, siekiant iStirti aplinkos, praktikos, kokybés, kompensavimo ir demografiniy veiksniy jtaka
pasitenkinimui karjera. Vidaus ligy gydytojai sudarée 504, Seimos/bendrosios medicinos 693 ir
pediatry — 363 populiacijos imtj. Devyniolika procenty pirminés sveikatos priezitiros gydytojy
praktikuoja daugiau nei 30 mety. Pediatrai turéjo didziausig pasitenkinimag karjera. RySys su
pacientais ir pajamos atitinkamai reikSmingai padidino vidaus ligy gydytojy, Seimos/bendrosios
medicinos gydytojy ir pediatry pasitenkinimg karjera. Nuosavybé zymiai sumazino vidaus gydytojy
ir pediatry pasitenkinimg karjera. Labai prastos kokybés prieziiira sumazino pediatry pasitenkinimg
karjera. Tyrimo iSvados yra — veiksmy, kaip pakankamas laiko skyrimas pacientui ir didéjancios

pajamos gali padidinti pirminés sveikatos priezitiros gydytojy pasitenkinimg karjera.
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Armstrong — Stassen ir Cameron (2005) savo tyrime tyré veiksnius, kurie yra svarbis
vyresnio amziaus vadovy motery pasitenkinimui karjera. Metodika apémé motery nuo 50 mety
anketos uzpildyma, kurioje buvo vertinamas jy pasitenkinimas karjera, individualios savybés bei su
organizacija susij¢ veiksniai. Tyrimo iSvados parodé, jog vadovaujanc¢ioms moterims reikSmingi
pasitenkinimo karjera veiksniai yra suvokiami kaip organizaciné parama, sveikatos buklé. Taip pat
reik§mingi buvo organizacijos pastangos iSlaikyti vyresnio amziaus darbuotojus ir platinti darbo
turinj. Tyrimo ribotumai apémeé maza imtj ir kad daugiausiai darbuotojy dirbo vieSajame sektoriuje.
Auster ir Ekstein (2005) taip pat nagrinéjo 125 motery inzinieriy pasitenkinimg karjera. Tyrimo
iSvados atskleid¢, jog tokie veiksniai kaip individualiis, organizaciniai, karjeros ir streso turi jtakos
motery pasitenkinimui karjera, taciau stresas ir darbo veiksniai turéjo didziausig poveikj motery
pasitenkinimui karjera.

Apibendrinus galimi, teigti, jog karjera yra platus aspektas, apimantis individo/darbuotojo
asmening pozicija, asmenines vertybes, nusistatymus, lydinéius Zzmogy per jo gyvenimg. karjeros
Karjera gali buti skirstoma tiek j biurokrating, tiek Siuolaiking. Karjeros pasitenkinimo veiksniai
apima tiek objektyvius, tiek iSorinius veiksnius. Pasitenkinimas karjera yra svarbus aspektas, nes
apima visg iki Siol sukaupta savo karjeros vertinima. Bet kuriuo atveju, jvairis veiksniai — ar tai
buty darbo uzmokestis, vadovybés vaidmuo, asmeninés savybés, organizaciné kultira — Visi jie
prisideda prie darbuotojy pasitenkinimo karjera, kuris yra neatsiejamai svarbus aspektas
dirbantiems, jvairiose srityse save realizuojantiems asmenims. Pasitenkinimas karjera Zmogaus
profesiniame gyvenime turi pakankamai didelj reikSminguma ir jj reikia puoseléti ir ugdyti, kad

pasitenkinimas bty kuo aukStesnis.

1.3 Isitraukimo j darba samprata

Isitraukimas j darba yra svarbus ir neatsiejamas aspektas kiekvieno dirbanc¢io Zmogaus
gyvenime. Knight ir kt. (2017) teigia, jog darbuotojy jsitraukimo koncepcija yra tokia, kad jsitrauke
darbuotojai bty fiziSkai ir emociskai jtraukti j savo darbo vaidmenis ir patirty prasmes jausmag
(atlygi uz investicija | vaidmens atlikimg), psichologinj sauguma (pasitikéjimo jausmag ir sauguma
darbe) ir prieinamuma (darbui reikalingy fiziniy ir psichologiniy istekliy turéjimo jausma). Saks
(2006) teigimu, nors praktiky literatiroje jsitraukimo apibréZimas ir prasmé daznai sutampa su
kitais konstruktais, akademingje literatiiroje jis apibréziamas kaip atskiras ir unikalus konstruktas,

susidedantis i§ pazintiniy, emociniy ir elgesio komponenty, susijusiy su individualiu zZmogaus
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vaidmeniu. Be to, jsitraukimas skiriasi nuo keliy susijusiy konstrukty, ypa¢ organizacinio
Isipareigojimo, organizacijos pilietiSkumo ir dalyvavimo darbe. Saks (2006) savo tyrime, taip pat
nurodo, jog vienas i$ buidy, kaip asmenys gali atsipirkti savo organizacijai, yra jy jsitraukimo lygis.
Tai reiskia, kad darbuotojai pasirinks jsitraukti jvairiais laipsniais ir reaguodami j isteklius, kuriuos
jie gauna i$ savo organizacijos. VisiSkai jsitraukti j savo darbo vaidmenis ir skirti daugiau
pazintiniy, emociniy ir fiziniy iStekliy yra labai gilus budas reaguoti j organizacijos veiksmus.
Darbuotojams sunkiau keisti savo darbo rezultaty lygi, nes darbas daznai vertinamas ir naudojamas
kaip atlygio ir kity administraciniy sprendimy pagrindas. Taigi darbuotojai yra labiau linke iskeisti
savo jsipareigojimus ] savo organizacijos teikiamus iSteklius ir naudg. Be to, Bakker (2022)
nuomone, darbo jsitraukimas yra jvairiy socialiniy-psichologiniy procesy rezultatas. Pirma,
isitraukimas j darbag yra uzkreciamas — kolegos, vadovai ir intymus partneris gali buiti svarbios
isitraukimo priezastys. Antra, jsitraukimas ] darbg atsiranda komandos lygiu, kai komandos nariai
kartu patiria didelj energijos, atsidavimo ir jsisavinimo lygj. Isitraukusiy komandy nariai gerai
sinchronizuoja savo veiklg ir geriau dirba. Trecia, lyderiai gali paveikti darbuotojy jsitraukimg i
darba per greitus (nesamoningus) ir létus (samoningus) jtakos procesus. Ketvirta, darbuotojai gali
naudoti socialines iniciatyvaus elgesio formas, kad likty jsitrauke i savo darba, jskaitant darbo
kiirimg ir Zaisminga darbo dizaing. Galiausiai, jsitraukimas ] darbg gali iSsilieti ir praturtinti Seimos
srit]. Bakker ir Leiter (2017) apibrézia, kad jsitraukimas j darbg — tai psichiné biisena, kai darbine
veikla atliekantis asmuo yra visiSkai pasinéres | veiklg, kupinas energijos ir entuziazmo darbui.
Bakker ir Leiter (2017) atskleidzia, jog isitraukimas | darbg dazniausiai apibréziamas ir vertinamas
kaip teigiamas, atitinkanc¢ig su darbu susijusig proto buseng, kuri yra charakterizuojama
energingumu, atsidavimu ir jsisavinimu. Energingumas reiskia auksta energijos ir protinio
atsparumo lygj dirbant ir gebéjimas jdéti daug pastangy  savo darbg. Atsidavimas rodo, kad Zzmogus
yra stipriai jsitrauk¢s | savo darbg ir patiria prasmingumo jausma, entuziazmg ir jkvépima.
Absorbcija reiskia visiska susikaupimg ir laime pasinérus j darbg, kurio déka laikas béga greitai.
Kouk ir Taormina (2017) teigia, jog egzistuoja trys isitraukimo ] darbg riSys: kognityvinis,
emocinis ir fizinis. Kognityvinis jsitraukimas j darbg yra pagristas efektyvumo idéja, t. y. Zmonés
turi dirbti su logika ir supratima, kad bty veiksmingesni darbe. Teoriskai zmonés, kurie kognityviai
uzsiima darbu, turéty daugiau pozityviy minciy apie savo darbg ir daugiau démesio skirti savo
darbui. Emocinis jsitraukimas j darbg Cia apibréZiamas kaip ,,noringas prisiriSimas prie uzduociy,
tiksly ar organizacinés veiklos, kuriai budingi teigiami jausmai, tokie kaip pasididziavimas,

entuziazmas ir jaudulys, aktyviai vykdant ir uzbaigiant uzduotis, tikslus ar veikla. Isitraukimas |
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fizinj darba yra pagristas kinisko dalyvavimo bet kokioje veikloje idéja. Zmonés stengiasi ir
naudoja fizines pastangas/energija uzduotims atlikti (Kouk ir Taormina, 2017).

Ivairtis tyrimai rodo, kaip jsitraukimas j darbg veikia skirtingus veiklos sektorius.
Pavyzdziui, Tian ir kt. (2019), 241 darbuotojo i§ 3 Kinijos banky jmoniy duomenys parodé, kad
saves efektyvumas reikSmingai koreliavo su jsitraukimu j darbg, o jsitraukimas j darbg reikSmingai
koreliavo su darbo rezultatais. Strukttiriniy lyg¢iy modeliavimo rezultatai parod¢, kad isitraukimas j
darba veike kaip dalinis tarpininkas saviveiksmingumo ir darbo atlikimo santykiuose.

Van Mol ir kt (2018) atliktame tyrime buvo apklausti vieno centro universitetinés
ligoninés intensyvios prieziiiros skyriaus specialistai. Tyrimo rezultatai parod¢, jog jsitraukimas j
darba atsveria su darbu susijusias stresines reakcijas. Santykinai didelis darbo kriivis intensyvios
priezitros skyriuje kartu su ypa¢ didele emocine nasta gali buti pripazintas neatsiejama intensyvios
priezitiros skyriaus darbo dalimi. Sis darbo kriivis neturi jtakos jsitraukimo j darba lygiui, kuris buvo
didelis tiek intensyviems specialistams, tiek slaugytojams, nepaisant zinomy dideliy darbo
reikalavimy.

Douglas ir Roberts (2020) tyrime i§ viso 181 dalyvis atliko Utrechto jsitraukimo j darba
skale (UWES), kad jvertinty jsitraukimg 1 darba, jskaitant jsisavinimo, energijos ir isipareigojimo
aspektus, taip pat demografinius rodiklius. Buvo atlikti vienpusiai ANOVA ir post hoc testali,
siekiant iStirti ry§j tarp amziaus ir jsitraukimo ] darba. ISvadose nustatyta, kad 50 mety ir vyresni
darbuotojai turi statistiSkai reikSmingai aukStesnius jsitraukimo j darbg balus nei jaunesni nei 50
mety. StatistiSkai reikSmingi balai taip pat buvo aukStesni jsisavinimo ir jsipareigojimo srityse.

Apibendrinant galima teigti, jog jsitraukimas ] darba turi didele reikSme¢ darbuotojy
gyvenime. Isitraukimas j darbg yra reikSmingas tiek organizacijos sé¢kmei, tiek individualiam
darbuotojy pasitenkinimui. Organizacijoms svarbu prisidéti prie tokios aplinkos kiirimo, kuri
skatinty darbuotojy jsitraukima, kur kiekvienas galéty tobuléti ir prisidéti prie pasitenkinimo savo

karjera.

1.4 Saviveiksmingumo koncepcija ir ypatybés

Saviveiksmingumas kaip konceptas yra neisvengiamas kiekvieno zmogaus gyvenime.
Saviveiksmingus apibréziamas kaip pasitik€jimu savimi pagristas noras stengtis kuo geriau atlikti
kokig nors uzduotj. Bandura ir Wessels (1997) teigia, jog saviveiksmingumo jsitikinimai lemia, kaip

zmongés jauciasi, masto, motyvuoja save ir elgiasi. Tokie jsitikinimai sukelia skirtingus efektus per
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keturis pagrindinius procesus. Jie apima kognityvinius, motyvacinius, afektinius ir atrankos
procesus. Stiprus saviveiksmingumo jausmas didina zmogaus pasiekimus ir asmening gerove.
Zmongs, turintys didelj pasitikéjima savo galimybémis, imasi sudétingy uzduoéiy, kurias reikia
jveikti, o ne kaip grésmes, kuriy reikia vengti. Kuo stipresnis suvokiamas saves veiksmingumas, tuo
aukStesnius tikslus zmonés kelia sau ir tuo yra tvirtesnis jy jsipareigojimas jiems (Bandura, Wessels,
1997). Heslin ir Klehe (2006) manymu, asmens saviveiksmingumas yra stiprus zmogaus pastangy,
atkaklumo, strategijy kiirimo, taip pat tolesnio mokymo ir darbo naSumo veiksnys. Be to, kad
saviveiksmingumas yra labai nuspéjamas, jis taip pat gali buti iSplétotas, kad bty galima panaudoti
nasumg didinan¢ig naudg. DinamiSkame darbo kontekste, kur vyksta mokymasis ir veiklos
tobulinimas, didelis saviveiksmingumas padeda asmenims maziau reaguoti, kai jie gauna neigiamag
griztamajj rysj. Srityse, kuriose saviveiksmingumas yra zemas, zmonés daznai neigiamg rezultatg
suvokia kaip nekompetencijos, kurig jie suvokia savyje, patvirtinimg. Banduros (1978) teigimu,
saviveiksmingumas taip pat lemia, kiek Zmonés stengias ir kiek laiko jie i§liks susidire su klititimis
ar bjauriais iSgyvenimais. Kadangi zinios ir kompetencijos pasiekiamos nuolatinémis pastangomis,
bet koks veiksnys, kuris ver¢ia zmones lengvai pasiduoti, gali turéti asmeniniy ribojanciy pasekmiy.
Bartimote-Aufflick ir kt. (2016) tvirtina, kad jsitikinimai veiksmingumu turi ir tiesioginj, ir
netiesioginj poveik]j pasiekimams ir $io rySio jrodymai susikaupé gana greitai. Be to, teigiama, kad
netiesioginis jsitikinimy dél veiksmingumo poveikis atsiranda dél to, kaip jie veikia paZinimo ir
motyvacijos procesus, taip pat tai, kaip jie daro jtakg veiklai, ] kurig Zmonés pasirenka jsitraukti, ir
dél  pastangy bei  atkaklumo  tai  veiklai.  Alqurashi (2016) mano,  jog
zmones, kurie abejoja savo galimybémis, stengiasi iSvengti sudétingas uzduotis, nes tai jiems gali
kelti grésme, ir manoma, kad tie Zzmonés jauc¢iasi mazai veiksmingi. Gerbino (2020) teigimu, saves
veiksmingumo jsitikinimai yra individy jsitikinimai apie jy gebéjimg pasiekti tam tikry laiméjimy
jsitikinimai apie saviveiksmingumag yra susije¢ ir prisideda prie geresnio naSumo ir veiksmingo
veikimo jvairiuose kontekstuose ir amziuose. [sitikinimai apie saviveiksmingumag yra susij¢ su
pazinimo, sprendimy priémimo, motyvacijos ir afektiniais procesais, kurie savo ruoZtu palaiko
efektyvy darba. Saviveiksmingumas taip pat buvo siejamas su efektyviu tarpasmeniniu ir emociniu
funkcionavimu, geresniais mokymosi pasiekimais, geresniu sveikatos funkcionavimu, efektyvesniu
organizacijos funkcionavimu ir darbuotojy gerove. Slatten (2014) tyrimo isvados atskleidzia, kad su
darbu susije veiksniai (autonomija) turé¢jo didziausig jtaka kiirybiniam saves veiksmingumui, po to

seka su savimi susij¢ veiksniai (mokymosi orientacija) ir galiausiai su lyderiu susij¢ veiksniai
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(transformaciné lyderyste¢). Be to, kiirybinis saves efektyvumas teigiamai veikia inovacing veikla.
Nustatyta, kad kirybinis saves veiksmingumas atlieka tarpininkavimo vaidmenj tarp trijy
determinuojanciy kintamyjy ir poveikio kintamojo. Taip pat saviveiksmingumas placiai yra susijes

motyvacija. Tai galima pamatyti paveikslyje:

4 paveikslas

Itaka saviveiksmingumui ir rezultatams

Itakos Saviveiksmingumas veda prie: Rezultatai, atsirandantys dél
savieiksmingumui: saviveiksmingumo lygio:
iSeikvoty pastangy
vieting patirtis pasiekimas
atkaklumo
socialinis jtikinéjimas savireguliacija
tikslo pasirinkimo
psichologiniai
indeksai

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Schunk ir DiBenedetto (2020).

Schunk ir DiBenedetto (2020) teigimu, saviveiksmingumas yra pagrindinis motyvacinis
procesas socialinéje kognityvinéje teorijoje (4 pav.). Motyvuojantys savieiksmingumo rezultatai yra
veiklos pasirinkimas, pastangos, atkaklumas ir pasiekimai. Palyginti su asmenimis, kurie jauciasi
maziau veiksmingi, Su tais, kurie turi didesnj saves veiksminguma, turéty pasirinkti uzsiimti veikla,
skirti daugiau pastangy. Savo ruoZtu saves veiksmingumg gali paveikti elgsenos veiksniai
(pavyzdziui, uzduoéiy atlikimas) ir veiksmy rezultatai, pvz., numanoma tikslo pazanga ir
pasiekimas, taip pat aplinkos indélis, pavyzdziui, socialinis palyginimas su bendraamziais ir
mokytojy atsiliepimai. Saves veiksmingumas neatsiranda i§ niekur, bet veikiau yra informacijos
Saltiniai, kuriais Zmonés naudojasi vertindami savo veiksminguma. Sie Saltiniai yra veiklos

pasiekimai, vietiné patirtis, socialinio jtikinéjimo formos ir fiziologiniai/emociniai rodikliai.
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Apibendrinant galima teigti, jog saviveiksmingumas apima
suvokiamas galimybes mokytis arba atlikti veiksmus tam tikru lygiu. Saviveiksmingumas
apibréziamas kaip Zmogaus stiprus noras stengtis, siekiant sékmingai jgyvendinti uzduotis.
Saviveiksmingumas yra be galo svarbus aspektas zmogaus gyvenime, todél saviveiksmingumo

reikia mokytis, iSlaikant emocine pusiausvyrg ir mokinantis i$ kity.

1.5 Darbo aplinkos veiksniy, darbuotojy pasitenkinimo karjera, jsitraukimo i darba bei

saviveiksmingumo sasajos

Prie$ tai nagriné¢jamuose poskyriuose, buvo apibrézta darbo aplinkos koncepcija ir jos
reik§mé, taip pat iSskirta karjeros svarba, samprata, pasitenkinimas karjera ir veiksniai,
prisidedantys prie pasitenkinimo Kkarjeraj, jsitraukimo j darbg ir saviveiksmingumo samprata.
Tikslinga yra susieti Siuos aspektus ir iSnagrinéti sarysj tarp darbo aplinkos ir darbuotojy
pasitenkinimo Karjera, jsitraukimo j darba bei saviveiksminguma. Verta pazyméti, jog dauguma
moksliniy straipsniy orientuojasi kiek konkre¢iau j darbo aplinkos poveikj pasitenkinimui darbu,
pasitenkinimas karjera kaip kintamasis yra gan reciau sutinkamas literatiiroje. Tacéiau Karjera ir
darbas yra susije tarpusavyje aspektai, todel pasitenkinimo darbu kintamasis yra taip svarbus ir
darbo aplinka bei pasitenkinimas darbu gali biiti tarpusavyje susije. Zemiau pavaizduotoje lenteléje
(Zr. 1 lentele) yra jvairiy autoriy atlikti tyrimai, nagrinéjantys rysj, poveikj tarp darbo aplinkos ir

darbuotojy pasitenkinimo karjera, jsitraukimo j darbg bei saviveiksmingumo.

2 lentelé

Ivairiy atlikty autoriy tyrimy apzvalga

Autoriai Tyrimo metodas

Rodikliai/Kintamieji

Rezultatai

Susita ir kt. (2020) Kiekybiné analizé

Karjeros plétra
Darbo aplinka
Darbuotojy lojalumas

Pasitenkinimas darbu

Karjeros plétra, darbo
aplinka turéjo
reikSmingg  teigiama
poveikj pasitenkinimui
darbu,

lojalumui.

darbuotojy
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Razig ir Maulabakhsh
(2015)

Regresiné analize

Darbo aplinka
Pasitenkinimas darbu

Zhenjing ir kt. (2022)

Regresiné analizé

Darbo aplinka
Darbuotojy
Jsipareigojimas
Darbuotojy veiklos

rezultatai

Tyrimas indikavo
teigiamg sary$] tarp
darbo  aplinkos ir
darbuotojy

pasitenkinimu darbu.
Teigiama darbo
aplinka skatina
darbuotojy veikla

organizacijos grandyje.

Vohra ir kt. (2022)

Kiekybin¢ analizé

Darbo aplinka
Darbuotojy
pasitenkinimas darbu

Egzistuoja rySys tarp
jmonés darbo aplinkos

ir pasitenkinimo darbu.

Robianto ir Masdupi
(2020)

Kiekybiné analizé

Isitraukimas j darbg
Pasitenkinimas darbu
Karjeros plétra
Kompensacija

Darbo aplinka

Karjeros plétra turi

teigiama poveikj
darbu,

aplinka  turi

pasitenkinimui
darbo

teigiamg  reikSmingg
poveiki pasitenkinimui

darbu.

Sunarno ir kt. (2022) Kiekybiné analizé Darbo aplinka Darbo aplinka turi
Karjeros plétra teigiamag poveikj
Pasitenkinimas darbu | pasitenkinimui darbu,
darbo aplinka turi
teigiamag poveikj
karjeros plétrai.
Frank ir kt. (1999) Regresin¢ analizé AmzZius Darbo aplinkos

Psichologiné sveikata
Darbo stresas
Darbo aplinkos
kontrolé

Pasitenkinimas karjera

kontrolé yra nuosekliai
susijusi su

pasitenkinimu karjera.
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Keeton ir kt. (2007)

Kiekybin¢ analizé

Pasitenkinimas karjera
Darbo-asmeninio

gyvenimo balansas

PrieSingai nei darbo-
asmeninio  gyvenimo

balansas,  perdegimo

Perdegimas rodikliai yra glaudziai
susije su pasitenkinimu
karjera.

Becker ir kt. (2007) Regresiné logistiné | Stresas Pasitenkinimas karjera
analizé Depresija buvo atvirksciai

Pasitenkinimas karjera | koreliuojamas su

perdegimu ir depresija.

Bilginoglu, E. (2019).

Regresin¢ analizé

Darbo drausmé
Pasitenkinimas karjera

Saviveiksmingumas

Rezultatai atskleidZia,
kad darbo drausmé ir
saviveiksmingumas
turi statistiSkai
reik§mingg teigiama
poveiki darbuotojy
pasitenkinimui karjera.
Be to, santykj tarp
darbo drausmeés ir
darbuotojy
pasitenkinimo karjera
reguliuoja

saviveiksmingumas.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis lenteléje pateikty autoriy tyrimais.

Susita ir kt. (2020) savo tyrime bandé nustatyti karjeros raidos ir darbo aplinkos poveikj

darbuotojy lojalumui, kai tarpinis kintamasis yra pasitenkinimas darbu. Metodas apéme kiekybing

analiz¢ su iSplétimo tipu. Visi Siame tyrime dalyvave gyventojai buvo PT Pelabuhan Indonesia II

(Persero) Tanjung Priok filialo Indonezijoje darbuotojai. Duomeny analizés metodui atlikti naudota

struktiiriniy lyg¢iy modeliavimo analizé Amos programinés jrangos pagalba. Susitos ir kt. (2020)

rezultatai parodé, kad karjeros raida, darbo aplinka tur¢jo reikSmingos teigiamos jtakos
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pasitenkinimui darbu ir darbuotojy lojalumui, pasitenkinimas darbu turéjo reikSmingg teigiama
poveikj darbuotojy lojalumui, pasitenkinimas darbu pasirodé esgs tarpinis kintamasis, turintis jtakos
karjeros plétrai ir darbo aplinkai bei darbuotojy lojalumui.

Raziq ir Maulabakhsh (2015) mano, jog vienas i§ isSukiy versle yra patenkinti savo
darbuotojus, kad jie galéty susidoroti su vis besikei¢ian¢ia darbo aplinka, pasiekti sékmés. Raziq ir
Maulabakhsh (2015) atlikto tyrimo tikslas iSanalizuoti darbo aplinkos jtaka darbuotojy
pasitenkinimui darbu. Tyrime taikytas kiekybinis metodas. Duomenys buvo renkami savarankiskai
pildant apklausos anketa. Tiksling populiacijg sudaro Svietimo institutai, bankininkystés sektorius ir
telekomunikacijy pramoné, veikianti Quetta mieste, Pakistane. Paprasta atsitiktiné atranka buvo
naudojama renkant duomenis i§ 210 darbuotojy. Rezultatai rodo teigiamg rysj tarp darbo aplinkos ir
darbuotojy pasitenkinimo darbu. Sis dokumentas gali bati naudingas visuomenei, nes skatina
zmones daugiau prisidéti prie savo darbo ir gali padéti jiems augti ir tobuléti jy karjerose.

Zhenjing ir kt. (2022) tyrime yra nagrin¢jamas darbo vietos aplinkos poveikis darbuotojy
uzduo¢iy atlikimui, medijuojant darbuotojo jsipareigojimui ir gebéjimui siekti pasiekimy. Siuo
tikslu duomenys buvo renkami i§ akademinio personalo pagal skerspjuvio tyrimo plang. Tinkami
naudoti buvo 314 atsakymy, kurie buvo panaudoti duomeny analizei. Duomenys buvo analizuojami
naudojant struktiiriniy lyg¢iy modeliavimg (SEM). Rezultatai parodé, kad teigiama darbo aplinka
gali pagerinti darbuotojy veikla. Be to, teigiama darbo aplinka taip pat zymiai pagerino darbuotojy
Isipareigojimy lygi ir geb¢jimg siekti laim¢jimy. Tiek darbuotojy jsipareigojimas, tiek geb¢jimas
siekti laiméjimy taip pat pagerino darbuotojy veikla. Medijavimo atveju taip pat buvo pastebéta, kad
darbo aplinka paskatino darbuotojy jsipareigojimg ir sugeb¢jimg siekti pasiekimy, o tai dar labiau
pagerino darbuotojy veiklg.

Vohra ir kt. (2022) savo straipsnyje sieké istirti darbo aplinkos poveik]j jsitraukimui j darbg
ir karjeros siekimui. Tyrime buvo naudojamas kiekybinis metodas. Apklausa pagrista pagristu ir
patikimu moksliniu tyrimu. Tiksliné auditorija apima Svietimo jstaigas, banky sektoriy ir
telekomunikacijy sektoriy Kvetoje, Pakistane. 210 darbuotojy statistika buvo renkama naudojant
paprastg atsitikting imtj. Atsizvelgiant | rezultatus, egzistuoja rySys tarp pasitenkinimo darbu ir
imonés darbo aplinkos.

Robianto ir Masdupi (2020) tyrimo tikslas yra nustatyti karjeros raidos, kompensavimo,
darbo aplinkos ir pasitenkinimo darbu poveikj darbo jsitraukimui. Sio tyrimo populiacija yra
Bukittinggi miesto valdzios darbuotojai. Sio tyrimo imtis buvo 200 respondenty. Tyrimo priemoné

buvo respondentams i3dalinta anketa. Duomenys buvo analizuojami naudojant SEM AMOS. Sio
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tyrimo rezultatai teigia, kad karjeros plétra, atlyginimas, darbo aplinka ir pasitenkinimas darbu turi
teigiamg ir reikSmingg poveik] jsitraukimui j darba.

Sunarno ir kt. (2022) tyrimu buvo siekiama nustatyti, ar darbo aplinka turi jtakos
pasitenkinimui darbu. Be to, Siame darbe tiriama, ar mokymas turi jtakos pasitenkinimui darbu ir ar
darbo aplinka turi jtakos karjeros plétrai. Taip pat nustatoma, ar mokymai turi jtakos karjeros plétrai
Finansy ministerijoje, be to ar yra karjeros raidos jtaka pasitenkinimui darbu, ar darbo aplinka taip
pat turi jtakos pasitenkinimui darbu, tarpininkaujant karjeros plétrai, ar mokymas turi jtakos
pasitenkinimui darbu per tarpininkavima karjerai. Sunarno ir kt. (2022) tyrimo rezultatai atskleidé,
kad darbo aplinkos kintamasis tur¢jo teigiamos jtakos pasitenkinimui darbu, mokymai teigiamai
paveiké karjeros raida, o mokymai — pasitenkinimg darbu. Karjeros plétra turi teigiamos jtakos
pasitenkinimui darbu. Darbo aplinka daro teigiama poveikj pasitenkinimui darbu per karjeros plétra.
Mokymai daro teigiama poveikj pasitenkinimui darbu per karjeros plétra.

Frank ir kt. (1999) teigia, jog nepaisant dideliy sveikatos priezitiros poky¢iy, pastaruoju
metu nei gydytojy motery, nei vyry pasitenkinimo karjera paplitimas ir prognozés nebuvo iSsamiai
istirtos. Motery gydytojy sveikatos tyrime buvo apklausti 4501 JAV gydytojai. Taikant vienmate ir
logisting regresing analizg, buvo iStirtos asmeninés ir profesinés savybés, kurios buvo susijusios su 3
pagrindiniais rezultatais: pasitenkinimu karjera, noru vél tapti gydytoju ir noru keisti specialybg.
Moterys gydytojos 1§ esmés buvo patenkintos savo karjera (84 % daZniausiai, beveik visada arba
visada patenkintos). Taciau 31% galbiit, tikriausiai nesirinkty veél buti gydytoju, o 38% galbit,
noréty keisti savo specialybe. Gydytojo amZzius, darbo aplinkos kontrole, jtampa darbe ir
priekabiavimo istorija buvo nepriklausomi visy 3 baig€iy prognozés, o jaunesni gydytojai ir tie,
kurie maziausiai kontroliuoja darba, patyre stresg ir stipry priekabiavima, pranesé apie didziausig
nepasitenkinimg. Stipriausias rySys buvo tarp darbo kontrolés ir pasitenkinimo karjera. Kiti
reik§mingi rezultaty prognozuotojai buvo gimimo vieta, etniné priklausomybé, seksualiné
orientacija, vaiky turéjimas, stresas namuose, psichiné sveikata, specialybe, praktikos tipas ir darbo
kravis. Frank ir kt. (1999) teigimu moterys gydytojos dazniausiai teigia, kad jos yra patenkintos
savo karjera, taciau daugelis, jei buty suteikta galimybé rinktis, vél netapty gydytoja arba rinktysi
kitg specialybg. Siekiant pagerinti motery gydytojy jdarbinimg ir i§laikyma, turéty buti sprendziami
veiksniai, tokie kaip stresas darbe, priekabiavimas ir prasta darbo aplinkos kontrolé.

Keeton ir kt. (2007) tikslas buvo istirti veiksnius susijusius su gydytoju pasitenkinimu
karjera, darbo-asmeninio gyvenimo pusiausvyra bei perdegimu, atkreipiant démesj ] amziaus, lyties

ir specialybés skirtumus. Apklausa buvo iSsiysta 2000 atsitiktinai atrinkty gydytojy, kurie buvo
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suskirstyti pagal specialybe, amziy ir lytj. Pagrindiniai rezultaty rodikliai buvo pasitenkinimas
karjera, perdegimas ir darbo bei asmeninio gyvenimo pusiausvyra. Tiek moterys, tiek vyrai teigia
esantys labai patenkinti savo karjera. Stipriausias darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros bei
perdegimo rodiklis buvo tam tikra tvarkarascio ir dirbty valandy kontrolé. Gydytojy lytis, amzius ir
specialybé nebuvo stipris nepriklausomi veiksniai pasitenkinimui karjera, darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyros ar perdegimo rodikliams. Keeton ir kt. (2007) teigia, kad $i apklausa rodo,
jog gydytojai gali kovoti su darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra, taciau iSlieka labai patenkinti
savo karjera. Perdegimas yra svarbus pasitenkinimo Kkarjera prognozuotojas, o grafiko ir darbo
valandy kontrol¢ yra svarbiausios darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros bei perdegimo
prognozes.

Becker ir kt. (2007) tyrimo tikslas buvo atliktas akuSerijos ir ginekologijos rezidenty
pasitenkinimg karjera ir jvertinti jo ry$j su perdegimu, depresija ir netinkama praktika. Anoniminé
savarankiSka apklausa buvo iSplatinta 23 atsitiktinai atrinkty akuSerijos ir ginekologijos rezidenttiros
programy JAV rezidentams. Rezultaty matai apémé Maslacho perdegimo inventoriaus tyrima,
Epidemiologiniy tyrimy centro ir depresijos skale¢ bei netinkamo elgesio ir pasitenkinimo karjera
suvokimg. Becker ir kt. (2007) tyrimo rezultatai parodé, jog 83 procentai gyventojy buvo ,.labai arba
Siek tiek patenkinti savo karjeros pasirinkimu. Daugumai (89,8 proc.) pasireiské vidutinio sunkumo
perdegimas, 0 34,2 proc. buvo depresuoti. Gyventojai, nepatenkinti savo karjeros pasirinkimu, du
kartus dazniau sirgo depresija. Gyventojy pasitenkinimas karjera buvo atvirk$¢iai koreliuojamas su
perdegimu ir depresija.

Bilginoglu (2019) teigimu, Karjera, kuria zmogus pasirenka, turés jtakos visiems jo
gyvenimo aspektams. Atsizvelgiant j tai, kiek laiko praleidziama darbe ir j svarby karjeros vaidmenj
nustatant bendrg gyvenimo kokybe, galima suprasti, kodél karjera yra svarbi tiek atliekant tyrimus,
tiek atliekant praktikg. Karjera yra svarbus pasitenkinimo ar nepasitenkinimo Saltinis, kurj
darbuotojai turi valdyti. Bilginoglu (2019) tyrimu siekiama i$nagrinéti saves veiksmingumo
moderuojant] vaidmenj tarp darbuotojy savidisciplinos darbe (darbo drausmes) ir pasitenkinimo
karjera. ISanalizuoti duomenys, gauti 1§ 273 darbuotojy. Rezultatai atskleidzia, kad darbo drausmé ir
saves efektyvumas turi statistiSkai reikSminga teigiamg poveikj darbuotojy pasitenkinimui karjera.
Be to, santykj tarp darbo drausmeés ir darbuotojy pasitenkinimo karjera reguliuoja
saviveiksmingumas.

Apibendrinant galima, teigti, jog sarySis tarp darbo aplinkos ir jos veiksniy bei

pasitenkinimo karjera egzistuoja. Darbo aplinka turi rys$j ne tik su karjeros raida, plétra bet ir rySkiai
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koreliuoja su pasitenkinimu darbu. Tyrimuose dazniau yra sutinkamas reikSmingas teigiamas
poveikis darbuotojy pasitenkinimui karjera, darbu. Tac¢iau netinkama darbo aplinka daznu atveju
darbuotojams gali sukelti psichologiniy problemy — tokiy kaip stresas, emocinis iSsekimas, o §ios
problemos darbuotojy pasitenkinimg karjera ar darbu mazina, tai gali prisidéti prie neigiamy

pasekmiy patiems darbuotojams ir organizacijoms.
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2. DARBO APLINKOS POVEIKIO DARBUOTOJU PASITENKINIMUI
KARJERA MEDIJUOJANT ISITRAUKIMUI | DARBA IR
MODERUOJANT SAVIVEIKSMINGUMUI TYRIMO
METODOLOGIJA

2.1 Tyrimo tikslas, uzdaviniai

Tyrimo tikslas - isanalizuoti, kaip darbo aplinka veikia darbuotojy pasitenkinimg karjera,

ir i8tirti jsitraukimo j darbg kaip mediatoriaus vaidmenj Sioje sgsajoje.

Tyrimo uZdaviniai:

1. Atlikti anketing apklausg ir iSsiaiSkinti kaip darbuotojai vertina darbo aplinka,
pasitenkinimg karjera, jsitraukimg j darbg bei saviveiksminguma;

2.Nustatyti demografiniy charakteristiky su darbo aplinka, pasitenkinimo karjera,
jsitraukimu j darbg bei saviveikmingumu sgsajas;

3. Pasitelkus regresing analize, nustatyti darbo aplinkos poveiki darbuotojy pasitenkinimui
karjera;

4. Naudojant regresing analize, nustatyti darbo aplinkos poveikj jsitraukimui darba;

5. Pasitelkus regresing analize, nustatyti jsitraukimo j darbg poveik] pasitenkinimui karjera;

6.Pasitelkus mediacijos analizg, nustatyti, ar jsitraukimas j darbg medijuoja rysj tarp
pasitenkinimo karjera ir darbo aplinkos.

7. Pasitelkus moderacijos analizg, nustatyti, ar jsitraukimas j darba moderuoja rysj tarp

darbo aplinkos ir pasitenkinimo karjera.

Toliau seka konceptualaus modelio pristatymas, kuris matomas 5 paveikslélyje.
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2.2 Tyrimo modelis ir hipotezés

5 paveikslas

Saviveiksmingumas

Konceptualus tyrimo modelis W)

Darbo Jsitraukimas j
spaudimas H1 darbg (M)
H2
colegy \ / »
palaikymas ) o
\ Darbo aplinka Pasitenkinimas
(X) karjera (Y)
Kontrolé >

H3
Saltinis: sudaryta autorés

Tyrimo hipotezés:

H1: Darbo aplinka daro teigiamg poveiki isitraukimui j darba.

Hananen ir kt. (2006) nustaté, kad teigiami darbo aspektai yra susije su aukstu jsitrakimu j darba
lygiu. Jsitraukimas j darbg sukélé darbo istekliy poveikj organizacijos jsipareigojimui. Schaufeli ir

Bakker (2004) teigia, jog darbo aplinka, kuri yra palanki daro teigiamg jtaka jsitraukimui i darba.

H2: Darbo aplinka daro teigiama poveikj pasitenkinimui karjera.

Judge ir kt. (1995) tyrime buvo iStirta, kokiu laipsniu demografiniai, ZmogiSkojo kapitalo,
motyvaciniai, organizaciniai ir pramonés regiono kintamieji numaté vadovo karjeros sékmeg.
Manoma, kad karjeros sékme sudaro objektyviis (atlyginimas, aukStumas) ir subjektyvis
(pasitenkinimas darbu, pasitenkinimas karjera) elementai. Rezultatai, gauti i§ 1 388 JAV vadovy
imties, rodo, kad demografiniai, Zmogiskojo kapitalo, motyvacijos ir organizaciniai kintamieji
paaiskino reik§mingg objektyvios karjeros sekmes ir pasitenkinimo karjera skirtumus. Ypa¢ jdomios
buvo iSvados, kad iSsilavinimo lygis, kokybe¢, prestizas ir laipsnio tipas numate finansing sé¢kmg.
PrieSingai, tik motyvaciniai ir organizaciniai kintamieji paaiSkino didelius pasitenkinimo darbu
skirtumus. Sios i§vados rodo, kad kintamieji, lemiantys objektyvig karjeros s¢kme, daznai visiskai
skiriasi nuo ty, kurie lemia subjektyviai apibrézta sékmeg. Diaz-Carrion ir kt. (2020) teigia, jog
pasitenkinimas darbu yra svarbu, nes darbuotojy pasitenkinimas yra labai reikSmingas norint teikti

aukstos kokybés paslaugas, o tai labai svarbu nulemiant organizacijos sékme. Darbo salygos,
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turin¢ios jtakos pasitenkinimui darbu, labai priklauso nuo institucinio konteksto, kuris rodo

panaSumy kai kuriose Europos Salyse.

H3: Isitraukimas i darbg turi teigiamg poveikj pasitenkinimui karjera.

Bakker ir kt. (2008) nusaté, jog isitraukimas j darba yra svarbus pasitenkinimo karjera aspektas.
Sioje pozicijoje pristatoma nauja jsitraukimo j darba samprata: teigiama, pilnavertiska, emocin¢ ir
motyvaciné¢ su darbu susijusios gerovés biisena, kuriai buidingas energingumas, atsidavimas ir
isisavinimas. Nors yra skirtingy poziiiriy | isitraukimg j darba, dauguma mokslininky sutinka, kad
isitrauke darbuotojai turi daug energijos ir stipriai susitapatina su savo darbu. DaZniausiai
naudojama priemoné jsitraukimui matuoti yra Utrechto jsitraukimo j darbg skal¢ — savarankiskos
ataskaitos priemoné, patvirtinta daugelyje pasaulio Saliy. Bakker ir Demerouti (2007) taip pat
atskleidé, jog ijsitraukimas ] darba yra susijes su teigiamais rezultatais, tarp jy jskaitant ir

pasitenkinimg karjera.

H4: Isitraukimas j darbg medijuoja rySj tarp darbo aplinkos ir pasitenkinimui karjera.

Christian ir kt. (2011) tyrimo tikslas buvo nustatyti jsitraukimo apibrézima, istirti jo unikaluma ir
iSsiaiskinti konceptualig sistema, nustatyta, kad jsitraukimas pasizymi diskriminaciniu pagristumu,
palyginti su darbo poziiriais, kriterijais susijes pagristumais. Taip pat buvo nustatyta, kad
jsitraukimas yra susij¢s su keliais pagrindiniais pirmtakais ir pasekmémis. Apibendrinant, rezultatai
rodo, kad jsitraukimas ] darbg yra naudinga konstrukcija, kuri nusipelno daugiau démesio.
Salanovos ir kt. (2005) tyrimas iSnagrinéjo paslaugy klimato tarpininkavimo vaidmen;j
prognozuojant darbuotojy veiklg ir klienty lojalumg. Darbuotojai (N=342) i§ 114 aptarnavimo
padaliniy (58 viesbuliy registratiiros ir 56 restorany) pateiké informacija apie organizacinius
iSteklius, jsitraukimg ir aptarnavimo klimatg. Be to, Siy padaliniy klientai (N=1140) pateikée
informacija apie darbuotojy veiklg ir klienty lojalumg. Struktiiriniy lygéiy modeliavimo analizés
atitiko visg tarpininkavimo modelj, kuriame organizacijos iStekliai ir jsitraukimas j darbg numato
paslaugy klimata, o tai savo ruoztu numato darbuotojy veikla, o véliau ir klienty lojalumg. Tolesné

analiz¢ atskleide galimg abipusj paslaugy klimato ir klienty lojalumo poveikj.

HS5: Saviveiksmingumas moderuoja rysj tarp darbo aplinkos ir pasitenkinimo karjera.

Ballout (2009) tyrimo rezultatai parodé¢, kad jsipareigojimas karjerai numaté tiek objektyvig (t. y.
atlyginimo lygi), tiek subjektyvig (t. y. pasitenkinimg karjera) karjeros sékme tik tiems
darbuotojams, kuriy saviveiksmingumas yra vidutinis ar aukS$tas, bet ne tiems, kuriy
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saviveiksmingumas yra zemas. Krishnan ir kt. (2018) tyrimu buvo siekiama iStirti
saviveiksmimgumo kaip moderatoriaus vaidmenj suvokiamy darbo savybiy ir jsitraukimo j darba
santykiuose. Siame tyrime i§ viso dalyvavo 646 Malaizijos sveikatos priezidros sektoriaus
darbuotojai. Moderuota hierarchiné regresiné analizé atskleidé teigiamg darbo ypatybiy
(autonomijos, jgiidziy jvairoves, grjztamojo rysSio, uzduoties reikSmingumo, uzduoties tapatumo)
poveikj | darbg ir reikSmingg sgveika tarp uzduoties tapatybés ir saviveiksmingumo prognozuojant
darbuotojy jsitraukimg j darbg. Bandura ir Locke (2003) istyré, kad saviveiksmingumas ir

asmeniniai tikslai didina motyvacijg ir pasiekimus.

2.3 Klausimyno struktiira ir patikimumas

Darbo aplinkos konstruktui jvertinti yra naudojamas Cousins ir kt. (2004) klausimynas,
siekiant jvertinti skirtingas dimensijas, tokias kaip darbo spaudimas, kolegy palaikymas ir kontrolé.
Klausimams atsakyti biity naudojama Likerto skalé, kur 1 reikSty- visiskai nesutinku, 2 — nesutinku,
3 — nei sutinku, nei sutinku, 4 — sutinku, 5 — visiskai sutinku.

Klausimai:

3 lentelé. Konstruktas X — Darbo aplinka

Esu spaudziamas dirbti vir§valandzius (Darbo spaudimas).

Turiu nejgyvendinamus darbo terminus (Darbo spaudimas).

Turiu dirbti labai greitai (Darbo spaudimas).

Turiu dirbti labai intensyviai (Darbo spaudimas).

AS nespéju atliktu kai kuriy uzduoc€iy, nes turiu per daug kito darbo (Darbo spaudimas).

Skirtingos grupés darbe i§ mangs reikalauja dalyky, kuriuos sunku derinti (Darbo spaudimas).

Negaliu daryti pakankamai pertrauky (Darbo spaudimas).

Turiu nerealy laiko spaudimg (Darbo spaudimas).

Jei darbas tampa sunkus, mano kolegos man padés (Kolegy palaikymas).

Sulaukiu pagalbos ir paramos i$ kolegy (Kolegy palaikymas).

Sulaukiu pagarbos, kurios nusipelniau i$ savo kolegy (Kolegy palaikymas).

Mano kolegos nori iSklausyti mano su darbu susijusias problemas (Kolegy palaikymas).

Galiu nuspresti, kada daryti pertrauka (Kontrole).

AS pats nusprendziu, kokiu greiciu dirbu (Kontrol¢).

Mano darbo laikas gali biiti lankstus (Kontrol¢).
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AS galiu Siek tiek kontroliuoti, kaip dirbu (Kontrol¢).

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Cousins ir kt. (2004)

Isitraukimui j darba vertinti yra naudojama Schauffeli, Bakker (2004) Utrechto jsitraukimo

i darbo skalé (angl. Utrecht Work Engagement Scale). Si skalé taip pat skirstosi j tris dimensijas:
energija, atsidavimas, absorbcija. Atsakymams bty naudojama Likerto skalé, kur 1- reikSty

visiSkai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — nei sutinku, nei sutinku, 4 — sutinku, 5 — visiskai sutinku.

4 lentelé. Konstruktas M — [sitraukimas j darbq.

Dirbdamas (-a) jauciuosi trykstantis (-Cia) energija.

Darbe jauciuosi stiprus (-1), energingas (-a).

Atsikélus ryte, noriu eiti j darba.

Galiu testi savo darbg ilga laika.

Savo darbe esu labai iStvermingas (-a).

Dirbdamas (-a) visada esu atkaklus (-i), net kai viskas nesiseka.

Mano darbas, kurj dirbu turi prasme ir tikslg.

Entuziastingai Ziiiriu | savo darba.

Mano darbas mane jkvepia.

DidZiuojuosi savo darbu.

Man mano darbas yra sudétingas.

Kai as dirbu, laikas béga.

Kai dirbu, pamirstu visa kita aplink.

Jauciuosi laimingas (-a), kai intensyviai dirbu.

Esu pasinérus j savo darba.

Sunku atsiriboti nuo darbo.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Schaufeli ir Bakker (2004)

Karjeros pasitenkinimui vertinti yra pasitelkiama Greenhaus et al. (1990) karjeros

pasitenkinimo skale (angl. Career Satisfaction Scale). Atsakymams biity naudojama Likerto skale,

kur 1- reiksty visiskai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — nei sutinku, nei sutinku, 4 — sutinku, 5 — visiskai

sutinku.

5 lentelé. Konstruktas Y — Pasitenkinimas karjera

Esu patenkintas (-a) sékme, kurig pasiekiau savo karjeroje.
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Esu patenkintas (-a) pazanga, kurig padariau siekdamas (-a) bendry karjeros tiksly.

Esu patenkintas (-a) pazanga, kurig padariau sickdamas (-a) uzsibrézty pajamy.

Esu patenkintas (-a) pazanga, kurig padariau sickdamas (-a) savo karjeros tobulinimo tiksly.

Esu patenkintas (-a) pazanga, kurig padariau sickdamas (-a) savo naujy jgidziy tobulinimo tiksly.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Greenhaus et al. (1990).
6 lentelé. Konstruktas W — Saviveiksmingumas

Saviveiksmingumui vertinti yra pasitelktas Schwarzer (1995) saviveiksmingumo
klausimynas (angl. General Self-efficacy Scale). Atsakymams biity naudojama Likerto skalé, kur 1-
reiks$ty visiskai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — nei sutinku, nei sutinku, 4 — sutinku, 5 — visiskai

sutinku.

Jei pakankamai stengiuosi, visada galiu iSspresti sudétingas problemas.

Jei kas nors man priesStarauja, galiu atrasti priemoniy ir biidy gauti tai, ko noriu.

Man lengva laikytis ir pasiekti savo tiksly.

Esu jsitikines, kad galiu efektyviai susidoroti su netikétais jvykiais.

Dél savo iSradingumo moku elgtis nenumatytose situacijose.

Dauguma problemy galiu iSspresti, jeigu jdésiu reikiamy pastangy.

Susidires su sunkumais galiu i$likti ramus, nes pasikliauju savo sugebéjimais juos jveikti.

Kai susiduriu su problema, daZniausiai galiu rasti kelis jos sprendimus.

Jei patenku j béda, daZniausiai galiu sugalvoti jos sprendima.

Paprastai galiu susitvarkyti su viskuo, kas pasitaiko mano kelyje.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Schwarzer (1995).

Taip pat anketoje atsispindéty demografiniai klausimai, tokie, kaip: lytis, amzius,

i$silavinimas, darbo stazas, jmonés dydis, ar pareigos yra vadovaujancios ar ne.

Siekiant jvertinti klausimyny patikimuma, bus pasinaudota Cronbach alpha koeficientu.
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7 lentelé.

Tyrimo Cronbach alpha reiksmés

Autorius Klausimynas Mokslininky Autorés
nurodytas nurodytas
Cronbach Cronbach alpha
alpha
Cousins ir kt. (2004) o o Darbo spaudimas 0,89 0,922
'c% é Kolegy parama 0,87 0,879
o % Kontrolé 0,78 0,745
Schauffeli, Bakker (2004) Isitraukimas j darba Nenurodytas 0,831
Greenhaus et al. (1990) Pasitenkinimas 0,84 0,923
karjera
Schwarzer (1995) Saviveiksmingumas 0,8 0,834

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu bei Cousins ir kt. (2024), Schaufeli, Bakker
(2004), Greenhaus et al. (1990) ir Schwarzer (1995).

Matome, jog Cousins ir kt. (2004) klausimyno dalys yra jvertintos aukstu Cronbach alpha
koeficientu, atitinkamai 0,922, 0,879 ir 0,745. Schaufelio ir Bakkerio (2004) jsitraukimo j darrbg
klausimynas yra jvertintas 0,831, Greenhaus et al. (1990) jvertintas 0,923, o Schwarzer (1995)
saviveiksmingumo klausimynas jvertintas 0,834 balu. Matome, jog misy visos reikSmés yra vir§
0,7, kas rodo, kad patikimumas yra aukstas (Cronbach, 1951). Mokslininky jvertintos Cronbach

alpha reikSmés yra taip pat aukstos, virs 0,7, kas rodo aukstg klausimyny patikimuma.
2.4 Tyrimo imtis

Tyrimo im¢iai atlikti buty pasitelkiami Lietuvos dirbantys gyventojai. Tyrimo imtis
apskaiciuota pagal PakalniSkienés (2012) nurodytg imties skai¢iavimo btida: 5:1 proporcija, kuomet
turi biti 5 tiriamieji kiekvienam i§ tyrimo teiginiy. Sio magistro darbo anketoje yra 47 teiginiai,

tuomet apskaiciave gauname, jog tyrimui atlikti minimali imtis yra 235 respondentai.

2.5 Tyrimui naudojami duomeny analizés metodai

Statistinei analizei atlikti biity pasitelkiama SPSS programiniu paketu. ISsamios analizés

atlikimui biity naudojami Sie instrumentai:
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Patikimumo analizé — Cronbach’o alpha koeficientas. Cronbach alpha koeficientas
naudojamas matavimo skalés patikimumui jvertinti. ReikSmés svyruoja nuo 0 iki 1, kur nuo
0,9 imtinai iki 1 imtinai skaitosi labai aukstas patikimumas, nuo 0,8 imtinai iki 0,8 geras
patikimumas, nuo 0,7 imtinai iki 0,8 priimtinas patikimumas, nuo 0,6 imtinai iki 0,7
vidutinis patikimumas, nuo 0,5 imtinai iki 0,6 zemas patikimumas ir Zemiau 0,5 yra
nepakankamas patikimumas (Cronbach, 1951).

Normalaus skirstinio analizé (Kolmogorov — Smirnov analizé) — kad buty galima jvertinti
ar duomenys normaliai pasisikirste ar ne (TamaSevicius, 2015).

T-testai ir ANOVA analizé - naudojami palyginti grupiy vidurkius ir nustatyti, ar tarp jy yra
reikSmingy skirtumy.

Regresiné analizé — kaip stipriai pasirinkti veiksniai jtakoja nagrinéjamg reiskinj
(Karpuskien¢, 2018). Butu tikrinamos tyrimo hipotezés.

Mediatoriaus analizé — jvertinamas medijuojantis rySys. Analiz¢ atlieckama remiantis
Andrew F. Hayes (Process v4.2 makrokomanda) SPSS programiniame pakete.
Moderatoriaus analizé - jvertinamas medijuojantis rySys. Analizé atlickama remiantis

Andrew F. Hayes (Process v4.2 makrokomanda) SPSS programiniame pakete.
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3. DARBO APLINKOS POVEIKIO DARBUOTOJU PASITENKINIMUI
KARJERA MEDIJUOJANT ISITRAUKIMUI | DARBA IR
MODERUOJANT SAVIVEIKSMINGUMUI TYRIMO REZULTATAI

3.1 Respondenty demografinés charakteristikos

Tyrime dalyvavo 237 respondentai. Anketa buvo patalpinta apklausa.lt platformoje. Zemiau

lenteléje galite matyti respondenty pasiskirstyma pagal lytj, amziaus vidurkj, i$silavinima, darbo

patirtj, pareigybe ir organizacijos dydi.

8 lentelé

Respondenty demografinés charakteristikos

Charakteristika Grupé Respondenty Procentai (%)
skai¢ius/amzius
) Vyras 61 26%
Lytis
Moteris 176 74%
Amziaus vidurkis e 45 metal ]
Motery 34 metai -

Vidurinis 25 11%

Profesinis 36 15%

Aukstasis 18 7%

neuniversitetinis
Aukstasis 95 42%
Issilavinimo lygis universitetinis
(bakalauras)
Aukstasis 83 35%
universitetinis
(magistras)
Daktaro laipsnis 0 0%
Maziau nei 1 metai 40 17,5%
Darbo patirtis

1-3 metai 26 11 %
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4-6 metai 40 17,5%

7-10 mety 26 11%
11-15 mety 35 15%
Daugiau nei 15 mety | 70 30%
Vadovaujanti 35 15%
Pareigybé —
Nevadovaujanti 202 75%
Labai maza (maziau | 18 7%

nei 10 darbuotojy)

Maza (10-49 48 21%
o ) darbuotojy)
Organizacijos dydis —
Vidutiné (50-249 57 24%
darbuotojai)
Didelé (250 ir daugiau | 114 48%
darbuotojy)

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu.

Pagal pasiskirstymg galime matyti, jog daugumag respondenty buvo moterys, kurios sudaré
74 procentus, o vyrai sudaré 26 procentus visy respondenty.

Pagal amziaus vidurkj, moterys sieké 34 metus, o vyrai 45 metus.

Pagal iSsilavinimo lygj, vidurinj iSsilavinima turé¢jo 11 procenty respondenty, profesinj
iSsilavinimg — 15 procenty, auk$tgjj neuniversitetinj iSsilavinimg turéjo 7 procentai, aukstajj
universitetinio (bakalauro) i$silavinimg — 42 procentai, auks$tajj universitetinio (magistro) laipsnj
turéjo 35 procentai respondenty. Daktaro laipsnj turin¢iy respondenty nebuvo.

Pagal darbo patirt}, maziau negu 1 mety patirtj turé¢jo 17,5 procenty respondenty, nuo 1 iki 3
mety patirt] - 11 procenty, nuo 4 iki 6 mety patirt] tur¢jo 17,5 procenty respondenty, nuo 7-10 mety
11 procenty, 11-15 mety patirtj tur¢jo 15 procenty, vir§ 15 mety 30 proventy respondenty.

75 procentai respondenty turéjo nevadovaujancios pareigybés lygi, 25 procentai
vadovaujancios pareigybés lygi.

7 procentai respondenty dirba labai maZoje organizacijoje. 21 procentas dirba mazoje

organizacijoje, 57 procentai — vidutinéje organizacijoje, 48 procentai dirba dideléje organizacijoje.
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2.2 Duomeny skirstinio normalumas

Kad duomenys, bty tinkami reprezenuoti, svarbu yra suzinoti ar duomenys atitinka
normalyjj skirstinj. Pagal Tamaseviciy (2015) duomenys tenkins normaliojo pasiskirstymo salygas,
kai p bus didesnis uz reikSmingumo lygmenj (paprastai 0,05). Kai p > 0,05 — duomenys turi
normalyjj pasiskirstyma, kai p < 0,05 — duomenys netenkina normaliojo pasiskirstymo sglygy ir yra

neparametriniai. 9 lenteléje galime matyti atliko tyrimo normalumo rezultatus.

9 lentelé

Normalumo pasiskirstymo rezultatai

Kolmogorovo-Smirnovo reik§mé Shapiro — Wilko reik§mé
Konstruktas __ i __ i
Statistic Sig. Statistic Sig.

Darbo aplinka 0.149 0.131 0.922 0.044
Isitraukimas j darbg | 0.147 0.04 0.981 0.032
Pasitenkinimas 0.118 0.200 0.950 0.219
karjera

Saviveiksmingumas | 0.124 0.200 0.945 0.164

Saltinis: sudaryta autorés, reminatis atliktu tyrimu.

Pirma, vertinant darbo aplinkos konstrukta, galime matyti, jog pagal Kolnogorovo-Smirnovo
p reik8mé (0,131) yra didesné uz 0,05, kas atitinka normalumo sglyga, taciau pagal Shapiro-Wilko
testa p reikSme yra 0,044, kas yra maziau negu 0,05 ir pagal tai néra yra netenkinamos normalumo
salygas. Tuomet reikia atkreipti démesj j eksceso ir asimetrijos koeficientus. Tamasevicius (2015)
nurodo, jog eksceso reikSmeés nurodo kiek duomenys yra arti vidurkiui ir kaip nuo jy skiriasi.
Asimetrijos koeficientas rodo, kiek duomenys yra pasislinke nuo simetrisko iSsidéstymo aplink
vidurkj. Mokslininky teigimais, eksceso ir asimetrijos reik§més gali biti pasiskirs¢iusios nuo -2 iKi
2, kad tenkinty normalumo salyga, todél darbo aplinkos eksceso (0.164) ir asimetrijos (0.864)
reik§més patenka j §j réZj. Antra, jsitraukimo j darbg p reikSmé pagal Kolmogorovo — Smirnovo
reik§me yra 0,04, pagal Shapiro-Wilko 0,032, kas yra maziau negu 0,05. Taciau ekceso (-0.178) ir
asimetrijos (0.31) reikSmés patenka j nurodytus rézius (-2 ir 2), kas rodo duomenys yra normaliai
pasiskirste. TrecCia, pasitenkinimo karjera ir saviveiksmingumo p reikSmés yra daugiau negu 0,05,

kas rodo, jog duomenys yra normaliai pasiskirstg. Pasitenkinimo Kkarjera ir saviveiksmingumo p —
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reik§més yra didesnés uz 0,05, ir tai reiSkia, jog suomenys yra normaliai pasiskirste. Apibendrinus
galime teigti, jog duomenys yra normaliai pasiskirste arba yra artimi normaliam pasiskirstymui ir

todél bus naudojama parametriné duomeny statistika.

3.3 Duomeny reik§mingumo testas

Toliau seka reik§mingumo testas, konkregiau t-testas ir ANOVA. Sie testai yra naudojami,
kai analizuojama imtis, taciau i§vadas norima daryti apie visg populiacijg (Tamasevicius, 2015).

Pirma, yra pradedamas nagrinéti reikSmingumas tarp lyties ir darbo aplinkos, jsitraukimo
darba, pasitenkinimo karjera bei saviveiksmingumu. Tam bus atlieckamas t-testas. 10 lentel¢je yra

matomi rezultatai.

10 lentelé
Respondenty palyginimas pagal [yt

Kintamieji Lytis Vidurkis t p verté
) Wras 3,62 -0,610 0,547
Darbo aplinka i
Moteris 3,82
Wras 3,51 0,449 0,658
Isitraukimas j darba i
Moteris 3,41
Pasitenkinimas Wras 4,05 1,412 0,170
karjera Moteris 3,57
o Wras 3,75 -2,206 0,839
Saviveiksmingumas i
Moteris 3,80

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu.

Apibendrinimas: kaip galime matyti, visuose kintamosiuose skirtumas tarp vyry ir motery néra
statistiS$kai reikSmingas (reik§més p yra vir§ 0,05). Pagal vidurkj galime daryti jzvalga, kad rezultatai
tarp motery ir vyry yra labai panaSts. ReikSmés vidurkiy svuruoja nuo 3,41 iki 4,05, kas suponuoja
jog, respondentai teigiamai atsiliepia apie darbo aplinka, jsitraukimg j darbg, pasitenkinimg karjera

bei saviveiksminguma, nesvarbu nuo lyties.
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Antra, yra lyginamas reikSmingumas tarp uzimamy pareigy ir tarp darbo aplinkos,
isitraukimo ] darba, pasitenkinimo karjera bei saviveiksmingumu. Tam bus atlickamas t-testas. 11

lentel¢je yra matomi rezultatai.

11 lentelé

Respondenty palyginimas pagal uZimamas pareigas

Kintamieji Pareigos Vidurkis t p verté
) Vadovaujancios 3,54 -0,658 0,517
Darbo aplinka
Nevadovaujancios 3,81
. . . Vadovaujancios 3,43 -0,300 0,976
Isitraukimas j darba
Nevadovaujancios 3,44
Pasitenkinimas Vadovaujancios 3,20 -1,520 0,477
karjera Nevadovaujancios 3,78
o ) Vadovaujancios 3,92 2,544 0,591
Saviveiksmingumas
Nevadovaujancios 3,76

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atlikty tyrimu.

Apibendrinimas: statistiSkai reikSmingy skirtumy tarp vadovaujanciy ir nevadovaujanciy pareigy
néra. Visos p reikSmeés yra didesnés uz 0,05. Vidutiniai skirtumai néra pakankamai dideli. Vidurkiy
reik§més svyruoja nuo 3,43 iki 3,92, kad tiek vadovaujantys, tiek nevadovaujantys asmenys
teigiamai atsiliepia apie darbo aplinka, jsitraukimg i darba, pasitenkinimg karjera bei

saviveiksminguma.

Trecia, yra lyginamas reik§mingumas tarp i$silavinimo ir tarp darbo aplinkos, jsitraukimo j
darbg, pasitenkinimo karjera bei saviveiksmingumu. Tam bus atliekamas ANOVA testas. 12

lenteléje yra matomi rezultatai.

12 lentelé

Respondenty palyginimas pagal issilavinimg

Kintamieji ISsilavinimo lygis Vidurkis F p verté

Darbo aplinka Vidurinis 2,85 1,584 0,214
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Profesinis 3,92
Aukstasis 3,65
neuniversitetinis
Aukstasis 3,98
universitetinis
(bakalauras)
Aukstasis 3,77
universitetinis
(magistras)
Vidurinis 2,73 3,762 0,018
Profesinis 4,04
Aukstasis 3,65
neuniversitetinis
Isitraukimas j darbag éukéj[aSi_S ) 332
universitetinis
(bakalauras)
Aukstasis 4,04
universitetinis
(magistras)
Vidurinis 2,80 3,021 0,040
Profesinis 4,60
Aukstasis 3,70
neuniversitetinis
Pasitenkinimas Aukstasis 3,56
karjera universitetinis
(bakalauras)
Aukstasis 3,77
universitetinis
(magistras)
Vidurinis 3,33 2,685 0,189
Saviveiksmingumas Profesinis 4,27
Aukstasis 3,85
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neuniversitetinis

Aukstasis 3,68
universitetinis
(bakalauras)
Aukstasis 3,79

universitetinis

(magistras)

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu.

Apibendrinimas: StatistiSkai reikSmingi skirtumai pastebéti tarp jsitraukimo i darba (p reikSme

0,018) ir pasitenkinimo karjera (p reik§mé 0,040). Pagal LSD rezultatus, galime padaryti daugiau

iSvady, pavyzdziui, jog aukStesnj iSsilavinimg turintys asmenys turi aukStesnius rezultatus negu

zemesn] i$silavinimg turintys asmenys.

Ketvirta, yra lyginamas reik§mingumas tarp darbo patirties ir tarp darbo aplinkos,

isitraukimo ] darba, pasitenkinimo karjera bei saviveiksmingumu. Tam bus atlickamas ANOVA

testas. 13 lenteléje yra matomi rezultatai.

13 lentelé

Respondenty palyginimas pagal darbo patirtj

Kintamieji Darbo patirtis Vidurkis F p verté
Maziau nei metai 3,93 0,248 0,936
1-3 metai 3,60
4-6 metai 3,76
Darbo aplinka 7-10 metali 3,93
11-15 metai 3,45
Daugiau nei 15 3,87
mety
Isitraukimas | darb Maziau nei n-letai 3,70 1,158 0,362
1-3 metai 2,93
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4-6 metai 3,51
7-10 metai 3,56
11-15 metai 3,51
Daugiau nei 15 3,45
mety
MazZiau nei metai 3,95 2,892 0,139
1-3 metai 3,00
Pasitenkinimas 46 metal 319
Karjera 7-10 metai 4,06
11-15 metai 4,20
Daugiau nei 15 3,82
mety
MazZiau nei metai 3,72 1,359 0,871
1-3 metai 3,47
4-6 metal 3,90
Saviveiksmingumas 7-10 metai 3,83
11-15 metai 3,87
Daugiau nei 15 3,87
mety

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu.

Apibendrinimas: ANOVA rezultatai rodo, jog darbo patirtis neturi statistiS8kai reikSmingos jtakos su
nagrin¢jamais konstruktais (p reikSmeé didesné negu 0,05). LSD rezultatai parod¢, kad vidurkiy
skirtumai tarp darbo patirties néra statitiSkai reikSmingi. Vidurkiy reikSmés svyruoja nuo 2,93 iki
4,20.

Penkta, yra lyginamas reikSmingumas tarp organizacijos dydzio ir tarp darbo aplinkos,
isitraukimo ] darba, pasitenkinimo karjera bei saviveiksmingumu. Tam bus atlickamas ANOVA

testas. 14 lentel¢je yra matomi rezultatai.
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14 lentelé

Respondenty palyginimas pagal organizacijos dydj

Kintamieji

Organizacijos
dydis

Vidurkis

p verté

Darbo aplinka

Labai maza
(maziau nei 10

darbuotojy)

4,11

Maza (10-49

darbuotojai)

3,72

Vidutiné (50-249
darbuotojy)

3,45

Didelé (250 ir
daugiau

darbuotojy)

3,79

0,701

0,561

Isitraukimas j darbag

Labai maza
(maziau nei 10

darbuotojy)

3,48

Maza (10-49

darbuotojai)

3,43

Vidutiné (50-249
darbuotojy)

3,23

Didelé (250 ir
daugiau

darbuotojy)

3,52

0,437

0,729

Pasitenkinimas

karjera

Labai maza
(maziau nei 10

darbuotojy)

3,44

Maza (10-49

darbuotojai)

4,20

Vidutineé (50-249

3,33

1,149

0,351
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darbuotojy)

Didelé (250 ir
daugiau

darbuotojy)

3,84

Saviveiksmingumas

Labai maza
(maziau nei 10

darbuotojy)

3,62

Maza (10-49

darbuotojai)

3,66

Vidutine (50-249
darbuotojy)

3,55

Didele (250 ir
daugiau

darbuotojy)

4,00

1,434

0,259

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu.

Apibendrinimas: ANOVA rezultatai rodo, jog organizacijos dydis neturi statistiSkai reikSmingos

jtakos su nagrin¢jamais konstruktais (p reikSmeé didesné negu 0,05). LSD rezultatai parode¢, kad

vidurkiy skirtumai tarp darbo patirties néra statitiSkai reikSmingi. Vidurkiy reik§més svyruoja nuo

3,23 iki 4,20, kas suponuoja, jog respondentai nesvarbu nuo organizacijos dydzio, teigiamai

atsiliepia apie savo darbo aplinka, saviveiksminguma, jsitraukimg j darba bei pasitenkinimg karjera.

Sesta, yra lyginamas reikimingumas tarp amziaus ir tarp darbo aplinkos, jsitraukimo j darba,

pasitenkinimo karjera bei saviveiksmingumu. Tam bus atlieckamas ANOVA testas. 15 lenteléje yra

matomi rezultatai.

15 lentelé

Respondenty palyginimas pagal amZiy

Kintamieji

Amzius

Vidurkis

p verté

Darbo aplinka

18-25

3,88

1,362

0,833
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26-35 3,53
36-45 3,89
46-55 3,50
56-65 3,96
18-25 3,32 2,477 0,753
26-35 3,51
Isitraukimas j darba 36-45 3,48
46-55 3,39
56-65 3,84
18-25 3,38 1,059 0,400
Pasitenkinimas 20-95 %98
Karjera 36-45 4,16
46-55 3,60
56-65 4,10
18-25 3,67 1,428 0,786
26-35 3,92
Saviveiksmingumas 36-45 3,81
46-55 3,72
55-65 4,15

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu.

Apibendrinimas: ANOVA rezultatai rodo, jog organizacijos dydis neturi statistiskai reikSmingos
jtakos su nagrin¢jamais konstruktais (p reikSme¢ didesné negu 0,05). Vidurkiy reikSmeés

pasiskirsciusios tarp 3,32 iki 4,16.

3.4 Mediaciné analizé

Toliau bus atlickama mediaciné analizé, siekiant suzinoti jsitraukimo j darbg mediacinj rysj
tarp darbo aplinkos ir pasitenkinimo karjera. Mediacinei analizei bus naudojamas SPSS Process
Macro v 4.2 jskiepis, bus pasirenkamas 5 modelis, su vienu veikian¢iu mediatoriumi ir vienu
veikian¢iu moderatoriumi. Taip pat pasitelkus mediacing analize, bus atlieckama ir regresiné analizeé.
Bus norima patvirtinti arba paneigti Sias iSkeltas 4 hipotezes:
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H1: Darbo aplinka daro teigiamg poveik] jsitraukimui j darba.
H2: Darbo aplinka daro teigiamg poveikj pasitenkinimui karjera.
H3: [sitraukimas j darbg turi teigiamg poveikj pasitenkinimui karjera.

H4: Jsitraukimas | darbg medijuoja ry$j tarp darbo aplinkos ir pasitenkinimui karjera.

16 lentelé

Tiesiné regresija: Darbo aplinkos ir jsitraukimo j darbq rysys

Nepriklausomas | Standartizuotas | Nestandartizuotas | R-sq | F p
kintamasis koeficientas f3 koeficientas
Darbo aplinka 0,5321 0,3503 0,3831 | 19,0841 | 0,0062

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu.

R-squared reiskia, jog darbo aplinka 38,3 proc. paaiskina jsitraukimo j darbg dispersijos. P —
reik§mé 0,0062 — modelis yra statistiskai reikSmingas. Standartizuotas koeficientas rodo, jog 100
proc. pageréjus darbo aplinkai, jsitraukimas j darbg padidés 53,21 proc. Tai patvirtina H1 hipoteze,

jog darbo aplinka daro teigiama poveik] jsitraukimui j darba.

17 lentelé

Tiesiné regresija: Darbo aplinkos ir pasitenkinimo darbu rysys

Nepriklausomas | Standartizuotas | Nestandartizuotas | R-sq | F p
kintamasis koeficientas f koeficientas
Darbo aplinka 0,731 0,592 0,535 | 26,462 | 0,000

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu.

R-squared reikskia, jog darbo aplinka 53,35 proc. paaiSkina pasitenkinimo Kkarjera
dispersijos. P — reiksmé 0,000 — modelis yra statistiSkai reikSmingas. Standartizuotas koeficientas
rodo, jog 100 proc. pageréjus darbo aplinkai, pasitenkinimas karjera padidés 73,1 proc. Tai

patvirtina H2 hipoteze, jog darbo aplinka daro teigiamg poveikj pasitenkinimui karjera.
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18 lentelé

Tiesiné regresija: [sitraukimo j darbq ir pasitenkinimu darbu rysys

Nepriklausomas | Standartizuotas | Nestandartizuotas | R-sq | F p
kintamasis koeficientas f3 koeficientas
Isitraukimas 10,644 0,792 0,415 | 16,314 | 0,000

darbag

Salinis: sudaryta autorés, remiamtis atliktu tyrimu.

R-squared reikskia, jog jsitraukimas j darba 41,5 proc. paaisSkina pasitenkinimo Kkarjera

dispersijos. P — reik§mé 0,000 — modelis yra statistiSkai reikSmingas. Standartizuotas koeficientas

rodo, jog 100 proc. padidéjus jsitraukimui | darba, pasitenkinimas karjera padidés 73,1 proc. Tai

patvirtina H3 hipoteze, jog jsitraukimas j darbg daro teigiama poveikj pasitenkinimui karjera.

19 lentelé
Mediacinis rysys
Kelias Efektas t p LLCI ULCI
BENDRAS EFEKTAS
Darbo 0,5922 5,1442 0,000 0,3540 0,834
aplinkos  >-
Pasitenkinimo
karjera
TIESIOGINIS EFEKTAS
Darbo 0,4390 3,5193 0,019 0,1803 0,697
aplinkos  >-
Pasitenkinimo
karjera
NETIESIOGINIS EFEKTAS
Darbo 0,1532 - - -0,022 0,4289
aplinkos  >- (BootLLCI) (BootULCI)
Pasitenkinimo
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karjera

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu.

Tiek bendras, tiek tiesioginis poveikis yra patikimas, p reikSmés atitinkamai 0,000 ir 0,0019.
LLCI ir ULCI reik§més neapima 0, todél poveikis yra patikimas. Taciau netiesioginiame arba kitaip
mediaciniame efekte, BootLLCI ir BootULCI pasikliautinieji intervalai apima 0, kas indikuoja, kad
netiesioginis poveikis néra statistiSkai reikSmingas, dél to galime atmesti H4 hipoteze, kuri teigia,

jog isitraukimas j darbg medijuoja rysj tarp darbo aplinkos ir pasitenkinimui karjera.
3.5 Moderaciné analizé

Siame etape yra nagrinéjamas moderuojantis saviveiksmingumo poveikis darbo aplinkai ir
pasitenkinimui karjera. Sioje dalyje yra tikrinama H5 hipotezé: saviveiksmingumas moderuoja rysj

tarp darbo aplinkos ir pasitenkinimo karjera. Poveikis yra matomas 20 lenteléje.

20 lentelé

Saviveiksmingumo moderuojantis rysys tarp darbo aplinkos ir pasitenkinimo karjera

R? pokytis F P

X*W 0.143 1.5312 0.2296

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu.

Nustatytas moderuojantis saviveiksmingumo rySys tarp darbo aplinkos ir pasitenkinimo
karjera. R? pokytis yra 0,143, tadiau jis yra statistiskai nereikmingas, kadangi p-reik§mé yra 0,2996,
kas yra daugiau negu 0,05. Tai indikuoja, jog moderacinio rySys neegzistuoja. Taip pat yra

pateikiamas grafikas, atvaizduojantis moderacinio ryS$io nebuvima.
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6 paveikslas

Grafinis moderuojantis saviveiksmingumo rysys tarp darbo aplinkos ir pasitenkinimo darbu

saviveik
344
—4.00
458
3.4 R2 Linear = 1
4.00: R Linear = 1
" |4.58: R? Linear = 1

400 s

paskar

250 300 350 4.00 4.50

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu.

Trys linijos matomos grafike yra beveik paralelios, susijungusiy néra, tai rodo moderacijos
nebuvimg. Todé¢l galime atmesti HS hipoteze, teigianCia, jog saviveiksmingumas moderuoja rysj

tarp darbo aplinkos ir pasitenkinimo karjera.

3.6 Diskusija

Atliktame tyrime pasitvirtino 3 i§ 5 keliamy hipoteziy. Darbo aplinka teigiamai veikia
jsitraukimg j darbag, tai patvirtina ir kity autoriy tyrimus (Hananen ir kt, 2006; Schaufeli ir Bakker
(2004). Darbo aplinka daro teigiamg poveikj pasitenkimui karjera, tai jrodé ir autoriai (Susita ir kt.,
2020: Raziq ir Maulabakhsh, 2015; Vohra ir kt., 2022). Isitraukimas j darbg taip pat daro reikSmingg
itakg pasitenkinimui darbu (Bakker, 2008; Bakker ir Demorouti, 2007). Ta¢iau dvi hipotezés
nespasitvirtino. Visgi jsitraukimas j darbg nemedijuoja rySio tarp pasitenkinimo darbu ir darbo
aplinkos ir saviveiksmngumas nemoderuoja rySio tarp darbo aplinkos ir pasitenkinimo darbu.
Praktiné rezultaty reikSme atskledzia, jog yra svarbu skatinti jsitraukima, organizacijos turi
investuoti ] darby salygy gerinima, reikia uZtikrinti gerg ir priimting fizing darbo aplinka ir
atmosferg. Blisimy tyrimy kryptys turi fokusuotis ties mediacijos ir moderacijos procesais, atskleisti
platesnj saviveiksmingumo vadmenj, kodél Sis veiksnys nepasirodé kaip moderuojantis, galbiit

reikalinga jtraukti ir kitus svarbius veiksnius.
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ISVADOS IR PASIULYMAI

I$vados:

1. Darbo aplinkos sgvoka yra naudojama nusakyti salygas, kuriose dirba darbuotojas. Sglygos
gali biiti fizinés, kurios koncentruojasi j tokius aplinkos veiksnius kaip oro kokybé, garsas,
baldai, Sviesa ir psichologinés/socialinés — kaip darbo uzmokestis, asmeniné gerove,
sutarimai su vadovybe, darbo spaudimas, kontrolé, santykiai su kolegomis, jy parama,
darbo-asmeninio gyvenimo balansas.

2. Karjera yra platus aspektas ir apima zmogaus nusistatymus, kurie lydi zZmogy per jo
gyvenimg ir darbine patirtj. Karjera gali biti teik biurokrating, tiek Siuolaikiné, Sios dvi
sampratos yra paplitusios. Karjeros veiksniy gali buti jvairiy, jie apima tiek objektyvius
(atlyginima, sukaupta patirtj), tiek subjektyvius (asmenines vertybes, tikslus, savirealizacija,
asmening gerove). Pasitenkinimas Kkarjera yra subjektyvus darbuotojo vertinimas apie tai,
kiek jo dabartiné darbo situacija atitinka asmeninius tikslus, vertybes ir lukescius, iki Siol
sukauptos savo karjeros patirties jvertinimas.

3. Isitraukimas j darbg nusiteikimas dirbti ir pastangos daryti tai, kas svarbu organizacijai.
Isitraukimas j darbg yra labai naudingas ir turi didele reikSme tiek organizacijos sékmei, tiek
individualiam darbuotojy pasitenkinimui. Jsitraukimas j darbg svarbus tiek motyvacijai, tiek
pasitenkinimui karjera, asmeniniam tobuléjimui. Jsitraukimas j darbg gali lemti asmens
s¢kme jo karjeros pasitenkinimui.

4. Saviveiksmingumas tai yra Zmogaus jsitikinimas apie savo geb¢jima veiksmingai atlikti
uzduotis ir pasiekti tiksly. Saviveiksmingumas pasiZymi pasitikéjimas savo gebéjimais,
motyvacijy bei pastangy stiprinimu.

5. Darbo aplinka turi sgsajy su darbuotojy pasitenkinimu karjera. Darbo aplinka gali turéti
reiksmingg poveikj darbuotojy pasitenkinimui karjera. Netinkama darbo aplinka gali sukelti
rimty psichologiniy problemy, tokiy kaip emocinis perdegimas, iSsekimas, kuris ilgainiui
turés poveikj darbuotojy pasitenkinimui karjera.

6. Atlikus tyrimg, nustatyta, jog yra teigiamas, reikSmingas rySys tarp darbo aplinkos ir
jsitraukimo ] darbg. Darbo aplinka reikSmingai ir teigiamai veikia pasitenkinimg karjera.

Isitraukimas 1 darbg teigiamai ir reikSmingai veikia pasitenkinimg karjera. Taciau,
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jsitraukimas ] darbg nemedijuoja rySio tarp darbo aplinkos ir pasitenkinimo karjera, bei

saviveiksmingumas nemoderuoja rysio tarp darbo aplinkos ir pasitenkinimo karjera.

Pasitilymai:

1. Reikia puoseléti gera darbo aplinka bei jsitraukima j darba siekiant, jog buity uztikrintas
didesnis pasitenkinimas karjera. Tai gali bati, pavyzdziui, uztikrinta komunikacija tarp
vadovy ir kolegy, tobulinimas tiek fiziniy, tiek socialiniy darbo sglygy, palankios
atmosferos puosel¢jimas, motyvaciniy priemoniy suteikimas, karjeros galimybeés,
kuriuose darbuotojai galéty tobulinti save, plésti savo jgiidzius.

2. Stiprinti saviveiksminguma. Zmogiskyjy istekliy specialistams reikéty organizuoti
mokymus, programas, kuriuose darbuotojai galéty ugdyti savo kompetencijas, suteikti
reikiamg pagalba, palaikyma, kad darbuotojai jaustysi stipresni bei saviveiksmingesni.

3. Reikty atsizvelgti ir atlikti daugiau tyrimy, siekiant suprasti, mediacinius ir moderacinius
rySius, kodél jie nepasitvirtino arba analizuoti kitokius mediacinius ir moderacinius

ryS$ius, siekiant labiau praplésti temos kompleksiskuma ir jvairiapusiSskuma.
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DARBO APLINKOS POVEIKIS DARBUOTOJU PASITEKINIMUI KARJERA
MEDIJUOJANT ISITRAUKIMUI | DARBA IR MODERUOJANT SAVIVEIKSMINGUMUI

GABRIELE SERELYTE
Baigiamasis magistro darbas
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Vilniaus universitetas, Ekonomikos ir verslo administravimo fakultetas
Darbo vadovas — Doc. dr. Renata Korsakiené
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Santrauka

74 lapai, 6 paveikslai, 20 lenteliy, 72 Saltiniai.

Siame baigiamajame magistro darbe yra remiamasi mokslinés literatiiros analize ir kiekybiniu
tyrimu, kuriuo yra siekiama iSsiaiskinti darbo aplinkos poveiki darbuotojy pasitenkinimui karjera
medijuojant jsitraukimui j darbg ir moderuojant saviveiksmingumui. Magistro baigiamasis darbas
susideda i$ trijy daliy: mokslinés literatiiros analizé, kiekybinis tyrimas bei jo rezultatai, i§vados ir

rekomendacijos.

Mokslinés literatiiros analize buvo iSskirta darbo aplinkos samprata ir reikSme, apibréztas
pasitenkinimas karjera ir veiksniai, lemiantys jj, i$skirta jsitraukimo i darbg ir saviveiksmingumo
samprata, apibréZtas rySys tarp darbo aplinkos, pasitenkinimo karjera, jsitraukimo } darbg ir

saviveiksmingumo.

Toliau seke atlikta kiekybinis tyrimas. Tyrimas buvo atliktas naudojant interneting apklausa.
Apklausoje dalyvavo 237 dirbanc¢iyjy Lietuvoje respondenty. Darbe buvo iskeltos hipotezés, kuriy
patvirtinimui ar paneigimui buvo atlikta regresiné analizé. Rezultatai parod¢, jog darbo aplinka daro
teigiama reikSminga poveikj jsitraukimui j darba (H1), darbo aplinka daro reikSminga teigiamag
poveikj pasitenkinimui karjera (H2), jsitraukimas ] darba daro reikSmingg teigiama poveiki
pasitenkinimui karjera (H3). Sios hipotezés pasitvirtino. Likusios dvi hipotezés nepasitvirtino, t.y,
kad jsitraukimas ] darba nemedijuoja rySio tarp darbo aplinkos ir pasitenkinimo Kkarjera ir

saviveiksmingumas nemoderuoja rySio darbo aplinkos ir pasitenkinimo karjera.
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ISvadose ir pasiiilymuose yra apibendrinami pagrindiniai mokslinés literattiros bei atlikto tyrimai

aspektai.
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THE IMPACT OF WORK ENVIRONMENT ON EMPLOYEE CAREER
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Master’s thesis
Human Resources Management programme
Vilnius University, Faculty of Economics and Business Administration
Supervisor — Dr. Renata Korsakien¢, Phd
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Summary

74 pages, 6 pictures, 20 tables, 72 references.

This master's thesis is based on an analysis of scientific literature and a quantitative study, which
aims to determine the effect of the work environment on employee satisfaction by mediating career
engagement and moderating self-efficacy. The master's thesis consists of three parts: analysis of

scientific literature, quantitative research and its results, conclusions and recommendations.

In the analysis of the scientific literature, the concept and meaning of the work environment was
distinguished, career satisfaction and the factors that determine it were defined, the concept of work
engagement and self-efficacy was distinguished, and the relationship between the work

environment, career satisfaction, work engagement and self-efficacy was defined.

This was followed by a quantitative study. The study was conducted using an online survey. 237
respondents working in Lithuania participated in the survey. Hypotheses were put forward in the
work, and regression analysis was performed to confirm or deny them. The results show that the
work environment has a positive and significant effect on work engagement (H1), the work
environment has a positive effect on career satisfaction (H2), and work engagement has a significant
positive effect on career satisfaction (H3). These hypotheses were confirmed. The remaining two

hypotheses were not confirmed, i.e. that work engagement does not mediate the relationship
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between work environment (H4) and career satisfaction and self-efficacy does not moderate the

relationship between work environment and career satisfaction (H5).

The conclusions and proposals summarize the main aspects of the scientific literature and the

conducted research.
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PRIEDAI

1 priedas
Anketa
Gerbiamas (-a) respondente,

Esu Gabrielé Serelyté, Vilniaus universiteto, Zmogiskyjuy istekliy valdymo 2 kurso studenté.
Rasau baigiamajj magistro darba, kuriuo siekiu iSsaiSkinti darbo aplinkos poveikj darbuotojy
pasitenkinimui karjera veikiant jsitraukimui j darbg ir saviveiksmingumui.

Anketos uzpildymui uztruksite iki 10 minuciy.

Maloniai prasome atsakyti sgZiningai ir pagal savo tikrg patirt] bei pozitrj. Néra ,,teisingy*
ar ,,neteisingy‘ atsakymy.

Respondentams garantuojamas konfidencialumas ir anonimiskumas.

IS anksto dékoju uz Jusy skirtg laika!

Nuo 1 iki 16 klausimo yra klausimai susij¢ su darbo aplinka. Prasome pasirinkti vieng variantg: nuo
1-visiSkai nesutinku iki 5 — visiskai sutinku.

Nr. | Teiginys 1- 2 - 3 — Nei 4 - 5-
Visiskai Nesutinku | sutinku, | Sutinku | Visi§kai
nesutinku nei sutinku

nesutinku

1 | Esu spaudZiamas

dirbti
vir§valandZius.

2 Turiu

nejgyvendinamus

darbo terminus.

3 Turiu dirbti labai

greitai.

4 Turiu dirbti labai
intensyviai.

5 | Turiu neatlikti
kai kuriy

uzduociy, nes
turiu per daug
kito darbo.
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Skirtingos grupés
darbe 1§ manes
reikalauja
dalyky, kuriuos
sunku derinti.

Negaliu daryti
pakankamai
pertrauky.

Turiu nerealy
laiko spaudima.

Jei darbas tampa
sunkus, mano
kolegos man
padés.

10

Sulaukiu
pagalbos ir
paramos i$
kolegy.

11

Sulaukiu
pagarbos, kurios
nusipelniau i$
savo kolegy.

12

Mano kolegos
nori iSklausyti
mano su darbu
susijusias
problemas.

13

Galiu nuspresti,
kada daryti
pertrauka.

14

AS pats
nusprendZiu,
kokiu grei¢iu
dirbu.

15

Mano darbo
laikas gali buti
lankstus.

16

AS galiu Siek tiek
kontroliuoti, kaip
dirbu.

Nuo 17 iki 32 klausimo yra klausimai susij¢ su jsitraukimo j darbg aspektais. Prasome pasirinkti
vieng variantg: nuo 1-visiskai nesutinku iki 5 — visiskai sutinku.

Nr.

Teiginys

1-VisiSkai
nesutinku

2_
Nesutinku

3-Nei
sutinku, nei
nesutinku

4 - sutinku

5-visiskai
sutinku
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17

Dirbdamas (-a)
jauciuosi
trykstanti (-Cia)
energija.

18

Darbe jauciuosi
stiprus (-1),
energingas (-a).

19

Atsikélus ryte,
noriu eiti |
darba.

20

Galiu testi savo
darbg ilga laika.

21

Savo darbe esu
labai
iStvermingas (-

a).

22

Dirbdamas (-a)
visada esu
atkaklus  (-i),
net kai viskas
nesiseka.

23

Mano darbas,
kurj dirbu turi
prasmg ir tiksla.

24

Entuziastingai
ziiriu ] savo
darba.

25

Mano  darbas
mane jkvepia.

26

Didziuojuosi
savo darbu.

27

Man mano
darbas yra
sudétingas.

28

Kai as dirbu,
laikas béga.

29

Kai dirbu,
pamirStu  visa
Kita aplink.

30

Jauciuosi
laimingas (-a),
kai intensyviai
dirbu.

31

Esu pasinérus |
savo darba.

32

Sunku atsiriboti
nuo darbo.
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Nuo 33 iki 37 klausimo yra klausimai susij¢ su pasitenkimo karjera aspektais. PraSome pasirinkti
vieng variantg: nuo 1-visiskai nesutinku iki 5 — visiskai sutinku.

Nr.

Teiginys

1-Visiskai
nesutinku

2-Nesutinku

3-Nei
sutinku, nei
nesutinku

4 - sutinku

5-visiskai
sutinku

33

Esu
patenkintas
(-a) sékme,
kurig
pasiekiau
savo
karjeroje.

34

Esu
patenkintas
(-a) pazanga,
kurig
padariau
siekdamas (-
a) bendry
karjeros
tiksly.

35

Esu
patenkintas
(-a) pazanga,
kurig
padariau
siekdamas (-
a) uzsibrezty
pajamy.

36

Esu
patenkintas
(-a) pazanga,
kurig
padariau
siekdamas (-
a) savo
karjeros
tobulinimo
tiksly.

37

Esu
patenkintas
(-a) pazanga,
kuriag
padariau
siekdamas (-
a) savo naujy
1gudziy
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tobulinimy
tiksly.

Nuo 38 iki 47 klausimo yra klausimai susij¢ su saviveiksmingumu. PraSome pasirinkti vieng
variantg: nuo 1-visiSkai nesutinku iki 4 — visiskai sutinku.

Nr.

Teiginys

1-VisiSkai
nesutinku

2-Beveik
sutinku

3-Sutinku

4 — VisiSkai
sutinku

38

Jei
pakankamai
stengiuosi,
visada galiu
iSspresti
sudétingas
problemas.

39

Jei kas nors
man
priestarauja,
galiu atrasti
priemoniy ir
budy gauti tai,
ko noriu.

40

Man lengva
laikytis ir
pasiekti savo
tiksly.

41

Esu jsitikines,
kad galiu
efektyviai
susidoroti su
netikétais
jvykiais.

42

Dél savo
iSradingumo
moku elgtis
nenumatytose
situacijose.

43

Dauguma
problemy
galiu iSspresti,
jeigu idésiu
reikiamy
pastangy.

44

Susidires su
sunkumais
galiu i8likti
ramus, nes
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pasikliauju
savo
sugebéjimais
juos jveikti.

45

Kai susiduriu
su problema,
dazniausiai
galiu rasti
kelis jos
sprendimus.

46

Jei patenku |
béda,
dazniausiai
galiu sugalvoti
jos sprendima.

47

Paprastai galiu
susitvarkyti su
viskuo, kas
pasitaiko
mano kelyje.

1. Jasy lytis:
e \Wras

e Moteris

2. Jusy amzius:

[rasykite

3. I8silavinimo lygis:

Vidurinis

Profesinis

Aukstasis neuniversitetinis

Aukstasis universitetinis (bakalauras)
Aukstasis universitetinis (magistras)
Daktaro laipsnis

4. Darbo patirtis

Maziau nei 1 metai
1-3 metai

4-6 metai

7-10 mety

11-15 mety

Daugiau nei 15 mety
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5. Jusy pareigybé:
e Vadovaujanti
e Nevadovaujanti

6. Jisy organizacijos dydis

e [abai maza (maziau nei 10 darbuotojy)

e Maza (10-49 darbuotojai)
e Vidutiné (50-249 darbuotojai)

e Didelé¢ (250 ir daugiau darbuotojy)

2 priedas

Mediaciné analizé

wkkkkkkkkkkkkd TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y #*#*#*ddddidiadidd

Total effect of X on ¥
Effect 3e
.5922 .1151

Direct effect of X on ¥
Effect 3e
.4330 .1247

Indirect effect(s) of X
Effect
igitrauk .1532

Completely standardized
Effect
igitrauk .1893

[FA S I RI AIT AIT SIT SI SI SI I SR A

t E LLCI
5.1442 .0000 .3540
t E LLCI
3.5193 .0019 L1803
on Y:
Boot3SE BootLLCI BootULCI
.1127 -.0222 .4289

indirect effect{s) of ¥ on ¥:

Boot3SE BootLLCI BootULCI
.1294 -.0307 .49248

FATATIIATA ITATES AR PRRATE  dddddd bbb o o b e e o e e e
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