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SANTRAUKA

Inovatyvaus darbuotojy elgesio ir nesaugumo dél darbo rysys, jgyvendinant permainas

organizacijoje, Indré Sauklyté, Vilnius, Vilniaus Universitetas, 2018, 75.

Sio tyrimo tikslas — nustatyti kiekybinio ir kokybinio nesaugumo dél darbo, jsitraukimo j
darba, profesinio saviveiksmingumo ir permainy palaikymo sgsajas su darbuotojy inovatyviu elgesiu
bei ketinimu iSeiti i§ organizacijos. Tyrime dalyvavo 170 respondenty, i§ kuriy 126 nurodé
organizacijoje Siuo metu susiduriantys su permainomis. Visi tyrimo dalyviai turéjo uzpildyti
klausimyng, sudaryta i§ kiekybinio ir kokybinio nesaugumo d¢l darbo, inovatyvaus elgesio darbe,
permainy palaikymo, profesinio saviveiksmingumo, jsitraukimo j darba, ketinimo iSeiti skaliy ir
klausimy apie tyrimo dalyviy socialines demografines charakteristikas. Nustatyta, jog inovatyvaus
darbuotojy elgesio ir ketinimo iSeiti i§ organizacijos prognostiniai veiksniai skiriasi priklausomai nuo
to, ar organizacijoje vyksta permainos. Taip pat rezultatai atskleidé, jog profesinis
saviveiksmingumas, jsitraukimas j darbg ir permainy palaikymas yra daliniai mediatoriai
kiekybiniams nesaugumui dél darbo prognozuojant inovatyvy elgesj dvejose imtyse — bendrojoje ir

kai organizacijoje vyksta poky¢iai.

Raktiniai Zodziai: inovatyvus darbuotojy elgesys, kiekybinis ir kokybinis nesaugumas dél

darbo, permainy palaikymas, jsitraukimas j darba, profesinis saviveiksmingumas.



SUMMARY

The Relationship between Employee Innovative Behaviour and Job Insecurity during
Change Implementation in Organization, Indré Sauklyté, Vilnius, Vilnius University, 2018, 75.

The aim of this study was to find out the relations between quantitative and qualitative job
insecurity, work engagement, occupational self-efficacy, pro-change behaviour and innovative work
behaviour and intention to quit. The sample consisted of 170 respondents 126 whereof told they were
facing organizational changes at that moment. All the participants of research had to fill questionnaire
which consisted of scales of quantitative and qualitative job insecurity, innovative work behaviour,
pro-change behaviour, occupational self-efficacy, work engagement, intention to quit and questions
about their social demographic characteristics. Research showed that predictors of innovative work
behaviour and intention to quit are different depending on whether research participant is facing
organizational changes. Moreover, results revealed that occupational self-efficacy, work engagement
and pro-change behaviour partially mediate the relationship between quantitative job insecurity and

innovative work behaviour during organizational change and also in a total sample.

Key words: innovative work behavior, quantitative and qualitative job insecurity, pro-
change behavior, work engagement, occupational self-efficacy.



PRATARME

Anot Drucker (1974) (cit. i§ Pech, 2001) versle egzistuoja tik dvi funkcijos neSancios
organizacijai pelna — tai rinkodara ir inovacijos, o visa kita — tik i§laidos. Siandien, kai misy pasaulis
keiciasi taip greitai, organizacijoms itin svarbu suspéti ir gebéti prisitaikyti prie Sios kintancios
aplinkos. Inovacijos gali biiti sprendimas. Inovacijos gali ne tik padéti organizacijoms prisitaikyti prie
sparciai kintancios aplinkos, bet ir islikti konkurencingoms rinkoje ir gal netgi pirmauti, taip pat
inovacijos gali suteikti organizacijai iSskirtinuma, padéti augti ir pritraukti geriausius Salies talentus.
Europos komisija 2017 metais Lietuvos organizacijas priskyré prie vidutiniy inovatoriy, taciau
i$skiria tarp 15 Europos sgjungos Saliy, kuriy inovatyvumas zenkliai padidéjo nuo 2010 mety. Per
septynerius metus Lietuva pagal inovatyvuma Sokteléjo i§ 24 j 16 vietg tarp visy ES Saliy!. Kyla
klausimas — kas padeda organizacijoms biiti inovatyvioms? Kalbant apie inovacijas iskyla mintis apie
permainas. I§ tiesy ne visos permainos organizacijoje yra inovatyvios, bet galime spéti, jog visos
sékming0s inovacijos baigiasi permainomis. Diegiant permainas organizacijose vadovai labai daznai
susikoncentruoja j organizacijos tikslus, pelng ar efektyvuma, taciau pamirsta kitg svarby sékmingy
poky¢iy organizacijoje faktoriy — zmogy (Fuchs & Edwards, 2012). D¢l to labai svarbu suprasti, kas
skatina darbuotoja elgtis inovatyviai, jsitraukti i jau diegiamy pokyciy procesa, tikéti savo
galimybémis juos jgyvendinti ir tikéti paciomis inovacijomis bei parodyti aplinkiniams jy svarba.
Idomu tai, jog diegdami inovacijas ir jgyvendindami pokycius neretai susiduriame su darbuotojy
baime, jog §ios inovacijos i$ jy atims darbo vietg. D¢l to taip pat svarbu Zinoti, kas gali sukliudyti
s¢kmingam inovacijy pritaikymui bei kaip pasalinti iSkylancias klititis. Matydami inovacijy svarba
nusprendéme atlikti tyrimg ir iSsiaiSkinti, kaip darbuotojo jau¢iama baimé prarasti savo darba, jo
jsitraukimas ] darba, tik¢jimas savo gebé¢jimais bei permainy palaikymas gali nuspéti ir paveikti jo

inovatyvy elgesj darbe.

1Informacija paimta i§: http://ec.europa.eu/growth/industry/innovation/facts-figures/scoreboards_|It
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SVARBIAUSIOS SAVOKOS

Inovatyvus darbuotojo elgesys — tai keliy pakopy procesas, kuris visy pirma prasideda
problemos atpazinimu ir naujy idéjy konkrecioje aplinkoje generavimu. Toliau darbuotojas

organizacijoje ieSko palaikymo savo idéjoms ir galiausiai, jas jgyvendina bei tobulina (Scott & Bruce,
1994).

Kiekybinis nesaugumas dél darbo — tai darbuotojo suvokiama grésmé prarasti darbo vieta
(De Witte, De Cuyper, Handaja, Sverke, Naswall & Hellgren, 2010).

Kokybinis nesaugumas dél darbo — tai darbuotojo suvokiama grésmé dél galimai
suprastésian¢iy darbo salygy ar tam tikry darbo funkcijy, pavyzdziui, finansiniy priedy praradimas,

karjeros galimybiy nebuvimas, pazeminimas pareigose ir pan. (De Witte et al., 2010).

Profesinis saviveiksmingumas — Bandura (1977) saviveiksmingumga apibrézé kaip asmens
isitikinimg ir tikéjima, jog savo veiksmais jis gali pasiekti tam tikry tiksly ar rezultaty. Profesinis
saviveiksmingumas siejamas su Zmogaus tikéjimu savo veiksmais ir gebéjimais darbo aplinkoje, t.y.
tikéjimu, jog jis gali susidoroti su darbe iskylanéiai sunkumais, i§spresti problemas bei jveikti visas

darbines uzduotis (Schyns & Collani, 2002).

Permainy palaikymas — tai darbuotojo savanoriSkas papildomas pilietiSkas elgesys susijes
su permainomis organizacijoje. Permainas palaikantys darbuotojai jsitraukia ] permainy
jgyvendinimo procesus ir daro viskg, kad permainos organizacijoje biity s¢kmingos (Fuchs &

Edwards, 2012).

Isitraukimas j darbg — tai ,,pozityvi su darbu susijusi darbuotojo biisena, apibiidinama per

darbuotojo energija, atsidavima ir pasinérima* (Schaufeli, Bakker & Salanova, 2006).

Permainos organizacijoje — tai procesas, kurio metu organizacija keicia savo darbo metodus
arba tikslus dél tam tikro strateginio tikslo, pavyzdziui noro prisitaikyti prie kintancios rinkos
(Cambridge Business English Dictionary?). Miisy tyrimo anketoje kaip permainy pavyzdziai buvo
pateikiami: organizacijos sujungimas, vidiné restruktirizacija, dalies darbuotojy atleidimas,

privatizavimas.

2 paimta is: https://dictionary.cambridge.org/dictionary/english/organizational-change
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1. [VADAS
1.1. Inovatyvaus darbuotojo elgesio samprata

Kai organizacijos darbuotojai yra kiirybiski, jie kuria naujas, potencialiai naudingas idéjas
susijusias su organizacijos produktu, paslaugomis ar procediiromis. Sios kiirybiskumo apraiskos
padidina tikimybg, jog darbuotojai bus linke naujas idéjas pritaikyti ir savo kasdieniame darbe arba
toliau jas vystyti ir tuomet perduoti kolegoms tolimesniam jy jgyvendinimui ir naudojimui. Biitent
toks naujy id¢jy kuirimas ir diegimas leidZia organizacijai prisitaikyti prie sparciai kintanciy rinkos
salygy, iSnaudoti visas galimybes ir taip augti bei konkuruoti su kitomis organizacijomis (Shalley,
Zhou & Oldham, 2004). Inovacija galima apibrézti kaip naujg idéja sudarytg i§ anksciau kilusiy idéjy,
kaip schemg ar formulg, griaunancia jau nusistovéjusia tvarka (Van de Ven, A. H., 1986). Inovatyvus
elgesys gali buti apibréziamas kaip zmogaus elgesys, kurio tikslas yra inicijuoti ir savo darbe,
komandoje ar net organizacijoje pritaikyti naujas naudingas id¢jas, procesus, produktus ir procediiras
(Jong & Hartog, 2008). Id¢ja yra inovatyvi tol, kol aplinkiniai ja suvokia kaip nauja ir nesvarbu, jog
kitos organizacijos $ig id¢ja jgyvendino jau anksCiau. Svarbiausia, jog idéja yra nauja konkreciame
kontekste, kuriame norima jg jgyvendinti (Van de Ven, A. H., 1986). Taigi, jeigu darbuotojas savo
darbe pradés naudoti nauja pazangesn¢ kompiutering programa, kuri niekada nebuvo naudojama toje
organizacijoje, ir nesvarbu, jog kitos kompanijos ja naudoja jau seniai, toks elgesys jau bus laikomas

inovatyviu darbuotojo elgesiu (Scott & Bruce, 1994).

Kanter (1988) pristaté inovacijos proceso modelj, kuriame apibiidino keturias pagrindines
uzduotis, kurias reikia jvykdyti, norit sukurti naujove. Sios keturios uzduotys tai — idéjos
generavimas, koalicijos siekimas, idéjos realizavimas ir idéjos perdavimas (Kanter, 1988).
Tolimesniuose tyrimuose, remiantis Kanter i§sakytomis id¢jomis, jau apibréziamas ir inovatyvus
darbuotojo elgesys. Apie ji kalbama kaip apie daugiapakopi procesa, sudarytg i$ trijy pakopy — 1déjy
generavimo, 1déjy propagavimo ir idéjy realizacijos (Scott & Bruce, 1994; Janssen, 2000). Idéjy
generavimas — tai pirmoji stadija, jos metu darbuotojas atpazjsta problemg ir generuoja naujas idéjas
bei problemos sprendimo biidus. Antroji pakopa — idéjy propagavimas, joje darbuotojas siekia id¢jos
palaikymo ir stengiasi pritraukti kuo daugiau jg palaikanciy kolegy. Na, ir treCioji — idéjos
realizavimas — tai pakopa, kurioje darbuotojas pradeda jgyvendinti savo idéja, kuria jos prototipa,
kurj biity galima pamatyti, paliesti ir iSbandyti (Scott & Bruce, 1994).

1.2. Panasios sgvokos

Kalbant inovatyvaus elgesio tema neretai yra sugretinamos kitos 1§ pirmo zvilgsnio panasios
savokos, tad labai svarbu atskirti jas. Stai keletas pagrindiniy su inovatyviu darbuotojo elgesiu

gretinamy savoky:



—  Karybiskumas (angl. creativity). Visy pirma, kiirybiSkumas yra siejamas su visiSkai
naujy ir naudingy idéjy kirimu, o inovatyvus elgesys apima ne tik idéjy kiirimg, bet taip pat ir jy
igyvendinimg (Scott & Bruce, 1994). D¢l to kiirybisSkumg galima sugretinti su pirmaja inovatyvaus
elgesio pakopa — idéjy generavimu (Rank, Pace & Frese, 2004). Antra, kiirybiskumas yra siejamas su
kazko naujo sukiirimu, o inovatyvus elgesys siejamas su naujy dalyky taikymu tam tikroje aplinkoje,
kurioje jie anks¢iau nebuvo taikomi (Scott & Bruce, 1994). Taip pat Sie du konstruktai skiriasi ir
socialinés sgveikos aspektu. Inovatyvus elgesys yra daugiau tarpasmeninis socialus procesas, 0
kiiryba — tai daugiau individualus kognityvinis procesas (Rank et al., 2004).

—  Asmeniné iniciatyva (angl. personal initiative). Asmeniné darbuotojo iniciatyva yra
apibudinama kaip darbinis elgesys prasidedantis savarankiskai, be jokio iSorinio aplinkos
paskatinimo. Tai yra proaktyvus elgesys ir jis iSlieka pastovus visomis aplinkybémis, nepaisant
iSkylan¢iy sunkumy, siekiant tam tikro tikslo (Frese & Fay, 2001). Darbuotojo auk$ta asmeniné
iniciatyva gali nuspéti jo inovatyvy elgesj darbe. Taip pat tyrimais nustatyta, jog darbuotojo rodoma
iniciatyva gali buti moderatorius tarp kiirybiSkumo ir inovatyvaus jo elgesio. Taip yra dél to, jog
darbuotojas rodantis daugiau iniciatyvos bus labiau linkes jgyvendinti sukurtas id¢jas (Rank et al.,
2004).

— Balsas (angl. voice). Balsas — tai palyginus ganétinai siauras konstruktas, kuris
apibiidinamas kaip darbuotojo elgesys, kuomet jis iSsako savo nuomone¢ apie tam tikrus dalykus
vykstancius organizacijoje, pavyzdziui diegiamas inovacijas. Darbuotojas bus linkes apie idéjas
kalbéti teigiamai, jas skatinti, sitilyti dar daugiau idéjy problemy sprendimams, bet ne kritikuoti jas —
tai ir yra balso esmé. Balso konstruktas gali biiti prilyginamas antrajai inovatyvaus elgesio pakopai —
idéjy propagavimui. Tikétina, jog idéjos bus jgyvendintos tada, kai pasireik$ stipresnis balsas, t.y.
1d¢jos bus komunikuojamos, aiSkiai iSdéstomi jy pliusai ir nauda bei ieSkomi id€jy réméjai (Rank et
al., 2004).

—  Pilietiskas elgesys organizacijoje (angl. organizational citizenship behaviour) (PEO).
Inovatyvus darbuotojo elgesys ir pilietiSkas elgesys organizacijoje — tai du itin glaudziai susije
konstruktai. Jie panasiis tuo, jog abu yra samoningo papildomo (angl. extra role) elgesio formos,
kurios dazniausiai néra atlygintinos, bet prisideda prie efektyvesnio organizacijos funkcionavimo
(Khaola & Sephelane, 2013). 2000 metais Podsakoff su kolegomis atliko meta-analitinj tyrima, kurio
metu perzvelgé kelis Simtus straipsniy apie pilietiSkg elgesj organizacijoje ir kitus susijusius
konstruktus. Vienas i§ $io tyrimo tiksly ir buvo aprasyti PEO ir kity panasiy konstrukty skirtumus ir
panaSumus. Jie nustaté, jog literatiiroje yra apraSoma daugiau nei 30 skirtingy PEO formy, tarp kuriy
yra ir inovatyvus darbuotojo elgesys organizacijoje. Taigi, galime daryti priclaida, jog PEO yra kaip
skétiné sgvoka apimanti nemazg dal; kity papildomo darbuotojo elgesio formy (Podsakoff,

MacKenzie, Paine & Bachrach, 2000).
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1.3. Inovatyvaus darbuotojy elgesio svarba

Geb¢jimas kurti naujus sékmingus produktus ir paslaugas daugeliui organizacijy gali
bati kritiskai svarbus (Ancona & Caldwell, 1986). Siuolaikiniam pasauliui sparéiai besikeigiant
organizacijos vis dazniau susiduria su poreikiu skatinti savo darbuotojy inovatyvy elgesj tam, kad
kompanija iSlikty konkurencinga rinkoje ir galéty pirmauti (Ramamoorthy, Flood, Slattery &
Sardessai, 2005). Taip pat organizacijose daznai susiduriama su jvairiomis problemomis ir i§§tkiais,
o inovatyvus darbuotojy elgesys beveik visuomet biina §iy problemy sprendimas (Messmann &
Mulder, 2010). Darbuotojas organizacijoje susiduria su problemomis, kurios ver¢ia jj nerimauti, kelia
stresg ir sukelia auks$tg vidinj susijaudinimg. Taip pasireciSkia asmens — aplinkos neatitikimas ir
zmogus norédamas atitikti keliamus reikalavimus bei i$spresti kylan¢ias darbo problemas pradeda
kovoti su §iuo neatitikimu dviem budais: keicia aplinkg arba save. Savegs ar aplinkos keitimas per
inovacijas gali padéti darbuotojams efektyviai prisitaikyti prie naujy darbo reikalavimy, o tai gali
padéti vél jausti asmens — aplinkos atitikimg ir balansa, pagerinti darbo atlikima, pakelti
pasitenkinimg darbu, sumazinti stresg, pagerinti darbuotojy tarpusavio santykius ir komandos vidinj
darnumag, pagerinti darbuotojy savijautg bei, Zinoma, padéti augti ir tobuléti (Janssen, Vliert, & West,
2004). Inovatyvus elgesys darbuotojui taip pat gali padéti sulaukti kolegy pripazinimo bei
ekonominés naudos, pavyzdziui, pakeltos algos ar papildomy priedy (Huhtala, & Parzefall, 2007).
Kadangi darbuotojy inovatyvus elgesys yra apibréZiamas per naujy idéjy kiirima ir jy jgyvendinima,
dazniausiai jis bus susijes ir su pokyciais, kurie daznai organizacijoje yra itin naudingi (Weick &

Quinn, 1999).
1.4. Inovatyvaus elgesio darbe prielaidos

Mokslingje literatiiroje minima gana nemazai jvairiy inovatyvy darbuotojy elgesj lemianciy
veiksniy. Visy pirma trumpai apZvelgsime literatiroje daZniausiai minimas prielaidas, o toliau

iSsamiau aptarsime misy tyrime tirtus inovatyvaus elgesio darbe veiksnius.

Organizacinis jsipareigojimas
Organizacija, siekdama geresniy darbuotojy darbo rezultaty, apripina juos jvairiais darbui
reikalingais iStekliais, o darbuotojai, atsakydami j Sias suteiktas galimybes, tampa jsipareigoje
organizacijai. Darbuotojo jsipareigojimo lygis priklauso nuo to, kokius ir kiek resursy 1§ organizacijos
jis gauna. Organizacinis jsipareigojimas — tai darbuotojo psichologiné biuisena, kai jis nori likti
organizacijos nariu ir mato daug priezasciy, dél ko turéty likti dirbti toje organizacijoje. Darbuotojai,
kurie sutinka su savo organizacijos vertybémis, idéjomis ir meégsta savo darbg yra linke biiti labiau
inovatyvis. Organizacinis jsipareigojimas iSskiriamas j du tipus: emocinj ir testinj jsipareigojima.
Emocinj jsipareigojimg lemia vidiné Zmogaus motyvacija, tad §is jsipareigojimas skatina darbuotojo
norg mokytis, dirbti ir pilnai i$naudoti savo kiirybiskuma. Tuo tarpu, testinis jsipareigojimas remiasi
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svarstymu, kokios gali biiti i§¢jimo iS darbo pasekmes, tad tokie darbuotojai yra linke biiti kur kas

maziau inovatyvis (Li & Zheng, 2014).

Asmenybés dimensijos

Kiarybiskumas visy pirma buvo apibréziamas per pastovius zmogaus bruozus. Siems
bruozams tirti buvo sukurta ne viena kiirybiSkumo skalé, kuri rémési kiirybiSkuma apibiidinanciais
budvardziais, pavyzdziui, protingas, pasitikintis savimi, individualistas, jzvalgus, originalus ir
nejprastas. Taikant Sias skales praktikoje buvo pastebéta, jog kiirybiska zmogaus asmenyb¢ siejasi su

inovatyvaus elgesio dimensijomis (Hammond, Neff, Farr, Schwall & Zhao, 2011).

Taip pat nemazai tyrimy buvo atlikta ir naudojant Didziojo penketo klausimyng. Nustatyta,
jog su inovatyviu elgesiu labiausiai siejasi atvirumo patir¢iai dimensija. Zmonés pasizymintys aukstu
atvirumu patirciai yra itin smalsiis, nepriklausomi, turi lakig vaizduote, domisi menais ir yra atviri
naujovems bei pokyc¢iams, su kuo ir yra siejamos inovacijos. Taip pat patir¢iai atviri Zmongés pasizymi
kitokiu mastymu, kuris gali biiti inovatyvumo ir kiirybisSkumo prielaida (Yesil & Sozbilir, 2013).

Motyvacija

Vidiné¢ motyvacija siejama su motyvacija kylanc¢ia i§ individo vidaus, jo jsitraukimo j
uzduotj. ISoriné motyvacija siejama su motyvacija kylancia i§ iSoriniy veiksniy, o ne i§ pacios
uzduoties, pavyzdZiui, iSoriniai motyvatoriai gali biiti atlyginimas, apdovanojimai ir panaSiai.
Tyrimuose teigiama, jog tiek vidiné tiek ir iSorin€¢ motyvacija gali biiti inovatyvy darbuotojy elges]
prognozuojantys veiksniai. ISoriné motyvacija siejama su Eisenberger 1992 (cit. i$ Hammond et al.,
2011) apraSyta iSmokto darbStumo teorija. Teorija teigia, jog individai iSsiaiSkina, kurios darbo
charakteristikos (pavyzdziui — inovatyvumas) yra apdovanojamos ir tod¢l yra labiau motyvuoti

naudotis butent jomis (Hammond et al., 2011).

Problemy sprendimo stilius

Kirton (1976) (cit. i§ Scott & Bruce, 1994) pasiiilé, jog visi individai gali buiti suskirstyti
kontinuume, kurio viename polyje biity Zzmonés gebantys dalykus daryti geriau, o kitame polyje
Zzmonés gebantys dalykus daryti kitaip. Kiek véliau Jabri (1991) (cit. i§ Scott & Bruce, 1994) taip pat
pasiiilé panaSig id¢ja — jis remdamasis dviem mastymo tipais (asociatyviniu ir bisociatyviniu) teige,
jog galima isskirti du problemy sprendimo stilius — sistematinj ir intuityvyji. Asociatyvus mastymas
remiasi jpro€iais, susikurtomis rutinomis, taisykliy ir disciplinos laikymysi bei racionalumu ir logika.
Sis mastymo tipas prilyginamas sistematiniam problemy sprendimo stiliui. Sistematinis problemy
sprendéjas dirba tik su nustatytais ir patikrintais metodais ir procediiromis, yra linkes siiilyti
tradicinius problemy sprendimo biuidus. Bisociatyvus mastymas tapatinamas su persidengianc¢iomis
tuo paciu metu kylan¢iomis skirtingomis mintimis, taisykliy ir riby nesilaikymu ir vaizduotés bei

intuicijos svarba. Sis mastymo tipas prilyginamas intuityviajam problemy sprendimo stiliui.
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Intuityvusis problemy sprendéjas yra linkes vienu metu informacijg apdoroti i8S skirtingy Saltiniy, dél
to jis kuria naujus problemy sprendimy biidus. Scott ir Bruce (1994) atliktas tyrimas parodeé, jog
darbuotojas nebitinai turi biiti labai intuityvus problemy sprendéjas, tam jog pasireiksty inovatyvus
elgesys, taciau sistematinio problemy sprendimo stiliaus atstovai stipriai slopina inovatyvaus elgesio

apraiSkas (Scott & Bruce, 1994).

Darbo charakteristikos

Norint i$siaiskinti inovatyvaus elgesio darbe priezastis dar daznai tyriné¢jamos kai kurios
darbo charakteristikos, pavyzdziui, autonomija, pasitenkinimas darbu ar darbuotojo turima patirtis.
Autonomija leidzia darbuotojams eksperimentuoti naudojant skirtingus ir naujus darbo metodus.
Aukstas autonomijos lygis leidzia darbuotojams atrasti naujas idéjas ir jas vystyti. Tokie darbuotojai
taip pat yra zymiai atviresni $iy idéjy dalinimuisi su savo kolegomis (Spiegelaere et al., 2014). Kai
kuriems darbuotojams nepasitenkinamas savo darbu gali padéti parodyti inovatyvy elgesj. Dalis
darbuotojy pajaute nepasitenkinimg savo darbu yra linke reaguoti aktyviai ir konstruktyviai, o ne
pasyviai ir destruktyviai, pavyzdziui, i$¢jimu i$ organizacijos. Darbuotojai | nepasitenkinimg darbu
reaguodami aktyviai ir konstruktyviai ieSko naujy idéjy, budy kaip kazka pakeisti savo darbe ir vél jj
pameégti — taip pasireiskia jy kurybiSkumas, o jgyvendinus idé¢jas ir inovatyvumas (Zhou & George,
2001). Inovatyvus darbuotojy elgesys taip pat susijes ir su jy turima darbine patirtimi. Darbuotojai
1Smanantys savo darbo uzduotis bus drasesni ir labiau pasitikés savimi sitilydami naujas id¢jas. Be to,
jvairios problemos darbe kyla nuolat, tad ilgiau dirbant tenka susidurti vis su daugiau problemy,
kurioms nuolat reikia ieSkoti naujy sprendimy buidy, todél darbuotojas ugdo savo inovatyvuma (Li &
Zheng, 2014). Taip pat vis susiduriant su naujomis problemomis kaupiamas ziniy, idéjy ir fakty

arsenalas, darbuotojui lengviau susieti problemg su sprendimo badu (Hammond et al., 2011).

Darbo komanda

2009 metais buvo atliktas meta-analitinis tyrimas, kurio metu perzvelgta paskutiniyjy 30
mety tyrimai susije su grupés darbu ir inovatyviu darbuotojy elgesiu. IS viso } tyrimg buvo jtrauktas
91 straipsnis su 50 096 tiriamyjy imtimi. Tyrimo metu buvo patvirtinta, jog inovatyvy elgesj skating
bendras ir vieningas tiksly suvokimas komandoje. Jeigu komandos vizija yra gera, komandos nariams
yra aiSkts jy komandos ir visos organizacijos tikslai. Konkreciai i§sakyti tikslai padeda komandos
nariams paskirstyti savo pastangas jy pasiekimui, suteikia jy darbui prasme ir motyvuoja darbuotojus
sustiprinti savo inovatyvy elges]. Kita pasitvirtinusi hipotezé buvo, jog inovacijy palaikymas yra
teigiamai susijes su inovatyvaus elgesio pasireiSkimu. Inovatyvumas yra labiau linkes pasireiksti kai
organizacija ir komanda yra suvokiamos kaip atviros poky¢iams, skatinancios ir vertinan¢ios naujas
1d¢jas bei viesai jas pripazjstancios ir apdovanojancios, ir, Zinoma, kai vadovai bei kolegos palaiko ir

padeda jgyvendinti naujas idéjas. Taip pat buvo patvirtinta, jog komandos susitelkimas (angl.
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cohesion) yra butina pradiné sglyga inovatyvaus elgesio pasireiSkimui komandoje. Aukstas
patrauklumas vienas kitam tarp komandos nariy sukuria psichologiskai saugia atmosfera, kurioje
darbuotojai nebijo lauzyti standarty ir ieSkoti naujy idéjy bei jy jgyvendinimo buidy. Na, ir galiausiai,
buvo patvirtinta, jog inovatyvaus elgesio pasireiSkimui labai svarbi yra komandos tarpusavio
komunikacija. Komunikacijos déka komandos nariai dalinasi savo patirtimis, naujomis idéjomis, o
tai skatina Siy idéjy vystyma ir naujy idéjy kirimg bei, zinoma, jy jgyvendinimg (Hulsheger,
Anderson & Salgado, 2009).

Vadovavimo stiliai ir vadovo — darbuotojo mainy teorija

Inovatyvumg organizacijoje lemia daug dalyky, ta¢iau literatiiroje, kaip vienas i$ labiausiai
veikianciy yra jvardinamas vadovavimo stilius. Khan, Aslam ir Riaz (2012) atliko tyrimg Pakistano
banky sektoriuje, kurio metu buvo nustatyta, jog transformaciné lyderysté statistiSkai reikSmingai
koreliuoja su inovatyviu darbuotojy elgesiu. Transformaciné lyderysté yra laikoma ideali lyderystés
forma inovatyvumo skatinimui, nes tokie vadovai drasina savo darbuotojus kurti naujas idéjas ir
problemy sprendimo biidus (Khan, Aslam ir Riaz, 2012). Transformacinés lyderystés teigiamas
sgsajas su inovatyviu elgesiu organizacijoje patvirtino ir kiti ankstesni bei vélesni tyrimai (Jung et al.,
2003; Afsar, Badir & Saeed, 2014; Majumdar & Ray, 2011; Reuvers, Engen, Vinkenburg & Wilson-
Evered, 2008; Pieterse, Knippenberg, Schippers & Stam, 2009). Kiti, literatiiroje apzvelgiami ir su
inovatyviu elgesiu siejami, vadovavimo stiliai — transakcinis, etinis, liberalusis — ne vienodai veikia
darbuotojy inovatyvumg ir tyréjy iSvados yra labai skirtingos. Chen ir Chen (cit. i§ Khan et al., 2012)
vadovavimo konferencijoje pasiiilé idéja, jog norint pagerinti inovacijy procesa, transformaciné
lyderysté turéty buti propaguojama kartu su transakcine, nes Sie vadovai gali apdovanoti uz inovatyvy
elgesj ir gerus rezultatus (Khan et al., 2012). Dar vienas tyrimas, atliktas 2015 metais, atskleide, jog
vis gi visos tyrime naudotos lyderystés formos (direktyvioji, dalyvaujanti, interaktyvioji,
charizmatiskoji, transformacing, transakcine, strateginé ir pasidalytoji lyderystés) vienaip ar kitaip
veikia darbuotojy inovatyvuma ir transformaciné lyderysté néra vienintel¢ veikianti teigiamai. Taip
pat tyrimo metu padaryta iSvada, jog skirtinguose inovacijy diegimo lygiuose ar net esant skirtingiems

inovacijy tipams, gali biiti tinkamos skirtingos lyderystés formos (Kesting, Ulhoi, Song & Niu, 2015).

Su inovatyviu darbuotojy elgesiu dar taip pat siejama ir vadovo — darbuotojo mainy teorija
(LMX teorija). Si teorija remiasi socialiniais mainais tarp vadovo ir jo pavaldiniy ir teigia, jog
santykiy kokybé tarp vadovo ir jo darbuotojo nulemia tokius veiksnius kaip darbuotojo
pasitenkinimas, vadovo pasitenkinimas, darbo atlikimas, jsipareigojimas, vaidmens konfliktas,
vaidmens aiSkumas ir ketinimas iSeiti i§ darbo. Kai kurie tyréjai taip pat teigia, jog §i vadovo ir

darbuotojo tarpusavio santykiy kokybé yra susijusi ir su inovatyvumu darbe. Esant aukstos kokybés

VW —
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situacijose ir apriipina visais resursais reikalingais atlikti uzduotj — visa tai savaime skatina inovatyvy

darbuotojo elgesi (Jong & Hartog, 2007).

Organizacijos klimatas

Organizacijos klimatas darbuotojams nusako, koks turéty biiti darbuotojo elgesys ir
preliminariis jo elgesio rezultatai. Darbuotojai jausdami organizacijos klimata ir klimato
formuojamus likescCius, reguliuoja savo elgesj ir tikisi, jog Sis prisitaikymas padés jiems jausti
pasitenkinimg ir pasididziavimg savimi. Inovatyvios organizacijos yra orientuotos ] kiirybiSkumg ir
inovatyvius pokycius, jos palaiko savo darbuotojus, kuomet jie stengiasi jgyvendinti naujas id¢jas ir
toleruoja bei skatina jvairove tarp savo organizacijos nariy. Inovatyvios organizacijos pasirtpina ir
kitais resursais reikalingais naujy idéjy jgyvendinimui, tai — reikalinga jranga, galimybés bei, zinoma,
laikas. Remdamiesi Siomis ankstesniy tyrimy iSvadomis, Scott ir Bruce (1994) savo tyrime iskélé
hipotezg, jog darbuotojo suvokimas, kad organizacijos klimatas yra palaikantis inovatyvias id¢jas,
skatins jo paties inovatyvy elgesj. Taciau atlikus tyrimg paaiskéjo, jog tiriamyjy imtyje, organizacinis
klimatas tiesiogiai nesisieja su inovatyviu elgesiu, jis grei¢iau veikia kaip mediatorius tarp vadovo —
darbuotojo mainy ir inovatyvaus darbuotojo elgesio (Scott & Bruce, 1994). 2010 atlikto tyrimo metu
buvo iskeltos dvi hipotezés: (1) Jeigu darbuotojai organizacijos klimatg suprantg kaip atviry sistemy
modelj, tuomet jie dazniau iSreik§ inovatyvy elgesi; (2) Jeigu darbuotojai organizacijos klimatg
supranta kaip racionaliy tiksly modelj, jie taip pat dazniau iSreik§ inovatyvy elgesj. Atviry sistemy
modelyje svarbiausia yra lankstumas, prisitaikymas ir inovatyvumas. Racionaliy tiksly modelyje
akcentuojamas tiksly pasiekimas, produktyvumas, pastangos. Klimatas besiremiantis abiem Siais
modeliais yra laikomas inovacijas skatinanéiu klimatu. Abi Sios hipotezés tyrimo metu buvo
patvirtintos, tad padaryta iSvada, jog organizacijos klimatas gali teigiamai veikti darbuotojo

inovatyvy elgesj (Imran, Saeed, Anis-ul-Haq & Fatima, 2010).

Mokymai
2010 metais atliktas OECD (cit. i§ Storen, 2016) tyrimas pabréz¢, jog mokytis darbe yra

svarbu, nes besimokancios organizacijos statistiSkai reikSmingai teigiamai siejamos su inovatyviu
darbuotojy elgesiu. IS esmés nemazai literatiiros Saltiniy teigia, jog tarp mokymosi ir inovatyvumo
egzistuoja abipusis rySys — inovatyvi veikla savaime skatina darbuotoja mokytis, o mokymasis
skatina kurti naujas idéjas ir jas jgyvendinti, kitaip tariant — mokymasis skatina inovatyvumga (Storen,
2016). Kiek v¢liau atliktas tyrimas, kurio metu bandyta iSsiaiskinti ar organizacijos kultiira skatinanti
mokymasi gali teigiamai veikti darbuotojy inovatyvy elgesj. Tyrimo metu atskleista, jog mokymosi
kulttira tiesiogiai neveikia inovatyvaus elgesio, taciau veikia netiesiogiai per darbuotojo jsitraukima.

Kitaip tariant organizacijos mokymosi kulttira veikia darbuotojy inovatyvy elgesj, kai jie yra jsitrauke
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1 savo darbg. Isitrauke darbuotojai yra labiau linke ieSkoti naujy idéjy ir tobulinti savo organizacijg

besimokydami ir pritaikydami savo zinias (Park, Song, Yoon & Kim, 2014).

1.4.1. Inovatyvus elgesys ir nesaugumas del darbo

Literatiiroje galime sutikti ne viena nesaugumo dél darbo savokos apibrézima. Stai keletas

pavyzdziy:

e tai likesciai dél darbo vietos pastovumo* (Davy, Kinicki & Scheck, 1997, p. 323)

e . potencialios grésmés darbo pastovumui suvokimas“ (Heaney, Israel, House, 1994, p
1431)

o bejégiSkumas siekiant iSlaikyti pastovumg esant grésmingai darbinei situacijai‘

(Greenhalgh ir Rosenblatt, 1984, p 438)

Hans De Witte (2005) teigia, jog visus nesaugumo dél darbo apibrézimus sieja keletas
bendry aspekty. Visy pirma — subjektyvumas. Ta pacig situacijg skirtingi darbuotojai gali vertinti
labai individualiai ir skirtingai. Vienam ji gali kelti nesaugumo jausma, o kitam nebdtinai. Antra, jis
pabréZia, jog darbo nesaugumas yra nesavanoriskas procesas, biitent dél to apie ji nekalbama kuomet
darbuotojas pats pasirenka nesaugig darbo situacija, pavyzdziui, sutinka dirbti terminuotg laiko tarpa
arba nepilng darbo diena. Ir galiausiai, dauguma apibrézimy kalba apie bejégiskuma siekiant islaikyti
pastovuma (De Witte, 2005).

Nesaugumas dé¢l darbo taip pat dar skirstomas pagal du aspektus: kognityvinis / emocinis ir
kiekybinis / kokybinis. Kognityvinis nesaugumas dél darbo apibréziamas kaip tikimybé prarasti
darba, o emocinis nesaugumas — kaip baimé prarasti darbg (Borg & Elizur, 1992). Kiekybinis
nesaugumas dél darbo apibréZiamas kaip baimé apskritai prarasti darba kaip tokj, o kokybinis
nesaugumas dél darbo kalba apie darbo salygy suprastéjima, paZeminimg pareigose, finansiniy priedy
pasalinimg ar karjeros galimybiy nebuvimg. Daznai nesutariama, kuris i$ $iy nesaugumo tipy stipriau
veikia darbuotojo gerove. Vieni autoriai mano, jog kiekybinis nesaugumas dél darbo yra
grésmingesnis, nes praradus darbg asmuo praranda finansinius resursus ir socialinius rySius. Kai kurie
autoriai teigia, jog abu Sie konstruktai turi vienoda galia, nes bet kuriuo atveju — ar darbo praradimo,
ar darbo sglygy suprastéjimo — darbuotojas tokig situacijg suvokia kaip psichologinio kontrakto tarp
jo ir organizacijos sulauzymg ir jauciasi iSduotas. Tretieji teigia, jog kokybinio ir kiekybinio
nesaugumo dél darbo ry$iy stiprumas priklauso nuo tiriamos pasekmés. Pavyzdziui, Kiekybinis
nesaugumas dé¢l darbo turéty stipriau veikti tokias pasekmes kaip jtampa, suprastéjusi sveikata, o
kokybinis nesaugumas d¢l darbo turéty stipriau veikti su darbu susijusius kintamuosius, pavyzdziui,

pasitenkinimg darbu (De Witte et al., 2010).
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Kaip ir minéjome anksCiau, literatiroje darbo nesaugumas siejamas su tokiomis
neigiamomis pasekmémis kaip pablogéjusi sveikata, darbuotojy kaita ir sumazeéjes pilietiskas elgesys
organizacijoje (Spiegelaere, Gyes, Witte, Niesen & Hootegem, 2014). Padidéjusi darbuotojy kaita —
viena i$ skaudziausiy nesaugumo dél darbo pasekmiy organizacijai. Kaip ir j bet kokj kitg stresoriy,
1 darbo nesaugumag darbuotojas gali reaguoti apskritai pasalindamas §j stresoriy i§ savo gyvenimo.
Bitent dél to darbuotojo ketinimas iSeiti i§ organizacijos ir galiausiai jos palikimas yra svarbios darbo
nesaugumo pasekmés (Ashford, Lee & Bobko, 1989; Probst, 2005; Berntson, Naswall & Sverke,
2010).

Kur kas reciau, ta¢iau sumazéjes inovatyvus darbuotojo elgesys taip pat gali bati didelio
darbo nesaugumo pasekmé. Greenhalgh ir Rosenblatt (1984) tai apibtidino kaip ,,nejsitraukimo
sindromg®: darbuotojai, kurie jaucia nesaugumg dél savo darbo pozicijos, taip pat jauciasi ir maziau
Isipareigoj¢ ir motyvuoti spresti darbines problemas. Viena i§ priezasCiy, kodél darbuotojai
susiduriantys su darbo nesaugumu, retai demonstruoja inovatyvy elgesj yra ta, jog inovatyvus elgesys
siejamas su pokyciais darbe ir visoje organizacijoje, o kadangi dalis Zzmoniy prieSinasi pokyciams,
inovatyvus darbuotojas rizikuoja jsivelti j konfliktus su savo kolegomis ar vadovu. Taigi, darbuotojas
susiduriantis su darbo nesaugumu nebus linkes rizikuoti inicijuodamas naujoves, nes jis tiki, jog
konfliktas su vadovu gali nulemti jo ateities karjerg ir jsidarbinimo galimybes (Greenhalgh &
Rosenblatt, 1984). Kiek anksc¢iau Probst su kolegomis (2007) atliko tyrima, kurio metu apklausé 144
penkiy organizacijy darbuotojus. Buvo tiriamos jy kiirybiSkumo ir darbo nesaugumo pojucio s3sajos.
Tyrimo iSvados parodé, jog darbo nesaugumo jausmas siejasi su zemesniu kirybisku problemy
sprendimo testo rezultatu (Probst, Stewart, Gruys & Tierney, 2007). Amabile ir Conti (1999) atliko
tyrima, kurio metu sieké issiaiskinti kaip poky¢iai organizacijoje, konkreciai — etaty mazinimas,
veikia kurybine darbo aplinkg ir darbuotojy norg kurti naujas idéjas. Buvo nustatyta, jog vykstant
pokyc¢iams kiirybiné aplinka buvo paveikta neigiamai ir darbuotojy kiirybiskumas sumazéjo (Amabile
& Conti, 1999). Kaip ir minéjome anksciau, naujy idéjy kiirimas yra pirmoji inovatyvaus darbuotojy
elgesio stadija. Antroji stadija — idéjos jgyvendinimas — gali pasireiksti jvairiais budais, pavyzdziui,
savos idéjos reklamavimu, jos naudingumo jrodin¢jimu kolegoms, idéjos iSbandymu ar net aplinkos
keitimu. Butent dél to idéjos jgyvendinimas gali buti priskiriamas elgesiui, kuris reikalauja didesniy
nei jprastai pastangy i§ darbuotojo. Darbuotojas patirdamas nesauguma dél darbo yra linkgs maziau
jsitraukti ] tas veiklas, kurios reikalauja papildomy pastangy, pavyzdZiui, naujy i1déjy jgyvendinimo

(Niesen, Van Hootegem, Elst, Battistelli & De Witte, 2018).

1.4.2. Inovatyvus elgesys ir profesinis saviveiksmingumas

Bandura (1977) saviveiksminguma apibrézé kaip asmens jsitikinimg ir tikéjima, jog savo
veiksmais jis gali pasiekti tam tikry tiksly ar rezultaty (Bandura, 1977). Saviveiksmingumo sgvoka
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daznai minima ir organizacijy kontekste. Profesinis saviveiksmingumas — tai darbuotojo tikéjimas,
jog savo veiksmais jis gali atlikti jam pavestas darbines uzduotis ir jveikti Vvisus sunkumus.
Darbuotojy saviveiksmingumo lygis gali padéti nusakyti, kokius pasirinkimus darys darbuotojai, kiek
pastangy jie jdés atlikdamas uzduotis, kiek ilgai jie stengsis jveikti tas uzduotis iSkilus jvairiems
stipriu profesiniu saviveiksmingumu susikoncentruoja i tai, kaip tapti geriausiu atliekant pavestas

uzduotis, o ne j mintis apie nesékme ar nepakankamus isteklius atlikti uzduociai (Bandura, 1988).

Darbuotojo saviveiksmingumas taip pat gali biiti siejamas su jo inovatyviu elgesiu darbo
vietoje. Yra iSskiriamas darbo saviveiksmingumas ir kiirybiSkumo saviveiksmingumas. Darbo
saviveiksmingumas siejamas su darbuotojo tikéjimu, jog jis gali gerai atlikti savo darbo uzduotis.
Kiurybiskumo saviveiksmingumas siejamas su darbuotojo tik¢jimu, jog jis gali darba atlikti
kiirybiskai. Abu Sie saviveiksmingumo tipai siejami su darbuotojo kiirybisSkumu ir inovatyviu elgesiu
darbe (Hammond et al., 2011). Darbuotojai su aukstesniu saviveiksmingumu bus link¢ pasirinkti
labiau i88tkj keliancias uzduotis, kurias atliekant reikia ir nemazai kiirybiskumo. Taip pat tokie
darbuotojai sprgsdami problemas vadovausis inovatyviu poziiiriu, o ne jau nusistovéjusiais metodais
(Carmeli & Schaubroeck, 2007). Aukstu saviveiksmingumu pasizymintys darbuotojai spresdami
darbo uzduotis bus linke daugiau laiko skirti kiirybiniams kognityviniams procesams, t.y. naujy idéjy
kiurimui. Taip pat jie jdés daugiau pastangy ieSkodami paramos savo id¢joms ir kurdami ty idéjy

prototipus ar testuodami jas (Michael, Sheng-Tsung & Hsueh-Liang, 2011).
1.4.3. Inovatyvus elgesys ir jsitraukimas j darbg

Isitraukimas j darba — tai Siandien populiari ir tikriausiai visiems gerai paZjstama savoka,
apibrézianti darbuotojo pozityvig ir pasitenkinimg teikiancig buiseng, kuri apibtidinama per tris
dimensijas: energija, atsidavimg ir pasinérimg j darbg. Energijos dimensija pasiZymi dideliu energijos
kiekiu ir gebéjimu greitai atgauti jégas darbe, taip pat dedamomis didelémis pastangomis atlickant
darbo uzduotis, net ir tuomet, kai yra susiduriama su klittimis ir i$8tkiais. Atsidavimas darbui
pasizymi reikSmingumo, entuziazmo, pasididziavimo savo darbu ir jkvépimo jausmu. Paskutinioji
jsitraukimo j darbg dimensija — pasinérimas j darbg — pasizymi darbuotojo visisku susikoncentravimu
] darba, kuomet jis net nepastebi kai praskrieja laikas (Schaufeli & Bakker, 2004). Pasak Lockwood
(2007) jsitraukg darbuotojai ,,dirba sunkiau, yra labiau lojaliis ir yra labiau pasiryze prisiimti
papildomy vaidmeny* siekiant organizacijos tiksly (Lockwood, 2007). Taip pat jsitraukimas j darbg
siegjamas su darbuotojy iniciatyvumu, noru mokytis ir tobuléti bei pilietiSku elgesiu organizacijoje
(Saks & Rotman, 2006). Pradzioje minéjome, jog inovatyvus elgesys yra vienas i$ pilietisko elgesio
organizacijoje tipy, taip pat pilietiSkas elgesys organizacijoje, o tuo paciu ir inovatyvus elgesys, yra
siejami su ,,papildomy vaidmeny prisiémimo* (angl. extra-role behaviour) konstruktu, t.y.
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darbuotojai linke dél organizacijos padaryti daugiau, bus linke demonstruoti pilietiSka elges]

organizacijoje (MacKenzie, Podsakoff & Ahearne, 1998).
1.4.4. Inovatyvus elgesys ir permainy palaikymas

Inovacijos organizacijose labai daznai néra lengvai jgyvendinamos ir nemaza dalis inovacijy
sekamy pokyc¢iy organizacijoje jvyksta nesékmingai arba visai nebejvyksta. Jy jgyvendinimui itin
trukdo jsiSaknijusios organizacijos rutinos, taisyklés, tradicijos bei biurokratiné aplinka. Taip pat
daznai kyla grésmé, jog naujos iniciatyvos nebus palaikomos organizacijos nariy — jie néra linke
keistis ir prieSinasi pokyc¢iams, o tiksliau, pokyciy pasekméms (Berovitz & Feldman, 2008). Anot
Giangreco ir Peccei (2005) permainas palaikantis elgesys — tai yra prieSingas elgesys permainy
vengimui. Permainas palaikantys darbuotojai pritaria organizacijoje diegiamoms naujovéms ir netgi
jsitraukia j pokycio procesa (Giangreco & Peccei, 2005). PasiprieSinimg poky¢iams galima paaiskinti
aptariant du aspektus — tai noras islaikyti jprocius ir suvokiama inovacijy keliama rizika. Darbuotojas,
norintis i§laikyti pastovumg ir neprarasti savo jproc¢iy, savanoriS$kai nesidomés apie diegiamas
inovacijas, nekreips démesio j organizacijoje vykdoma komunikacijg apie jas ir juo labiau savo noru
ju neiSbandys. Noras i$laikyti pastovuma sukelia pasiprie§inimg vykstantiems poky¢iams. Taip pat,
darbuotojai pokyciy kontekste visuomet vertina galimas inovacijy rizikas. Kuo didesné suvokiama
rizika, tuo didesnis bus pasiprieSinimas pokyCiams. Visgi rizikos suvokimas néra esminis
pasiprieSinimo pokyc¢iams faktorius — net jei darbuotojas rizikos nemato, jis vis vien gali prieSintis
poky¢iams norédamas iSlaikyti pastovumg (Sheth, 1981). Taigi, permainy palaikymas yra svarbus

aspektas, siekiant sékmingai jgyvendinti pokyc¢ius organizacijoje.

1.5. Tyrimo tikslas, uzdaviniai ir hipotezés

Organizacijos susijungimo, vidinés restruktarizacijos, dalies darbuotojy atleidimo,
privatizavimo ir panasiy pokyc¢iy metu dazniausios pasekmés biina darbuotojy perkélimas, atleidimas,
darbuotojai neretai praranda savo statusa, jvairius finansinius priedus ir galimybe kilti karjeros
laiptais. Sios pasekmés veré¢ia darbuotoja jaustis bejégiskai, nuolatos jausti stresa, nerima (Ashford,
Lee & Bobko, 1989). Pokycius lydi nuolatinis neuztikrintumas, darbuotojai daznai susiduria su
abejonémis dé¢l savo darbo pozicijos ateities, kitaip tariant, su darbo nesaugumu (Bordia, Hunt,
Paulsen, Tourish & DuFonzo, 2004). Svarbu paminéti, jog darbo nesaugumas gali buti juntamas ir
dél jvairiy kity priezasCiy, pavyzdziui, bendros ekonominés situacijos Salyje ar organizacijos
stabilumo bei buklés (Roskies & Louis-Guerin, 1990), taciau tyrimo anketoje, klausdami
respondenty, ar jy organizacijoje $iuo metu vyksta permainos, kaip pavyzdzius pateikéme bitent
organizacijos sujungima, vidinj restrukttirizavima, dalies darbuotojy atleidimg ir privatizavimg. Dél

to keldami hipoteze¢ imtyje, kurioje permainos nevyksta, darome priclaidg, jog darbuotojai nejaus
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nesaugumo d¢l darbo. ,,1.4.1. Inovatyvus elgesys ir nesaugumas dél darbo* skyriuje minéjome, jog
viena i§ nesaugumo dél darbo pasekmiy yra sumazéjes darbuotojo inovatyvus elgesys organizacijoje,
o kokybinis ir kiekybinis nesaugumas dé¢l darbo gali turéti skirtingu prognozavimo svorius, biitent del
to savo tyrime ir nusprendéme i$siaiskinti, ar Sie du nesaugumo dél darbo tipai vienodai prognozuoja

inovatyvy darbuotojy elgesj priklausomai nuo to, ar organizacijoje vyksta permainos.

Taip pat, tyrimuose kalbama apie tai, jog pokyCiy metu yra itin svarbus darbuotojo
saviveiksmingumas. Kai darbuotojo saviveiksmingumas zemas, jis netiki, jog gali prisitaikyti prie
vykstan¢iy poky¢iy ir tinkamai atlikti savo darbo funkcijas. Tokie darbuotojai dazniau nei Kkiti
susikoncentruoja j mintis apie savo nekompetentinguma, o tai kelia jiems distresg (Jimmieson, Terry
& Callan, 2004). Profesinis saviveiksmingumas yra kertinis akmuo kalbant apie darbuotojo
efektyvuma ir prisitaikyma prie naujy situacijy. Pasitikéjimas savo gebéjimais ir galimybémis skatina
darbuotojo atvirumg pokyc¢iams, o §is didina pasitenkinimg darbu, mazina darbuotojo susierzinimg ir
ketinimg iSeiti i§ organizacijos (Van den Heuvel, Demerouti, Schaufeli & Bakker, 2010). Taip pat
maziau saviveiksmingi darbuotojai néra linke rizikuoti (Krueger Dickson, 1994), todél spéjame, jog

ir jy inovatyvus elgesys organizacijoje nebus labai rySkus ir daZnas.

Darbuotojy jsitraukimas i darbg skatindamas asmenines darbuotojy iniciatyvas yra susijes
su inovatyviu elgesiu ir poky¢iais organizacijoje. Isitrauke darbuotojai yra energingesni, prisiima
daugiau atsakomybiy ir papildomy veikly, skiria daugiau laiko ir jégy atlikti darbo uzduotims. Taip
pat jie jaucia kur kas daugiau teigiamy emocijy, kurios padeda mastyti kiirybiskai (Park et al., 2014).
Sp¢jame, jog permainy organizacijoje metu jsitraukimas i darbg yra labai svarbus, nes jis skatina
pozityvy poZiiirj, Sie darbuotojai buina kiirybiSkesni ir yra linke prisiimti daugiau veikly, ko pasekoje

inovatyvus elgesys taip pat turéty biiti daznesnis.

Permainy palaikymo svarba buvo aptarta ,,1.4.4.Inovatyvus elgesys ir permainy palaikymas*
skyriuje. Kadangi jau ne karta minéjome, jog inovatyvus elgesys savaime baigiasi pokycio procesu,

darome prielaida, jog permainy palaikymas yra itin svarbus s¢ékmingam pokycio jgyvendinimui.

Labai daZnai, permainy organizacijoje metu, Stebimas dar vienas organizacijai visai
nenaudingas procesas — tai darbuotojy ketinimas palikti organizacijq, kurj daZznai seka didziulé
darbuotojy kaita. Viena i§ pagrindiniy literatiiroje minimy ketinimo ieiti ir i§¢jimo i§ organizacijos
priezas¢iy — tai nuolatos jauciamas nesaugumas dél savo darbo vietos (Walsh, 1988; Arnold &
Feldman, 1982; Ashford, Lee & Bobko, 1989). Taip pat darbuotojo ketinimui iSeiti reikSmes turi ir
jo profesinis saviveiksmingumas. Jis lemia darbuotojo priimamus profesinius, karjeros vystymo
sprendimus, taip pat padeda susidoroti su darbiniu stresu ir i§laikyti susidoméjimg dabartiniu darbu
(Klassen & Chiu, 2011). Zemas jsitraukimas j darbg (Schaufeli & Bakker, 2004; Saks, 2006) ir
pasiprieSinimas pokyc¢iams (Wanberg & Banas, 2000; Kiefer, 2005) literattiroje taip pat siejamas su
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darbuotojo ketinimu i$eiti i§ organizacijos. Ketinimas iSeiti i$ organizacijos yra prieSingas konstruktas
inovatyviam darbuotojo elgesiui, biitent d¢l to nusprendéme jj jtraukti i savo tyrimg kaip papildoma
kintamajj.

Tiriant nesaugumo dél darbo pasekmes daznai kaip mediatoriai yra jterpiami papildomi
Kintamieji — beveik visuomet tai yra asmeninés charakteristikos. Asmeninés darbuotojy
charakteristikos yra naudojamos paaiskinti skirtumus tarp darbuotojy jauc¢iamo nesaugumo dél darbo
(Sverke, Hellgren & Néswall, 2002). D¢l Sios priezasties savo tyrime taip pat nusprendéme istirti
asmeniniy charakteristiky — permainy palaikymo, jsitraukimo j darbg ir profesinio saviveiksmingumo

— kaip tarpiniy kintamyjy, vaidmenj.

Tyrimo tikslas — nustatyti kiekybinio ir kokybinio nesaugumo dél darbo, jsitraukimo j
darba, profesinio saviveiksmingumo ir permainy palaikymo sgsajas su darbuotojy inovatyviu elgesiu
bei ketinimu iSeiti i§ organizacijos.

Tyrimo uZdaviniai:

1. ISnagrinéti darbuotojy kiekybinio ir kokybinio nesaugumo dé¢l darbo, profesinio
saviveiksmingumo, jsitraukimo j darba, permainy palaikymo, inovatyvaus elgesio ir ketinimo iSeiti
1§ organizacijos rodikliy raiSka ir sgsajas su socialinémis demografinémis charakteristikomis bei
atsizvelgiant | tai, ar organizacijoje vyksta permainos.

2. I8nagrinéti tiriamy rodikliy tarpusavio rySius bendroje imtyje ir grupése pagal tai, ar
organizacijoje vyksta permainos.

3. I8nagrinéti darbuotojy inovatyvaus elgesio prognostinius veiksnius bendroje grupéje ir
grupése pagal tai, ar organizacijoje vyksta permainos.

4. I8nagrinéti darbuotojy ketinimo iSeiti prognostinius veiksnius bendroje grupéje ir
grupése pagal tai, ar organizacijoje vyksta permainos.

5. Nustatyti, ar asmeninés darbuotojy charakteristikos — profesinis saviveiksmingumas,
jsitraukimas j darbg ir permainy palaikymas — yra tarpiniai kintamieji, kiekybiniam ir kokybiniam
nesaugumui de¢l darbo prognozuojant inovatyvy elgesj ir ketinimg iSeiti i§ organizacijos bendroje

imtyje ir grupése pagal tai, ar organizacijose vyksta permainos (3 pav.).
Tyrimo hipotezés:

Hi: Kokybinis ir kiekybinis nesaugumas dél darbo neigiamai, o profesinis
saviveiksmingumas, jsitraukimas j darbg ir permainy palaikymas teigiamai prognozuoja inovatyvy

darbuotojy elgesi bendrojoje tiriamyjy grupéje.
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H2: Kokybinis ir kiekybinis nesaugumas dél darbo neigiamai, o profesinis
saviveiksmingumas, jsitraukimas j darbg ir permainy palaikymas teigiamai prognozuoja inovatyvy

darbuotojy elgesj, kai organizacijoje vyksta permainos (1 pav.).

Hs: Kokybinis ir kiekybinis nesaugumas dél darbo neprognozuoja, o profesinis
saviveiksmingumas, jsitraukimas j darbg ir permainy palaikymas teigiamai prognozuoja inovatyvy

darbuotojy elgesj, kai organizacijoje nevyksta permainos (2 pav.).

Ha: Kokybinis ir kiekybinis nesaugumas dél darbo teigiamai, o profesinis
saviveiksmingumas, jsitraukimas j darbg ir permainy palaikymas neigiamai prognozuoja darbuotojy
ketinima iSeiti i§ organizacijos bendrojoje tiriamyjy grupéje.

Hs: Kokybinis ir kiekybinis nesaugumas dél darbo teigiamai, o profesinis
saviveiksmingumas, jsitraukimas j darbg ir permainy palaikymas neigiamai prognozuoja darbuotojy

ketinimg iSeiti i§ organizacijos, kai joje vyksta permainos (1 pav.).

Hs: Kokybinis ir kiekybinis nesaugumas dél darbo teigiamai, o profesinis
saviveiksmingumas, jsitraukimas j darbg ir permainy palaikymas neigiamai prognozuoja darbuotojy

ketinimg iSeiti i§ organizacijos, kai joje nevyksta permainos (2 pav.).

Kiekybinis nesaugumas  |-._

del darbo

Kokybinis nesaugumas
dél darbo

Inovatyvus
darbuotojo elgesys

Profesinis

saviveiksmingumas

Ketinimas i§eiti ]

Isitraukimas j darbg

Permainy palaikymas

Pastaba. ——— —teigiamas rySys
_____________ — neigiamas ry§ys

1 pav. Inovatyvaus elgesio darbe ir ketinimo iseiti prognostiniai veiksniai, kai organizacijoje vyksta
permainos.
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Kiekybinis nesaugumas
del darbo
L
'
Kokybinis nesaugumas Inovatyvus
del darbo darbuotojo elgesys
L
'
Profesinis
savivelksmingumas
L
Ketinimas ieiti
Isitraukimas § darbg
Permainy palaikymas
Pastaba. ———— —teigiamas rysys

_____________ — neigiamas ry$ys

2 pav. Inovatyvaus elgesio darbe ir ketinimo iseiti prognostiniai veiksniai, kai organizacijoje
nevyksta permainos.

Tyrimo 5 — tas uzdavinys pavaizduotas 3 —iame paveiksle (3 pav.).

y ' ( h
Kiekybinis nesaugumas Profesinis
. fivel i Inovatyvus
dél darbo \ saviveiksmingumas ) .t)”-
\. J darbuotojo elgesys
r |
(. .. 1 Isitraukimas j darbg
Kokybinis nesaugumas L J
dél darbo ( ] . ) Ketinimas 1feiti
N / Permainy palaikymas

3 pav. Inovatyvaus darbuotojy elgesio ir ketinimo iseiti prognostiniy veiksniy mediaciniai rysiai.

23



2. TYRIMO METODIKA
2.1. Tyrimo dalyviai

Tyrime dalyvavo 174 asmenys, tac¢iau panaudojus démesio filtrg (platesnj apra§yma Zzr.
skyriuje ,,2.3. Tyrimo eiga®) i§ imties buvo pasalinti 4 tyrimo dalyviai. 170 tyrimo dalyviy amzius
svyravo nuo 18 iki 58 mety, vidurkis — 31,38 metai (SD = 8,351). Tyrime dalyvavo 139 moterys
(81,8%) ir 31 vyras (18,2%). 136 (80%) tiriamieji turéjo aukstajj universitetinj, 25 (14,7%) - aukstajj
neuniversitetinj/aukstesnjji ir 9 (5,3%) — vidurinj iSsilavinimg. Darbo trukmé dabartinéje
organizacijoje buvo nuo 1 iki 26 mety, vidurkis 4,5 mety (SD = 4,449). 30 (17,6%) tyrimo dalyviy
nurodé uzimantys vadovaujanéias pareigas. 144 (84,7%) tyrime dalyvave darbuotojai dirba
privaciajame sektoriuje. Tyrimo dalyviai buvo atrinkti netikimybinés patogiosios atrankos budu.
Tiriamyjy pasiskirstymas pagal socialinius demografinius rodiklius pateiktas 1 — ame priede (1
priedas zr. PRIEDAI). Taip pat tyrimo dalyviai anketoje turéjo nurodyti, ar jy organizacijoje $iuo
metu vyksta arba netolimoje praeityje vyko zymis pokyciai. Pagal tai buvo suformuotos atskiros

tiriamyjy imtys:

1. Bendroj imtis — 170 tiriamyjy.
2. Imtis, kurioje vyksta poky¢iai — 126 (74,1%) tiriamieji.
3. Imtis, kurioje nevyksta poky¢iai — 44 (25,9%) tiriamieji.

2.2. Tyrimo instrumentai

Tyrimui naudotas klausimynas buvo sudarytas i§ 7 daliy: kiekybinio ir kokybinio
nesaugumo de¢l darbo, inovatyvaus elgesio darbe, permainy palaikymo, profesinio
saviveiksmingumo, jsitraukimo j darba, ketinimo iSeiti skaliy ir klausimy apie tyrimo dalyviy
socialines demografines charakteristikas. Buvo gauti visy naudojamy skaliy autoriy leidimai

metodikas naudoti moksliniams tikslams.

Nesaugumas dél darbo buvo vertinamas dviem H. De Witte (2000) nesaugumo dél darbo

skalémis:

1) Kiekybinio nesaugumo dél darbo skale (angl. Quantitative Job Insecurity Scale)
vertinama, kiek darbuotojai jauciasi nesaugiai apskritai dél savo darbo vietos, t.y. bijo jg prarasti. Jg
sudaro 4 teiginiai, pavyzdZziui, ,,A$ manau, kad artimiausiu metu galiu prarasti savo darbg* arba ,,A$
esu tikra(-s), kad galiu iSlaikyti savo darba“ (apverstas teiginys).

2) Kokybinio nesaugumo dél darbo skalé (angl. Qualitative Job Insecurity Scale) vertina,

kiek darbuotojai jau¢iasi nesaugiai dél to, kad gali pablogéti atskiros juy darbo salygos. Sia skale taip
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pat sudaro 4 teiginiai, pavyzdziui, ,,AS manau, kad mano darbas / darbo salygos pablogés* arba ,,AS

nerimauju dél to, koks mano dabartinis darbas bus ateityje®.

Respondentai teiginius vertino 5 baly Likert skale (1 = visiSkai nesutinku, 2 = nesutinku, 3
= nei sutinku, nei nesutinku, 4 = sutinku, 5 = visiSkai sutinku). Apdorojant duomenis, kiekvienos
skalés teiginiy jverciai sumuojami ir skai¢iuojamas baly vidurkis. Didesni jverciai reiskia didesne

suvokta grésme prarasti darbg arba tikimybe sulaukti neigiamy pokyciy darbe.

Klausimyno autorius (De Witte, 2000) nurodo gera kiekybinio nesaugumo dél darbo skalés
(Cronbach a = 0,89) ir kokybinio nesaugumo d¢l darbo skalés (Cronbach a = 0,87) teiginiy vidinj
suderintumg. Taip pat, metodo autoriy atlikta pagrindiniy komponenciy faktoriné analizé patvirtina
dviejy nesaugumo dél darbo tipy struktiirg, t.y. nurodo gerg skalés konstrukto validumg (De Witte et
al., 2010).

Siuo tyrimu gauti psichometriniai duomenys parodé auksta skaliy vidinj suderintuma
(kokybinio nesaugumo skalés Cronbach a = 0,855, kiekybinio nesaugumo skalés Cronbach o =
0,891). Kiekvienai skalei atlikta tiriamoji pagrindiniy komponenciy faktoriné analizé su varimax
sukiniu patvirtino kiekvienos skalés viding struktiirg: kokybinio nesaugumo dél darbo skalés KMO
=0,745, Bartleto sferiSkumo testo p < 0,001; kiekybinio nesaugumo dél darbo KMO = 0,784, Bartleto
sferiSkumo testo p < 0,001. Skaliy faktorinés analizés rezultatai pateikiami 2 — ame ir 3 — ame
prieduose (2 priedas ir 3 priedas zr. PRIEDAI).

Inovatyvus darbuotojy elgesys vertintas Lietuviskuoju inovatyvaus elgesio darbe
klausimynu (LIEDK) (Gelezinyté ir Bagdzitiniené, 2016). Klausimyng sudaro 23 teiginiai vertinantys

5 dimensijas ir bendra inovatyvy darbuotojy elgesj:

1) Doméjimasis naujovémis — 4 teiginiai, pavyzdziui, ,,Domiuosi organizacijoje
diegiamomis naujovémis®, ,,Domiuosi profesinés srities naujovémis®.

2) Idéjy tyrinéjimas ir kirimas — 5 teiginiai, pavyzdziui, ,,Analizuoju priezastis, kurios
trukdo sékmingai atlikti darbo uzduotis®, ,,Sugalvoju naujy ir praktisky biidy, kaip i$spresti darbo
problemas*.

3) Idéjy isbandymas ir jvertinimas — 5 teiginiai, pavyzdziui, ,,ISbandydamas (-a) naujas
idéjas stengiuosi nustatyti jy trilkumus (silpngsias vietas), kad biity galima jas tobulinti®, ,,Naujas
idéjas tobulinu taip, kad bty galima jas kuo geriau pritaikyti mano darbe ar organizacijoje*.

4) Paramos siekimas — 4 teiginiai, pavyzdziui, ,,Aktyviai pristatau savo idéjas kitiems
(pavyzdziui, vadovui, bendradarbiams)“, ,,Skatinu bendradarbius pritaikyti mano siiilomas idéjas
praktikoje®.

5) Idéjy jgyvendinimas — 5 teiginiai, pavyzdziui, ,,Sudarau konkrecius savo idéjy

jgyvendinimo planus®, ,,Ivertinu savo idéjy jgyvendinimo galutinius rezultatus®.
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Visi teiginiai vertinami 5 baly Likert skale (1 = niekada, 2 = retai, 3 = kartais, 4 = daznai, 5
= labai daznai / visada). Bendras inovatyvaus elgesio rodiklis — klausimyno teiginiy vertinimy
vidurkis. Aukstesni jverdiai reiskia labiau iSreiksta inovatyvy elgesj darbe. Siame tyrime,

atsizvelgiant j tyrimo tiksla, buvo nagrinéjamas tik bendras inovatyvaus elgesio jvertis.

Klausimyno autorés nurodo gera inovatyvaus elgesio darbe skalés vidinj suderintuma
(Cronbacho a = 0,938), 0 autoriy atlikta tiriamoji pagrindiniy komponenciy faktoriné analizé su

varimax sukiniu patvirtino skalés konstrukto validuma (Gelezinyté ir Bagdzitiniené, 2016).

Siame tyrime gauti duomenys taip pat parod¢ skalés auksta vidinj suderintuma (Cronbach o
= 0,935). Tiriamoji pagrindiniy komponenciy faktoriné analizé su varimax sukiniu i$skyré vieng
faktoriy (KMO = 0,867, Bartleto sferiSkumo testo p < 0,001). Skalés faktorinés analizés rezultatai
pateikiami 4 — ame priede (4 priedas zr. PRIEDAI).

Permainy palaikymas buvo vertinamas Giangreco ir Peccei (2005) permainy palaikymo
skale (angl. Pro-change Scale), kurig sudaro 4 teiginiai, pavyzdziui, ,,A$ aktyviai bendradarbiauju
igyvendinant pokyCius organizacijoje arba ,,AS skatinu kitus darbuotojus palaikyti pokyciy
igyvendinimg organizacijoje”. Skalé matuoja pritarimg ir jsitraukimg j organizacijoje vykdomas
permainas. Teiginiai buvo vertinami 5 baly Likert skal¢je (1 = visiSkai nesutinku, 2 = nesutinku, 3 =
nei sutinku, nei nesutinku, 4 = sutinku, 5 = visiSkai sutinku). Apdorojant duomenis, skaiiuojamas
visy teiginiy baly vidurkis, kuo jis didesnis, tuo tyrimo dalyviy permainy palaikymas darbe yra
stipresnis. Skalés autoriai (Giangreco & Peccei, 2005) pateikia gerg permainy palaikymo skalés
teiginiy vidinj suderintumg (Cronbacho a = 0,88) ir, atlike faktorine analize, patvirtina gera skalés

konstrukto validuma.

Siame tyrime gauti psichometriniai rodikliai taip pat parodo auksta skalés vidinj suderintuma
(Cronbach a = 0,801). Atlikta skalés tiriamoji faktoriné analizé su varimax sukiniu iSskyré vieng
faktoriy (KMO = 0,692, Bartleto sferiSkumo testo p < 0,001). Skalés faktorinés analizés rezultatai
pateikiami 5 — ame priede (5 priedas zr. PRIEDAI).

Profesinis saviveiksmingumas vertintas sutrumpinta Schyns ir Collani (2002) profesinio
saviveiksmingumo skale (angl. Occupational Self-efficacy Scale, OCCSEFF). Skale sudaro 8
teiginiai, pavyzdziui, ,,Savo sumanumo déka zinau, kaip iSspresti nenumatytas problemas darbe®,
»Kai darbe iSkyla problema, a$ galiu rasti kelis jos sprendimo budus* arba ,,A§ pasiekiu tikslus,
kuriuos i$sikeliu darbe. Respondentai skalés teiginius vertino Likert skale (1 = visiSkai nesutinku,
2 =nesutinku, 3 = nei sutinku, nei nesutinku, 4 = sutinku, 5 = visiskai sutinku). Apdorojant duomenis,
skai¢iuojamas visy teiginiy baly vidurkis, kuo jis didesnis, tuo auksciau tyrimo dalyviai vertina savo

profesinj saviveiksminguma.
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Skalés autoriai (Schyns & Collani, 2002) nurodo auksta skalés teiginiy vidinj suderintuma

(Cronbacho a = 0,86) ir taip pat auksta konstrukto validuma.

Siame tyrime taip pat gautas aukstas skalés teiginiy vidinis suderintumas (Cronbach a =
0,827). Atlikta skalés tiriamoji faktoriné analizé iSskyré viena faktoriy (KMO = 0,730, Bartleto
sferiSkumo testo p <0,001). Skalés faktorinés analizés rezultatai pateikiami 6 —ame priede (6 priedas
zr. PRIEDAI).

Isitraukimas j darba vertintas trumpaja Utrechto jsitraukimo j darba skale (angl. Utrecht
Work Engagement Scale-3, UWES — 3) (Schaufeli, Shimazu, Hakanen, Salanova, De Witte, 2017),
sudaryta i$ 3 teiginiy, pavyzdziui, ,,Savo darbe a$ jauciuosi kupinas (-a) energijos“. Teiginiai buvo
vertinami 7 baly Likert skale (0 = niekada, 1 = beveik niekada / keletg karty per metus ar reciau, 2 =
retai / karta per ménesj ar reCiau, 3 = kartais / keletg karty per ménesj, 4 = daznai / kartg per savaite,
5 =labai daznai / keletg karty per savaitg, 6 = visada / kasdien). Apdorojant duomenis, skai¢iuojamas
visy 3 teiginiy baly vidurkis, kuo jvertis aukStesnis, tuo tyrimo dalyviy jsitraukimas i darbg yra

stipresnis.

Skalés autoriai (Schaufeli et al., 2017) pateikia aukstg skalés teiginiy vidinj suderintuma
(Cronbacho o skirtingose imtyse svyruoja nuo 0,75 iki 0,85). Taip pat skalés autoriy atlikta
patvirtinanc¢ioji faktoriné analizé iSskyré vieno faktoriaus struktirg ir patvirtino gera skalés

konstrukto validuma.

Siame tyrime skalés gauta Cronbach a = 0,848. Atlikta skalés tiriamoji faktoriné analizé
i$skyre vieng faktoriy (KMO = 0,685, Bartleto sferiSkumo testo p <0,001). Skalés faktorinés analizés
rezultatai pateikiami 7 — ame priede (7 priedas zr. PRIEDAI).

Ketinimas iSeiti i§ darbo vertintas Wayne, Shore ir Liden (1997) ketinimo iseiti skale (angl.
Intentions to quit), kurig sudaro 4 teiginiai pavyzdziui, ,,Kai tik rasiu geresnj darbg, iSeisiu i$ Sios
organizacijos® arba ,,Per artimiausius du metus planuoju keisti darbg“. Respondentai skalés teiginius
turéjo jvertinti 5 baly Likert skalé¢je (1 = visiSkai nesutinku, 2 = nesutinku, 3 = nei sutinku, nei
nesutinku, 4 = sutinku, 5 = visiSkai sutinku). Apdorojant duomenis, skai¢iuojamas visy teiginiy baly

vidurkis, kuo jvertis aukstesnis, tuo tyrimo dalyviy ketinimas iSeiti i§ organizacijos yra stipresnis.

Skalés autoriai (Wayne, Shore & Liden, 1997) pateikia aukSta skalés teiginiy vidinj

suderintumg (Cronbacho a = 0,89) ir atlike faktoring analize i$skiria vieng faktoriy.

Siame tyrime taip pat buvo patvirtintas aukstas skalés teiginiy vidinis suderintumas
(Cronbach a. = 0,871), o atlikta skalés tiriamoji faktoriné analizé su varimax sukiniu patvirtino, jog
iSskiriamas vienas faktorius (KMO = 0,816, Bartleto sferiSkumo testo p < 0,001). Skalés faktorinés
analizés rezultatai pateikiami 8 — ame priede (8 priedas zr. PRIEDAI).
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Tiriamiesiems taip pat pateiktas papildomi klausimai apie tai, ar organizacijoje vyksta
permainos, kokiame sektoriuje veikia organizacija bei socialiniai — demografiniai klausimai. Buvo

fiksuoti Sie socialiniai demografiniai kintamieji:

e Pareigos: respondenty klausta, ar jie uzima vadovaujancias pareigas.

e Darbo stazas: respondentai savo darbo jmonéje stazg tur¢jo nurodyti metais.

e Amzius: respondentai turéjo savo amziy nurodyti metais.

o Luytis.

e I[Ssilavinimas: tiriamieji buvo papraSyti nurodyti savo iSsilavinimo lygj: 1) Aukstasis
universitetinis; 2) AukStasis neuniversitetinis / aukStesnysis; 3) Profesinis; 4) Vidurinis; 5)

Nebaigtas vidurinis.
2.3. Tyrimo eiga

2018 mety balandzio ménesj buvo atliktas tyrimas. Tyrimo dalyviai pildé anketa , kuri buvo
sukurta ManoApklausa.lt internetinéje svetainéje. Internetinés apklausos leidZia atvirai pasisakyti
Zmonéms, kurie nedrjsta arba neturi laiko susitikti su tyréju akis i akj. Taip pat internetinés apklausos
taupo tiek respondento, tiek ir tyréjo laika, garantuoja visiska respondento anonimiskuma bei yra
nezalingos aplinkai (nenaudojamas popierius) (Wright, 2006). Internetinés apklausos taip pat turi ir
trukumy, vienas jy — abejotinas duomeny validumas, tad norint uZtikrinti gauty duomeny kokybe ir
1Svengti bet kuriuos atsakymus Zymin¢iy tyrimo dalyviy j Inovatyvaus darbuotojo elgesio skalg¢ buvo
jterptas ,,démesio filtras“ (teiginys ,,Siame teiginyje pazymékite ketverta*). Duomeny bazéje i§ imties
buvo paSalinti 4 tiriamieji, nepazyméje skaiCiaus keturi. Apklausa buvo pasidalinta su artimais
zmoneémis (draugais, giminémis), kolegomis universitete bei vienos i§ Lietuvos organizacijy, kurioje
tyrimo metu vyko poky¢iai, nariais. Organizacijos nariams apklausa buvo siun¢iama elektroniniu
pastu, o visiems kitiems ji buvo vieSai prieinama LinkedIn ir Facebook socialiniuose tinkluose. Prie§
atliekant apklausg visi tyrimo dalyviai buvo supazindinti su tyrimo tema, tikslais, anketos pildymo
instrukcija bei duomeny anonimiSkumo uZztikrinimu. Tyrimo dalyviai pildymo metu iSkilusius
klausimus iSsiaiskinti galéjo susisiekdami su mumis nurodytu elektroniniu pastu. Klausimyno

pildymo laikas nebuvo ribojamas.
2.4. Duomeny analizés metodai

Duomeny analizei buvo naudota IBM SPSS Statistics 21 programa. Sia programa skai¢iuota
apraSomoji statistika (tirty kintamyjy vidurkiai, standartiniai nuokrypiai), skaliy patikimumas
(Cronbach o), atlikta tiriamoji faktoriy analizé su varimax sukiniu, siekiant patikrinti konstrukty
validumg. Kintamyjy skirstiniy atitikimas normaliajam skirstiniui buvo tikrintas duomeny

simetriSkumo (Asimetrijos) ir 1ék§tumo (Eksceso) matais bei Shapiro - Wilk kriterijumi. Atlikus
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analize, paaiskéjo, jog visy kintamyjy duomenys yra pasiskirste nenormaliai (9 priedas zr. PRIEDAI).
Statistiniai kriterijai buvo pasirenkami atsizvelgiant | normalyjj skirstinj. RySiams tarp kintamyjy
nustatyti naudotas Spearman koreliacijos koeficientas. Dviejy skirtingy grupiy vidurkiy palyginimui
taikytas Mann — Whitney testas, o lyginant trijy ir daugiau grupiy vidurkius taikytas Kruskal — Wallis
metodas. Siekiant iStirti kintamyjy prognostinius veiksnius ir mediacinius rySius, buvo atlikta

hierarchinés regresijos analizé, pries tai kintamyjy jver¢ius pavertus standartizuotais Z balais.
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3. REZULTATAI

Siame skyriuje pateikiami atlikto tyrimo, kurio tikslas - nustatyti kiekybinio ir kokybinio
nesaugumo deél darbo, jsitraukimo j darba, profesinio saviveiksmingumo ir permainy palaikymo

sasajas su darbuotojy inovatyviu elgesiu bei ketinimu iSeiti i§ organizacijos, gauti rezultatai.

Atsizvelgiant j tyrimo uzdavinius ir hipotezes, rezultaty analiz¢ atlikta trijose tyrimo dalyviy
imtyse: bendroje imtyje (170 dalyviy), grupéje darbuotojy, kurie nurodé, kad jy organizacijose vyksta
ir nevyksta poky¢iai (atitinkamai 126 ir 44 darbuotojai).

3.1. Tyrimo kintamyjy aprasomoji statistika ir tarpusavio sgsajos

Tyrimo kintamyjy bendrosios imties apraSomoji statistika pateikta 1 — oje lentel¢je (1
lentelé). 1§ gauty duomeny matome, jog bendroje visu tiriamuju imtyje darbuotojai jaucia kokybinj
(M =2,76, SD = 0,92) ir kiekybinj (M = 2,45, SD = 0,93) nesauguma dél savo darbo vietos. Taip pat
darbuotojai organizacijoje yra linke elgtis inovatyviai (M = 3,69, SD = 0,55) bei palaikyti permainas
(M =3,7, SD = 0,66). Taip pat matome, jog respondentai yra jsitrauke i savo darbg (M =5,51, SD =
0,99), tiki galintys iSspresti visas darbo problemas ir uzdavinius (M = 3,88, SD = 0,52), taciau tuo
paciu ir galvoja apie ketinimg palikti savo organizacija (M = 3,03, SD =0,92). Pazvelge | imties,
kurioje vyksta poky¢iai, rezultatus (10 priedas zr. PRIEDAI) matome, jog darbuotojai jaucia
kokybinj (M =2,90, SD = 0,91) ir kiekybinj (M =2,64, SD = 0,90) nesauguma dé¢l savo darbo vietos.
Jy inovatyvus elgesys darbe iSlieka panaSus (M =3,76, SD = 0,48), o permainy palaikymas beveik
toks pat (M = 3,77, SD = 0,66). Tiriamieji, kuriy organizacijose vyksta poky¢iai, tiki galintys jveikti
su darbu susijusias problemas, t.y. jy profesinis saviveiksmingumas yra aukstas (M = 3,95, SD =0,46).
Stebimas ir jsitraukimas j darbg (M = 5,65, SD =0,84) bei tuo paciu ketinimas iSeiti i§ organizacijos
(M = 3,01, SD =0,90). Sie kintamieji taip pat fiksuoti ir imtyje, kurioje nevyksta poky¢iai.
Rezultatai pateikti 11 priede (11 priedas zr. PRIEDAI).
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Norédami nustatyti, ar Siy kintamyjy vidurkiai statistiSkai reikSmingai skiriasi priklausomai
nuo to, ar organizacijoje vyksta pokyciai, pritaikéme Mann — Whitney testg. Duomenys pateikiami

2 — oje lentel¢je.

2 lentele. Tyrimo kintamyjy skaliy jverciy skirtumai pagal tai, ar organizacijoje vyksta pokyciai.

Ar organizacijoje Mann — Whitney testo rezultatai

. v Vidutiniai
RRR S1uo metlvl.v.yksm i rangai Mann — Whitney
pokyciai? U y4 p

ini Tai 126 93,18

Kokybinis darbo p 1804 -3,462 0,001
nesaugumas Ne 44 63,50
iekvbini Tai 126 95,53

Kiekybinis darbo p 1508 4,520 < 0,001

nesaugumas Ne a4 5677
Taip 126 89,80

darb'l’}gt‘g"}twlus 22305 11,929 0,054
JO €lgesys Ne 44 73,19
Taip 126 89,80

Permainy palaikymas 2230 -1,946 0,052
Ne 44 73,18
ini Tai 126 89,84

_ Profesinis P 22255 11,956 0,05
saviveiksmingumas Ne 44 73,08
Taip 126 90,08

Isitraukimas j darba 2195 -1,074 0,038
Ne 44 72,39
Taip 126 85,21

Ketinimas iSeiti 27355 -0,131 0,896
Ne 44 86,33

Gauta, kad statistiskai reikSmingai skiriasi respondenty kiekybinis ir kokybinis nesaugumas
dél darbo bei jsitraukimas j darba dvejose miisy tirtose imtyse, taigi vykstant pokyc¢iams, stipréja
kokybinis ir kiekybinis nesaugumas dél darbo ir stebimas aukstesnis jsitraukimas j darbg. Kity
kintamyjy reikSmingi skirtumai tarp grupiy nepastebéti. Taciau p reikSme yra ribiné ir atskleidzia
tendencija, kad vykstant pokyCiams, inovatyvus elgesys, permainy palaikymas ir profesinis
saviveiksmingumas yra aukstesni grup¢je, kuri nurod¢, kad jy organizacijose vyksta pokyciai. Tali
gali biiti susij¢ su imties, kuri nurode, kad pokyciai nevyksta, dydziu: didesnéje imtyje Sie skirtumai,
tikétina, biity reikSmingi.

Norédami nustatyti tyrimo metu vertinty kintamyjy ir respondenty socialiniy demografiniy
charakteristiky sasajas, palyginome tyrimo kintamyjy vertinimus pagal tyrimo dalyviy lytj, amziy,
18silavinimg, darbo stazg organizacijoje ir uzimamas vadovaujancias arba nevadovaujancias pareigas.

Atliktas Mann — Whitney testas (3 lentelé) neparodé jokiy statistiSkai reikSmingy skirtumy
tarp vyry ir motery grupiy. Taciau $is kriterijus atskleid¢ statistiSkai reikSmingus skirtumus tarp
vadovaujanéias ir nevadovaujancias pareigas uzimanciy darbuotojy grupiy (4 lentelé). 4 — toje

lenteléje matyti, jog darbuotojai neuzimantys vadovaujanciy pareigy jaucia kur kas didesnj kokybinj
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nesauguma dél savo darbo vietos (p = 0,003) ir dazniau galvoja apie i1§¢jimg 1S organizacijos (p =
0,013). Tuo tarpu vadovaujantys respondentai pasizyméjo daznesniu inovatyviu elgesiu darbe (p <
0,001). Taip pat vadovaujancias pareigas uzimantys tyrimo dalyviai labiau palaiko permainas (p <
0,001), yra linke labiau tikéti savo galimybémis jveikti darbo uzduotis ir iSkylancias problemas (p <

0,001) bei jauciasi labiau jsitrauke j savo darbg (p = 0,033).

3 lentelé. Tyrimo kintamyjy skaliy vertinimy skirtumai vyry ir motery grupése.

Mann — Whitney testo rezultatai

. . Vidutiniai
Skalé Lytis rangai Mann — Whitney
z p
U

ini Vyras 31 80,48

Kokybinis darbo y . 1999 -0,631 0,528
nesaugumas Moteris 139 86,62
; i Vyras 31 70,02

Kiekybinis darbo y 1674,5 -1,947 0,052
nesaugumas Moteris 139 88,95
Vyras 31 8906

Inovatyvus y 2044 -0,447 0,655
darbuotojo elgesys Moteris 139 84,71
Vyras 31 75,29

Permainy palaikymas - 1838 -1,289 0,197
Moteris 139 87,78
ini Vyras 31 88,18

_ Profesinis 20715 -0,337 0,736
saviveiksmingumas Moteris 139 84,90
Vyras 31 82,10

Isitraukimas j darba - 2049 -0,430 0,667
Moteris 139 96,26
Vyras 31 82,06

Ketinimas iSeiti - 2048 -0,432 0,666
Moteris 139 86,27
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4 lentele. Tyrimo kintamyjy skaliy vertinimy skirtumai vadovaujanciy ir nevadovaujanciy

darbuotojy grupése.
Ar uzima T Mann — Whitney testo rezultatai
. AT Vidutiniai
Skalé vadovaujancias N - :
e rangai Mann — Whitney
pareigas’ U VA p
ini Ne 140 90,72
Kokybinis darbo 1369 -3.004 0,003
nesaugumas Taip 30 61,13
i ini Ne 140 88,68
Kiekybinis darbo 1654,5 11,830 0,067
nesaugumas Taip 30 70,65
Ne 140 78,66
| bInove%tyvus _ 1143 -3,917 < 0,001
arbuotojo elgesys Taip 30 117,40
_ Ne 140 78,27
Permainy palaikymas - 1087,5 -4,176 < 0,001
Taip 30 119,25
ini Ne 140 79,26
_Profesinis 1226 3592 <0001
saviveiksmingumas Taip 30 114,62
Ne 140 81,81
Isitraukimas j darba - 1583 -2,135 0,033
Taip 30 102,73
Ne 140 89,83
Ketinimas iSeiti - 14935 -2,492 0,013
Taip 30 65,28

5 — toje lenteléje galime matyti atlikto Kruskal — Wallis testo, kuriuo buvo siekiama
patikrinti, ar yra statistiSkai reik§mingy skirtumy tarp tyrimo kintamyjy jver¢iy priklausomai nuo
tirlamyjy i$silavinimo, rezultatai (5 lentelé). Rezultatai rodo, jog statistiskai reikSmingi skirtumai
stebimi tarp grupiy beveik visose miisy tyrime naudotose skalése: kokybinio (p = 0004) ir kiekybinio
(p = 0,003) nesaugumo dél darbo skalése, inovatyvaus elgesio darbe (p = 0,012), permainy palaikymo
(p = 0,013) ir jsitraukimo j darbg (p =0,003) skalése. Deja, Kruskal — Wallis testas mums neleidzia

pamatyti tarp kuriy konkreciai i§silavinimo grupiy yra stebimi statistiSkai reikSmingi skirtumai.
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5 lentelé. Tyrimo kintamyjy skaliy skirtumai pagal tiriamyjy iSsilavinimgq.

e . AukStasis
AukStasis . . . . ..
N neuniversitetinis  Vidurinis . .
universitetinis 9 . _ Kruskal - Wallis testo rezultatai
Skalé (N =136) / aukStesnysis (N=9)
(N = 25)
Vidutiniai rangai x? df p
Kokybinis darbo 81,09 115,02 70,11 11,079 2 0,004
nesaugumas
Kiekybinis darbo 81,76 114,66 60,94 11,920 2 0,003
nesaugumas
Inovatyvus 86,38 94,54 39,50 8,836 2 0,012
darbuotojo elgesys
Permainy palaikymas 89,33 80,76 40,78 8,640 2 0,013
_ Profesinis 88,77 71,12 76,00 3,108 2 0,211
saviveiksmingumas
Isitraukimas j darba 85,81 101,24 37,11 11,497 2 0,003
Ketinimas iSeiti 82,40 92,48 112,89 3,866 2 0,145

Pritaike Spearman koreliacijg jvertinome tyrimo dalyviy amzZiaus ir darbo staZzo dabartinéje
organizacijoje sgsajas Su tyrime matuotais kintamaisiais (6 lentelé). 6 — toje lenteléje pateiktuose
rezultatuose matyti, jog kokybinis nesaugumas dél darbo néra susijes nei su darbuotojo amziumi, nei
su jo darbo stazu. Tuo tarpu kiekybinis nesaugumas dél darbo teigiamai koreliuoja ir su darbuotojo
amziumi (r = 0,308, p < 0,001), ir su jo darbo stazu (r = 0,261, p = 0,001). Vyresni ir ilgiau
organizacijoje dirbantys darbuotojai turéty biiti linke jausti stipresnj kiekybinj nesauguma deél savo
darbo vietos. Inovatyvus elgesys darbe statistiSkai reikSmingai teigiamai koreliuoja su darbuotojo
amziumi (r =0,404, p < 0,001) — kuo darbuotojas vyresnis, tuos jis bus labiau linkes darbe elgtis
inovatyviai. Permainy palaikymas teigiamai koreliuoja ir su darbuotojo amziumi (r = 0,356, p <
0,001), ir su jo darbo stazu (r =0,270, p < 0,001). Darbuotojy profesinis saviveiksmingumas teigiamai
koreliuoja su darbuotojo amziumi (r = 0,258, p = 0,001), taigi kuo vyresnis darbuotojas, tuo labiau
jis tiki, jog gali jveikti darbe kylancias problemas ir uzdavinius. [sitraukimas darbg teigiamai
reikSmingai siejasi su darbuotojo amziumi (r = 0,289, p < 0,001) ir jo darbo stazu (r =0,194, p =
0,011), tad kuo vyresnis darbuotojas ir kuo ilgiau dirba organizacijoje, tuo jis labiau bus linkgs jaustis
isitraukes i savo darba. Ketinimas iseiti i§ organizacijos neigiamai koreliuoja su darbuoto amziumi (r
=-0,161, p = 0,036), todél galime daryti prielaida, jog vyresni darbuotojai bus link¢ maziau galvoti

apie i1§éjimg 1§ organizacijos.
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6 lentele. Tyrimo kintamyjy rySiai su tirviamyjy amZiumi ir jy darbo staZu organizacijoje.

Skalé AmZius Darbo stazas
Kokybinis darbo nesaugumas 0,136 0,111
Kiekybinis darbo nesaugumas 0,308** 0,261**
Inovatyvus darbuotojo elgesys 0,404** 0,137
Permainy palaikymas 0,356** 0,270**
Profesinis saviveiksmingumas 0,258** 0,020
Isitraukimas j darbg 0,289** 0,194*
Ketinimas iSeiti -0,161* 0,054

Pastaba: * p < 0,05; ** p < 0,01.

3.2. Priklausomy tyrimo kintamyjy prognostiniai veiksniai

Siekiant nustatyti inovatyvaus darbuotojy elgesio ir jy ketinimo iSeiti i§ organizacijos
prognostinius veiksnius buvo atlikta trijy pakopy hierarchiné regresiné analize. Visy pirma tikrinome

daugiapakopés hierarchinés regresijos modeliy tinkamuma. Buvo atsizvelgta j Sias salygas:

e Determinacijos koeficientas R? > 0,2, ta¢iau V. Cekanavicius ir G. Murauskas (2014)
savo knygoje nurodo, kad net ir modelis, kurio R? < 0,25, néra itin patikimas;
e ANOVA p<0,05;
e Visi VIF < 4 (néra multikolinearumo problemos) — misy tyrimo duomenyse
multikolinearumo problema nenustatyta (Cekanavic¢ius ir Murauskas, 2014).
Permainy palaikymo, profesinio saviveiksmingumo ir jsitraukimo j darbg, kaip tarpiniy
kintamyjy vaidmuo kiekybiniam ir kokybiniam nesaugumui d¢l darbo prognozuojant inovatyvy
elgesj ir ketinimg iSeiti i§ organizacijos, buvo vertinamas hierarchinés regresinés analizés metodu. |
Vvisus modelius visy pirma buvo jtraukiami kontroliniai kintamieji, t.y. socialiniai demografiniai
rodikliai. Visi regresijos modeliai buvo sudaromi paeiliui, } modelius jterpiant kintamuosius ir

fiksuojant determinacijos koeficiento R? poky¢ius.

3.2.1. Inovatyvaus elgesio darbe prognostiniai veiksniai

Norédami nustatyti inovatyvy darbuotojy elges] darbe prognozuojancius veiksnius bei
patikrinti permainy palaikymo, profesinio saviveiksmingumo ir jsitraukimo i darba vaidmenj
kokybiniam ir kiekybiniam nesaugumui prognozuojant inovatyvy elgesj darbe, buvo skai¢iuojamas
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hierarchinés regresijos modelis. Sios analizés rezultatai pateikti 7 — oje lenteléje (7 lentelé). Siame
modelyje nepriklausomi kintamieji yra kokybinis ir kiekybinis nesaugumas dé¢l darbo, permainy
palaikymas, profesinis saviveiksmingumas ir jsitraukimas j darba, o priklausomas kintamasis —
inovatyvus darbuotojo elgesys. Pirmajame Zingsnyje j modelj buvo jtraukiami kontroliniai kintamieji
(uzimamos pareigos, darbo stazas, lytis, amzius ir iSsilavinimas) (1 pakopa), antrame zingsnyje
itraukiamas kokybinis ir kiekybinis nesaugumas dél darbo (2 pakopa) ir galiausiai tre¢iame zingsnyje

jtraukiamas permainy palaikymas, profesinis saviveiksmingumas bei jsitraukimas j darbg (3 pakopa).

7 lentelé. Hierarchinés regresijos modelis prognozuojant inovatyvy darbuotojy elgesj bendroje

grupéje.
Inovatyvus elgesys darbe
Nepriklausomi kintamieji Standartizuoti p (beta) prognostiniy kintamuyju koeficientai
1 pakopa 2 pakopa 3 pakopa
Uzimamos pareigos 0,191* 0,207** 0,111
Socialiniai Darbo stazas -0,077 -0,085 -0,043
demografiniai Lytis -0,029 -0,062 -0,081
kintamieji Amzius 0,344+ 0,284%* 0,072
ISsilavinimas -0,115 -0,125 -0,060
Kokybinis nesaugumas dél darbo -0,145 -0,044
Kiekybinis nesaugumas dél darbo 0,277* 0,186*
Permainy palaikymas 0,361***
Profesinis saviveiksmingumas 0,237***
Isitraukimas j darbg 0,243%**
R? 0,213 0,244 0,599
A R? 0,213*** 0,032* 0,355***
F 8,853*** 7,473%** 23,716***

Pastaba. * p < 0,05, **p < 0,01, *** p < 0,001

Rezultatai rodo, jog socialinés demografinés charakteristikos bendroje tiriamyjy imtyje
paaiskina 21,3% darbuotojy inovatyvaus elgesio darbe sklaidos. Nepaisant to, jog Sio modelio
determinacijos koeficientas R? atitinka minimalia regresijos modelio tinkamumo ribg (R? > 0,20),
tatiau anot Cekanaviiau ir Murausko (2014) juo tikrai negalima pasikliauti, todél rastos uzimamy
pareigy (B = 0,191, p=0,010) ir amziaus (B = 0,344, p < 0,001) prognostinés savybés néra laikomos
reikSmingomis. | modelj antroje pakopoje jtraukus kokybinj ir kiekybinj nesauguma d¢l darbo, jis jau
paaiskina 24,4 % inovatyvaus darbuotojy elgesio duomeny sklaidos. Siuo modeliu dar negalime
pasikliauti pilnai, taciau jis kur kas patikimesnis uz pirmajj. Modelio rezultatai rodo, jog uZimamos

darbuotojo pareigos (p = 0,207, p = 0,007), darbuotojo amzius ( = 0,0,284, p = 0,003) ir darbuotojo
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jauciamas kiekybinis nesaugumas dél darbo vietos (B = 0,277, p = 0,015) statistiskai reikSmingai
prognozuoja inovatyvy elgesj darbe. Taigi, darbuotojo uzimamos aukStesnés pareigos, t.y.
vadovaujancios pareigos, skatina darbuotojus elgtis darbe inovatyviau. Taip pat vyresni darbuotojai
ir tie, kurie jaucia didesn¢ grésme prarasti savo darbg organizacijoje elgiasi inovatyviau. Tre¢iojoje
pakopoje jterpéme permainy palaikyma, profesinj saviveiksmingumag ir jsitraukimg j darbg — modelis
paaiskina 59,9 % inovatyvaus elgesio darbe duomeny sklaidos. Tai, anot Cekanavi¢iaus ir Murausko
(2014), jau labai patikimas modelis. Rezultatai parodé, jog kiekybinio nesaugumo ( = 0,186, p =
0,032), permainy palaikymo ( = 0,361, p < 0,001), profesinio saviveiksmingumo (f = 0,237, p <
0,001) ir jsitraukimo j darba (B = 0,243, p <0,001) prognostinés savybés yra statistiSkai reikSmingos.
Taigi, tai rodo, jog darbuotojai, jauciantys didesn¢ grésme prarasti darbo vieta, labiau palaikantys
permainas, labiau tikintys savo galimybémis s¢kmingai jveikti darbe kylancias problemas ir darbo
uzduotis bei taip pat labiau jsitrauke i darba, bus ir labiau inovatyviis savo darbe. Svarbu paminéti
tai, jog 1 modelj itraukus permainy palaikymo, profesinio saviveiksmingumo ir jsitraukimo j darba
kintamuosius, kiekybinio nesaugumo dél darbo standartizuotasis p (beta) koeficientas sumazéja, o tai
parodo, jog Sie trys kintamieji yra daliniai mediatoriai kiekybiniam nesaugumui prognozuojant

inovatyvy darbuotojy elges;j.

Toliau siekéme nustatyti inovatyvaus elgesio prognostinius veiksnius grupe¢je, kurioje vyksta

permainos. Hierarchinés regresinés analizés rezultatai pateikti 8 — toje lenteléje (8 lentelé).
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8 lentele. Hierarchinés regresijos modelis prognozuojant inovatyvy darbuotojy elgesi, kai

organizacijoje vyksta permainos.

Inovatyvus elgesys darbe

Nepriklausomi kintamieji Standartizuoti § (beta) prognostiniy kintamuyjy koeficientai
1 pakopa 2 pakopa 3 pakopa
Uzimamos pareigos 0,164 0,181* 0,111
Socialiniai Darbo stazas -0,237* -0,244* -0,085
demografiniai Lytis 0,124 0,111 -0,014
Kintamieji Amzius 0,513% 0,445 0,086
I$silavinimas 0,130 0,103 0,097
Kokybinis nesaugumas dél darbo -0,158 -0,032
Kiekybinis nesaugumas dél darbo 0,334* 0,256**
Permainy palaikymas 0,367***
Profesinis saviveiksmingumas 0,329***
Isitraukimas j darbg 0,168*
R? 0,245 0,295 0,628
A R? 0,245*** 0,050* 0,333***
F 7,772%** 7,044%** 19,388***

Pastaba. * p < 0,05, **p < 0,01, *** p < 0,001

8 lenteléje pateikti rezultatai rodo, kad imtyje, kurioje vyksta pokyciai, socialinés
demografinés charakteristikos paaiskina 24,5% inovatyvaus elgesio darbe duomeny sklaidos. Tuo
tarpu 2 — joje pakopoje jterpus abu nesaugumo dél darbo tipus, jis jau paaiskina 29,5% duomeny
sklaidos. Taigi, galime teigti, jog imtyje, kurioje vyksta poky¢iai, vadovaujanc¢ias pareigas uzimantys
(B = 0,181, p=0,038), trumpiau dirbantys ( = -0,244, p = 0,016), vyresni (p = 0449, p < 0,001) ir
labiau jauciantys grésme prarasti savo darba (B = 0,334, p = 0,010) darbuotojai yra linke elgtis
inovatyviau savo darbe. Visgi 3 — joje pakopoje jtraukéme dar 3 kintamuosius ir $is modelis jau
paaiskina 62,8% inovatyvaus elgesio duomeny sklaidos. Lenteléje (8 lentelé) matyti, jog kiekybinio
nesaugumo (B = 0,256, p = 0,009), permainy palaikymo (B = 0,367, p < 0,001), profesinio
saviveiksmingumo (f = 0,329, p < 0,001) ir jsitraukimo j darbg (p = 0,168, p = 0,013) prognostinés
savybés yra statistiSkai reikSmingos. Taigi, tai ir vél parodo, jog darbuotojai, jauciantys didesng
grésme prarasti darbo vieta, labiau palaikantys permainas, labiau saviveiksmingi profesingje srityje
bei taip pat labiau jsitrauke j darbg, bus ir labiau inovatyviis savo darbe. Taip pat kaip ir bendrojoje
tirlamyjy grupéje, Sioje j modelj jtraukus permainy palaikymo, profesinio saviveiksmingumo ir
jsitraukimo | darbg kintamuosius, kiekybinio nesaugumo dél darbo standartizuotasis B (beta)
koeficientas irgi sumazéja, o tai parodo, jog Sie trys kintamieji yra daliniai mediatoriai kiekybiniam

nesaugumui prognozuojant inovatyvy darbuotojy elges;.
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Galiausiai tikrinome inovatyvaus elgesio darbe prognostinius veiksnius imtyje, kurioje

nevyksta pokyc¢iai. Hierarchinés regresinés analizés rezultatai pateikti 9 — joje lenteléje (9 lentelé).

9 lentelé. Hierarchinés regresijos modelis prognozuojant inovatyvy darbuotojy elgesj, kai

organizacijoje nevyksta permainos..

Inovatyvus elgesys darbe

Nepriklausomi kintamieji Standartizuoti § (beta) prognostiniy kintamuyjy koeficientai
1 pakopa 2 pakopa 3 pakopa
Uzimamos pareigos 0,286 0,190 -0,057
Socialiniai Darbo stazas -0,046 0,067 0,070
demografiniai Lytis -0,237 -0,131 0,061
Kintamiej| Amzius 0,171 0,161 0,141
I$silavinimas -0,334* -0,358* -0,222
Kokybinis nesaugumas dél darbo -0,205 -0,136
Kiekybinis nesaugumas dél darbo -0,084 -0,124
Permainy palaikymas 0,455**
Profesinis saviveiksmingumas 0,058
Isitraukimas j darbg 0,319*
R? 0,367 0,407 0,681
AR? 0,367* 0,040 0,274***
F 4,412%* 3,533** 7,040%**

Pastaba. * p < 0,05, **p < 0,01, *** p < 0,001

Pirmojoje pakopoje socialinés demografinés charakteristikos paaisSkina 36,7% duomeny
sklaidos, tuo tarpu antrojoje pakopoje, iterpus abu nesaugumo dél darbo tipus, modelis paaiskina
40,7% duomeny sklaidos. Vienintelis statistiskai reik§mingas inovatyvaus elgesio darbe prognostinis
veiksnys ¢ia yra darbuotojo issilavinimas (fp = -0,358, p = 0,012) — kuo Zemesnis darbuotojo
i$silavinimas, tuo jis bus inovatyvesnis darbe. 3 — joje pakopoje jterpus dar 3 kintamuosius, modelis
paaiskina 68,1% inovatyvaus elgesio darbe duomeny sklaidos. Rezultatai rodo, jog Kiekybinis ir
kokybinis nesaugumas nenumato inovatyvaus darbuotojy elgesio, o statistiSkai reikSmingai inovatyvy
elgesj darbe nuspéja darbuotojo permainy palaikymo lygis (B = 0,455, p = 0,002) bei jo jsitraukimas
1 darba (B = 0,319, p = 0,021). Taigi, kai organizacijoje nevyksta poky¢iai, tie darbuotojai, kurie

labiau palaiko permainas ir yra labiau jsitrauke i savo darba, bus linkg elgtis inovatyviau.
3.2.2. Ketinimo iSeiti i§ organizacijos prognostiniai veiksniai

Norédami nustatyti darbuotojo ketinimg iSeiti 1§ organizacijos prognozuojancius veiksnius
bei taip pat patikrinti permainy palaikymo, profesinio saviveiksmingumo ir jsitraukimo j darbg
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vaidmen] kokybiniam ir kiekybiniam nesaugumui prognozuojant ketinimg iSeiti vélgi buvo
tikrinamas hierarchinés regresijos modelis. Siame modelyje priklausomas kintamasis yra ketinimas
iSeiti i$ organizacijos, o nepriklausomi kintamieji — kokybinis ir kiekybinis nesaugumas dél darbo,
permainy palaikymas, profesinis saviveiksmingumas ir jsitraukimas ] darbg. Socialiniai

demografiniai rodikliai 1-oje pakopoje vélgi buvo jtraukiami kaip kontroliniai kintamieji (10 lentelé).

10 lentelée. Hierarchinés regresijos modelis prognozuojant darbuotojy ketinimg iSeiti is

organizacijos bendroje grupéje.

Ketinimas iSeiti i$ organizacijos

Nepriklausomi kintamieji Standartizuoti  (beta) prognostiniy kintamuyju koeficientai

1 pakopa 2 pakopa 3 pakopa
Uzimamos pareigos -0,108 -0,026 -0,017
Socialiniai Darbo stazas 0,022 0,017 0,006
demografiniai Lytis 0,019 -0,010 -0,018
Kintamieji Amius 0,162 0,251 0,162
I$silavinimas 0,108 0,085 0,047
Kokybinis nesaugumas dél darbo 0,147 0,086
Kiekybinis nesaugumas dél darbo 0,182 0,257*
Permainy palaikymas 0,055
Profesinis saviveiksmingumas -0,054

Isitraukimas j darbg -0,388***
R? 0.069 0.153 0.288

AR? 0.069* 0.083** 0.136***

F 2.443* 4.169%** 6.438***

Pastaba. * p < 0,05, **p < 0,01, *** p < 0,001

Socialinés demografinés charakteristikos paaiSkina tik 6,9% ketinimo iSeiti duomeny
sklaidos. | model;j jterpus kokybinj ir kiekybinj nesauguma dél darbo, jis paaiSkina 15,3% duomeny
sklaidos. Kadangi abiejy $iy modeliy determinacijos koeficientas neatitinka regresijos modelio
tinkamumo salygos, darbuotojy amziaus (B = -0,251, p = 0,012) prognostinés savybés néra
reikSmingos. Treciojoje pakopoje iterpéme permainy palaikymo, profesinio saviveiksmingumo ir
jsitraukimo j darba kintamuosius. Sis modelis paaiskina 28,8% ketinimo iSeiti i§ darbo duomeny
sklaidos. Rezultatai rodo, jog kiekybinio nesaugumo dé¢l darbo (f = 0,257, p = 0,025) ir jsitraukimo |
darba (B = -0,388, p < 0,001) prognostinés savybés yra statistiskai reikSmingos. Taigi darbuotojai
labiau nerimaujantys dé¢l savo darbo vietos praradimo ir maziau jsitrauke j darba dazniau galvos apie

18¢jimg 1§ savo organizacijos.
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Toliau sickéme nustatyti ketinimo iSeiti i§ darbo prognostinius veiksnius imtyje, kurioje

vyksta permainos. Hierarchinés regresinés analizés rezultatai pateikti 11 — oje lenteléje (11 lentelé).

11 lentelée. Hierarchinés regresijos modelis prognozuojant darbuotojy ketinimg iSeiti is

organizacijos, kai joje vyksta permainos.

Ketinimas iSeiti i§ organizacijos

Nepriklausomi kintamieji Standartizuoti p (beta) prognostiniy kintamuju koeficientai
1 pakopa 2 pakopa 3 pakopa
Uzimamos pareigos -0,100 -0,033 -0,044
Socialiniai Darbo stazas -0,001 0,032 -0,015
demografiniai Lytis -0,106 -0,097 -0,023
Kintamieji Amzius 0,137 -0,249* 0,118
I$silavinimas 0,029 -0,038 -0,035
Kokybinis nesaugumas dél darbo 0,084 0,042
Kiekybinis nesaugumas dél darbo 0,269 0,332*
Permainy palaikymas 0,011
Profesinis saviveiksmingumas -0,056
Isitraukimas j darbg -0,293**
R? 0,051 0,153 0,228
A R? 0,051 0,102** 0,075*
F 1,289 3,041** 3,387**

Pastaba. * p < 0,05, **p < 0,01, *** p < 0,001

11 lenteléje matyti, jog socialinés demografinés charakteristikos paaiskina tik 5,1% ketinimo
iSeiti duomeny sklaidos. I modelj jterpus kokybinj ir kiekybini nesauguma dé¢l darbo modelis
paaiskina 15,3% duomeny sklaidos, tai taip pat néra pakankamas rodiklis, todél ir rastos darbuotojo
amziaus (f =-0,249, p = 0,035) prognostinés savybés néra reikSmingos. 3 — joje pakopoje buvo jterpti
3 nepriklausomi kintamieji, kuriy déka modelis paaiskina 22,8% ketinimo iSeiti duomeny sklaidos.
Tai néra labai geras determinacijos koeficiento rodiklis, taiau pakankamas, kad galétume teigti, jog
asmenys, kuriy organizacijose vyksta poky¢iai, jauciantys didesnj kiekybinj nesauguma d¢l darbo ir

maziau jsitrauke j savo darbg yra linkg dazniau galvoti apie i1§¢jimg i§ savo organizacijos.

Galiausiai siekéme nustatyti ketinimo iseiti i§ darbo prognostinius veiksnius grupéje, kurioje

nevyksta pokyc¢iai. Hierarchinés regresinés analizés rezultatai pateikti 12 — oje lenteléje (12 lentelé).
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12 lentelée. Hierarchinés regresijos modelis prognozuojant darbuotojy ketinimq iSeiti is

organizacijos, kai joje nevyksta permainos.

Ketinimas iSeiti i$ organizacijos

Nepriklausomi kintamieji Standartizuoti § (beta) prognostiniy kintamuyjy koeficientai

1 pakopa 2 pakopa 3 pakopa
Uzimamos pareigos -0,139 -0,062 -0,017
Socialiniai Darbo stazas 0,211 0,121 0,094
demografiniai Lytis 0,270 0,188 0,062
Kintamieji Amzius -0,325 0,314 0,230
I$silavinimas 0,212 0,230 0,170
Kokybinis nesaugumas dél darbo 0,168 0,115
Kiekybinis nesaugumas dél darbo 0,058 0,021
Permainy palaikymas 0,145
Profesinis saviveiksmingumas -0,093

Isitraukimas j darbg -0,503**
R? 0,261 0,286 0,503

A R? 0,261* 0,025 0,217**

F 2,686* 2,062 3,340**

Pastaba. * p < 0,05, **p < 0,01, *** p < 0,001

Socialinés demografinés charakteristikos paaiskina 26,1% duomeny sklaidos, o kartu su
kokybiniu ir kiekybiniu nesaugumu dél darbo paaiskina 28,6% duomeny sklaidos, taciau jokiy
statistiSkai reikSmingy prognostiniy veiksniy nerasta. | modelj jterpus permainy palaikyma, profesinj
saviveiksmingumg ir jsitraukimg j darbg, jis paaiSkina 50,3% ketinimo iSeiti 1§ darbo duomeny
sklaidos. Rezultatuose matyti, jog ketinimg iSeiti statistiSkai reikSmingai neigiamai prognozuoja
isitraukimas | darbg (B = -0,503, p = 0,004). Tai reiskia, jog maziau jsitrauke¢ i darba darbuotojai,
kuriy organizacijose nevyksta permainos, yra linke daZniau galvoti apie ketinimg iSeiti 1§
organizacijos.

3.3. Tyrimo rezultaty apibendrinimas

Tyrimo rezultatai atskleide, jog bendrojoje tiriamyjy imtyje kokybinis nesaugumas dél darbo
néra tinkamas prognozuoti inovatyvy darbuotojy elgesj. Tac¢iau kiekybinis nesaugumas dél darbo yra
reikSmingas teigiamai nusp¢jant, atvirksciai nei tikéjomes, inovatyvy elgesj darbe. Taip pat, kaip ir
buvo spéta, profesinis saviveiksmingumas, isitraukimas i darbg ir permainy palaikymas teigiamai
prognozuoja inovatyvy elgesi darbe. Taigi miisy iSkelta pirmoji hipotezé yra patvirtinama i$ dalies (4
pav.), kadangi kokybinis nesaugumas i$ viso neturi prognostinés vertés, o kiekybinis, atvirks¢iai nei

buvo tikétasi, turi teigiama prognosting verte.
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Antroji hipotezé apie tai, jog grup¢je, kurioje vyksta pokyciai, kokybinis ir kiekybinis
nesaugumas dé¢l darbo neigiamai, o profesinis saviveiksmingumas, jsitraukimas j darbg ir permainy
palaikymas teigiamai prognozuoja inovatyvy darbuotojy elgesj, taip pat yra patvirtinama tik i§ dalies
(5 pav.). Gauti rezultatai parodé, jog kokybinis nesaugumas, taip pat kaip ir bendrojoje tiriamyjy
grupéje, neturi prognostinés vertés, o jauciamas kiekybinis nesaugumas dél savo darbo vietos
inovatyvy elgesj prognozuoja teigiamai. Like trys nepriklausomi kintamieji kaip ir buvo tikétasi turi

teigiamg prognosting reikSme.

Trecioji hipotezé, apie tai, kad imtyje, kurioje nevyksta pokyc¢iai, kokybinis ir kiekybinis
nesaugumas dél darbo neprognozuoja, o profesinis saviveiksmingumas, jsitraukimas j darbg ir
permainy palaikymas teigiamai prognozuoja inovatyvy darbuotojy elgesj, vélgi buvo patvirtinta
dalinai (6 pav.). Rezultatai netikétai atskleidé, jog profesinis saviveiksmingumas neprognozuoja
inovatyvaus darbuotojy elgesio. Visi kiti kintamieji turi tokig prognosting reikSme, kaip ir buvo
tikétasi iSkeltoje hipotezeje.

Ketvirtoji hipotezé kalbanti apie tai, jog kokybinis ir kiekybinis nesaugumas dél darbo
teigiamai, o profesinis saviveiksmingumas, jsitraukimas j darbg ir permainy palaikymas neigiamai
prognozuoja darbuotojo ketinimg iSeiti i§ organizacijos bendrojoje tiriamyjy grup¢je buvo patvirtinta
dalinai (4 pav.). Rezultatai parodé, kad kaip ir buvo tikétasi kiekybinis nesaugumas dél darbo
reikSmingai teigiamai nusp¢ja darbuotojo ketinimg iSeiti, taiau kokybinis nesaugumas visgi neturi
jokios prognostinés reikSmeés. Taip pat i§ likusiy trijy nepriklausomy kintamyjy tik jsitraukimas j
darba reikSmingai neigiamai nuspé¢ja darbuotojo ketinimga iSeiti, permainy palaikymas ir profesinis

saviveiksmingumas néra tinkami prognozuoti darbuotojo ketinimg iSeiti.

Rezultatai atskleide, jog grupéje, kurioje vyksta poky¢iai, kokybinis nesaugumas del darbo
néra tinkamas prognozuoti ketinimg iSeiti, taciau kiekybinis nesaugumas, kaip ir buvo tikétasi, gali
reik§mingai teigiamai nuspéti darbuotojo ketinimg palikti organizacija (5 pav.). Taip pat, kaip ir
bendrojoje tiriamyjy imtyje, taip ir Sioje, kur pokyciai vyksta, jsitraukimas | darbg reikSmingai
neigiamai nuspéja ketinimg iSeiti, o like du kintamieji — permainy palaikymas ir profesinis
saviveiksmingumas — neturi prognostinés reikSmés. Taigi, Sie rezultatai, vél tik dalinai patvirtina

misy penktqjg hipoteze.

Galiausiai sestoji hipotezé apie tai, kad kokybinis ir kiekybinis nesaugumas dél darbo
teigiamai, o profesinis saviveiksmingumas, jsitraukimas j darbg ir permainy palaikymas neigiamai
prognozuoja darbuotojo ketinimg iSeiti i§ organizacijos, kai joje nevyksta poky¢€iai yra taip pat tik
dalinai patvirtinama (6 pav.). Gauti rezultatai parodeé, jog tik jsitraukimas j darba gali reikSmingai

neigiamai nuspéti darbuotojo ketinimg iSeiti kai organizacijoje nevyksta pokyciai.
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Taip pat buvome iSsikéle 5 — 3jj uzdavinj, kuriuo siekéme nustatyti, ar asmeninés darbuotojy
charakteristikos — profesinis saviveiksmingumas, jsitraukimas j darbg ir permainy palaikymas — yra
tarpiniai kintamieji, kiekybiniam ir kokybiniam nesaugumui dé¢l darbo prognozuojant inovatyvy
elges;j ir ketinimg iSeiti i$ organizacijos bendroje imtyje ir grupése pagal tai, ar organizacijose vyksta
permainos. Rezultatai parodé, kad Sios asmeninés charakteristikos, kaip tarpininkai, veikia tik
kiekybiniam nesaugumui prognozuojant inovatyvy elgesj bendrojoje imtyje ir imtyje, kurioje vyksta
poky¢iai (4 pav. ir 5 pav.).

Taigi, remdamiesi gautais tyrimo rezultatais, pateikiame atnaujintas tyrimo schemas:
inovatyvaus elgesio darbe ir ketinimo iSeiti prognostiniai veiksniai bendrojoje imtyje (4 pav.),
inovatyvaus elgesio darbe ir ketinimo iSeiti prognostiniai veiksniai kai grupé¢je vyksta pokyciai (5
pav.) ir inovatyvaus elgesio darbe ir ketinimo iSeiti prognostiniai veiksniai grupéje, kurioje nevyksta

poky¢iai (6 pav.).

B =0.186*
(" .. N\ B-=
Profesinis =023 754y 3
/ saviveiksmingumas Inovatyvus
. .. ) N g darbuotojo elgesys
Kiekybinis nesaugumas . \ =
del darbo [~ Permainy palaikymas
A \ J
r [ Ketinimas ideiti ]
Isitraukimas i darbg

. ) B=-0388%%x alﬁ I

Pastaba. * p < 0,05, *** p < 0,001

4 pav. Inovatyvaus elgesio darbe ir ketinimo iSeiti prognostiniai veiksniai bendrojoje tiriamyjy

grupéje.
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B =0.256*

4 ' ﬁ
Profesinis 50,320, 3
/ saviveiksmingumas Inovatyvus
. .. ) ~ d darbuotojo elgesys
Kiekybinis nesaugumas P \ =
del darbo [~ Permainy palaikymas
A . Iy,

[ Ketinimas ifeiti ]
Isitraukimas i darbg
- B=-0203++ * T

Pastaba. * p < 0,05, **p < 0,01, *** p < 0,001

5 pav. Inovatyvaus elgesio darbe ir ketinimo iseiti prognostiniai veiksniai kai organizacijoje vyksta

pokyciai.

B =0455%*

Inovatyvus
darbuotojo elgesys

[ Permainy palaikymas ]

[ Isitraukimas y darbg  [..__.____F T -0.503** ,[ Ketinimas igeiti ]

Pastaba. * p < 0,05, **p < 0,01

6 pav. Inovatyvaus elgesio darbe ir ketinimo iseiti prognostiniai veiksniai kai organizacijoje nevyksta

pokyciai.
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4. REZULTATU APTARIMAS

Sio tyrimo tikslas buvo nustatyti kiekybinio ir kokybinio nesaugumo dél darbo, jsitraukimo
1 darba, profesinio saviveiksmingumo ir permainy palaikymo sgsajas su darbuotojy inovatyviu elgesiu
bei ketinimu iSeiti i$ organizacijos. Toliau aptarsime tyrimo rezultatus pagal misy issikeltas tyrimo

hipotezes.

Hi:  Kokybinis ir kiekybinis nesaugumas dél darbo neigiamai, o profesinis
saviveiksmingumas, jsitraukimas j darbgq ir permainy palaikymas teigiamai prognozuoja inovatyvy

darbuotojy elgesj bendrojoje tiriamyjy grupéje.

Analizuojant tyrimo rezultatus paaiSkéjo, jog bendrojoje tiriamyjy imtyje kokybinis
nesaugumas dél darbo néra tinkamas prognozuoti inovatyvy darbuotojy elgesi. Taciau kiekybinis
nesaugumas dél darbo yra reik§mingas teigiamai nuspéjant inovatyvy elgesj darbe. Kaip ir buvo spéta,
profesinis saviveiksmingumas, jsitraukimas j darbg ir permainy palaikymas teigiamai prognozuoja

inovatyvy elgesj darbe.

Pirmojoje hipotezéje visy pirma spéjome, jog tick kokybinis, tiek ir kiekybinis nesaugumas
dél darbo prognozuos inovatyvy darbuotojy elgesi. Jau anks¢iau aptaréme, jog autoriy nuomoné dél
kokybinio ir kiekybinio nesaugumo prognostinés galios issiskiria — vieni mano, jog kiekybinis
nesaugumas dél darbo yra grésmingesnis (Greenhalgh & Rosenblatt, 1984), antrieji, kad abu
konstruktai turi vienoda galig (De Witte et al., 2010) ir tretieji, kad prognozavimo galia priklauso nuo
tiriamos pasekmés (Hellgren, Sverke & Isaksson, 1999). Miisy tyrimo rezultatai atskleidzia, kad abu
nesaugumo tipai neturi vienodos prognostinés galios. Taip pat, literatiiroje teigiama, kad kiekybinis
nesaugumas labiau veikia su sveikata ir darbuotojo gerove susijusias pasekmés, o kokybinis
nesaugumas labiau veikia darbuotojo poZzilirj (pavyzdziui, pasitenkinimg darbu, ketinima iSeiti ar
pan.), tadiau ir $iy prielaidy miisy tyrimo rezultatai nepatvirtina, kadangi miisy tiriama pasekmé —
inovatyvus darbuotojo elgesys — néra nei darbuotojo pozitiris, nei jo sveikata, tai su darbu susijes
elgesys. Taigi, masy tyrimo rezultatai paremia autorius, teigian¢ius, jog kiekybinis nesaugumas yra
grésmingiausias tiriant bet kokias pasekmes. Tai patvirtina ir tai, jog tiek tiriant inovatyvy darbuotojo
elgesj, tiek ir ketinimag iSeiti, nei vienoje grupéje kokybinis nesaugumas dél darbo neturéjo

prognostinés reikSmés.

Antra, iSkeltoje hipotezéje spéjome, jog kiekybinis nesaugumas neigiamai prognozuos
inovatyvy darbuotojo elgesj, taciau tyrimo rezultatai netikétai atskleidé, jog misy tirtoje imtyje
kiekybinis nesaugumas teigiamai prognozuoja inovatyvy darbuotojo elgesj. Dazniausiai literatiroje
kalbama apie neigiamas nesaugumo d¢l darbo pasekmes, pavyzdziui, suprastéjusi sveikata, jtampa,

sumaz¢jes pasitenkinimas darbu, padidéjes darbuotojy ketinimas iSeiti ir padidéjusi kaita, sumazéjes
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jsitraukimas j darba, jsipareigojimas organizacijai ir pan. (Hellgren et al., 1999; De Witte & Naswall,
2003; Ashford et al., 1989; Sverke et al., 2002; De Witte, 2005). Taciau keletas autoriy visgi i§sako
idéja, jog jauciamas nesaugumas dél savo darbo vietos darbuotoja gali kaip tik paskatinti aktyviai
jsitraukti j organizacijos veiklg ir imtis iniciatyvos sitlant ir jgyvendinant naujas id¢jas, nes taip jis
tikisi aplinkiniams parodyti, ko yra vertas ir iSsaugoti savo darbo pozicijg (Greenhalgh & Rosenblatt,
1984). Tokiu budu darbuotojas taip pat tampa ir vertingesnis organizacijai, todél etaty mazinimo,
organizacijy susijungimo, privatizavimo ar panasiy pokyc¢iy metu vadovai yra suinteresuoti islaikyti
organizacijai naudg nesant] darbuotoja. Taip pat Feather ir Rauter (2004) atliko tyrima, kuriuo sieké
iSanalizuoti mokytojy pilietisko elgesio pasireiSkimg priklausomai nuo jy juntamo nesaugumo dél
darbo lygio. Rezultatai atskleidé, jog mokytojai dirbantys pagal sudarytg laiking kontraktg jauté
didesnj nesauguma dél darbo, taciau tuo pat metu ir jy pilietiskas elgesys organizacijoje pasireiské
dazniau. Autoriai teigia, jog taip nutiko tikétina dél to, jog mokytojai turéjo aiSky tikslag — tapti
pastoviais darbuotojais, dél to jsitrauké j daugiau veikly norédami parodyti savo verte (Feather &
Rauter, 2004). Tyrime konkreti pilietisko elgesio forma nebuvo apibrézta, taciau inovatyvus
darbuotojo elgesys yra viena i$ pilietisko elgesio organizacijoje formy, todél galime daryti prielaida,
jog darbuotojas, jausdamas nesauguma, iSsikelia sau aisky tiksla — nesauguma pasSalinti arba,
konkrec¢iau tariant, jrodyti darbdaviui, kad buitent jis yra vertas likti dirbti organizacijoje — ir tikslingali
jo siekdamas prisiima papildomy uzduociy, kiirybiskai sprendZia darbines problemas ir uzduotis bei
1gyvendina naujas idéjas.

Profesinis saviveiksmingumas nusako, kiek darbuotojas tiki savo gebéjimais atlikti darbo
labiau pasitikintys savimi, todél ir uzduotis jie kur kas dazniau nei kiti jveikia sékmingai, jie néra
linke pasiduoti susidiire¢ su sunkumais, grei€iau prisitaiko prie poky¢iy ir yra iniciatyvesni. D¢l to
labiau saviveiksmingi darbuotojai dazniau elgiasi inovatyviai (Parker, Williams & Turner, 2006).
Misy tyrimo metu gauti rezultatai tai patvirtina. Visos trys jsitraukimo j darbg dimensijos gali buti
naudingos jgyvendinant pokycCius organizacijoje. Pasinérimas ] darbg padeda susikaupti ties 1déjy
vystymu ir diegimu, auksSta energija pasizymintys darbuotojai turi didesnj atsparumg iSkylantiems
sunkumams, o atsidavimo dimensija padeda darbuotojui suprasti savo idéjy svarbg ir reikSminguma
bei tuo jtikinti kitus kolegas. Taigi, musy manymu, tai, jog aukstas jsitraukimas j darba teigiamai
nuspéja inovatyvy darbuotojo elgesj turéty buti ganétinai jprasta. Tai tik patvirtina ir kity autoriy
tyrimy rezultatus (pavyzdziui, Agarwal, Datta, Blake-Beard & Bhargava, 2012; Saks, 2006; Hakanen,
Perhoniemi & Toppinen-Tanner, 2008). Anot Conner (1992) (cit. i§ Fuchs & Edwards, 2012)
permainas palaikantis elgesys yra ,,lyg klijai sukuriantys gyvybiskai svarby rysj tarp darbuotojy ir
organizacijos jgyvendinamy poky¢iy tiksly“. Permainy palaikymas yra bitinas sékmingiems
pokycCiams, nes tik permainas palaikantys darbuotojai jsitraukia j veiklas susijusias su vykstanciais
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poky¢iai ir daro viska, kad jie buty sékmingi (Fuchs & Edwards, 2012). Darbuotojai, nepalaikantys
permainy, joms prieSinasi ir nesielgia inovatyviai, todél miisy gautas teigiamas prognostinis rysys

tarp permainy palaikymo ir inovatyvaus darbuotojy elgesio yra netgi labai logiskas.

Taigi, musy iSkelta pirmoji hipotezé Yyra patvirtinama i§ dalies, kadangi kokybinis
nesaugumas i$ viso neturi prognostinés vertés, o kiekybinis, atvirksc¢iai nei buvo tikétasi, turi teigiama
prognosting verte. Tai reiSkia, jog bendrojoje imtyje tiriamieji, jauCiantys didesnj nerima prarasti savo
darbo viets, labiau pasitikintys savo gebéjimais susidoroti su darbo uzduotimis, labiau jsitrauke j

darbg ir palaikantys permainas, darbe bus linkg elgtis inovatyviau.

H2:  Kokybinis ir kiekybinis nesaugumas dél darbo neigiamai, o profesinis
saviveiksmingumas, jsitraukimas j darbgq ir permainy palaikymas teigiamai prognozuoja inovatyvy

darbuotojy elgesj, kai organizacijoje vyksta pokyciai.

Antroji hipotezé, kaip ir pirmoji, buvo patvirtinta i§ dalies. Gauti rezultatai parodé, jog
kokybinis nesaugumas permainy metu, taip pat kaip ir bendrojoje tiriamyjy grupéje, neturi
prognostinés vertés, o jauciamas kiekybinis nesaugumas dél savo darbo vietos inovatyvy elgesj
prognozuoja teigiamai. Like trys nepriklausomi kintamieji kaip ir buvo tikétasi turi teigiamag

prognosting reikSme.

Apklausos metu tiriamyjy klauséme, ar jy organizacijoje vyksta ar neseniai vyko tokie
pokyc¢iai kaip organizacijos sujungimas, vidiné restrukturizacija, dalies darbuotojy atleidimas ar
privatizavimas. Literatiiroje minima, jog tokie dideli poky¢iai organizacijose kaip susijungimai ar
privatizavimas, beveik visuomet baigiasi dalies darbuotojy atleidimu (Greenhalgh ir Rosenblatt,
1984) ir darbuotojams sukelia tokius jausmus, kaip nerimas, jtampa, stresas bei nesaugumas dél savo
darbo vietos (Ashford et al., 1989). Kadangi apklausoje konkreciai apibrézéme apie kokius pokycius
organizacijoje klausiame, galime daryti prielaida, jog visi tiriamieji pasisake, jog jy organizacijoje
vyksta permainos, isgyveno tikrai didelius pokycius, Kuriy viena i§ pagrindiniy pasekmiy yra
darbuotojy atleidimas, tad nieko keisto, jog misy tyrime inovatyvy elgesj teigiamai prognozuoja
butent kiekybinis nesaugumas dél darbo. Be to, anketa tikslingai buvo pasidalinta ir su organizacijos,
kurioje tuo metu vyko dviejy organizacijy susijungimo procesas, darbuotojais. Ties pirmagja hipoteze
jau aptaréme, jog jauciamas nesaugumas del savo darbo vietos gali paskatinti darbuotoja
organizacijoje daryti daugiau ir kurti verte. Tad antroji hipotezé mums patvirtina, jog permainy metu,
kai jauciamas nerimas dél savo darbo vietos islaikymo, darbuotojas lygiai taip pat gali elgtis
inovatyviau norédamas biiti verte kurian¢iu darbuotoju ir organizacijoje dirbti jau sékmingai jdiegus
permainas. Taip pat rezultatai atskleidé, jog net ir organizacijoje vykstant permainoms, labiau savimi

tikintys, j darbg jsitrauke ir permainas palaikantys darbuotojai yra linke elgtis inovatyviau nei kiti.
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Taigi, kai organizacijoje vyksta pokyciai, darbuotojai bijantys prarasti savo darbo vieta,

taCiau labiau saviveiksmingi, jsitrauke i darbg ir palaikantys permainas, bus linke elgtis inovatyviau.

Hs: Kokybinis ir kiekybinis nesaugumas dél darbo neprognozuoja, o profesinis
saviveiksmingumas, jsitraukimas j darbq ir permainy palaikymas teigiamai prognozuoja inovatyvy

darbuotojy elgesj, kai organizacijoje nevyksta pokyciai.

Trecioji hipotezé vélgi buvo patvirtinta dalinai. Rezultatai netikétai atskleidé, jog profesinis
saviveiksmingumas neprognozuoja inovatyvaus darbuotojy elgesio. Visi kiti kintamieji turi tokia

prognostine reikSme, kaip ir buvo tikétasi iSkeltoje hipotezéje.

Nesaugumo dél darbo jausmas kyla kuomet organizacijoje susidaro grésminga situacija (Greenhalgh
& Rosenblatt, 1984). Kadangi tiriant $ig imti dalyviy organizacijose pokyciai nevyko, galime teigti,
jog darbe jie nesusidiiré su didele grésme ir nepatyré nesaugumo dé¢l savo darbo jausmo. Bitent dél
to Sioje tiriamyjy grupéje nei kokybinis, nei kiekybinis nesaugumas neprognozuoja inovatyvaus
darbuotojy elgesio. Tai, jog neutralioje situacijoje jsitraukimas j darbg ir permainy palaikymas
prognozuoja inovatyvy darbuotojo elgesj atrodo normalu. Literatiiroje taip pat galime rasti tyrimy
jrodziusiy, jog jsitraukimas j darba nuspéja inovatyvy darbuotojo elgesj (pavyzdziui, Agarwal et al.,
2012; Agarwal, 2013; Hakanen et al., 2008). Stiprus permainy palaikymas reiskia Zema
pasiprieSinimg permainoms (Giangreco & Peccei, 2005). Permainas palaikantys darbuotojai
isitraukia j veiklas susijusias su pokyciais ir yra tikri naujy idéjy ,,reklamuotojai‘ bei ,,advokatai* —
jie tiki permainy nauda ir stengiasi tuo jtikinti ir savo kolegas. Taigi, mlisy gauti tyrimo rezultatai
patvirtina literatiiroje aptariama idéja, jog permainas palaikantys darbuotojai elgiasi inovatyviai net
ir nevykstant jokiems dideliems pokyCiams organizacijoje. Idomu tai, jog miisy tirtoje imtyje
darbuotojy saviveiksmingumas neprognozuoja inovatyvaus jy elgesio. Ankstesniuose tyrimuose
buvo nustatyta, jog darbuotojo saviveiksmingumas padeda jam greiciau prisitaikyti ir lengviau priimti
diegiamas naujoves (Lam, Cho & Qu, 2007), taip pat labiau saviveiksmingi darbuotojai pasizymi
aukStesniu karybiSkumu sprendziant darbines problemas (Hammond et al.,, 2011; Carmeli &
Schaubroeck, 2007). Siuos teiginius patvirtino miisy gauti rezultatai bendrojoje imtyje ir imtyje,
kurioje vyksta poky¢iai. Visgi imtyje, kurioje pokyc¢iai nevyksta rySys nebuvo rastas galimai dél to,
jog darbuotojy, kuriy organizacijos §iuo metu nevyksta poky¢iai, imtis buvo palyginti maza (25,9%
visos tirlamyjy imties). Toliau atliekant tyrimus biity galima gilintis j $ig srit] ir iStirti, ar darbuotojo

saviveiksmingumas nuspéja jo inovatyvy elgesj, kuomet organizacijoje nevyksta jokie poky¢iai.

Taigi, kai organizacijoje nevyksta pokyciai, darbuotojai labiau jsitrauke j darbg ir

palaikantys permainas dazniau elgsis inovatyviai.
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Hs:  Kokybinis ir kiekybinis nesaugumas dél darbo teigiamai, o profesinis
saviveiksmingumas, jsitraukimas j darbg ir permainy palaikymas neigiamai prognozuoja

darbuotojo ketinimgq iSeiti i§ organizacijos bendrojoje tiriamyjy grupéje.

Ketvirtoji hipotezé buvo patvirtinta dalinai. Rezultatai parodé, kad kaip ir buvo tikétasi
kiekybinis nesaugumas dél darbo reikSmingai teigiamai nuspéja darbuotojo ketinimg iSeiti, taciau
kokybinis nesaugumas visgi neturi jokios prognostinés reikSmeés. Taip pat, i§ likusiy trijy
nepriklausomy kintamyjy tik jsitraukimas j darbg reikSmingai neigiamai nuspéja darbuotojo ketinimag
iSeiti, permainy palaikymas ir profesinis saviveiksmingumas néra tinkami prognozuoti darbuotojo
ketinimg iSeiti.

Nesaugumas dél darbo yra viena pagrindiniy darbuotojy kaitos priezas¢iy (Walsh, 1988;
Arnold & Feldman, 1982; Ashford et al., 1989; Probst, 2002). Kiek anks¢iau aptaréme tai, jog
darbuotojas jausdamas nesauguma dél savo darbo vietos gali imtis papildomy veiksmy tam, kad
darbdaviui jrodyty savo verte ir i§laikyty darbo vietg. Taciau kur kas dazniau darbuotojai pasirenka
kita gynybos mechanizmg, padedant] pasalinti nesaugumo jausmg, tai yra atsitraukimg nuo
stresoriaus arba Kitaip tariant — darbuotojai iSeina i§ organizacijos ir susiranda kitg darba. Apie
nesaugumo d¢l darbo jausmo poveikj ketinimui iSeiti i§ organizacijos kalba ir kiti tyréjai, miisy gauti
rezultatai paremia ankstesniy moksliniy tyrimy iS$vadas (pavyzdziui, Rosenblatt & Ruvio, 1996;
Probst, 2002; Davy et al., 1997). | darbg jsitraukes darbuotojas jaucia teigiamas emocijas, yra savo
darbo entuziastas ir su dziaugsmu, atsidaves atlieka visas darbo uzduotis, taciau ankstesni tyrimai
parodo, jog darbuotojas nepasizyminti jsitraukimu j darbg gali baiti linkes galvoti apie i8¢jimg i§ savo
organizacijos (Schaufelli & Bakker, 2004; Saks, 2006; Heigaard, Giske & Sundsli, 2011; Koyuncu,
Burke & Fiksenbaum, 2006). Miisy gauti rezultatai taip pat patvirtina sp&jima, jog Zemas jsitraukimas
1 darba nuspe¢ja darbuotojo ketinimg iSeiti 1§ organizacijos. Darbuotojai pasizymintys Zemu atvirumu
pokyciams, t.y. nepalaikantys permainy gali biti linke ieskoti darbo, kuriame i§vengty poky¢iy ir jy
keliamo streso (Wanberg & Banas, 2000), taciau misy atlikto tyrimo rezultatai apskritai neparodé
jokio prognostinio rysio tarp permainy palaikymo ir ketinimo i3eiti bendroje tiriamyjy grupéje. Sioje
hipotezéje taip pat spéjome, jog profesinis saviveiksmingumas neigiamai prognozuos darbuotojo
ketinimg iSeiti, kadangi toks darbuotojas, jaucia galintis susidoroti su darbo uzduotimis ir jauciasi
atitinkantis visus jam keliamus reikalavimus, tad jis pasitiki savimi ir darbo keisti neketina (Schyns,
Torka & Gossling, 2007). Taciau, visgi, tyrimo rezultatai bendrojoje imtyje neparodé jokio

prognostinio rysio tarp darbuotojo saviveiksmingumo ir jo ketinimo palikti organizacijg .

Taigi, bendrojoje tiriamyjy imtyje, bijantys prarasti savo darbo vieta ir nejsitrauke j darba

bus linke¢ dazniau galvoti apie darbo vietos keitima.
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Hs:  Kokybinis ir kiekybinis nesaugumas dél darbo teigiamai, o profesinis
saviveiksmingumas, jsitraukimas j darbg ir permainy palaikymas neigiamai prognozuoja

darbuotojo ketinimg iSeiti i organizacijos, kai joje vyksta pokyciai.

Rezultatai atskleidé, jog grupéje, kurioje vyksta poky¢iai, kokybinis nesaugumas dél darbo
néra tinkamas prognozuoti ketinimg iseiti, taciau kiekybinis nesaugumas, kaip ir buvo tikétasi, gali
reik§mingai teigiamai nuspéti darbuotojo ketinimg palikti organizacija. Taip pat, kaip ir bendrojoje
tirlamyjy imtyje, taip ir Sioje, kur poky¢iai vyksta, jsitraukimas j darbg reikSmingai neigiamai nusp¢ja
ketinimg iSeiti, o like du kintamieji — permainy palaikymas ir profesinis saviveiksmingumas — neturi

prognostinés reikSmés. Taigi, Sie rezultatai, vél tik dalinai patvirtina miisy penktgjg hipoteze.

Aptardami H> hipoteze min¢jome, jog apklausoje pokyCiy sgvoka susiejome su tokiais
poky¢iais kaip organizacijos sujungimas, vidiné restruktiirizacija, dalies darbuotojy atleidimas ar
privatizavimas, o $iy poky¢iy vieng i§ pasekmiy — dalies darbuotojy atleidimas, todél, logiska, jog
darbuotojai labiau jaucia biutent kiekybinj nesauguma. Rosenblatt ir Ruvio (1996) teigia, jog
jauciamas nesaugumas dél savo darbo vietos yra labai svarbus ketinimo iSeiti ir i§¢jimo i
organizacijos veiksnys. Darbuotojai jau¢ia baimg biti atleisti, todél dalis jy nusprendzia pasitraukti
1§ organizacijos savanoriSkai, taip tikédamiesi iSsaugoti savo reputacijg ar turéti pakankamai laiko
susirasti naujai darbo vietai (Rosenblatt & Ruvio, 1996). Taip pat, aptardami Hs hipotezg, minéjome,
jog nejsitraukes ] savo darbg zmogus nebus patenkintas savo darbu, tad bus linkes ieSkoti kitos darbo
vietos, kuri jam teikty geresnes emocijas. Taigi miisy tiriamyjy imtyje ir poky¢iy metu darbuotojai su
zemu jsitraukimu yra linke galvoti apie savo darbo vietos keitima. IS dalies nustebino tai, jog
pokyCiy metu permainy palaikymas apskritai neturéjo prognostinés reikSmes, kadangi ankstesni
tyrimai nustaté, jog Zemas permainy palaikymas arba netgi pasiprie$inimas permainoms gali nulemti
darbuotojo ketinimg iSeiti i§ organizacijos (Wanger & Banas, 2000; Oreg, 2006;). Taciau visgi dar
kartg perzvelge gautus rezultatus, pastebéjome, jog misy tirtoje imtyje permainy palaikymo jvertis
yra ganétinai aukstas, tad pokyciy diegimo metu permainas palaikantys darbuotojai ir neturéty galvoti
apie organizacijos keitima, jie kaip tik jsitraukia j poky¢iy diegimo procesg ir ,,serga‘ uz naujy idéjy
jgyvendinimg. Taip pat, tyrimo rezultatai parodé, jog poky¢iy metu darbuotojo saviveiksmingumas

nenulemia jo ketinimo iSeiti i§ organizacijos.

Taigi, organizacijoje vykstant pokyciams, darbuotojas, kuris néra jsitraukes j savo darbg ir

jaucia baime prarasti savo darba, bus linkes dazniau galvoti apie organizacijos keitima.
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He: Kokybinis ir kiekybinis nesaugumas dél darbo teigiamai, o profesinis
saviveiksmingumas, jsitraukimas j darbg ir permainy palaikymas neigiamai prognozuoja

darbuotojo ketinimgq iSeiti i§ organizacijos, kai joje nevyksta pokyciai.

Galiausiai Sestoji hipotezé vél gi yra patvirtinama dalinai. Gauti rezultatai parodé, jog tik
jsitraukimas j darbg gali reikSmingai neigiamai nuspéti darbuotojo ketinimg iseiti kai organizacijoje

nevyksta pokyciai.

Organizacijoje vykstantys pokyciai néra vienintelis veiksnys galintis nulemti darbuotojo
jauc¢iamag nesauguma dé¢l darbo, jtaka taip pat daro ir individualiis darbuotojo veiksniai, pavyzdziui,
jo kontrolés lokusas — darbuotojas su iSoriniu kontrolés lokusu bus linkes dél visko kaltinti aplinka ir
patirs dél to stresg, dél to jie ir nesauguma dél darbo greiciausiai jaus dazniau nei Kiti (Roskies, Louis-
Guerin & Fournier, 1993). Nesaugumo jausmg nulemti gali ne tik individualis veiksniai, bet taip pat
ir aplinkos veiksniai, pavyzdziui, bendras nedarbo lygis ar artéjanti krizé Salyje (Huang, Niu, Lee &
Ashford, 2012). Bitent dél Sios priezasties spéjome, jog net ir nevykstant pokyc¢iams jauciamas
nesaugumas Vvis vien gali nulemti darbuotojo ketinimg iSeiti, taciau rezultatai Sio spéjimo nepatvirtino.
Lygiai taip pat, kaip ir Hs bei Hs hipotezése, nei profesinis saviveiksmingumas, nei permainy
palaikymas neprognozuoja darbuotojo ketinimo iSeiti i§ organizacijos. Rezultatai parode, jog miisy
imtyje nevykstant poky¢iams tik nejsitraukes i darba darbuotojas dazniau galvoja apie ketinima

palikti organizacija.

Tyrimo metu taip pat iSsikéléme uzdavinj — nustatyti, ar asmeninés darbuotojy
charakteristikos — profesinis saviveiksmingumas, jsitraukimas j darbg ir permainy palaikymas — yra
tarpiniai kintamieji, kiekybiniam ir kokybiniam nesaugumui dél darbo prognozuojant inovatyvy
elgesi ir ketinimg iSeiti 1§ organizacijos bendroje imtyje ir grupése pagal tai, ar organizacijose vyksta
permainos. Taigi, rezultatai parodé, jog profesinis saviveiksmingumas, jsitraukimas j darbg ir
permainy palaikymas yra daliniai mediatoriai nesaugumui del darbo prognozuojant inovatyvy elgesj
dvejose imtyse — bendrojoje ir kai organizacijoje vyksta pokyciai. Tai reiskia, jog kiekybinis
nesaugumas dél darbo tiesiogiai prognozuoja inovatyvy darbuotojy elgesj bendrojoje imtyje ir imtyje,
kurioje vyksta poky¢iai, bet taip pat jis prognozuoja inovatyvy elges;j ir per tris Kitus nepriklausomus
kintamuosius. Baimé prarasti darba padidina darbuotojo tikéjima, jog jis gali atlikti jam pavedamas
uzduotis, jis labiau jsitraukia j darba ir palaiko vykstanCias permainas, tad ir dazniau elgiasi

inovatyviai.
4.1. Tyrimo rezultaty palyginimas
Apzvelgiant tyrimo rezultatus mums itin svarbu pastebéti skirtumus tarp tyrimo kintamyjy

priklausomai nuo to, ar organizacijoje vyksta permainos. Taigi, aptar¢ visas iSsikeltas tyrimo

hipotezes pastebéjome, jog imtyje, kurioje vyksta permainos, inovatyvy darbuotojy elgesj nuspéti gali
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jauc¢iamas darbuotojo kiekybinis nesaugumas, aukStas profesinis saviveiksmingumas, stiprus
isitraukimas j darbg bei permainy palaikymas. Taip pat profesinis saviveiksmingumas, jsitraukimas i
darbg ir permainy palaikymas yra dalinai tarpininkai kiekybiniam nesaugumui nuspéjant darbuotojo
inovatyvy elgesj. Tuo tarpu grupg¢je, kurioje permainos nevyksta, nesaugumas dél darbo nebenuspéja

inovatyvaus elgesio. Jj prognozuoja tik permainy palaikymas bei jsitraukimas j darba.

Imtyje, kurioje vyksta poky¢iai, darbuotojy ketinimg iSeiti i§ organizacijos prognozuoja jy
jauCiama baime prarasti savo darbo vietg ir zemas jsitraukimas j darba, tuo tarpu permainoms
nevykstant nesaugumas dél darbo néra toks rySkus, jog nuspéty darbuotojy ketinimg iSeiti. Jj

prognozuoja tik zemas jsitraukimas j darbg.

4.2. Tyrimo ribotumai ir rekomendacijos ateities tyrimams

Nors ir jgyvendinome tyrimo uzdavinius, visgi tyrimas turi trikumy, j kuriuos deréty
atsizvelgti interpretuojant gautus rezultatus bei modeliuojant ateities tyrimus $ia tema. Visy pirma,
tyrimo imtis yra sglyginai per maZa norint gautus rezultatus generalizuoti ir pritaikyti didesnei
populiacijai. Taip pat, taikyti statistiniai metodai gali parodyti visai kitus rezultatus taikant juos
didesnei tiriamyjy imciai, tad ateityje biity naudinga tyrimg atlikti platesniu mastu. Antra, tyrimo
imtis nebuvo tolygiai pasiskirs¢iusi — tai taip pat trukdo gautus rezultatus pritaikyti placiau. Ateityje
reikéty, jog imtys, kuriose vyksta ir nevyksta poky¢iai biity pasiskirsciusios tolygiau, tuomet gali buti,
jog gautume daugiau reikSmingy rezultaty nusakanciy, kas veikia inovatyvy darbuotojy elgesj
organizacijoje nevykstant pokyciams. Trecia, ateityje galima atlikti tyrimg, kurio metu ,,poky¢iai‘
nebiity apibréziami tik kaip organizacijy susijungimas, vidinis restruktiirizavimas, dalies darbuotojy
atleidimas ar privatizavimas. Tokiy budy galbit pavykty suzinoti, kaip darbuotojy jauciamas
kokybinis nesaugumas, t.y. baimé dél galimai suprastésian¢iy darbo salygy, gali prognozuoti

darbuotojo inovatyvy elges;.

4.3. Praktinés tyrimo rekomendacijos

Organizacijoms itin svarbu i$likti konkurencingoms ir pirmaujancioms rinkoje, todél dazna
ju nuolatos diegia naujoves ir jgyvendina permainas, prisitaikydamos prie kintancios aplinkos. Misy
tyrimo rezultatai atskleid¢, jog permainy metu darbuotojo jauciamas kiekybinis nesaugumas del
darbo ne tik tiesiogiai prognozuoja daznesnj darbuotojo inovatyvy elgesj. Kaip tarpininkai gali veikti
ir miisy tyrime jtraukti kiti kintamieji - tai darbuotojy asmeninés charakteristikos. Taigi, remiantis
atliktu tyrimu, galime daryti prielaida, jog permainy laikotarpiu, darbuotojams jauciant kiekybinj
nesauguma dél darbo, jy jsitraukimo j darbg ir profesinio saviveiksmingumo didinimas bei permainy

palaikymo skatinimas gali prognozuoti daznesnj darbuotojy inovatyvy elges;.
Norint skatinti darbuotojy permainy palaikyma, reikia mazinti pasiprie$inimg permainoms.
Dent ir Goldberg (1999) atlik¢ tyrimy metaanaliz¢ teigia, jog pasiprieSinimg pokyciams galima
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mazinti pasitelkiant kelis metodus: darbuotojy edukacija, jy jtraukimg j permainy veiklas, aiSkig ir
paprastg komunikacija apie vykstanCius pokycius arba uzsiminimg apie laukiancius finansinius
priedus ar karjeros galimybes sékmingai jgyvendinus pokycius. Jsitraukimg j darbg galima didinti
stiprinant darbuotojy suvokimg apie vykdomy permainy svarbg ir reik§me (Oliver & Rothmann,
2007). Taip pat darbuotojy jsitraukimas j darbg gali biti skatinamas suteikiant darbuotojams daugiau
kontrolés atliekant pavestas uzduotis bei pastebint darbuotojy pergales, pasiekimus ir viesai juos
pripazjstant (Koyuncu et al., 2006). Darbuotojo saviveiksmingumas gali biiti formuojamas per jo
pasiekimus, t.y. kuo daugiau darbo uzduociy darbuotojas jveiks sékmingai, tuo stipresnis bus jo
pasitikéjimas savimi. D¢l to labai svarbu darbuotojui skirti uzduotis pagal jo geb¢jimus ir kas karta

jas vis pasunkinti (Bandura, 1977).

Tyrimas taip pat parodé, jog zemas darbuotojo jsitraukimas permainy metu prognozuoja jo
ketinimg iSeiti i§ organizacijos. Taigi, norint iSlaikyti darbuotojus organizacijoje viena i§ pagalbos

priemoniy gali biiti jsitraukimo j darbg didinimas jau anksciau apraSytais metodais.
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10.

11.

12.

ISVADOS

Vykstant pokyciams, stipréja kokybinis ir kiekybinis nesaugumas dél darbo ir stebimas
aukStesnis jsitraukimas j darbg. Taip pat atskleista tendencija, kad vykstant pokyciams,
inovatyvus elgesys, permainy palaikymas ir profesinis saviveiksmingumas yra auksStesni
grupéje, kuri nurod¢, kad jy organizacijose vyksta pokyciai

Tarp vyry ir motery jauc¢iamo kokybinio ir kiekybinio nesaugumo dé¢l darbo, inovatyvaus jy
elgesio, permainy palaikymo, profesinio saviveiksmingumo, jsitraukimo j darbg ir ketinimo
iSeiti nebuvo rasta reik§mingy skirtumy.

Darbuotojai, uzimantys vadovaujancias pareigas darbe dazniau elgiasi inovatyviai, labiau
palaiko permainas, yra labiau jsitrauke j savo darbg ir labiau pasitiki savo gebéjimais
susitvarkyti su darbinémis uzduotimis. Tuo tarpu nevadovaujantys darbuotojai jaucia didesnj
kokybinj nesauguma d¢l darbo ir dazniau galvoja apie darbo keitimg.

Skirtingo issilavinimo darbuotojai skirtingai jaucia kokybinj ir kiekybinj nesaugumag dél
darbo, skirtingai palaiko permainas, jsitraukia j darbg ir taip pat skiriasi jy inovatyvaus elgesio
darbe lygis.

Vyresni darbuotojai labiau jaucia kiekybinj nesauguma dél darbo, darbe elgiasi inovatyviau,
labiau palaiko permainas, yra stipriau jsitrauke j darba, labiau saviveiksmingi ir taip pat reciau
galvoja apie darbovietés keitima.

Ilgiau organizacijoje dirbantys darbuotojai yra linke labiau jausti kiekybin] nesauguma dél
darbo, labiau palaikyti permainas ir taip pat stipriau jsitraukti j darba.

Bendrojoje imtyje tiriamieji, jauciantys didesnj nerimg prarasti savo darbo vieta, labiau
pasitikintys savo gebe¢jimais susidoroti su darbo uZduotimis, labiau jsitrauke j darbg ir
palaikantys permainas, darbe bus linke elgtis inovatyviau.

Kai organizacijoje vyksta poky¢€iai, darbuotojai bijantys prarasti savo darbo vieta, taciau
labiau saviveiksmingi, jsitrauke i darbg ir palaikantys permainas, bus linke elgtis inovatyviau.
Kai organizacijoje nevyksta pokyciai, darbuotojai, labiau jsitrauk¢ j darbg ir palaikantys
permainas, dazniau elgsis inovatyviai.

Bendrojoje tiriamyjy imtyje, bijantys prarasti savo darbo vieta ir nejsitrauke ] darba
darbuotojai, bus linkg dazniau galvoti apie darbo vietos keitima

Organizacijoje vykstant pokyciams, darbuotojai, kurie néra jsitrauke j savo darbg ir jaucia
baimg¢ prarasti savo darbg, bus link¢ dazniau galvoti apie organizacijos keitimag

Nevykstant permainoms tik nejsitrauke j darbg darbuotojai dazniau galvoja apie ketinimg

palikti organizacija
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13. Rezultatai parodé, jog profesinis saviveiksmingumas, jsitraukimas j darbg ir permainy
palaikymas yra daliniai mediatoriai kiekybiniam nesaugumui dél darbo prognozuojant

inovatyvy elgesj dvejose imtyse — bendrojoje ir kai organizacijoje vyksta poky¢iai.
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PRIEDAI

1 priedas. Tyrimo dalyviy pasiskirstymas pagal socialinius demografinius rodiklius.

) Vyras 31 18,2
Lytis i
Moteris 139 81,8
Aukstasis universitetinis 136 80
Aukstasis neuniversitetinis /
ISsilavinimas ) 25 14,7
aukstesnysis
Vidurinis 9 5,3
Vadovaujancios 30 17,6
Uzimamos pareigos
Nevadovaujancios 140 82,4
Organizacijos, kurioje dirba,  VieSasis 26 15,3
sektorius Privatusis 144 84,7
Ar organizacijoje vyksta Taip 126 74,1
poky¢iai? Ne 44 25,9

2 priedas. Kokybinio nesaugumo dél darbo skalés tiriamosios faktoriy analizés rezultatai.

1 teiginys 0,640
2 teiginys 0,730
3 teiginys 0,696
4 teiginys 0,768

Pastaba. KMO = 0,745. Duomeny sklaidos paaiskinamumo procentas — 70,861%.



3 priedas. Kiekybinio nesaugumo dél darbo skalés tiriamosios faktoriy analizés rezultatai.

1 teiginys 0,678
2 teiginys 0,878
3 teiginys 0,820
4 teiginys 0,686

Pastaba. KMO = 0,784. Duomeny sklaidos paaiskinamumo procentas — 76,56%.
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4 priedas. Inovatyvaus elgesio darbe skalés tiriamosios faktoriy analizés rezultatai.

Faktoriai

Teiginiai 1 faktorius

(Inovatyvus darbuotoju elgesys)

1 teiginys 0,662
2 teiginys 0,587
3 teiginys 0,527
4 teiginys 0,466
5 teiginys 0,636
6 teiginys 0,476
7 teiginys 0,558
8 teiginys 0,686
9 teiginys 0,557
10 teiginys 0,318
11 teiginys 0,655
12 teiginys 0,641
13 teiginys 0,700
14 teiginys 0,758
15 teiginys 0,802
16 teiginys 0,760
17 teiginys 0,745
18 teiginys 0,760
19 teiginys 0,716
20 teiginys 0,800
21 teiginys 0,755
22 teiginys 0,720
23 teiginys 0,643

Pastaba. KMO = 0,867. Duomeny sklaidos paaiskinamumo procentas — 43,546%.



5 priedas. Permainy palaikymo skalés tiriamosios faktoriy analizés rezultatai.

1 teiginys 0,768
2 teiginys 0,738
3 teiginys 0,842
4 teiginys 0,822

Pastaba. KMO = 0,629. Duomeny sklaidos paaiskinamumo procentas — 62,929%.

6 priedas. Profesinio saviveiksmingumo skalés tiriamosios faktoriy analizés rezultatai.

1 teiginys 0,594
2 teiginys 0,685
3 teiginys 0,633
4 teiginys 0,649
5 teiginys 0,715
6 teiginys 0,707
7 teiginys 0,719
8 teiginys 0,698

Pastaba. KMO = 0,730. Duomeny sklaidos paai§kinamumo procentas — 45,758%.



7 priedas. Jsitraukimo j darbq skalés tiriamosios faktoriy analizés rezultatai.

1 teiginys 0,863
2 teiginys 0,924
3 teiginys 0,848

Pastaba. KMO = 0,685. Duomeny sklaidos paai§kinamumo procentas — 77,233%.

8 priedas. Ketinimo iseiti is organizacijos skalés tiriamosios faktoriy analizés rezultatai.

1 teiginys 0,877
2 teiginys 0,905
3 teiginys 0,877
4 teiginys 0,733

Pastaba. KMO = 0,816. Duomeny sklaidos paai§kinamumo procentas — 72,352%.



9 priedas. Duomeny skirstinio normalumo tikrinimo rezultatai.

Aprasomoji statistika

Shapiro — Wilk kriterijus

M  SD koeficiento oy . Statistika  df p
ey R L
(K)
Kiekybinis nesaugumas , = 59, 504 -0,93 0,952 170 0,000
deél darbo
Kokybinis nesaugumas ;6 93 _g 45 -0,708 0972 170 0,002
déel darbo
Inovatyvus elgesys 569 055 0579 0,825 0,969 170 0,001
darbe
Permainy palaikymas 3,70 0,66 0,059 -0,326 0,970 170 0,001
_ Profesinis 388 052  -0,714 4.889 0,929 170 0,000
saviveiksmingumas
Isitraukimas j darbg 551 0,99 -1,174 1,867 0,907 170 0,000
Ketinimas iSeiti 303 092  -0,100 -0,035 0,970 170 0,001

Pastaba. M — vidurkis; SD — standartinis nuokrypis.
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