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Santrauka

Sio darbo tikslas buvo nustatyti rysj tarp ketinimo keisti darbg ir darbuotojy pasitenkinimo darbu. Buvo
tyrineta, ar ketinimas keisti darbg yra susijes su pasitenkinimo darbu lygiu ir atskirais pasitenkinimo darbu
veiksniais.

Tyrimas buvo atliktas anketines apklausos metodu. Apklausti 374 Siuo metu dirbantys, bet ieSkantys
naujo darbo asmenys.

Tyrimo duomenys rodo, Kad ketinimas Kkeisti darbg yra susijes su pasitenkinimu darbu ir atskirais pasi-
tenkinimo darbu veiksniais, tokiais Kaip karjeros galimybes, pasitenkinimas atlyginimu, saviraiSkos galimybes,
darbo jvairove, pasitenkinimas vadovavimu, darbo Kravis, suvokiamas jmones jvaizdis. Taip pat buvo nustatyta,
kad ketinimas keisti darbg yra susijes su tokiais jmones lojalumo darbuotojams veiksniais Kaip vertinimo teisin-
gumas, rapinimasis darbuotojais ir saviraiskos galimybeés.

Pagrindinés savokos: pasitenkinimas darbu, ketinimas keisti darbg, ketinimo keisti darbg motyvai, ie5-
kantys darbo asmenys.

lzanga

Dabartiné padétis Lietuvoje darbuotojy paieskos srityje yra sudétinga, nuolat jau¢iamas gery
specialisty trikumas. Norédama iSlaikyti darbuotojus ir apsaugoti juos nuo konkurenty vilioniy, kiek-
viena jmoné turi déti daug pastangu, kad pazinty savo personalg, suprasty jo problemas ir poreikius
bei uztikrinty jy patenkinima. Vienas i$ rySkiausiy i$ Cia kylanCiy uzdaviniy yra suprasti psichologines
darbuotojo apsisprendimo keisti darbg prielaidas ir gerinti personalo kaitos prevencija.

Literatlroje darbo keitimas arba noras jj keisti yra traktuojamas kaip darbuotojo nelojalumo is-
raiSka (Matzler, Renzl, 2006; Charskij, 2003). Pasaulinéje praktikoje psichologinis darbo keitimo as-
pektas yra tiriamas jau deSimtmeciais, nes darbuotojy, ypac gery ir rety specialisty, lojalumas turi di-
dele reik8me sékmingai organizacijy veiklai. Nustatyta, kad darbuotojus i8eiti i§ darbo skatina pokydciai
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darbovietéje (Cunningham, 2006; Morell ir kt., 2004). Daugelis autoriy tyré ketinimo keisti darbg ry$j su
imonés jvaizdziu (Wheeler ir kt., 2006), profesinio perdegimo sindromu (Lingard, 2003; Hughes, 2001),
darbo vertés suvokimu (Van Vianen, De Pater, Van Dijk, 2007), darbo kraviu ir santykiais su vadovais
(Firth ir kt., 2004). Taip pat buvo tirtos i8éjimo i§ darbo sgsajos su patirtu Soku darbe (Morell ir kt.,
2004).

Darbo ir organizacijy psichologijoje susiformavo trys santykinai atskiros kryptys, tirianCios gali-
mas darbo keitimo priezastis. Pirmoji kryptis nagrinéjo ketinimo keisti darbg rysj su pasitenkinimu dar-
bu (Huebner, 1992; Jaramillo ir kt., 2006; Westerman, Yamamura, 2007; Wheeler ir kt., 2007), antroji
— su jsipareigojimu darbovietei (Benson, 2006; Bard, 2006). Treciosios krypties atlikti tyrimai nagrinéja
ketinimo keisti darbg, pasitenkinimo darbu ir jsipareigojimo darbui tarpusavio rySius. | tokius tyrimus
paprastai buvo jtraukiami papildomi kintamieji, kurie galéty daryti jtakg pirmiau iSvardytiems. Chou-
Kang Chiu ir kt. (2005) siejo pasitenkinimg darbu, jsipareigojimg jmonei ir ketinimg keisti darbg su
Zmoniy kontrolés lokusu. Kiti autoriai nagrinéjo organizacijos savybiy (Karsh, Booske, Sainfort, 2005),
suvokty sgnaudy ir atlygio (Dam, 2005), jmonés jvaizdZio, streso ir jtampos (Elangovan, 2001) poveikj
pasitenkinimui darbu, jsipareigojimui darbovietei ir ketinimui palikti darba.

Ketinimo keisti darbg ir pasitenkinimo darbu tyrimy populiarumas turi praktine prasme. Zinant
Siy kintamuyjy rySius atsiveria prognostinés galimybés, kadangi nustacius pasitenkinimo lygj galima da-
ryti prielaidas dél galimos kaitos darbe. Todél Siame darbe bus nagrinéjamas butent ketinimo keisti
darba ry$ys su darbuotojy pasitenkinimu darbu. Sis tyrimas yra aktualus ir turi neabejoting nauda, nes:

1. Nepavyko rasti Sia tema Lietuvoje daryty tyrimuy. Autoriai tyré atskirai pasitenkinimg darbu
darbo motyvacijos ir demotyvacijos aspektus (Bucitniené, 1996; Marcinkeviciaté, 2003), or-
ganizacijos klimatg (Rekas$iuté-Balsiene, 2005).

2. ,TNS Gallup® (2005) atlikti sociologiniai Lietuvos darbuotojy prisiriSimo prie darbovietés tyri-
mai rodo, kad iuo aspektu skiriamés nuo kity europieciy ir net nuo kity Baltijos $aliy gyvento-
ju. Lietuviai maZziausiai prisiriSa prie jmoniy, kuriose dirba. Suprantama, kad tam didelés jta-
kos gali turéti dabartiné pakankamai palanki ekonominé padétis Lietuvoje, kai bedarbystés
lygis yra Zemas. Taciau kartu tai leidZia daryti prielaidg, kad sgsajos tarp pasitenkinimo darbu
lygio ir ketinimo keisti darbg gali bati kitokios.

3. Del to, kad Siuo metu iSgyvename laikotarpj, kurj dauguma issivysciusiy Vakary valstybiy jau
yra peréjusios, lietuviy poreikiy raiSkos lygmuo gali bati kitoks nei kitose valstybése. Tg pat-
virtina ir V. Grazulio tyrimai Lietuvoje. Jy rezultatai buvo apibendrinti 2005 metais (Grazulis,
2005). Buvo tikrinamas F. Herzbergo modelio pritaikomumas ir gyvybingumas Lietuvos sagly-
gomis. Nustatyta, kad nors iki Siol tarp lietuviy motyvuojanciy, veiksniy dominuoja higieniniai
poreikiai, kei¢iantis ekonominéms ir gyvenimo saglygomis laipsniSkai didéja aukstesnio lyg-
mens poreikiy ir motyvaciniy veiksniy reikSmé (Grazulis, 2005). Taigi Lietuvoje yra itin aktua-
lus mokslinés empirinés medziagos apie darbuotojy motyvacijg, pasitenkinimg darbu ir dar-
buotojy kaitg kaupimas. Remiantis Sia medZiaga baty galima rengti rekomendacijas, kaip
formuoti darbuotojy lojaluma.

4. Dauguma apzvelgty ketinimy keisti darbg tyrimy buvo atliekama konkre€iose jmonése ar
jstaigose, todél ne visada iSsakytg ketinimg keisti darbg galima sieti su tikru pasiryZimu veikti.
Néra atlikta darbo ieSkanciy zmoniy ypatybiy, jy savijautos, pasitenkinimo darbu lygio tyrimy,
todél Siam tyrimui pasirinkome batent Siuo metu dirbanciyjy, bet ieSkanciuyjy darbo auditorija.
Gali atrodyti, kad Zzmonés ieSko darbo, kai yra juo nepatenkinti. Kvalifikuoty darbuotojy tra-
kumas rinkoje specialistui sudaro galimybes gerg darbg keisti | dar geresnj. Tikétina, kad da-
lis kei€ianc€iy darbus Zmoniy nejaucia savo poreikiy deprivacijos, bet siekia didesnio pasiten-
kinimo. Svarbu yra iSsiaiSkinti, koks pasitenkinimo darbu lygis ir konkretus jo aspektas yra
svarbiausias ir leidZia daryti iSvadas, kad darbuotojas ieSko kito darbo.

Pagrindinis tyrimo tikslas — itirti sgsajas tarp pasitenkinimo darbu bei atskirais jo aspektais lygio
ir ketinimo keisti darba. Sio tyrimo hipotezés:

- ketinimas keisti darbg yra susijes su pasitenkinimu atskirais darbo aspektais: atlyginimu, savi-
raiSka, vadovavimu, subjektyviu jmonés jvaizdZiu, darbo jvairove ir intensyvumu, santykiais su
bendradarbiais;

- ketinimas keisti darbg yra susijes su jmonés lojalumo veiksniais: rapinimusi darbuotojais, tei-
singu vertinimu, savirealizacijos galimybémis.
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Tyrimo metodika

Tiriamieji. Statistinéje analizéje buvo naudojami 374 ankety duomenys (amziaus vidurkis — 30
mety, SD=7,74; vyrai — 106 (28 proc.), moterys — 268 (72 proc). Dauguma respondenty turéjo aukstajj
iSsilavinimg (82 proc.), 11 proc. — aukstesnijjj ir 7 proc. — vidurinj. Visi tiriamieji atliekant tyrimg dirbo,
bet ieSkojo naujo darbo.

Tyrimo metodika. Siam tyrimui atsizvelgus | kity autoriy patirtj (Happell, Martin, Pinikahana,
2005; llies ir Judge, 2004; Jackson, Potter ir Dale, 1998; Vigoda-Gadot, 2003; Matzler ir Renzl, 2006)
buvo parengta anketa, kurig sudaro 37 klausimai, suskirstyti j tris grupes:

- klausimai apie pasitenkinimo darbu lygj ir pasitenkinimg atskirais darbo veiksniais: atlyginimu,
darbo intensyvumu bei jvairove, vadovavimu ir darbo organizavimu, santykiais su bendradar-
biais, subjektyviu jmonés jvaizdZiu, saviraiSkos ir karjeros perspektyvomis, pvz., ,Ar esate pa-
tenkintas savo dabartiniu darbu?*, ,Ar esate patenkintas galimybemis panaudoti savo Zinias ir
gebéjimus dabartinéje darbovietéje?”, ,Ar esate patenkintas karjeros perspektyvomis dabarti-
néje darbovietéje?” ir kt. Klausimai buvo vertinami Likerto penkiy baly skale, kurioje 7 — ,visi$-
kai nepatenkintas®, 2 — ,nepatenkintas®, 3 — ,nei patenkintas, nei nepatenkintas”, 4 — ,paten-
kintas®, 5 — ,labai patenkintas”.

- klausimai apie ketinimg keisti darbg, jo stipruma ir kitus aspektus, pvz., ,Kiek stiprus Jasy no-
ras keisti darbg?”. Atsakymai buvo vertinami 5 baly skale, kurioje 5 — ,labai stiprus®, 4 — ,stip-
rus®, 3 — ,vidutiniskas®, 2 — ,silpnas®, 1 — ,labai silpnas*”. Kokybiniam ketinimo keisti darbg jver-
tinimui jtraukéme pagalbinius klausimus: ,Kas turéty pasikeisti dabartinéje darbovietéje, kad
noretumeéte Cia likti?*, ,Dél kokiy prieZasciy sutiktuméte pereiti | konkurencine jmone?”. Res-
pondentams buvo sitlomi 5 atsakymy variantai ir galimybé jradyti savo atsakyma.

- demografiniai duomenys: amzius, lytis, i8silavinimas, pareigos, darbo paskutinéje darbovietéje
trukme.

Anketos validumui uztikrinti buvo atliktas ekspertinis anketos vertinimas. Speciali ekspertinio
vertinimo anketa buvo pateikta penkiems ekspertams, turintiems psichologinj i8silavinimg ir dirban-
tiems personalo vadybos srityje, jvertinti.

Anketiniai duomenys buvo apdoroti ir analizuojami naudojant statistinj duomeny analizés paketg
STATISTIKA.

Tyrimo eiga. Apklausa buvo vykdoma 2007 m. sausio—kovo ménesiais naudojantis internetine
ieSkanciyjy darbo baze, priklausancia vienai i$ Lietuvoje veikianciy personalo atrankos kompanijy. Visi
Zmones, tuo metu uzregistrave gyvenimo aprasymg duomeny bazéje, elektroniniu pastu gavo tyrimo
anketg. UzZpildytg anketg atsiysdavo nurodytu elektroniniu adresu. Per minétg laikotarpj buvo iSsiysta
1800 anketu, iS5 jy grizo 21 % (N=379). Toks atsiliepimy santykis yra badingas apklausai pastu (Rudz-
kiene, 2005).

Rezultatai

Pasitenkinimas darbu

Bendras pasitenkinimas darbu yra susijes su pasitenkinimu visais tirtais darbo veiksniais, skyré-
si tik rySio stiprumas (Zr. 1 lentele.). Stipriausi rySiai buvo nustatyti tarp bendro pasitenkinimo darbu ir
pasitenkino galimybémis panaudoti savo zinias (0,43; p<0,01), daryti karjerg (0,39; p<0,01), atlyginimu
(0,39; p<0,01), darbo jvairove (0,37; p<0,01), darbo intensyvumu (0,32; p<0,01) ir vadovavimu (0,33;
p<0,01). Kuo labiau ieSkantysis darbo buvo patenkintas darbu, tuo labiau buvo patenkintas ir atskirais
veiksniais. Silpniausias rySys buvo su pasitenkinimu tarpasmeniniais santykiais darbe (0,15; p<0,01).

1 lentelé. Koreliacijos tarp pasitenkinimo darbu ir atskirais jo veiksniais (Spearman R)

Pasitenkinimas darbo veiksniais Pasitenkinimas darbu
Pasitenkinimas atlyginimu 0,39**
Pasitenkinimas atlyginimo sistema 0,33**
Pasitenkinimas teisingumu jmonéje 0,32**
Pasitenkinimas vadovavimu 0,33**
Pasitenkinimas darbo intensyvumu 0,32**
Pasitenkinimas darbo jvairove 0,37**
Pasitenkinimas karjeros perspektyvomis 0,39**
Pasitenkinimas galimybe panaudoti zinias ir gebéjimus 0,43**
Pasitenkinimas santykiais su bendradarbiais 0,15*
Pasitenkinimas jmonés reputacija 0,27*

**p<0,01
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Ketinimas keisti darba

Gauti rezultatai parodé, kad dauguma tyrime dalyvavusiy respondenty turéjo stipriai iSreikstg
norg keisti darba. Tik 13 % (N=49) teigé, kad jy noras pakeisti darba yra silpnas arba labai silpnas
(zr.1 pav.).

Labai silpnas  [7] 3%
Silpnas 10%

Vidutinis | 34%
Stiprus | 32%
Labai stiprus | 22%

1 pav. Respondenty ketinimo keisti darbg stiprumo iSraiSka

Bendras ketinimo keisti darbg vidurkis 5 baly vertinimo skaléje (1 — ,labai silpnas®; 5 — ,labai
stiprus®) sudaré 3,59 (SD=1,02).

Nors daugumos tiriamujy noras keisti darbg buvo didesnis negu vidutinis, jie nebuvo nusiteike
skubéti. Net 84% (N=314) i$ jy nurodé, kad liks dabartinéje jmonéje, kol susiras geresnj darbg.

Ketinimas keisti darba ir pasitenkinimas darbu bei atskirais darbo veiksniais

Ketinimo keisti darbg ir pasitenkinimo darbu rySys. Tyrimo metu nustatytas pakankamai
stiprus atvirkstinis ry8ys tarp ketinimo keisti darbg ir pasitenkinimo darbu (-0,61; p<0,01) (Zr. 2 lentele).
Kuo stipresnis noras keisti darbg, tuo mazesnis pasitenkinimas darbu.

Ketinimas keisti darbg taip pat yra susijes su pasitenkinimu atskirais darbo veiksniais: atlyginimu
(-0,37; p<0,01), vadovavimu (-0,23; p<0,01), darbo intensyvumu (-0,23; p<0,01), darbo jvairove (-0,27;
p<0,01), saviraiSkos ir karjeros galimybéemis (-0,34 ir 0,44; p<0,01) bei jmonés reputacija (-0,22;
p<0,01) (zr. 25 lentele). Ketinimas keisti darbg visai néra susijes su pasitenkinimu tarpasmeniniais

santykiais darbe (-0,05; p<0,01).

2 lentelé. Koreliacijos tarp ketinimo keisti darbg ir darbo veiksniy jvertinimo klausimy (Spearman R)

Ketinimo keisti
darba stiprumas
Bendras jvertinimas  |Pasitenkinimas darbu -0,61**
Pasitenkinimas atlyginimu -0,37**
Pasitenkinimas atlyginimo sistema -0,31**
Darbo rezultatai turi jtakos atlyginimui -0,12
Kiek % didesnio atlyginimo pageidauja 0,23**
Atlyginimas Kiek teisingai yra vertinami darbuotojai -0,23**
Pasitenkinimas vadovavimu -0,23**
Santykiy su vadovu jvertinimas -0,15**
Vadovy nurodymy suprantamumas -0,07
Vadovavimas ir darbo |Darby, nepriklausanéiy pareigybei, vykdymo daznumas 0,12
organizavimas Nesutikimo su vadovu galimybés -0,12
Pasitenkinimas darbo intensyvumu laikas -0,23**
Bendravimo su Zmonémis darbe (val./dieng) 0,08
Galimy pertraukéliy skai€ius darbe (vnt.) -0,24**
Darbo intensyvumas |Vir§valandziy skaicius per savaite 0,09
Darbo jvairové Pasitenkinimas darbo jvairove -0,27**
SaviraiSkos ir karjeros |Pasitenkinimas karjeros perspektyvomis -0,44**
galimybés Pasitenkinimas galimybe panaudoti Zinias ir gebéjimus -0,34**
Pasitenkinimas santykiais su bendradarbiais -0,05
Tarpasmeniniai san- |Santykiy su bendradarbiais jvertinimas -0,05
tykiai Konflikty tarp bendradarbiy daZznumas 0,13
Pasitenkinimas jmonés reputacija -0,22**
Subjektyvus jmonés |VieSoji nuomoné apie jmone -0,18**
ivaizdzio supratimas |Aplinkos Zmoniy darboviediy lygio jvertinimas 0,24**
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Darbo keitimo motyvy sasajos su pasitenkinimu darbu ir atskirais jo veiksniais. Naudo-
dami Mann-Whitney kriterijus lyginome tiriamujy grupes, kurios iSskirtos tyrimo rezultaty analizés metu
pagal darbo keitimo motyvus pasitenkinimo darbu vertinimy atzvilgiu. Aptarsime statistiSkai pagristas
tendencijas, kurios pasitvirtino, kai p<0,01.

Stipriausiai iSreikstas ketinimas keisti darbg (u=4,41; p<0,00) buvo grupéje, nurodziusioje, kad
jokie pokyc¢iai nepriversty pasilikti Siame darbe. Stiprus ketinimas keisti darbg taip pat siejosi ir su pasi-
ruoSimu pereiti | konkurencine jmone dél geresniy darbo salygy (u=3,80; p<0,01), j[domesnio darbo
(M=3,73; p<0,01) ir geresnio jmonés jvaizdzio (u=3,96; p<0,01).

Zemiausias pasitenkinimas darbu (u=2,46) buvo grupéje, nurodziusioje, kad jokie pokygiai ne-
priversty pasilikti darbe (p<0,01).

Atlyginimo motyvas. Pasilikti dabartinéje darbovietéje pakélus atlyginimg arba pereiti | konku-
rencing jmone linke Zmonés, kurie labiau nepatenkinti atlyginimu (u=2,32 ir y=2,44), atlyginimo siste-
ma (U=2,26 ir y=2,34) ir norintys didesnio negu 30% atlyginimo kilimo (p<0,01). Ketinimas keisti darbg
buvo silpnesnis ty respondenty, kurie pasilikty savo darbovietéje dél pakelto atlyginimo (u=3,46;
p<0,01), negu ty tiriamuyjy, kurie nepasilikty dél pinigy (u=3,86; p<0,01).

Paaukstinimo motyvas. Sis motyvas siejasi su pasitenkinimu vadovavimu. Dél paaukstinimo i$-
eity Zzmones, kurie buvo labiau negu kiti patenkinti vadovavimu (u=2,80; p<0,01) ir jmonés reputacija
(u=3,48; p<0,01). Dabartinéje darbovietéje pasilikty dél paaukstinimo zmonés, kurie geriau vertina
vie$ajg nuomone apie savo darboviete (u=3,81; p<0,01).

Paaukstinimo poreikis siejasi su karjera. Zemas pasitenkinimas karjeros perspektyvomis siejosi
su pasiruoSimu dél paaukstinimo pereiti | konkurencine jmone (u=1,88; p<0,01) arba pasilikti dabarti-
néje darbovietéje (u=1,76; p<0,00).

|domesnis darbas. Dél Sio motyvo pas konkurentus pereity dirbti arba pasilikty dabartiniame
darbe Zmonés, kurie maziau patenkinti darbo jvairove (u=2,87 ir y=2,60; p<0,01) ir galimybémis darbe
panaudoti savo Zinias (u=2,70 ir y=2,46; p<0,01). Pasikeitus darbo turiniui dabartiniame darbe pasilik-
ty labiau nepatenkinti darbu (pu=2,61; p<0,01) ir darbo intensyvumu (u=2,72; p<0,01) respondentai.
|domesniam darbui pas konkurentus teikty pirmenybe Zmoneés, kurie turi stipriau iSreik8tg darbo keiti-
mo norg (M=3,73; p<0,01), reCiau turi galimybe nesutikti su vadovais ir yra nepatenkinti karjeros pe-
rspektyvomis (u=1,92; p<0,01).

Geresnés darbo salygos. Sis peréjimo pas konkurentus motyvas susijes su daugeliu tirty veiks-
niy: mazesniu pasitenkinimu darbu (u=2,60; p<0,01), vadovavimu (u=2,75; p<0,01), jmonés reputacija
(u= 3,10; p<0,01) bei ne visai teisingu darbuotojy vertinimu (u=2,64), prastesniais santykiais su vado-
vu (M=2,49; p<0,01), reta galimybe papriestarauti vadovui (u=2,75; p<0,01). Dél geresniy darbo salygy
pas konkurentus pereity Zzmoneés, kuriy noras keisti darbg iSreikstas stipriau (u=3,80; p<0,01) ir kuriy
daugiau aplinkiniy dirba aukstesnio lygio jmonése.

Esant geresnéms darbo sglygoms dabartinéje darbovietéje pasilikty respondentai, kuriy jmoné-
se dazniau vyksta konfliktai tarp bendradarbiy (p<0,00).

Geresnis konkurenty jvaizdis vilioja Zmones, prasc&iau vertinancius dabartinés darbovietés repu-
tacijg (u=2,69; p<0,00) ir vie$aja nuomone apie jg (u=3,01; p<0,00). Sis veiksnys yra reik§mingas
Zmonéms, maziau patenkintiems vadovavimu (u=2,27; p<0,003), kuriy prastesni santykiai su vadovu
(u=2,28; p<0,00), rezultatai reciau susije su atlygiu (p<0,01) ir kurie turi stipresnj norg keisti darbg
(u=3,96; p<0,002)

Ketinimo keisti darba rysSys su jmonés lojalumu. Keturi anketos klausimai turéjo antrine pa-
skirtj — atskleisti darbdavio lojalumo jvertinimg keturiais aspektais: vertinimo teisingumo, rdpinimosi
darbuotojais, racionaliu Zmogiskujy istekliy panaudojimu ir saviraiSkos galimybémis. Rezultatai paro-
deé, kad egzistuoja statistiSkai reikSmingi rySiai tarp ketinimo keisti darbg, darbuotojy vertinimo teisin-
gumo suvokimo (-0,23; p<0,01) ir pasitenkinimo galimybémis darbe panaudoti savo Zinias (-0,34;
p<0,01) (Zr. 2 lentele). DaZznas pareigoms nepriklausanciy darby vykdymas nebuvo susijes su ketini-
mu keisti darbg (0,12; p<0,01). Silpnesnis ketinimas keisti darbg buvo respondenty, kurie mané, kad jy
darbdavys rapinasi personalu (u=3,24), negu tiriamujy, kurie mané atvirk&¢iai (u=3,91) (p<0,00).

Rezultaty aptarimas

leSkanciujy darbo pasitenkinimo darbu ir atskirais jo veiksniais bei ketinimo keisti darba
lygis ir pobudis

Tikslingai savo tyrimui pasirinkome dirbanciy, bet ieSkanciyjy darbo asmeny auditorija, todél at-
skiras tiriamujy pasitenkinimo darbu ir jo veiksniais nagrinéjimas yra informatyvus ir naudingas darbo
temos kontekste. Respondentai — tai Zmonés, kurie jau padaré vieng Zingsnj darbo keitimo link, jie uz-
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registravo savo gyvenimo apradyma internetinéje darbo paieskos bazéje. Sis Zingsnis rodo, kad jy jsi-
pareigojimas jmonei mazeéja.

Gautas bendras pasitenkinimo jvertinimas — 2,84 (masy pasirinktoje skaléje 1 — ,labai nepaten-
kintas“, 5 — ,labai patenkintas®). Sis jvertinimas rodo $iek tiek Zemesnj negu vidutinj pasitenkinima
darbu, teisingiau jj baty pavadinti ,silpnu® nepasitenkinimu. Patenkinti darbu Zmonés irgi ieSko darbo,
bet visoje imtyje jie sudaré tik ketvirtadalj. Kaip matome, pasitenkinimas darbu neuZtikrina jy lojalumo
ir nestabdo nuo darbo paieskuy.

Tyrimas patvirtino Jacksono, Potterio ir Dale'o (1998) gautus rezultatus, kad pasitenkinimas
darbu yra susijes su pasitenkinimu atskirais darbo aspektais. Gauti rezultatai parodé, kad pasitenkini-
mas darbu labiausiai yra susijes su saviraiSkos ir karjeros galimybémis, atlyginimu, darbo jvairove ir in-
tensyvumu bei vadovavimu. Remiantis Rice’o ir kt. (1991), pasitenkinimas darbu turi stipriausius rySius
su svarbiausiais Zmogui darbo aspektais. Kadangi santykiai su bendradarbiais néra skatinimo priemo-
né, todél pasitenkinimas jais yra menkai susijes su pasitenkinimu darbu. Apskritai ieSkantys darbo
Zmonés pakankamai teigiamai vertino santykius su bendradarbiais. Akivaizdu, kad darbas labai retai
keiCiamas dél santykiy su bendradarbiais. Kartu tai rodo, kad geri santykiai tarp darbuotojy nesusije su
darbuotojy lojalumu.

leSkantieji darbo labiausiai buvo nepatenkinti karjeros perspektyvomis ir atlyginimu. Galima da-
ryti prielaidg, kad Sie veiksniai labiausiai turi jtakos ketinimo keisti darbg atsiradimui. Kaip minéjome,
Sie veiksniai priklauso stipriausiems darbiniams poreikiams Lietuvoje (Marcinkeviciaté, 2003), todél
imonei yra susijes su nepasitenkinimu saviraiSkos galimybémis.

Pasitenkinimas atlyginimu ir atlyginimo sistema buvo vienas i§ Zemiausiy. Pagal vertinimo skale
jis atsiddré per vidurj, tarp neutralaus ir nepasitenkinimo lygiy. Tq patj rodo ir ,TNS Gallup® (2005) ty-
rimy rezultatai — Lietuvoje darbuotojai labiausiai nepatenkinti uzdarbiu. Dauguma tiriamujy jautési verti
daug didesnio atlyginimo, beveik per puse didesnio nei dabartinis — toks buvo deprivacijos lygis. Viena
vertus, jie gali jaustis verti didesnio atlygio dél savo kompetencijos, kita vertus, jie gali jausti realy Siy
pinigy trikumag. Toks disbalansas formuoja darbuotojy nuomone apie neteisybe jmonéje, todél nepasi-
tenkinimas darbu yra statistiSkai susijes su teisingumo vertinimu. Pasitenkinimas atlyginimu yra susijes
su pasitenkinimu kitais darbo aspektais, nes Zmogus darbe tenkina ir kitus poreikius, o jauciant vieno
deprivacijg ieSkoma budy jai kompensuoti.

leSkanciyjy darbo pasitenkinimas vadovavimu buvo Zzemesnis nei neutralus. Rezultatai patvirti-
no vokieciy autoriy Walterio ir Kanningo (2003) iSvadas, kad pasitenkinimas vadovavimu yra susijes
su bendru pasitenkinimu darbu. Sie rei$kiniai yra susije, nes vadovas yra svarbiausias jmonés atsto-
vas, ir jam priskiriama atsakomybé uz nesékmes darbe ir nusivylimg juo. Jis yra jmonés jvaizdzio da-
lis, todél pasitenkinimas vadovavimu yra susijes su pasitenkinimu jmonés jvaizdziu. Formalds santy-
kiai su vadovu didina nepasitenkinimg jmone, nes darbuotojas netenka dialogo galimybés su ja ir ne-
turi priemoniy keisti savo darbo padét;.

Piérkowskos-Wojciechowskos nuomone (2006), darbdavio rapinimasis darbuotojais — tai jo loja-
lumo personalui iSraiSka ir batina sglyga atsirasti teigiamam pozidriui | jj. Tyrimo rezultatai rodo, kad
rupinimasis darbuotojais yra susijes su pasitenkinimu visais darbo veiksniais, bet labiausiai su pasi-
tenkinimu vadovavimu, jmonés reputacija ir bendru pasitenkinimu darbu. Tai patvirtina Herrbacho ir
Mignonaco (2004) prielaida, kad suvoktas jmonés jvaizdis yra susijes su pasitenkinimu darbu. Jei dar-
buotojai suvokia, kad jy aplinkiniai dirba geresnése jmonése, pasitenkinimas darbu mazéja.

Kaip ir tikéjomés, internetine darbo paieSkos svetaine besinaudojantys Zmonés turi norg keisti
darbg. Daugumos tiriamyjy nusiteikimas laukti tinkamo varianto rodo, kad jy jsipareigojimas organiza-
cijai tik pradéjo mazéti, bet ne visai iSnyko.

Ketinimo keisti darba rysys su pasitenkinimu darbu ir atskirais jo aspektais

Pasitvirtino masy prielaidos, kad pasitenkinimas darbu yra susijes su ketinimu keisti darbg. Kuo
Zmogus maziau patenkintas darbu, tuo jis stipriau nori jj keisti. Tai patvirtina uZsienio autoriy rezultatus
(Karsh, Booske, Sainfort, 2005). Wheeleris ir kt. (2007) nurodo, kad ne visada nepasitenkinimas darbu
lemia i$&jimg i§ darbo. Sio tyrimo rezultatai rodo, kad darbo ie$ko ne tik nepatenkinti darbu zmonés.
Ketvirtadalis tirty ieSkanciyjy darbo nurodé, kad yra patenkinti darbu.

Tyrimo prielaida, kad ketinimas keisti darbg yra susijes su pasitenkinimu atskirais darbo aspek-
tais, pasitvirtino i$ dalies, nes nenustatéme jo rySio su pasitenkinimu tarpasmeniniais santykiais darbe.
Geri tarpasmeniniai santykiai visai negarantuoja Zmogaus lojalumo ir negalima jy vertinimu remtis
prognozuojant darbuotojy polinkj keisti darba.

Ketinimas keisti darbg stipriausiai susijes su bendru pasitenkinimu darbu. Antra vieta tenka ry-
Siui su nepasitenkinimu karjeros perspektyvomis. Tai siejasi su ankS&iau aptarta prielaida, kad karje-
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ros siekimas daugumai lietuviy yra susijes su darbo keitimu, o tai lemia ribotos mazy jmoniy galimy-
bés. Norint patvirtinti 8ig prielaidg reikéty istirti paliekamy, jmoniy dydZio aspekty, ar i$ tikrujy labiausiai
nepatenkinti karjeros galimybémis yra mazy jmoniy atstovai. Kita vertus, rezultatai rodo, kad labiausiai
nepatenkinti karjeros perspektyvomis ieSkantieji darbo linke dél paaukstinimo pereiti pas konkurentus
arba pasilikti dabartinéje darbovietéje. Matyt, tokios galimybés yra. SaviraiSkos galimybiy uztikrinimas
— tai viena i§ darbdavio lojalumo iSraiSky, bdtiny darbuotojy lojalumui formuoti (Piérkowska-
Wojciechowska, 2006). Darbuotojai, nematydami ateities perspektyvy savo jmonéje, iesko kity darby.

Tredias pagal stipruma yra ketinimo keisti darbg ir pasitenkinimo atlyginimu rysys. Sie duome-
nys skiriasi nuo Purko ir Lindsay (2006) tyrimo, atlikto iSsivysCiusiose Vakary valstybése, rezultaty, ku-
rie rodé, kad tarp nepasitenkinimo atlyginimu ir ketinimo keisti darbg rySio néra. Taciau Sie duomenys
visiSkai atitinka V. Grazulio (2005, 2007) tyrimy duomenis ir prielaidg, kad lietuviy motyvacijos skirtu-
mai yra i$ esmés nulemti ne motyvacijos struktlros skirtumy, bet skirtingo istorinio ir ekonominio fono
(2007). Todél Lietuvoje ketinimas keisti darbg labai stipriai susijes su atlyginimu, o ne kitais galimais
veiksniais.

Kalinina ir Petkevic€iaté (2004) teigia, kad jsipareigoje jmonei darbuotojai nepalieka jos net gau-
dami mazg atlyginimg. Galimas dalykas, kad nepasitenkinimas atlyginimu skatina keisti darbg neloja-
lius darbuotojus, kurie darbdavio ir darbuotojo mainuose negauna kity naudy. O darbo vertés suvoki-
mas mazina norg keisti darbg (Van Vianen ir kt., 2007). Tai patvirtina dominuojantis darbo keitimo dél
didesnio atlyginimo motyvas. Jis buvo aktualus daugumai tiriamujy. Dél didesnio uzdarbio jie pasilikty
dabartiniame darbe arba iSeity dirbti | konkurencing jmone. Atlyginimas yra netinkama priemoné for-
muoti darbuotojy lojalumg. Lojalumui atsirasti darbuotojams reikalingas emocinis komfortas dél darbo
jimg jmonei, yra darbo alternatyvy turéjimas (Dam, 2005), atlyginimas gali priristi darbuotojus, kurie ne
tokie paklausis darbo rinkoje. Siuo metu darbo rinkoje triksta ir gery specialisty, ir paprasty darbinin-
ky, todél darbuotojai lengviau apsisprendzia dél darbo keitimo.

Ketinimas keisti darbg stipriausiai susijes su bendru pasitenkinimu darbu, pasitenkinimu savi-
raiSkos ir karjeros galimybémis bei atlyginimu. Kaip jau minéjome, saviraiSkos ir karjeros galimybés
deprivacija veda prie darbo keitimo.

Zemas pasitenkinimas darbo jvairove taip pat yra susijes su ketinimu keisti darbg. Tai patvirtina
Charskio (2003) prielaida, kad darbuotojg motyvuoja darbo turinys ir prasmingumas. Tyrimo rezultatai
rodo, kad dauguma ieskanciy darbo maziau patenkinty darbo jvairove keisty savo darboviete | konku-
renty dél jdomesnio darbo.

Norint iSlaikyti darbuotojg ir jo pasitenkinimg darbu bdtinas tam tikras naujumo aspektas, taciau
jis neturi varginti darbuotojo. Tyrimo rezultatai rodo, kad nepasitenkinimas darbo intensyvumu irgi yra
susijes su noru iSeiti i5 darbo. Wheelerio ir kt. nuomone (2007), suvoktas didelis darbo tempas veda
prie sprendimo keisti darba.

Ketinimas keisti darbg yra susijes su subjektyviu jmonés vertinimu. Sj ry$j nustaté ir kiti autoriai
(Herrbach, Mignonac ir Gatignon, 2004; Wheeler ir kt. 2007). Tyrimo rezultatai rodo, kad noras dirbti
geresnio jvaizdzio jmonéje yra susijes su mazesniu pasitenkinimu jmonés jvaizdZiu ir skatina Zmones
pereiti dirbti | konkurencine jmone. Kadangi Sis veiksnys yra reikSmingesnis Zmonéms, maziau paten-
kintiems vadovavimu bei prasciau vertinantiems teisingumo politikg darbovietéje, galima daryti prielai-
da, kad perejimg del jvaizdzio labiausiai skatina netinkama personalo politika. Vigoda-Gadoto, Vinars-
ki-Peretzo ir Ben-Ziono nuomone (2003), netinkama personalo politika pirmiausia turi jtakos pasitenki-
nimui darbu, kuriam sumazéjus, pradedama prasciau vertinti darbovietés jvaizdj. Zmoniy, suvokiangiy,
kad jmoné nesiripina darbuotojais, pasitenkinimo rodikliai mazesni, kartu stipresnis noras keisti darbag.
Tai patvirtina personalo politikos svarbg formuojant darbuotojy sipareigojima ir lojaluma.

Taigi Sio tyrimo rezultatai gali padéti organizacijy vadovams:

- numatyti grésmes, kylan&ias jmonei dél darbuotojy ketinimo keisti darbg,

- kurti veiksmingesnes darbuotojy motyvavimo sistemas,

- iSlaikyti geriausius darbuotojus.

ISvados

1. Pasitenkinimas darbu Lietuvoje yra susijes su pasitenkinimu atskirais darbo aspektais. Pasi-
tenkinimas darbu labiausiai yra susijes su savirai$kos ir karjeros galimybémis, atlyginimu, darbo jvai-
rove ir kraviu bei vadovavimu.

2. leSkantys darbo Lietuvoje labiausiai buvo nepatenkinti karjeros perspektyvomis ir atlyginimu.
Sie veiksniai labiausiai yra susije su ketinimu keisti darba.
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3. Ketinimas keisti darbg Lietuvoje stipriai neigiamai susijes su pasitenkinimu darbu ir atskirais

jo aspektais.

4. Ketinimas keisti darbg Lietuvoje néra susijes su pasitenkinimu tarpasmeniniais santykiais

darbe.

5. Ketinimas keisti darbg Lietuvoje susijes su jmonés lojalumo darbuotojams veiksniais: rupini-

masis darbuotojais, teisingas vertinimas bei savirealizacijos galimybés.
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Summary

The aim of this work is to set an interconnection between the intent to quit and employees’ job satisfac-

tion. The key objective of this research is investigation of links between the level of satisfaction in one’s job and
certain aspects of such satisfaction and intent to change one’s job.

The research has been implemented using the questionnaire, which was evaluated by the experts. In-

vestigated persons (N=374) were working but looking for a new job users of a job search website.

It has been established that one’s intent to quit has a strong reciprocal relation with job satisfaction, as

well as satisfaction in separate job factors, such as satisfaction in career prospects, salary/wages, possibili-
ties for self-expression, job diversity, leadership, job intensity, subjective corporate image.

According to the research results, one’s intent to quit is negatively related to corporate loyalty factors,

such as taking care of staff members, possibilities of self expression and correct assessment.

Keywords: job satisfaction, intent to quit, quitting motives, job searchers.





