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PRATARME

Ugniagesiy-gelbétojy darbas yra susijes su fiziniais ir psichologiniais iSbandymais, kuriy metu
reikia susitvarkyti su patiriama rizika. Ugniagesiy-gelbétojy darbas yra laikomas rizikingu, nes jo
padariniai gali sukelti pavojy ugniagesiy-gelbétojy sveikatai (Wagner, Martin, 2012). Tyrimy
duomenys liudija, kad dalis ugniagesiy-gelbétojy dél darbe patiriamy jvykiy susiduria su
psichologinémis problemomis, tadiau tai néra budinga visiems ugniagesiams-gelbétojams. Siekdami
iSsiaiskinti tokiy rezultaty priezastis tyréjai vadovaujasi socialine kognityvine teorija (Lambert,
Benight, Harrison, Cieslak, 2012).

Socialinéje kognityvingje teorijoje yra vertinamas saviveiksmingumo konstruktas — zmogaus
isitikinimai, kurie daro jtakg kognityviniams, emociniams, motyvaciniams ir sprendimy priémimo
procesams. Visy Siy procesy déka saviveiksmingumo jsitikinimai atspindi, kaip zmogus vertina savo
gebéjimag valdyti elgesj ir kontroliuoti aplinkoje pasireiskianéius poreikius, kurie atsiskleidzia btinant
rizikingoje situacijoje. Tyrimy duomenys liudija, kad saviveiksmingumas lemia, kaip zmogus
susitvarkys su stresag kelianCiomis ir traumuojan¢iomis (pavojingomis, nenusp¢jamomis,
nekontroliuojamomis) situacijomis. Zmongés, pasizymintys aukstu saviveiksmingumu, gali efektyviau
susitvarkyti su stresg kelianCiomis situacijomis ir dél to patirti mazesnes psichologines problemas
(Benight, Bandura, 2004). Ugniagesiai-gelbétojai savo darbe daznai susiduria su rizika, stresg
kelian¢iomis situacijomis, todél svarbu jvertinti profesinj ugniagesiy-gelbétojy saviveiksminguma,
lemiantj darbuotojy gebéjimg susitvarkyti su jvairiais jy darbo aspektais (Lambert, Benight, Harrison,
Cieslak, 2012). Moksliniuose tyrimuose taip pat buvo nustatytos profesinio saviveiksmingumo sgsajos
su pasitenkinimu karjera (Abele, Spurk, 2009), pasitenkinimu darbu (Hoigaard, Giske, Sundsli, 2009;
Skaalvik, Skaalvik, 2010; Federici, Skaalvik, 2012), ketinimu keisti darbg (Hoigaard, Giske, Sundsli,
2009; Federici, Skaalvik, 2012) ir kitais darbo aspektais.

Ugniagesiy-gelbétojy darbas remiasi komandine veikla, santykiais su bendradarbiais,
bendravimo kultiira, todé¢l dar vienas svarbus $io tyrimo aspektas — organizaciné socializacija.
Organizaciné socializacija yra konstruktas, kuris padeda ir parodo, kaip darbuotojas prisitaiko prie
bendradarbiy ir visos organizacijos kultiros (Taormina, 2009). Organizacinés socializacijos proceso
déka darbuotojai jgauna Zinias, jgiidzius ir supratimg, kurie padeda darbuotojams tapti atsakingais ir
pareigingais organizacijos nariais, prisidedanciais prie organizacijos tiksly jgyvendinimo (King, Grace,
2012). Naujausiy tyrimy duomenys liudija, kad organizaciné socializacija yra tarpininkas tarp
darbuotojy poreikiy ir organizacinés kultiiros, tod¢l didéja Sio konstrukto svarba ir tyrimy poreikis

(Taormina, 2009). Rezultatai atskleidzia, kad organizaciné socializacija yra susijusi Su jvairiais



psichologiniais konstruktais, tarp kuriy yra ir pasitenkinimas karjera (Rasdi, Ismail, Garavan, 2011) bei
ketinimas iseiti i§ darbo (Manzoor & Naeem, 2011).

Karjeros aspiracijos literatiiroje atspindi E. Schein karjeros inkary teorija, kurioje yra tiriami
zmogaus karjeros pasirinkimo motyvai. Karjeros inkarai atspindi Zmogaus poreikius, motyvus,
jgudzius, talentus ir vertybes, susijusias su zmogaus darbo sprendimais ir pasirinkimais. Naujausiuose
tyrimuose karjeros inkarai ir karjeros aspiracijos yra naudojami kaip sinonimai, apibréziantys zmogaus
karjeros suvokima (Ramly, Ismail, Uli, 2009). Karjeros inkary jvertinimas suteikia informacijos apie
7zmogaus elgseng darbe ir tai, kas darbuotojui yra svarbiausia (Igbaria et al., 1991). Karjeros aspiracijy
tyrimai literatiiroje yra siejami su jvairiais psichologiniais aspektais, tarp kuriy yra pasitenkinimas
karjera (Igbaria et al., 1991), pasitenkinimas darbu (Igbaria et al., 1991; Danziger & Valency, 2006), ir
poreikis keisti darbg (Igbaria et al., 1991).

Darbo pasekmes Siame tyrime apima darbuotojy pasitenkinimg karjera, pasitenkinimg darbu ir
ketinimg keisti darbg. Pasitenkinimas karjera parodo Zmogaus (ne)pasitenkinimo jausma vertinant visg
savo karjera, o pasitenkinimas darbu atspindi konkretaus darbo aspekto vertinimg (Lounsbury, Steel,
Gibson, Drost, 2008) ir Zzmogaus reakcijg j jo darbo aplinkg (Dole, Schroeder, 2001). Ketinimas keisti
darbg parodo darbuotojo apsisprendimg dél savo darbo vietos (Calisir, Gumussoy, Iskin, 2011).
Aukstas darbuotojo pasitenkinimas karjera (Barnett, Bradley, 2007; Joo, Park, 2010; Joo, Ready, 2012)
ir pasitenkinimas darbu (Randhawa, 2007) yra susije su didesniu darbuotojy noru atlikti savo darba, o
aukstas ketinimas keisti darbo vietg yra susij¢s su prastesniu darbo atlikimu (Randhawa, 2007). Darbo
pasekmés taip pat yra tarpusavyje Susijusios — pasitenkinimas Kkarjera (Joo, Park, 2010) ir
pasitenkinimas darbu (Dole, Schroeder, 2001; Abu Raddaha, Alasad, Albikawi, Batarseh, Realat,
Saleh, Froelicher, 2012; Federici, Skaalvik, 2012) yra neigiamai susij¢ su ketinimu keisti darba.

Visi pateikti rezultatai rodo, kad yra vertinami saviveiksmingumo, organizacinés socializacijos,
karjeros aspiracijy ir darbo pasekmiy ryS$iai su jvairiais psichologiniais konstruktais, taciau truksta
informacijos apie visy §iy aspekty tarpusavio rysj. Sio darbo tikslas - nustatyti ugniagesiy-gelbétojy
saviveiksmingumo, organizacinés socializacijos ir karjeros aspiracijy sgsajas su darbo pasekmémis
(pasitenkinimu karjera, pasitenkinimu darbu ir ketinimu keisti darbg). Atliekant tyrima bus stengiamasi
atsakyti j kelis klausimus: Ar ugniagesiy-gelbétojy saviveiksmingumas ir organizaciné socializacija yra
susijusios su pasitenkinimu karjera, pasitenkinimu darbu ir ketinimu keisti darba? Ar ugniagesiy-
gelbétojy saviveiksmingumas, organizaciné socializacija, karjeros aspiracijos, darbo patirtis yra

susijusios su darbo pasekmémis ir gali jas prognozuoti?



I. UGNIAGESIU-GELBETOJU SAVIVEIKSMINGUMO, ORGANIZACINES
SOCIALIZACIJOS IR KARJEROS ASPIRACIJU SASAJOS SU DARBO PASEKMEMIS

1.1. Saviveiksmingumo samprata
1.1.1. Saviveiksmingumo kilmé

Socialin¢je kognityvinéje teorijoje didelis démesys buvo skiriamas saviveiksmingumui —
zmogaus pasitikéjimo savimi jausmui, kuris susijes su tam tikros veiklos ar uzduoties atlikimu
(Lorsbach, Jinks, 1999). Saviveiksmingumas yra asmeninis konstruktas, kuris zmogui susidiirus su
kliatimis nulemia jo elgesj, jdedamas pastangas ir pasirinkto elgesio taikymo trukmg.
Saviveiksmingumas formuojasi zmogui susidiirus Su jvairiomis Situacijomis ir save jose iSméginus.
Susidiirgs su rizikinga situacija ir jg iSsprendgs zmogus jgauna patirtj, kurios déka saviveiksmingumo
lukesciai gali sustipréti, taciau Zzmogui jdéjus maziau pastangy ir nesusitvarkius su situacija lukesciai,
baimes gali i$likti tokie patys. Saviveiksminguma atspindi likesciai, kurie yra sudaryti i§ keliy aspekty:
svarbos (angl. magnitude) (likesciai susij¢ su paprastomis ar su sudétingomis uzduotimis), bendrumo
(angl. generality) (likesc¢iai formuojasi i§ konkreciy situacijy ar i§ apibendrinty patir€iy) ir stiprumo
(angl. strength) (silpni lukesciai gali buti nuslopinti Zmogui susidirus su sudétingomis situacijomis).
Saviveiksmingumo liikeséius vekia pastangos, kurias zmogus jdeda pasirinkdamas savo elgesj
jvairiose situacijose (Bandura, 1977). Literattiroje yra skiriami saviveiksmingumo liikes¢iy Saltiniai:

- Veiklos pasiekimai (angl. performance accomplishments) - Zmogaus saviveiksmingumo
lukesCiy vertinimas remiasi asmenine patirtimi. Sékmingos Zmogaus asmeninés patirtys didina
saviveiksminguma, o pasikartojanios nesékmingos patirtys gali jj sumazinti. Zmonéms, jgavusiems
stiprius saviveiksmingumo likes¢ius, nesekmingos patirtys biina maziau reikSmingos, o Zmogui jas
jveikus saviveiksmingumas dar labiau sustipréja;

- Mokymosi stebint/Netiesioginio mokymosi patirtis (angl. vicarious experience) -
saviveiksmingumo liikes¢iai formuojasi stebint ir vertinant kity zmoniy elgesj. Zmogus gali sustiprinti
saviveiksmingumo vertinimg matydamas sékmingg kity Zzmoniy elgesj, Kai jie susiduria su jvairiomis
kliatimis. Mokymosi stebint metu gauta informacija yra maziau patikima uz veiklos pasiekimy déka
gautg informacija apie Zzmogaus asmeninius geb¢jimus;

- Zodinis jtikinimas (angl. verbal persuasion) — zmogaus likes¢iy vertinimas remiasi kalba,
kuria siekiama paveikti zmogaus elgesj. Kalbos déka saviveiksmingumas gali buti stiprinamas jtaigos ir
pasiilymy pagalba. Zodinio jtikinimo déka susiformave saviveiksmingumo likeséiai gali biti

neveiksmingi, jeigu Zzmogus turi nesékmingos patirties tam tikry problemy sprendime;



- Emocinis susijaudinimas (angl. emotional arousal) - saviveiksmingumo vertinimas remiasi
emociniu sujaudinimu, kuris yra i§gyvenamas sudétingose situacijose. Susijaudinimo biisena padeda
Zmogui jvertinti patiriamag nerimg ir galimybes susitvarkyti su stresu. Nerimas ir stresas gali padidinti
zmogaus galimybes susitvarkyti su problemomis ir padidinti saviveiksminguma, tac¢iau per didelis
stresas ir nerimas sumazina zmogaus saviveiksmingumg (Bandura, 1977).

Saviveiksmingumas daro jtaka zmogaus elgesio pasirinkimui, elgesio iSlaikymui ir laiméjimy
siekimui (Sexton, Tuckman, Crehan, 1992). Tyrimy duomenys patvirtina, kad saviveiksmingumo
vertinimas atliekant tam tikras uzduotis yra susijes su zmogaus elgesiu uzduociy metu (Eastman &
Marzillier, 1984; Taylor, 1989; Sexton, Tuckman, Crehan, 1992; ). Zmogaus saviveiksmingumo lygis
yra susijgs su Zzmogaus asmeniniais geb¢jimais ir veiklos pasiekimais. Tyrimy déka nustatytas rySys
tarp saviveiksmingumo lygio ir Zmogaus elgesio — Zemo saviveiksmingumo déka zmogus pradeda
vengti toki saviveiksminguma lémusiy uzduoCiy ir veiklos, o turédamas auksta saviveiksminguma
zmogus pradeda ir uzsiima veikla, kuri lemia didesnj saviveiksminguma (Bandura, 1986; cit. pagal
Peterson, 1993). Saviveiksmingumas yra susijes su zZmogaus motyvacijos, emocijy ir elgesio
formavimu bei valdymu. Saviveiksmingumo nulemti jsitikinimai apie Zmogaus gebéjimus yra
lemiamas Zmogaus motyvacijos ir elgsenos veiksnys. Saviveiksmingumas atspindi Zmogaus supratimg

ir suvokima apie jo gebéjimus siekti ir jgyvendinti jvairias uzduotis bei tikslus (Morris, 2004).

1.3.2. Profesinis saviveiksmingumas

Zmogaus suvoktas saviveiksmingumas yra tarpininkas tarp turimy Ziniy ir jo veiklos atlikimo,
poreikio iSméginti, siekti. Saviveiksmingumas, atsirandantis tam tikros veiklos atlikimo déka, gali
stipréti ir pasireikSti zmogui atliekant panaSias uzduotis, todél aplinka turéty padéti stiprinti Zmogaus
saviveiksmingumg (Lorsbach, Jinks, 1999). Tyrimai patvirtina socialinés kognityvinés teorijos poziiirj,
kad naujas darbuotojas mokosi atlikdamas darbo uzduotis, stebédamas bendradarbiy darbo atlikimg ir
viso to déka stipréja darbuotojo saviveiksmingumas, lemiantis darbo atlikimg (Wang, Netemeyer,
2002).

Profesinis saviveiksmingumas yra terminas, kurj pirmag karta 1981 m. panaudojo Betz ir Hackett
savo tyrime vertindami saviveiksmingumo sgsajas su karjeros pasirinkimu ir karjeros siekimu. Tyréjai
nustaté, kad profesinio saviveiksmingumo vertinimas yra susijes vyry ir motery sprendimais
pasirenkant profesijg. Profesinis saviveiksmingumas taip pat yra susij¢s su profesijos pasirinkimu ir
zmogaus darbo atlikimu (cit.pagal Peterson, 1993). Nuo to laiko tyrimuose buvo pradétas vertinti

skirtingy profesijy atstovy saviveiksmingumas ir didziausias démesys buvo skiriamas pardavimo
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agenty (Wang, Netemeyer, 2002), mokyklos direktoriy (Federici, Skaalvik, 2012), mokytojy
(Brouwers, Tomic, 2000; Bray-Clark, Bates, 2003; Hoigaard, Giske, Sundsli, 2009; Bumen, 2010;
Skaalvik, Skaalvik, 2010) ir mokslininky (Randhawa, 2007) profesiniam saviveiksmingumui.

Tyrimy déka buvo nustatyta, kad profesinis saviveiksmingumas yra teigiamai susijes su
jvairiomis darbo pasekmémis: darbo atlikimu (Wang, Netemeyer, 2002; Randhawa, 2007),
pasitenkinimu karjera (Abele, Spurk, 2009), pasitenkinimu darbu (Hoigaard, Giske, Sundsli, 2009;
Skaalvik, Skaalvik, 2010; Federici, Skaalvik, 2012). Profesinio saviveiksmingumo tyrimy rezultatai
atskleidé neigiama ry$j tarp saviveiksmingumo ir perdegimo (Hoigaard, Giske, Sundsli, 2009; Bumen,
2010; Skaalvik, Skaalvik, 2010; Federici, Skaalvik, 2012), o rySys tarp saviveiksmingumo ir poreikio
keisti darbg vieny tyrimy duomenimis yra teigiamas (Federici, Skaalvik, 2012), o kity — neigiamas
(Hoigaard, Giske, Sundsli, 2009).

Iki Siol nebuvo atliekami tyrimai vertinant ugniagesiy profesinj saviveiksmingumg (nebuvo
tokios metodikos), taciau 2012 m. buvo pristatyta patikima ir validi ugniagesiy-gelbétojy jveikos
saviveiksmingumo skalé (angl. The Firefighter Coping Self-Efficacy Scale (FFCSE)). Mokslininky
nuomone, ugniagesiy-gelbétojy saviveiksmingumas yra ugniagesiy suvokimas apie savo gebéjimus
suvaldyti darbe patiriamg stresg ir iSgyvenimus. Ugniagesiy-gelbétojy saviveiksmingumas lemia
darbuotojo veiksmingumg kontroliuojant veiksnius, lemiancius darbe patiriamg stresa (pvz., po
susidiirimo su nukentéjusiais kylancius jausmus, buvusiy darbo patiriy prisiminimus). Ugniagesiy-
gelbétojy saviveiksmingumo vertinimas remiasi socialinés kognityvinés teorijos pozitriu, pagal kurj
ugniagesiy profesinj saviveiksmingumg lemia ugniagesiy-gelbétojy suvokimas apie tai, kaip jie atlieka
darbo uzduotis (su kuriomis susitvarko ir kurios vis dar kelia sunkumy) (Lambert, Benight, Harrison,
Cieslak, 2012).

Tyrimuose profesinis saviveiksmingumas buvo vertinamas drauge su darbo pasekmémis, tiriant
Siuos konstruktus tarp jvairiy profesijy atstovy. Iki Siol nebuvo atliktas tyrimas vertinant ugniagesiy-
gelbétojy  saviveiksminguma, todél Siame darbe panaudojus nauja ugniagesiy profesinio
saviveiksmingumo skale bus vertinamos saviveiksmingumo sgsajos su kitais svarbiais darbo aspektais
— pasitenkinimu Karjera, pasitenkinimu darbu ir poreikiu keisti darbg. Gauti duomenys galés suteikti
daugiau informacijos apie profesinio saviveiksmingumo reikSme ir sgsajas su darbo pasekmémis
Vilniaus ugniagesiy-gelbétojy tarpe. Tyrimo metu bus siekiama patikrinti ankstesniy tyrimy iSvadas
apie tai, kad profesinis saviveiksmingumas yra teigiamai susijes su pasitenkinimu karjera ir
pasitenkinimu darbu, taip pat bus siekiama nustatyti profesinio saviveiksmingumo ir ketinimo keisti

darba rysj Vilniaus ugniagesiy-gelbétojy tarpe.



1.2. Organizacinés socializacijos samprata
1.2.1. Organizacinés socializacijos procesas

Organizaciné socializacija yra ilgas procesas, kurio metu naujas organizacijos darbuotojas
priima tam tikras nuostatas, elgsena, jgauna naujas zinias, kurios padeda tapti organizacijos nariu (Van
Maanen & Schein, 1979; cit. pagal Morrison, 2002). Literatiroje naujy darbuotojy organizaciné
socializacija yra vertinama kaip darbuotojy mokymosi procesas, kurio déka darbuotojas turi stengtis
rasti savo vieta organizacijoje. Darbuotojy darbo pradzia yra lemiamas veiksnys, kurio sudétingumas
gali daryti jtakg talenty ir iStekliy nepanaudojimui, sumazinti naujo darbuotojo produktyvumg ir norg
pritapti organizacijoje. Organizaciné socializacija dazniausiai yra suprantama kaip darbuotojo
atsakomybg, nes naujas darbuotojas turi stengtis pritapti organizacijoje (Korte, 2010).

Organizacinés socializacijos tyrimai dazniausiai vertina du aspektus — socializacijos procesa ir
jo stadijas, kurias pereina naujas darbuotojas arba tai, kg naujas darbuotojas turi iSmokti socializacijos
metu (socializacijos dimensijas) (Chao et al., 1994). Socializacijos procesy ir stadijy vertinime
dazniausiai yra minimi Schein ir Maanen darbai. Sie autoriai vertino Zmogaus ir organizacijos santykio
poky¢ius, pagal kuriuos iSskyré 3 organizacinés socializacijos stadijas: iki patekimo j organizacijg,
konfrontacijos ir transformacijos (Schein & Maanen, 1979; cit. pagal Salavati et al., 2011). Véliau
Schein ir Maanen i$skyré organizacinés socializacijos taktikas, kuriy vertinimg papildé Jones,
suskirstydamas taktikas j 3 rasis: konteksto (susijusias su aplinka, kurioje atsiduria j organizacijg atéje
nauji darbuotojai), turinio (susijusias su naujokams duodamos informacijos turiniu) ir socialinio
aspekto taktikas (Jones, 1986). Organizacinés socializacijos proceso ir jo stadijy teorija taip pat buvo
papildyta socializacijos taktiky skirstymu j grupes, kurios atspindi naujo darbuotojo vaidmeny
orientacijas. Buvo iSskirtos 2 grupés — institucionalizuojan¢ios socializacijos taktikos ir
individualizuojancios socializacijos taktikos, kurios yra susijusios su skirtingu naujoko ir organizacijos
santykiu. Institucionalizuojanciy taktiky déka nauji darbuotojai darbe prisiima vaidmenis, kuriuose yra
apribojama darbuotojy elgesio laisvé. Individualizuojanéiy taktiky déka darbuotojai atéje j organizacija
gali pasirinkti novatoriskesnj vaidmenj ir turéti daugiau elgesio laisvés (Jones, 1986).

Literatiroje vertinant organizacing socializacijg didziausias démesys yra skiriamas
socializacijos taktikoms, kurios yra biidingos naujokams (Korte, 2010), taciau bégant laikui buvo
iSpléstos socializacijos procesy ir stadijy teorijy ribos. Organizacinés socializacijos eiga buvo susieta su
VisOS grupés vystymosi eiga ir organizacinés Socializacijos proceso samprata tapo platesné.
Organizaciné socializacija buvo susieta su grupés Vystymosi samprata, nes abu procesai gali vystytis
tuo paciu metu. Organizaciné socializacija ir visas darbo grupés vystymasis pasireiskia tada, kai nauji
darbuotojai dalyvauja mokymo programose, kuriose turi tapti naujos grupés nariais ir veikti drauge su
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kitais. Organizaciné socializacija drauge reiSkia naujo darbuotojo ir visos grupés vystymasj tuomet, kai
naujam zmogui atéjus j susiformavusia grupe pati grupé turi keistis tam, kad priimty nauja darbuotoja.
Organizacing socializacijg galima vertinti kaip grupés vystymasj ir tais atvejais, Kai organizacijos
viduje yra sudaromos naujos grupés i$§ jmonéje esanciy darbuotojy — tokioje situacijoje esantys zmoneés
patiria socializacijg geriau pazindami grupés narius, siekdami bendradarbiavimo ir ty paciy tiksly. Visi
Sie atvejai iSplété organizacinés socializacijos proceso teorijos ribas ir atkreipé démesj i visy darbuotojy

dalyvavima organizacinés socializacijos procese (Wanous et al., 1984).

1.2.2. Organizacinés socializacijos dimensijos

Organizacinés socializacijos tyrimy pradzioje $is procesas dazniausiai buvo vertinamas kaip
naujoko atsakomybé randant savo vietg organizacijoje (Korte, 2010), taciau bégant laikui socializacijos
samprata keitési ir tyrimuose buvo nuspresta vertinti naujy ir jau dirbanciy darbuotojy socializacijos
lygi (Taormina, 2004). Platesnis poziliris j socializacijg atsispindéjo organizacinés socializacijos
dimensijy tyrimuose. Chao su kolegomis apibendring daugumos tyrimy duomenis patys atliko tyrimus
ir i8skyré pagrindines dimensijas — socializacijos sritis, kuriose darbuotojas jgauna naujy Ziniy.
Organizacinés socializacijos dimensijos: darbinis patyrimas (kaip socializacijos metu zmogus gavo
darbui reikalingas Zinias, gebéjimus ir jgiidzius); zmonés (kaip grupés dinamikos, asmeninés savybés,
interesai, bendravimas ir organizacijoje vyraujantys bendradarbiy santykiai gali paveikti naujoko
socializacija); politika (kaip galimybé zmogui gauti informacijos apie nedarbinius ir darbinius
bendradarbiy santykius, organizacijos struktiiras gali paveikti socializacija); kalba (kaip organizacijai
budingy aspekty zinojimas (pvz., bendradarbiy naudojami sutrumpinimai, t.t. profesiné kalba) gali
daryti jtakg zmogaus socializacijai); organizacijos tikslai ir vertybés (kaip svarbu naujam darbuotojui
socializacijos metu perprasti darbo vietoje vyraujancias vertybes bei tikslus); istorija (kokia reikSme
zmogaus socializacijai gali padaryti naujos darbo vietos istorijos pazinimas). Nepaisant $iy dimensijy
svarbos triiksta i§samesnés informacijos ir tyrimy apie organizacinés socializacijos dimensijy reikSme
ir ry$ius su kitais konstruktais (Chao et al., 1994).

Naujausi organizacinés socializacijos dimensijy tyrimai remiasi Taormina sukurta koncepcija.
Autorius apibendrino ankstesniy tyrimy duomenis ir iSskyré 4 organizacinés socializacijos dimensijas:
darbo apmokymy (angl. training) (ar organizacija paruosé¢ darbuotoja darbui), supratimo (angl.
understanding) (ar darbuotojas Zino, kaip organizacija veikia ir kokia yra jo vieta organizacijoje);
bendradarbiy paramos (angl. co-worker support) (ar darbuotojas artimai bendrauja su bendradarbiais) ir
ateities perspektyvy (angl. future prospect) (ar zmogus turi ilgalaikiy tiksly, susijusiy su organizacija).
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Sis dimensijy skirstymas ir pagal jas parengta metodika yra pladiai pritaikoma ir naudojama
organizacinés socializacijos vertinimui jmonése. Taormina ir Chao dimensijy sampratos yra susijusios,
taciau Taormina isskirtos dimensijos atspindi platesnes sritis, j kuriy samprata patenka ir Chao
dimensijos (pvz., Chao dimensijos (politika, istorija, organizacijos tikslai ir vertybés bei kalba) gali
atsispindéti Taormina isskirtoje darbo apmokymy dimensijoje) (Taormina, 2004).

Organizacinés socializacijos dimensijy samprata akcentuoja ziniy svarbg, nes dimensijos
atspindi informacija, kurig turi gauti ir iSmokti naujas darbuotojas (Chao et al., 1994). Organizacinés
socializacijos dimensijy Ziniy vertinimas tapo svarbiu komponentu Ziniy perdavimo proceso vertinime.
Tyrimy duomenimis buvo nustatyta, kad organizaciné socializacija yra susijusi su ziniy perdavimo
procesu, kuris vyksta tarp zmoniy, tarp Zzmoniy ir organizacijos bei tarp skirtingy organizacijy (Islam et
al., 2010). Buvo nustatyta, kad organizacijos klimatas yra susij¢s su organizacine socializacija, kuri
lemia, stiprina apsikeitima Ziniomis (Islam et al., 2010). Sis atradimas labai svarbus, nes Ziniy
perdavimas yra reikSmingas Kiekvienoje organizacijoje, kuri siekia naujy idéjy, sprendimy ir geriausiy
rezultaty (Islam et al., 2010). Organizacijos, siekiancios efektyvumo ir naudingesnés informacijos
sklaidos, turi skirti daugiau démesio organizacinei socializacijai, kuri gali pagerinti ziniy valdymo
procesa, sustiprinti ziniy perdavimg organizacijos viduje ir uz jos riby, drauge padidindama visos
organizacijos efektyvuma (Islam et al., 2012). Visos organizacinés socializacijos dimensijos yra
svarbios darbo vietos kultlirai, nes organizaciné socializacija turi reikSme¢ darbuotojy efektyvumui
(Taormina, 2008). Organizacinés socializacijos déka darbuotojai jgauna naujas zinias, jgudZzius ir
supratimg, kurie yra reikalingi darbe. Organizaciné socializacija yra svarbus darbuotojy poZiiirio ir
elgsenos veiksnys, padedantis darbuotojams susieti savo elgesj su organizacijos tikslais (King, Grace,
2012).

Tyrimuose vertinant organizacinés socializacijos dimensijas dazniausiai yra naudojama
Taormina koncepcija, pagal kurig yra vertinamas organizacinés socializacijos lygis bei darbiniai
mokymai, supratimas, bendradarbiy parama ir ateities perspektyvos. Taormina isskirtos organizacinés
socializacijos dimensijos tyrimuose yra vertinamos ieSkant jver¢iy skirtumy tarp toje pacioje srityje
dirbanciy skirtingy Saliy organizacijy darbuotojy (Duignan & Yoshida, 2007). Vertinant organizacinés
socializacijos ir jos dimensijy rysj su kitais psichologiniais konstruktais buvo nustatyta, kad
organizaciné socializacija yra susijusi su kontrolés lokusu, organizacine identifikacija (Lee, 2013),
jsipareigojimu organizacijai (Manzoor & Naeem, 2011; Afsanepurak et al., 2012), vadovo elgsena,
organizacine kultiira (Taormina, 2008), taip pat organizacin¢ socializacija ir jos dimensijos gali sieti
darbuotojy poreikius su organizacine kultiira (Taormina, 2009). Vertinant organizacinés socializacijos

ry$] su darbo pasekmémis buvo nustatyta, kad organizacinés socializacijos vertinimas yra teigiamai

11



susij¢s su darbuotojy pasitenkinimu karjera (Rasdi, Ismail, Garavan, 2011) ir neigiamai susijes Su
ketinimu iSeiti i§ darbo (Manzoor & Naeem, 2011).

Naujausiuose tyrimuose vis daugiau démesio yra skiriama organizacinés socializacijos
vertinimui ir §io konstrukto svarbai. Iki Siol nebuvo atliktas nei vienas tyrimas, kuriame biity vertinama
organizaciné socializacija ir jos dimensijos ugniagesiy-gelbétojy tarpe, todél Siame tyrime bus
naudojama Taormina organizacinés socializacijos dimensijy koncepcija. Tyrime bus siekiama patikrinti
ankstesniy tyrimy iSvadas, kuriy duomenimis organizaciné socializacija yra teigiamai susijusi su
pasitenkinimu Karjera ir neigiamai susijusi su ketinimu iseiti i§ darbo. Siame darbe taip pat bus

siekiama jvertinti iki Siol netirtas organizacinés socializacijos sgsajas su darbuotojy pasitenkinimu

darbu.

1.3. Karjeros aspiracijy samprata
1.3.1. Karjeros inkary teorija

Karjeros aspiracijos tyrimuose yra vertinamos kaip karjeros aspektas, atspindintis zmogaus
karjeros supratimg bei pasirinkima. Tyrimuose naudojama karjeros aspiracijy sgvoka, Kuri remiasi
karjeros inkary (arba karjeros orientacijy) teorija (Ramly, Ismail, Uli, 2009). 1978 m. Masacusetso
technologijos instituto profesorius E. Schein sukiiré ir paskelbé karjeros inkary (angl. career anchors)
teorijg. Teorija atsirado po longitudiniy tyrimy, kuriy metu profesorius E. Schein naudodamas
giluminio interviu (angl. in-depth interview) metodg tyré aukstajj iSsilavinimg turinéiy studenty darbo
patirtis ir karjeroje priimamus sprendimus (Yarnall, 1998). E. Schein teorijoje vertinant karjerg yra
pabréziamas zmogaus ir darbo aplinkos santykis, kuriame darbuotojas vystosi ir jgauna karjeros
savivokg (angl. career self-concept). Karjeros savivoka atspindi karjeros inkarai - konstruktai, sudaryti
i$ keliy daliy: 1) Zmogui zinomy darbiniy talenty ir gebé&jimy, 2) Zmogui zinomy motyvy ir poreikiy, 3)
Zmogaus vertybiy ir nuostaty (Schein, 1978; cit. pagal Wils et al., 2010). Visi karjeros inkaro
komponentai yra skirtingi, nes darbiniai talentai, gebéjimai, motyvai ir poreikiai yra nulemti Zmogaus
darbinés patirties, o vertybés ir nuostatos yra nulemtos zmogaus santykio su aplinkos vertybémis ir
normomis (Danziger et al., 2008). Karjeros inkary pasireiskimg nulemia Zmogaus darbas, patirtis ir i$
aplinkos gaunamas grjztamasis rySys. Karjeros inkary teorijos déka jvertinus darbuotojy karjeros
inkarus galima geriau suprasti zmoniy elgesj darbe ir jy elgesio priezastis (Yarnall, 1998).

E. Schein karjeros inkary teorija iSsiskiria tuo, kad joje yra atskirai vertinami vidiniai
profesiniai zmogaus pasirinkimai ir véliau pasireiSkiantis karjeros identiSkumas (angl. career identity)
(Nordvik, 1991; cit. pagal Feldman & Bolino, 1996). Dazniausiai vertinant profesinius interesus
literatiiroje remiamasi pozitriu, kad zmonés renkasi profesija pagal mégiamg veiklg t.y. Zmogaus
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karjeros identiSkumas kyla i§ to, kas zmogui puikiai sekasi. E. Schein teorijoje karjeros identiSkumas
yra rezultatas, gaunamas atliekant darbines uzduotis ir jose naudojant gebéjimus, interesus bei vertybes.
Karjeros inkary teorija taip pat i$siskiria tuo, kad joje profesijos pasirinkimas yra daugialypis procesas,
kuriame didele reikSme turi karjeros inkarai. Karjeros inkaras yra darbo patirties rezultatas, kuriame
pasireiSkia Zmogaus gebéjimai, interesai ir vertybés (Schein, 1975, 1978; cit. pagal Feldman & Bolino,
1996).

1.3.2. Karjeros inkary rasys

E. Schein teorija buvo vystoma atliekant mokslinius tyrimus. Po pirmyjy longitudiniy tyrimy
autorius i8skyré 5 karjeros inkarus — techning/funkcing kompetencija (angl. technical/functional
competence), bendrojo vadovavimo kompetencija (angl. general managerial competence),
autonomija/nepriklausomybe (angl. autonomy/independence), saugumay/stabilumag (angl.
security/stability) ir tikra i88tkj (angl. pure challenge). Véliau atlikus tyrimus teorija buvo papildyta
dar 3 Kkarjeros inkarais — verslaus karybiskumo (angl. entrepreneurial creativity), tarnybos jausmo
(angl. service/dedication to a cause) ir gyvenimo buido (angl. lifestyle) (Yarnall, 1998). Kiekvienas i$
inkary atspindi tam tikras kompetencijas:

- Techniné/Funkciné kompetencija parodo, kad Zmogui svarbiausia techniné ir funkciné jo
darbo pusé (Schein, 1978; cit. pagal Igbaria & Baroudi, 1993). Sia kompetencija pasizymintys Zmonés
labiausiai domisi darbo atlikimu ir vengia galimybés valdyti arba vadovauti (Schein, 1990; cit. pagal
Feldman & Bolino, 1996).

- Bendroji vadovavimo kompetencija parodo, kad zmonés nori vadovauti, valdyti, daryti jtaka
(Schein, 1978; cit. pagal Igbaria & Baroudi, 1993). Tokiems darbuotojams patinka spresti problemas,
ieskoti kritiniy situacijy sprendimy, suburti Zmones, kurie drauge siekty ty paciy tiksly (Schein, 1990;
cit. pagal Feldman & Bolino, 1996).

- Autonomijos/Nepriklausomybés kompetencija pasizymintys Zmonés siekia mazZesnés
priklausomybés nuo savo darbo vietos (Schein, 1978; cit. pagal Igbaria & Baroudi, 1993). Darbuotojai
dazniausiai siekia galimybés dirbti laisvu grafiku ir ieSko darbo, kuriame galéty turéti kuo daugiau
laisvés (Schein, 1990; cit. pagal Feldman & Bolino, 1996).

- Saugumo/Stabilumo kompetencija yra sudaryta i§ organizacinio/darbo saugumo ir geografinio
saugumo (noro dirbti iSliekant t.t. vietoje) (Schein, 1978; cit. pagal Igbaria & Baroudi, 1993). Jg
turintys darbuotojai vertina ilgalaikj jsipareigojima ir priklausyma tai paciai organizacijai (Schein,
1990; cit. pagal Feldman & Bolino, 1996).
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ieskoti sprendimy ir nugaléti konkurentus (Schein, 1978; cit. pagal Igbaria & Baroudi, 1993).
Darbuotojai, turintys §ig kompetencija, darbg vertina kaip kova, kurioje svarbiausia nugaléti, todél jie
sunkiau sutaria su zmonémis, turin¢iais kitokig nuomong (Schein, 1990; cit. pagal Feldman & Bolino,
1996).

- Verslaus kirybiskumo kompetencija yra susijusi su zmogaus poreikiu paciam kurti kazka
naujo (pvz., pradéti savo verslg, sukurti naujg produkta ir pan.) (Schein, 1978; cit. pagal Igbaria &
Baroudi, 1993). Sig kompetencija turintys zmonés labiau vertina naujos idéjos kiirima negu jau
vykdomos idéjos jgyvendinima ir kontroliavima (Schein, 1990; cit. pagal Feldman & Bolino, 1996).

- Tarnybos jausmo kompetencija parodo, kad zmogus yra pasiruoSes dirbti dél kity ir stengtis
kuo daugiau nuveikti pasaulio labui (Schein, 1978; cit. pagal Igbaria & Baroudi, 1993). Tokie zmonés
rinkdamiesi darbg pirmiausia vertina darbo vietos ir asmeniniy vertybiy atitikima, o tik po to atkreipia
démesj j jgudziy svarbg (Schein, 1990; cit. pagal Feldman & Bolino, 1996).

- Gyvenimo biido kompetencija atspindi zmogaus norg suderinti asmeninj ir darbinj gyvenima,
kad galéty siekti visapusisko progreso (Schein, 1978; cit. pagal Igbaria & Baroudi, 1993). Sie zmon¢és
rinkdamiesi darba daug démesio skiria Seimos vertybéms, darbovietéje taikomai Seimos politikai ir
programoms (Schein, 1990; cit. pagal Feldman & Bolino, 1996).

Feldman & Bolino 1996 m. papildé E. Schein karjeros inkary teorija sukiir¢ dar vieng jos
aspekta — karjeros inkary dimensijas. Karjeros inkary dimensijos atspindi komponentus, kuriuos turi
kiekvienas inkaras — talentus, poreikius ir vertybes. Autoriy i$skirtos dimensijos remiasi tuo, kuris
karjeros inkaro komponentas turi didziausig reikSme inkarui. Tokios sistemos déka 8 karjeros inkarus
galima suskirstyti j tris dimensijas — 1) inkarus, kurie labiausiai remiasi talentais (techniné/funkciné,
bendroji vadovavimo ir verslaus kiirybiskumo kompetencijos); 2) inkarus, kurie labiausiai remiasi
poreikiais (autonomijos/nepriklausomybés, saugumo/stabilumo ir gyvenimo btido kompetencijos); 3)
Feldman ir Bolino teigé, kad skirtingi inkarai gali buti susije su skirtingais karjeros rezultatais
(Feldman & Bolino, 1996). Vertinant inkary pasireiSkimg pirmiausia buvo tiriama, kiek zmgus gali
turéti karjeros inkary. E. Schein karjeros inkary teorijoje buvo teigiama, kad Zmogui jgaunant
gyvenimiskos ir darbinés patirties iSrySkéja vienas pagrindinis Zmogaus karjeros inkaras (Schein, 1978;
cit. pagal Ramakrishna & Potosky, 2003), tac¢iau vélesni tyrimai (Igbaria et al., 1991; Yarnall, 1998;
Tan & Quek, 2001; Ramakrishna & Potosky, 2003; Weber & Ladkin, 2009) parodé, kad zmogus gali
turéti ne vieng, o kelis dominuojancius karjeros inkarus. Karjeros inkarai yra konstruktas, kurio déka

galima suzinoti kaip zmogus reaguos | tam tikrus dalykus darbe ir Kaip jvertinus karjeros inkarus biity
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galima motyvuoti darbuotojus (lgbaria et al., 1991). Literatiiroje néra sutariama nuo ko priklauso
karjeros inkary pasireiSkimas ir skirtumai. Dalis tyrimy duomeny rodo, kad skirtingy karjeros inkary
pasireiskimas gali buti susijes su demografiniais rodikliais (Igbaria et al., 1991; Igbaria & Baroudi,
1993, Danziger & Valency, 2006), darbo pobudziu (Danziger & Valency, 2006) ir darbuotojo
uzimamomis pareigomis (Yarnall, 1998).

Vertinant karjeros inkarus dazniausiai yra stebima, kokie karjeros inkarai biidingi t.t. profesijy
atstovams (Erdogmus, 2004; Heilmann, 2006; Singh et al., 2009). Karjeros inkary vertinimas yra
naudingas tuo, kad gali padéti daugiau suzinoti apie Kkarjeros veiksnius, karjeros sékmingumg ir
karjeros sampratg (Yarnall, 1998). Siekiant i$siaiskinti Siuos dalykus tyrimuose karjeros inkarai yra
vertinami drauge su darbo aplinka, nes zmogaus karjeros inkaro ir darbo aplinkos atitikimas yra susijes
su karjeros rezultatais — darbo stabilumu, efektyvumu, pasitenkinimu (darbu, uzmokeséiu,
paaukstinimo galimybémis ir pripazinimu) (Schein, 1978; cit. pagal Tan & Quek, 2001), jsipareigojimu
organizacijai (lgbaria et al., 1991), vaidmenimis darbe ir psichologine gerove (Feldman & Bolino,
1996). Tyrimuose vertinant karjeros inkary ir darbo aplinkos atitikimg rezultatai dazniausiai yra siejami
su pasitenkinimu karjera (Igbaria et al., 1991), pasitenkinimu darbu (Igbaria et al., 1991; Danziger &
Valency, 2006) ir ketinimu keisti darbg (Igbaria et al., 1991).

Karjeros inkary svarba yra pagrista tyrimy duomenimis, tod¢l tyrime bus vertinamas S§is
psichologinis konstruktas. Tyrime bus siekiama iStirti, kokie karjeros inkarai yra biidingi ugniagesiy-
gelbétojy tarpe ir kokie konstruktai yra susije su karjeros inkary vertinimu. Tyrimo metu taip pat bus
tikrinamos ankstesniy tyrimy iSvados ir vertinami karjeros inkary ry$iai su pasitenkinimu karjera,

pasitenkinimu darbu ir ketinimu keisti darba.

1.4. Darbo pasekmiy samprata

Moksliniuose tyrimuose psichologiniai konstruktai daznai yra vertinami drauge su darbo
pasekmémis (angl. work outcomes). Literatiroje darbo pasekmiy samprata dazniausiai apibrézia
darbuotojy pasitenkinimg karjera, pasitenkinimg darbu ir ketinimg keisti darbg (Burke, McKeen, 1996;
Burke, 1999; Burke, Koyuncu, Fiksenbaum, 2006). Siame tyrime remiamasi moksliniuose
straipsniuose vartojama darbo pasekmiy samprata ir tyrimo metu bus vertinamas darbuotojy

pasitenkinimas karjera, pasitenkinimas darbu ir ketinimas keisti darba.
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1.4.1. Pasitenkinimas karjera

Karjeros samprata apibrézia darbo, hierarchijos ir laiko pokycius, atspindinéius zmogaus
profesijos aspektus ir karjeros sékmingumg (Rasdi, Ismail, Uli, Noah, 2008). Karjeros sékmingumas
psichologijoje yra vertinamas atskirai tiriant objektyvig ir subjektyvig karjeros sékme¢. Objektyvi
karjeros sékmé yra Karjeros vertinimas remiantis pozitriu, kad pasiekimai gali biiti iSmatuojami
statuso, algos dydzio ir paaukstinimo galimybiy vertinimu (Nabi, 2001). Subjektyvi karjeros sékmé yra
suprantama kaip bendras zmogaus pasitenkinimas savo karjeros pasickimais. Tyrimuose subjektyvi
karjeros s€kmé dazniausiai vertinama kaip Zzmogaus pasitenkinimas darbu arba pasitenkinimas karjera
(Judge, Cable, Boudreau, Bretz, 1995).

Vertinant subjektyvig karjeros sékmg ir tiriant darbuotojy pasitenkinimg karjera buvo nustatyta,
kad svarbu vertinti ne tik aplinkos aspektus, bet ir patj Zmogy ir jo asmenines savybes (Seibert, Crant,
Kramer, 1999). Tyr¢jai sutaria, kad Zmogus gali aktyviai dalyvauti savo karjeros vystyme ir jg valdyti
atsizvelgdamas j asmeninius ir aplinkos poky¢ius. Asmeninés darbuotojo savybés gali biti susijusios su
pasitenkinimu karjera ir tyrimy rezultatai patvirtina $iuos rySius (Seibert, Crant, Kramer, 1999; Seibert,
Kraimer, Crant, 2001; Lounsbury, Steel, Gibson, Drost, 2008; Rasdi, Ismail, Garavan, 2011). Vertinant
objektyvig ir subjektyvig karjeros sékme buvo nustatyta, kad su jomis taip pat yra susije demografiniai,
motyvaciniai, organizaciniai ir zmogiskojo kapitalo kintamieji (Judge, Cable, Boudreau, Bretz, 1995;
Rasdi, Ismail, Garavan, 2011). Tyrimuose atskirai vertinant objektyvia ir subjektyvia karjeros sékme
buvo jvertintos jy sasajos su psichologiniais konstruktais. Vertinant objektyviag karjeros sekme buvo
nustatyta, kad organizacijos dydis, progreso galimybés, ; darbg jdedamos pastangos ir darbuotojy
i$silavinimas (Nabi, 1999) yra teigiamai susij¢ su objektyvia karjeros sékme. Vertinant subjektyvia
karjeros s€kme buvo nustatyta, kad su ja yra neigiamai susijes darbuotojy ambicingumas (Judge, Cable,
Boudreau, Bretz, 1995; Nabi, 1999). Tyrimuose buvo jvertintos teigiamos karjeros progreso, darbo
vietos saugumo, darbo svarbos, bendravimo su kitais darbuotojais (Nabi, 1999), bendradarbiy ir
artimyjy paramos (Nabi, 2001) bei organizacinés socializacijos (Rasdi, Ismail, Garavan, 2011) sgsajos
su subjektyvia karjeros sékme.

Naujausiy tyrimy duomenimis aplinkos ir vidiniai Zmogaus veiksniai drauge lemia Zmogaus
karjeros valdyma ir jo pasitenkinimg karjera. Didesné organizacijy parama karjeros vystymo
galimybéms, stipresnis Zmoniy iniciatyvumas valdant savo karjerg (Barnett, Bradley, 2007), orientacija
j tikslus, organizaciné mokymosi kulttra (Joo, Park, 2010; Joo, Ready, 2012), geri santykiai su vadovu
(Joo, Ready, 2012), profesinis saviveiksmingumas (Abele, Spurk, 2009) yra teigiamai susij¢ su

darbuotojo pasitenkinimu karjera. Tyrimy duomenimis, pasitenkinimo karjera vertinimas yra neigiamai
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susij¢s su darbuotojy ketinimu iSeiti i§ darbo (Joo, Park, 2010). Pasitenkinimas karjera yra labai
svarbus konstruktas, nes jis susijes su tuo, ar darbuotojai bus patenkinti savo darbu ir norés jj dirbti.
Organizacijos, kurios nori turéti ir i§saugoti darbuotojus, turi skirti démesj darbuotojy pasitenkinimo
karjera vertinimui ir siekti jj padidinti (Barnett, Bradley, 2007; Joo, Park, 2010; Joo, Ready, 2012).
Tyrimy gausa patvirtina pasitenkinimo karjera svarba, todé¢l ir Siame tyrime bus vertinamas $io
konstrukto rySys su kitais aspektais. Tyrime bus siekiama patikrinti ankstesniy tyrimy iSvadas vertinant
profesinio saviveiksmingumo ir organizacinés socializacijos rysj su pasitenkinimu karjera. Darbe taip
pat bus siekiama jvertinti darbo trukmés ir karjeros aspiracijy sgsajas su pasitenkinimo karjera
vertinimu. Tyrimo metu bus tikrinama ar profesinis saviveiksmingumas, organizaciné socializacija,

karjeros aspiracijos ir darbo trukmé gali prognozuoti pasitenkinima karjera.

1.4.2. Pasitenkinimas darbu

Pirmieji pasitenkinimo darbu apibrézimai buvo susije su psichologiniy, fiziologiniy ir aplinkos
veiksniy sgveika, lemiancia zmogaus pasitenkinimg darbu. Pasitenkinimo darbu vertinime yra svarbi
pusiausvyra tarp pasitenkinimo vienais darbo aspektais ir drauge jauciamo nepasitenkinimo Kkitais
darbo aspektais, kuriy sgveikos déka gaunamas bendras pasitenkinimo darbu vertinimas (cit.pagal
Hoppcock, 1935; Wickramasinghe, 2009). Pasitenkinimas darbu yra vertinamas keliais budais —
vertinant bendrg pasitenkinimo darbu lygj (Dole, Schroeder, 2000; Lim, Teo, See, 2000; Oshagbemi,
2000; Lambert, Hogan, Barton, 2001; Howard, Donofrio, Boles, 2004; Van der Heijden, Van Dam,
Hasselhorn, 2009; Wickramasinghe, 2009) arba vertinant pasitenkinimag skirtingais darbo aspektais
(Oshagbemi, 2000; Howard, Donofrio, Boles, 2004; Abu Raddaha, Alasad, Albikawi, Batarseh, Realat,
Saleh, Froelicher, 2012)

Tyrimuose yra daug démesio skiriama darbuotojy pasitenkinimui darbu, nes §is konstruktas
teigiamai susijgs su darbo atlikimu — didinant pasitenkinima darbu drauge gali biiti pagerintas ir darbo
atlikimas (Randhawa, 2007). Siekiant padidinti darbuotojy pasitenkinimg darbu svarbu jvertinti jj
lemiancius veiksnius, kurie yra skirstomi j; demografinius ir darbo aplinkos aspektus. Vertinant
aspektus buvo nustatyta, kad darbe atlickamy uzduociy jvairové, finansinis atlygis, santykiai su
bendradarbiais, darbuotojy amzius (Lambert, Hogan, Barton, 2001), socialiné bendradarbiy parama,
lyderiavimo kokybé (Van der Heijden, Van Dam, Hasselhorn, 2009), darbo jvaizdzio prestizas ir
garbingumas (Lim, Teo, See, 2000), profesinis saviveiksmingumas (Hoigaard, Giske, Sundsli, 2009;
Skaalvik, Skaalvik, 2010; Federici, Skaalvik, 2012) yra teigiamai susij¢ su pasitenkinimo darbu

vertinimu. Tyrimuose taip pat buvo nustatyta, kad darbo ir Seimos derinimo trukdziai ir konfliktai
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(Howard, Donofrio, Boles, 2004; Van der Heijden, Van Dam, Hasselhorn, 2009) bei perdegimas
(Federici, Skaalvik, 2012) yra neigiamai susij¢ su pasitenkinimu darbu. Nepaisant tyrimy gausos Vis
dar néra sutariama dé¢l rysio tarp Zzmogaus darbo trukmés dirbant toje pacioje vietoje ir pasitenkinimo
darbu — dalis tyrimy pateikia informacijg apie teigiamg $iy aspekty rys$j (Oshagbemi, 2000), tac¢iau dalis
juy patvirtina neigiamo ryS$io egzistavimg (Wickramasinghe, 2009).

Naujausiuose tyrimuose pasitenkinimas darbu buvo pradétas sieti su ketinimu keisti darbg ir
buvo nustatyta, kad pasitenkinimo darbu konstruktas yra tarpininkas tarp zmogaus darbo aplinkos ir jo
ketinimo iSeiti i§ darbo (Lambert, Hogan, Barton, 2001; Van der Heijden, Van Dam, Hasselhorn,
2009), taip pat pasitenkinimo darbu rodiklis yra neigiamai susijes su ketinimu iSeiti i§ darbo (Dole,
Schroeder, 2001; Abu Raddaha, Alasad, Albikawi, Batarseh, Realat, Saleh, Froelicher, 2012; Federici,
Skaalvik, 2012).

Tyrimy duomeny gausa patvirtina, kad pasitenkinimas darbu yra darbo aplinkos konstruktas,
kuris yra reikSmingas darbuotojams ir jy vadovams (Howard, Donofrio, Boles, 2004), todél ir Siame
tyrime buvo vertinamas pasitenkinimo darbu rySys su kitais konstruktais. Tyrime bus siekiama
patikrinti ankstesniy tyrimy iSvadas apie profesinio saviveiksmingumo rysj su pasitenkinimu darbu.
Darbo metu taip pat bus siekiama jvertinti darbo trukmés, organizacinés socializacijos ir karjeros
aspiracijy vertinimo sasajas su darbuotojy pasitenkinimu darbu. Darbe bus tikrinama, ar profesinis
saviveiksmingumas, organizaciné socializacija, karjeros aspiracijos ir darbo trukmé gali prognozuoti

pasitenkinimg darbu.

1.4.3. Ketinimas keisti darbg

Ketinimas keisti darba yra kognityvinis aspektas, atspindintis zmogaus pasirinkimag likti savo
darbo vietoje arba iSeiti i§ organizacijos. Tyrimuose vis daugiau démesio yra skiriama darbuotojy
ketinimo keisti darba vertinimui, nes jis suteikia informacijos apie darbuotojy darbo vietos pasirinkima
ir apsisprendimg (Bigliardi, Petroni, Dormio, 2005). Ketinimas keisti darbg yra vertinamas kaip
lemiamas veiksnys zmogaus pasirinkime iSeiti i§ darbo (Calisir, Gumussoy, Iskin, 2011).
Demografiniai ir darbo salygy aspektai (autonomiskumas, teisingumas, uzmokescio sistema) yra susije
su darbuotojy ketinimu i$eiti i§ darbo (Ducharme, Knudsen, Roman, 2008). Tyrimuose didelis démesys
yra skiriamas darbe vyraujantiems streso Saltiniams (darbo vaidmeny dviprasmiskumui, vaidmeny
konfliktams, darbo-Seimos konfliktams), kurie yra teigiamai susij¢ su darbuotojy ketinimu keisti darbg
(Calisir, Gumussoy, Iskin, 2011). Darbe patiriamas stresas gali biiti susijes su i§sekimu (Ducharme,

Knudsen, Roman, 2008) bei perdegimu (Federici, Skaalvik, 2012), kurie taip pat yra teigiamai susij¢ su
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darbuotojy poreikiu keisti darbg. Duomenys atskleidé, kad iSsekimo darbe vertinime labai svarbus
aspektas yra bendradarbiy parama, kuri yra neigiamai susijusi su ketinimu keisti darbg ir gali bati
apsauginiu veiksniu, padedanciu sumazinti iSsekimo poveikj ketinimui keisti darba. Geri santykiai su
bendradarbiais gali apsaugoti darbuotojy sveikatg ir sumazinti norg keisti darbo vieta, todel vertéty
skirti daugiau démesio jy stiprinimui (Ducharme, Knudsen, Roman, 2008).

Tiriant ketinimo keisti darbg sgsajas su psichologiniais konstruktais buvo nustatyta, kad amzius
(Abu Raddaha, Alasad, Albikawi, Batarseh, Realat, Saleh, Froelicher, 2012), darbo prestizas (Lim,
Teo, See, 2000), pasitenkinimas savo pasirinkta profesija, kitokiy darbo perspektyvy suvokimas,
profesijos prestizas (Pamu, 2010), jsipareigojimas organizacijai (Joo, Park, 2010; Calisir, Gumussoy,
Iskin, 2011), organizaciné mokymosi kultiira (Joo, Park, 2010), pasitenkinimas darbu (Dole, Schroeder,
2001; Calisir, Gumussoy, Iskin, 2011; Abu Raddaha, Alasad, Albikawi, Batarseh, Realat, Saleh,
Froelicher, 2012; Federici, Skaalvik, 2012), bendradarbiavimas ir pasitikéjimas kolegomis, nesaliskas
bendravimas (Gachter, Savage, Torgler, 2013), darbuotojy karjeros samprata, planavimas, lankstumas
(Kidd, Green, 2006), darbuotojy pasitenkinimas karjera (Joo, Park, 2010) ir organizaciné socializacija
(Manzoor & Naeem, 2011) yra neigiamai susij¢ Su ketinimu keisti darbg. Tyrimuose néra tikslios
informacijos dél profesinio saviveiksmingumo ry$io su ketinimu keisti darbg, nes vieny tyrimy
duomenimis rySys yra teigiamas (Federici, Skaalvik, 2012), o kity — neigiamas (Hoigaard, Giske,
Sundsli, 2009). Mokslininkai taip pat nesutaria dél darbo patirties trukmés rySio su ketinimu Keisti
darbg — dalyje tyrimy $is rySys yra teigiamas (Wickramasinghe, 2009), o dalyje — neigiamas (Pamu,
2010). Tyrimuose turéty bati skiriama daugiau démesio ketinimo iSeiti i§ darbo sampratai, nes jis yra
neigiamai susij¢s su paciu darbo atlikimu — darbuotojai, jauciantys mazesnj poreikj keisti darba, geriau
atlieka savo darbg (Randhawa, 2007).

Ketinimas keisti darbg yra svarbus zmogaus darbo aspektas, todél jis Siame tyrime bus
vertinamas drauge su Kitais konstruktais. Tyrimo metu bus siekiama patikrinti ankstesniy tyrimy
iSvadas ir jvertinti profesinio saviveiksmingumo, darbo trukmés ir organizacinés socializacijos rysj su
ketinimu keisti darbg. Darbo metu taip pat bus tiriamos karjeros aspiracijy sgsajos su darbuotojy
ketinimu keisti darbg. Tyrime bus tikrinama, ar profesinis saviveiksmingumas, organizaciné

socializacija, karjeros aspiracijos ir darbo trukmé gali prognozuoti ketinimg keisti darba. .
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1.5. Ugniagesiy-gelbétoju saviveiksmingumo, organizacinés socializacijos ir darbo patirties

sasajos su karjeros aspiracijomis

Ankstesniuose Sio  darbo  skyriuose buvo atskirai aptartas ugniagesiy-gelbétojy
saviveiksmingumo, organizacinés socializacijos ir karjeros aspiracijy rySys su jvairiais psichologiniais
konstruktais. Naujausiuose tyrimuose buvo bandoma apjungti visus Siuos konstruktus ir istirti, ar jie
gali biiti tarpusavyje susij¢ ir prognozuoti vieni kitus.

E. S. Ramly, M. Ismail ir J. Uli (2009) buvo pirmieji tyréjai, kurie atlikdami tyrimg sické
i$siaiSkinti, kas daro jtaka moksliniy tyrimy plétros srityje dirbanciy Zmoniy karjeros aspiracijoms.
Autoriai rémési socialine kognityvine karjeros teorija (angl. Social Cognitive Career Theory (SCCT)),
kurios déka iSskyré aspektus, galincius prognozuoti darbuotojy karjeros aspiracijas. Remdamiesi teorija
autoriai tyrime pirmiausia vertino kognityvinio komponento — saviveiksmingumo ryS§j su karjeros
aspiracijomis. | prognozavimo model] jie taip pat jtrauké organizacijos aplinkos kintamajj —
organizacinés socializacijos vertinimg. Paskutinis nepriklausomas kintamasis buvo susijes su
darbuotojy elgesiu ir tyrime buvo vertinama darbuotojy nuolatinio tobulinimosi trukmé (darbo kokybés
gerinimo praktika). Tyrimo metu buvo nustatyta, kad visi nepriklausomi kintamieji — darbuotojy
tobulinimosi trukmeé, saviveiksmingumas ir organizaciné socializacija yra silpnai teigiamai susij¢ SuU
karjeros aspiracijomis. Vertinant, kaip visi trys nepriklausomi kintamieji prognozuoja darbuotojy
karjeros aspiracijas buvo nustatyta, kad toks modelis prognozuoja 15,5% karjeros aspiracijy. Vertinant
nepriklausomus kintamuosius buvo nustatyta, kad tik tobulinimosi trukmé ir saviveiksmingumas
reik§mingai prognozuoja darbuotojy karjeros aspiracijas (Ramly, Ismail, Uli, 2009).

Veéliau buvo atliktas dar vienas tyrimas, siekiant iSsiaiSkinti saviveiksmingumo, organizacings
socializacijos ir nuolatinio tobulinimosi trukmés rysj su karjeros aspiracijomis. Tyréjai taip pat rémési
socialine kognityvine karjeros teorija ir sieké jvertinti, kaip visi Sie nepriklausomi kintamieji
prognozuoja karjeros aspiracijas. Tyrime buvo vertinami moksliniy tyrimy plétros srityje dirbantys
zmonés i3 valstybiniy moksliniy tyrimy instituty ir transnacionaliniy korporacijy. Sio tyrimo duomenys
patvirtino 2009 m. tyrimo duomenis, nes visi nepriklausomi kintamieji — darbo kokybés gerinimo
praktika, saviveiksmingumas ir organizaciné socializacija buvo silpnai teigiamai susij¢ su karjeros
aspiracijomis. Tikrinant prognozavimo modelj rezultatai skyrési tarp organizacijy. Valstybiniuose
moksliniy tyrimy institutuose trijy nepriklausomy kintamyjy modelis paaiskino 19,2% modelio, o
transnacionalinése korporacijose netgi 30,3% modelio. Sio tyrimo rezultatai patvirtino ankstesnio

tyrimo rezultatus, nes tik darbo kokybés gerinimo praktika ir saviveiksmingumas reikSmingai
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prognozavo abiejy moksliniy plétros tyrimy sektoriy darbuotojy karjeros aspiracijas (Ismail, Ramly,
2011).

Iki Siol buvo atlikti tik Sie du tyrimai, vertinantys saviveiksmingumo, organizacinés
socializacijos ir darbuotojy praktikos rysj su karjeros aspiracijomis ir jy prognozavimo galimybémis.
D¢l informacijos trilkumo literatiiroje Siame tyrime taip pat bus sickiama jvertinti saviveiksmingumo ir
organizacinés socializacijos ryS$j su karjeros aspiracijomis. Ugniagesiy-gelbétojy darbe néra taikomos
darbo kokybés gerinimo praktikos programos, todél tyrime Sis kintamasis bus pakeistas darbo trukmés
vertinimu, Kuris taip pat gali bati susij¢s su darbuotojy tobuléjimu. Tyrime bus vertinama, kaip
ugniagesiy-gelbétojy saviveiksmingumas, organizaciné socializacija ir darbo trukmé yra susijusios su
karjeros aspiracijomis ir ar S$ie nepriklausomi kintamieji gali prognozuoti karjeros aspiracijas

ugniagesiy-gelbétojy tarpe.

1.6. Ugniagesiy gelbétoju saviveiksmingumo, organizacinés socializacijos, karjeros aspiraciju ir

darbo patirties sasajos su darbo pasekmémis

Iki Siol nebuvo atliktas tyrimas, kuriame blity méginama iStirti profesinio saviveiksmingumo,
organizacinés socializacijos, karjeros aspiracijy ir darbo patirties sasajas su darbo pasekmémis. Buvo
atlikti tyrimai vertinant saviveiksmingumo, organizacinés socializacijos, darbo kokybés gerinimo
praktikos ry$j su karjeros aspiracijomis ir jos prognozavimo galimybes. Tyrimuose tokie nepriklausomi
Kintamieji paaiSkindavo tik nuo 15,5% iki 30,3% karjeros aspiracijy vertinimo (Ramly, Ismail, Uli,
2009; Ismail, Ramly, 2011). Tyrimuose karjeros aspiracijos yra siejamos su darbo pasekmémis
(pasitenkinimu Kkarjera (Igbaria et al., 1991), pasitenkinimu darbu (Igbaria et al., 1991; Danziger &
Valency, 2006) ir ketinimu keisti darbg (Igbaria et al., 1991)), todél Siame tyrime bus siekiama i$plésti
anksCiau naudota modelj ir jvertinti profesinio saviveiksmingumo, organizacinés socializacijos,
karjeros aspiracijy ir darbo patirties sasajas su darbo pasekmémis.

Vertinant profesinio saviveiksmingumo, organizacinés socializacijos, karjeros aspiracijy ir
darbo patirties sgsajas mokslinéje literatiiroje vis dar tritksta informacijos. Tyrimy duomenys rodo, kad
profesinis saviveiksmingumas (Abele, Spurk, 2009) ir organizaciné socializacija (Rasdi, Ismail,
Garavan, 2011) yra teigiamai susijusios su pasitenkinimu karjera. Nepaisant $iy duomeny Vvis dar néra
zinomos karjeros aspiracijy ir darbo patirties sgsajos su pasitenkinimu karjera. Iki Siol nebuvo atliktas
nei vienas tyrimas, kuriame biity siekiama jvertinti, ar Sie nepriklausomi kintamieji gali prognozuoti

pasitenkinimo karjera vertinimg. Siame tyrime bus remiamasi ankstesniy tyrimy duomenimis ir
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vertinamos profesinio saviveiksmingumo, organizacinés socializacijos, darbo patirties ir karjeros
aspiracijy sgsajos su pasitenkinimu karjera, taip pat bus siekiama jvertinti jos prognozavimo galimybes.

Tyrimuose vertinant pasitenkinimg darbu démesys yra skiriamas su juo susijusiems
psichologiniams  konstruktams.  Moksliniy  darby  rezultatai  atskleidzia, kad profesinis
saviveiksmingumas (Hoigaard, Giske, Sundsli, 2009; Skaalvik, Skaalvik, 2010; Federici, Skaalvik,
2012) yra teigiamai susijes su darbuotojy pasitenkinimu darbu. Vertinant darbo trukmés rysi su
pasitenkinimu darbu duomenys néra vienodi, nes dalis tyrimy pateikia informacijg apie teigiama Siy
aspekty rysj (Oshagbemi, 2000), o kita dalis jy patvirtina neigiamo rySio egzistavimg
(Wickramasinghe, 2009). Organizacinés socializacijos ir karjeros aspiracijy sgsajos su darbuotojy
pasitenkinimu darbu vis dar néra zinomos. Iki §iol nebuvo atliktas nei vienas tyrimas, kuriame biity
sickiama jvertinti, ar $ie nepriklausomi kintamieji gali prognozuoti pasitenkinimo darbu vertinima.
Siekiant jvertinti tokj modelj Siame tyrime bus remiamasi ankstesniy tyrimy rezultatais ir bus vertinami
profesinio saviveiksmingumo, organizacinés socializacijos, karjeros aspiracijy ir darbo patirties rysiai
su pasitenkinimu darbu, bei $io priklausomo kintamojo prognozavimo galimybés.

Literatiiroje tiriant darbuotojy ketinimg keisti darbg yra vertinamos psichologiniy konstrukty
sasajos. Duomenys rodo, kad vertinant profesinio saviveiksmingumo sgsajas su ketinimu keisti darba
vis dar néra ai$kiy duomeny, nes tyrimy duomenimis kintamyjy tarpusavio rySys gali bati ir teigiamas
(Federici, Skaalvik, 2012), ir neigiamas (Hoigaard, Giske, Sundsli, 2009). Tyrimuose yra sutariama,
kad organizacinés socializacijos ir darbuotojy ketinimo keisti darbg rySys yra neigiamas (Manzoor &
Naeem, 2011). Mokslingje literatliroje vis dar néra informacijos apie bendra visy Siy kintamyjy
vertinima su ketinimu keisti darba ir jo prognozavimo galimybémis. Siame darbe bus siekiama
patikrinti ankstesniy tyrimy iSvadas ir istirti profesinio saviveiksmingumo, organizacinés socializacijos,
karjeros aspiracijy ir darbo trukmeés ry$j su ketinimu keisti darba bei jvertinti keitinimo keisti darbg
prognozavimo galimybes.

Siame tyrime pirma karta drauge bus vertinamos profesinio saviveiksmingumo, organizacinés
socializacijos, karjeros aspiracijy ir darbo patirties sgsajos su darbo pasekmémis ir darbo pasekmiy
prognozavimo galimybés. Iki Siol nebuvo atliktas nei vienas tyrimas, kuriame biity siekiama iStirti ir
jvertinti visy $iy kintamyjy rySius ir patikrinti prognozavimo modelio tinkamumga darbo pasekmiy

vertinime. Gauti rezultatai galés suteikti vertingos informacijos Siose srityse ir iSplésti tyrimy ribas.

1.7. Tyrimo problema, tikslas, uzdaviniai
Tyrimo problema: triikksta informacijos apie ugniagesiy-gelbétojy saviveiksmingumo,
organizacinés socializacijos, karjeros aspiracijy ir darbo patirties sasajas su darbo pasekmémis-
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pasitenkinimu Kkarjera, pasitenkinimu darbu ir ketinimu keisti darbg. Tyrimuose daZniausiai yra
vertinamas bendras saviveiksmingumo lygis, o Siame tyrime vertinamas profesinis ugniagesiy-
gelbétojy saviveiksmingumas, naudojant Sios profesijos darbuotojams sukurtg metodika. Organizacinés
socializacijos vertinimas tyrimuose dazniausiai remiasi organizacinés socializacijos taktiky, kurias
naudoja nauji darbuotojai, iStyrimu, o Siame tyrime konstruktas ir jo dalys yra vertinamas visy
darbuotojy tarpe. Karjeros aspiracijos yra konstruktas, kuris tyrimuose yra naudojamas retai, tod¢l Sis
tyrimas suteiks naudingos informacijos ir Sioje temoje. Iki Siol nebuvo atliktas nei vienas tyrimas,
kuriame visi $ie konstruktai drauge biity siejami ir su darbo pasekmémis, todél bus gauta informacija
apie visy $iy konstrukty tarpusavio ry$j. Saviveiksmingumas, organizaciné socializacija, karjeros
aspiracijos ir darbo pasekmés (pasitenkinimas karjera, darbu ir ketinimas keisti darbg) yra svarbiis
Kiekvieno Zzmogaus gyvenime, todél $is tyrimas yra labai aktualus ir suteiks daugiau informacijos apie
Siy rodikliy tarpusavio rysj ugniagesiy-gelbétojy tarpe.

Tyrimo tikslas - nustatyti ugniagesiy-gelbétojy saviveiksmingumo, organizacinés
socializacijos, karjeros aspiracijy ir darbo patirties sgsajas su darbo pasekmémis.

Tyrimo uzdaviniai:

1. Palyginti ugniagesiy-gelbétojy saviveiksmingumo sgsajas su darbo pasekmémis:
pasitenkinimu karjera, pasitenkinimu darbu ir ketinimu keisti darba.

2. Palyginti ugniagesiy-gelbétojy organizacinés socializacijos s3sajas su darbo
pasekmémis: pasitenkinimu karjera, pasitenkinimu darbu ir ketinimu keisti darba.

3. Nustatyti ugniagesiy-gelbétojy saviveiksmingumo, organizacinés socializacijos ir darbo
patirties sasajas su karjeros aspiracijomis, jvertinti prognostinj modelj;

4. Nustatyti ugniagesiy-gelbétojy saviveiksmingumo, organizacinés socializacijos,
karjeros aspiracijy ir darbo patirties sgsajas su darbo pasekmémis: pasitenkinimu
karjera, darbu ir ketinimu keisti darba, jvertinti prognostinius modelius.

Tyrimo hipotezés :

1. Ugniagesiy-gelbétojy saviveiksmingumas yra teigiamai susijes su pasitenkinimu karjera,
pasitenkinimu darbu ir neigiamai susij¢s su ketinimu keisti darbg.

2. Ugniagesiy-gelbétojy organizaciné socializacija yra teigiamai susijusi su pasitenkinimu
karjera, pasitenkinimu darbu ir neigiamai susijusi su ketinimu keisti darba.

3. Ugniagesiy-gelbétojy saviveiksmingumas, organizaciné socializacija ir darbo patirtis yra
teigiamai susijusios su karjeros aspiracijomis ir jas prognozuoja;

4. Ugniagesiy-gelbétojy  saviveiksmingumas, organizaciné socializacija, karjeros
aspiracijos ir darbo patirtis yra susijusios su darbo pasekmémis:
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4.1.Ugniagesiy-gelbétojy saviveiksmingumas, oOrganizaciné socializacija, karjeros
aspiracijos ir darbo patirtis yra teigiamai susijusios su pasitenkinimu karjera ir j3
prognozuoja;

4.2.Ugniagesiy-gelbétojy saviveiksmingumas, organizaciné socializacija, karjeros
aspiracijos ir darbo patirtis yra teigiamai susijusios su pasitenkinimu darbu ir jj
prognozuoja;

4.3.Ugniagesiy-gelbétojy saviveiksmingumas, organizaciné socializacija, karjeros
aspiracijos ir darbo patirtis yra neigiamai susijusios su ketinimu iSeiti i§ darbo ir jj

prognozuoja.

Il. METODIKA
2.1. Tiriamieji

Tyrimas buvo atliekamas Vilniaus apskrities prieSgaisrinés gelbéjimo valdybos 1-0je, 2-0je, 3-
oje, 5-0je ir 6-0je komandose, pasirinkus tiriamuosius tikslinio grupiy formavimo imtiems principu.
Tyrimas nebuvo atliekamas 4-oje ir 7-o0je komandose dél kalbiniy skirtumy (jose yra didZiausia dalis
darbuotojy, kalbanciy rusy ir lenky kalbomis, todél gal¢jo kilti sunkumy pildant anketas). Visy pirma,
siekiant patikrinti ugniagesiy saviveiksmingumo skalés (angl. The Firefighter Coping Self-Efficacy
Scale (FFCSE)), organizacinés socializacijos skalés (angl. Organizational Socialization Inventory
(OS1)), karjeros inkary skalés (angl. Career Orientations Inventory (COI)), pasitenkinimo karjera
skalés (angl. Career Satisfaction Scale), pasitenkinimo darbu skalés (angl. Job Satisfaction Scale) ir
ketinimo keisti darbg skalés (angl. Intention to Leave Scale) buvo atliktas pilotinis tyrimas. Pilotinio
tyrimo imtis buvo 41 ugniagesys-gelbétojas, kuriy amzius nuo 21 m. iki 52 m. (M = 33,78, SD = 8,12),
0 patirtis buvo nuo 1 m. iki 22 m. (M = 10,68, SD = 7,16). Pilotinio tyrimo atlikimas vyko 2013 m.
Spalio 14 — 18 dienomis, istiriant 4 komandos budin¢ias pamainas. Ivertinus skaliy patikimumg, 2013
m. Spalio 21 - Lapkri¢io 15 dienomis buvo atliekamas pagrindinis tyrimas, iSdalinant anketas ir
susirenkant duomenis i§ kiekvienos komandos 4 pamainy darbuotojy. Pilotinis ir galutinis tyrimai buvo
atliekami ugniagesiams-gelbétojams dienotvarkéje skirty mokymy metu (9.00-11.30), tyrimo dalyviai
buvo supazindinti su tyrimu, klausimyny pildymo instrukcijomis ir rezultaty konfidencialumu bei
anonimiSkumu. Skaliy pildymas truko vidutiniskai 45 min. Pagrindinio tyrimo metu buvo gautos 146
anketos, tarp kuriy buvo ir klaidingai uzpildyty ankety (N = 14), kurios ] duomeny analiz¢ nebuvo
jtrauktos. Pilotinio tyrimo duomenys buvo patikimi, todél jie buvo jtraukti j galutinj tyrimg. Galutinio
tyrimo imtis buvo 173 tiriamieji, taciau vieno tiriamojo duomenys buvo pasalinti i§ analizés dél to, kad
darbuotojas iSsiskyré i§ visos imties savo didziausiu amziumi (65 m.) ir ilgiausia darbo patirtimi (41
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m.). Sio darbuotojo duomenys buvo pasalinti i§ analizés tam, kad biity islaikyta kuo homogeniskesné
imtis ir iSvengta i$skir¢iy. Galuting imtj sudaré 172 ugniagesiai-gelbétojai, kuriy amzius nuo 20 m. iki
54 m. (M = 34,55, SD = 7,93), o darbo patirtis buvo nuo 0,25 m. iki 27 m. (M = 11,62, SD = 6,99).
Tyrime dalyvavusiy ugniagesiy-gelbétojy pasiskirstymas pagal amziy, darbo trukme ir i$silavinima

pateikiamas 1 lenteléje.

1 lentelé. Tiriamyjy pasiskirstymas pagal amZiy, darbo trukme ir iSsilavinimg (N = 172)

Sociodemografiniai rodikliai Tiriamieji (proc.)
20-30 m. 66 ( 38,4 proc.)
.. 31-39 m. 51 (29,6 proc.)
AmZius 40-54 m. 55 (32 proc.)
IS viso N: 172 (100 proc)
0,25-7 m. 57 (33,1 proc.)
. 8-15 m. 54 (31,4 proc.)
Darbo trukmé(m.) 16-27 m. 61 (35,5 proc.)
IS viso N: 172 (100 proc)
Vidurinis 77 (44,8 proc.)
Aukstasis neuniversitetinis 44 (25,6 proc.)
I$silavinimas Aukstasis universitetinis 48 (27,9 proc.)
Kita 3 (1,7 proc.)
IS viso N: 172 (100 proc)

2.2. Tyrimo metodikos

Ugniagesiuy-gelbétoju saviveiksmingumas. Ugniagesiy-gelbétojy saviveiksmingumo skalé
(angl. The Firefighter Coping Self-Efficacy Scale (FFCSE)) buvo sukurta J. E. Lambert, C. C. Benight,
E. Harrison ir R. Cieslak 2010 m. Skale sudaro 20 teiginiy, i§ kuriy kiekvienas yra jvertinamas 7 baly
skal¢je nuo 1 — ,,visiSkai nesugebu®, 2 — ,nesugebu®, 3— ,,i§ dalies sugebu®, 4 — ,nei sugebu, nei
nesugebu®, 5 — ;i§ dalies sugebu®, 6 — ,,sugebu‘ iki 7 — ,,visiSkai sugebu®. Rezultatai yra gaunami
susumavus atsakymus ] visus klausimus ir apskaiciavus jy vidurkj. Apie ugniagesiy-gelbétojy
saviveiksmingumo lygj sprendziama pagal gautg skaiCiy - kuo didesnis jvertis, tuo didesnis tiriamojo
saviveiksmingumas.

Metodika buvo paimta i§ duomeny bazés (Lambert, Benight, Harrison, Cieslak, 2012) ir atlikus
du nepriklausomus vertimus j lietuviy kalbg (psichologés ir angly kalbos vertéjos), rezultatus palyginus
ekspertui buvo parengtas lietuviskas Ugniagesiy-gelbétojy saviveiksmingumo skalés variantas. Skalés
lietuviskas variantas buvo patikrintas 1 komandos ugniagesiy-gelbétojy imtyje (N=41). Pilotinio tyrimo

metu gauta klausimyno Cronbacho o = 0,874 (zr. 1 prieda, 1 lentelg) parodé auksta skalés vidinj
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suderinamuma. Tai parodé, kad skalé yra tinkama ir patikima, todél ji nebuvo pakeista Kita ir nebuvo
iStrintas nei vienas klausimas.

Ugniagesiy-gelbétojy saviveiksmingumo skalés iSorinis patikimumas tyrimuose buvo
vertinamas  testo-testo (test-retest) pagalba ir gauty koreliacijy koeficientas buvo lygus 0,48.
Patikimumas taip pat buvo vertinamas naudojant skyrimo pusiau (split-half) metodg ir gauti duomenys
buvo nuo 0,84 iki 0,88. Skaiciuojant skalés vidinj suderinamumg Cronbacho a duomenys svyravo nuo
0,90 iki 0,92 (Lambert, Benight, Harrison, Cieslak, 2012). Misy galutiniame tyrime naudojant Sig skale
rezultatai taip pat buvo geri (zr. 2 prieda, 2 lentele). Viso klausimyno Cronbacho o = 0,917 (ji buvo
auksStesné nei pilotinio tyrimo).

Ugniagesiy-gelbétojy saviveiksmingumo skalé pasizymi sutampanciu (concurrent) Kriteriniu
validumu, nes tyrimuose ji koreliuoja su panasiais testais (darbinio streso, potrauminiy simptomuy,
distreso, socialinés paramos ir subjektyvios gerovés vertinimu). Skalé taip pat pasizymi
pricauglio/pageréjimo (incremental) validumu (vertinant su distresu ir potrauminiais simptomais),
turinciu jtakos geresniam kriteriniam validumui ir parodan¢iam, kad testas yra tinkamas diagnostiniams
tikslams (Lambert, Benight, Harrison, Cieslak, 2012).

Organizacinés socializacijos skalé. Organizacinés socializacijos skalé (angl. Organizational
Socialization Inventory (OSI)) buvo sukurta R. J. Taormina 1994 m. Skal¢ sudaro 20 teiginiy, i$ kuriy
kiekvienas yra jvertinamas 7 baly skaléje nuo 1 — ,,visiSkai nesutinku®, 2 — ,,nesutinku®, 3 — ,,i§ dalies
nesutinku®, 4 — ,,nei sutinku, nei nesutinku®, 5 — ,,i§ dalies sutinku‘, 6 — ,,sutinku‘ iki 7 — ,,visiSkai
sutinku®. Bendras organizacinés socializacijos lygis yra gaunamas susumavus atsakymus ] visus
klausimus ir apskaiciavus jy vidurkj. Apie organizacinés socializacijos lygi sprendziama pagal gauta
skai¢ly - kuo didesnis jvertis, tuo didesné tiriamojo organizacin¢ socializacija. Skalé yra
daugiadimensiné ir sudaryta i§ 4 subskaliy : darbo apmokymy (angl. training), supratimo (angl.
understanding), bendradarbiy paramos (angl. co-worker support) ir ateities perspektyvy (angl. future
prospect) (kiekvieng subskal¢ sudaro 5 Kklausimai). Vertinant bendrg tiriamyjy organizacing
socializacijg visi jver€iai yra susumuojami ir apskai¢iuojamas jy vidurkis, o norint palyginti rezultatus
tarp subskaliy jverCiai yra sudedami ir padalijami i§ subskalés teiginiy skaiCiaus. Apie subskaliy
jverCius yra sprendziama pagal jvertji — kuo jis didesnis, tuo stipriau pasireiske organizacinés
socializacijos aspektai.

Metodika buvo paimta i§ duomeny bazés (Bigliardi, Petroni, Dormio, 2005) ir atlikus du
nepriklausomus vertimus j lietuviy kalbg (psichologés ir angly kalbos vertéjos), rezultatus palyginus
ekspertui buvo parengtas lietuviskas Organizacinés socializacijos skalés variantas. Skalés lietuviskas

variantas buvo patikrintas 1 komandos ugniagesiy-gelbétojy imtyje (N=41). Pilotinio tyrimo metu
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gauta Kklausimyno Cronbacho a = 0,866 (Zr. 1 priedg, 1 lentele) parodé aukstg skalés vidinj
suderinamumg. Pilotinio tyrimo metu visos subskalés pasizyméjo auksStu patikimumu, kuris svyravo
nuo 0,718 iki 0,795. Tai parodé, kad skalé yra tinkama ir patikima, todél ji nebuvo pakeista kita ir
nebuvo iStrintas nei vienas klausimas.

Tyrimy duomenimis organizacinés socializacijos skalés Cronbacho o rodikliai svyruoja nuo
0,79 iki 0,90 skalei ir nuo 0,79 iki 0,81 subskaléms (Bigliardi, Petroni, Dormio, 2005). Misy
galutiniame tyrime naudojant $ig skale viso klausimyno Cronbacho a = 0,909 (ji buvo aukstesné nei
pilotinio tyrimo). Subskaliy Cronbacho a koeficientas svyravo nuo 0,787 iki 0,841 (zr. 2 prieds, 2
lentelg).

Karjeros aspiracijos. Karjeros aspiracijos buvo vertinamos E. Schein 1990 m. sukurta karjeros
inkary skale (angl. Career Orientations Inventory (COl)). Skal¢ sudaro 40 teiginiy, i$ kuriy kiekvienas
yra jvertinamas 6 baly skal¢je nuo 1 — ,,visiskai nesutinku®, 2 — , nesutinku®, 3 — ,,i§ dalies nesutinku®,
4 — 1§ dalies sutinku®, 5 — ,,sutinku® iki 6 — ,,visiSkai sutinku®. Bendras karjeros inkary jvertis yra
gaunamas susumavus atsakymus j visus klausimus ir apskaiciavus jy vidurkj. Apie karjeros aspiracijy
lygi sprendziama pagal gautg skaiciy - kuo didesnis jvertis, tuo didesnis tiriamojo karjeros aspiracijy
lygis. Skalé yra daugiadimensiné ir sudaryta i§ 8 subskaliy : techninés/funkcinés (angl.
technical/functional), bendrojo vadovavimo (angl. general managerial),
autonomijos/nepriklausomybés  (angl.  autonomy/independence),  saugumo/stabilumo  (angl.
creativity), tarnybos jausmo (angl. service/dedication to a cause) ir gyvenimo budo (angl. lifestyle)
(kiekvieng subskalg sudaro 5 klausimai). Vertinant bendra karjeros aspiracijy lygi, visy klausimy
jver€ial yra susumuojami ir apskai¢iuojamas jy vidurkis, o norint palyginti rezultatus tarp subskaliy
jverciai yra sudedami ir padalijami i§ subskalés teiginiy skaiCiaus. Apie subskaliy jverCius yra
sprendZiama pagal jvertj — kuo jis didesnis, tuo stipriau pasireiske karjeros inkarai.

Metodika buvo paimta i§ duomeny bazés (Danzinger, Rachman-Moore, Valency, 2008) ir
atlikus du nepriklausomus vertimus j lietuviy kalbg (psichologés ir angly kalbos vertéjos), rezultatus
palyginus ekspertui buvo parengtas lietuviskas Karjeros inkary skalés variantas. Skalés lietuviskas
variantas buvo patikrintas 1 komandos ugniagesiy-gelbétojy imtyje (N=41). Pilotinio tyrimo metu
gauta Kklausimyno Cronbacho a = 0,862 (zr. 1 priedg, 1 lentele) parodé auksta skalés vidinj
suderinamuma. Pilotinio tyrimo metu visos subskalés pasizyméjo patikimumu, kuris svyravo nuo 0,572
iki 0,838. Tai parod¢, kad skalé yra tinkama ir patikima, todél ji nebuvo pakeista kita ir nebuvo iStrintas

nei vienas klausimas.
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Karjeros inkary skalés patikimumo rodikliai (Cronbacho « ) tyrimuose yra nuo 0,59 iki 0,78.
Skalés vidinis suderinamumas yra geras, tik techniné/funkciné subsklé tyrimuose pasizymeéjo mazesniu
vidiniu suderinamumu (0,59) (Ellison, Schreuder, 2000). Misy galutiniame tyrime naudojant $ig skale
rezultatai taip pat buvo geri (Zr. 2 prieda, 2 lentel¢). Viso klausimyno Cronbacho a = 0,867. Subskaliy
Cronbacho o koeficientas svyravo nuo 0, 526 iki 0,780, o zemiausiu vidiniu suderinamumu pasizymeéjo
techniné/funkciné subskalé.

Pasitenkinimas karjera. Buvo naudojama Greenhaus, Parasuraman ir Wormley (1990) sukurta
pasitenkinimo karjera skalé¢ (angl. Career Satisfaction Scale). Skale sudaro 5 teiginiai, i§ kuriy
kiekvienas yra jvertinamas 5 baly skal¢je nuo 1- “visiskai nesutinku®, 2 — ,nesutinku®, 3 — “nei
sutinku, nei nesutinku”, 4 — ,,sutinku‘ iki 5 — ,,visi§kai sutinku®. Bendras pasitenkinimo karjera lygis
yra gaunamas susumavus atsakymus j visus klausimus ir apskai¢iavus jy vidurkj. Apie pasitenkinimo
karjera lygi sprendziama pagal gauta skai¢iy - kuo didesnis jvertis, tuo didesnis tiriamojo
pasitenkinimas karjera.

Metodika buvo paimta i§ duomeny bazés (Jiang, Klein, 2000) ir atlikus du nepriklausomus
vertimus ] lietuviy kalbg (psichologés ir angly kalbos vertéjos), rezultatus palyginus ekspertui buvo
parengtas lietuviskas Pasitenkinimo karjera skalés variantas. Skalés lietuviskas variantas buvo
patikrintas 1 komandos ugniagesiy-gelbétojy imtyje (N=41). Pilotinio tyrimo metu gauta klausimyno
Cronbacho o = 0,827 (Zr. 1 prieda, 1 lentelg) parodé auksta skalés vidinj suderinamuma. Tai parodé,
kad skal¢ yra tinkama ir patikima, todél ji nebuvo pakeista kita ir nebuvo iStrintas nei vienas klausimas.

Tyrimy duomenimis skalés vidin} suderinamuma atspindinti klausimyno Cronbacho a = 0,84
(Jiang, Klein, 2000). Misy galutiniame tyrime naudojant §ig skalg rezultatai taip pat buvo geri (zr. 2
prieda, 2 lentele). Viso klausimyno Cronbacho o = 0,823.

Skalés validumas buvo patikrintas tyrimuose atlikus tiriamaja faktoring analiz¢ (angl.
exploratory factor analysis). ISsiskirtas vienas faktorius, kuris paaiSkino 61 proc. bendros visy
kintamyjy dispersijos (Jiang, Klein, 2000) ir tai patvirtino skalés validuma.

Pasitenkinimas darbu. Buvo naudojama Hackman ir Oldham (1975) sukurta pasitenkinimo
darbu skalé (angl. Job Satisfaction Scale). Skale sudaro 3 teiginiai, i$ kuriy kiekvienas yra jvertinamas
5 baly skal¢je nuo 1- “visisSkai nesutinku®, 2 — ,nesutinku®, 3 — “nei sutinku, nei nesutinku”, 4 —
Hsutinku® iki 5 — ,,visiSkai sutinku“. Bendras pasitenkinimo darbu lygis yra gaunamas susumavus
atsakymus ] visus klausimus ir apskaiciavus jy vidurkj. Apie pasitenkinimo darbu lygj sprendziama
pagal gautg skaiciy - kuo didesnis jvertis, tuo didesnis tiriamojo pasitenkinimas darbu.

Metodika buvo paimta i§ duomeny bazés (Ramakrishna, Potosky, 2003) ir atlikus du

nepriklausomus vertimus j lietuviy kalbg (psichologés ir angly kalbos vertéjos), rezultatus palyginus
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ekspertui buvo parengtas lietuviskas Pasitenkinimo darbu skalés variantas. Skalés lietuviskas variantas
buvo patikrintas 1 komandos ugniagesiy-gelbétojy imtyje (N=41). Pilotinio tyrimo metu gauta
klausimyno Cronbacho a = 0,763 (zr. 1 prieda, 1 lentel¢) parodé auksta skalés vidinj suderinamuma.
Tai parodé, kad skalé¢ yra tinkama ir patikima, todél ji nebuvo pakeista kita ir nebuvo iStrintas nei
vienas klausimas.

Tyrimuose vertinant pasitenkinimo darbu skalés tinkamuma jos vidinio suderinamumo
Cronbacho a = 0,79 (Ramakrishna, Potosky, 2003). Miisy galutiniame tyrime naudojant Sig skale
rezultatai taip pat buvo geri (zr. 2 prieda, 2 lentel¢). Viso klausimyno Cronbacho a = 0,670.

Ketinimas keisti darbg. Buvo naudojama Cummann ir kolegy (1975) sukurta ketinimo keisti
darba skalé¢ (angl. Intention To Quit Scale). Skal¢ sudaro 3 teiginiai, i§ kuriy kiekvienas yra
jvertinamas 5 baly skaléje nuo 1- “visiSskai nesutinku®, 2 — ,nesutinku“, 3 — “nei sutinku, nei
nesutinku”, 4 — ,sutinku® iki 5 — ,,visiSkai sutinku®. Bendras ketinimo keisti darba skalés lygis yra
gaunamas susumavus atsakymus j visus klausimus ir apskai¢iavus jy vidurkj. Apie ketinimo keisti
darbg lygj sprendziama pagal gautg skai¢iy - kuo didesnis jvertis, tuo didesnis tiriamojo ketinimas
keisti darba.

Metodika buvo paimta i§ duomeny bazés (George, Joji, 2011) ir atlikus du nepriklausomus
vertimus | lietuviy kalba (psichologés ir angly kalbos vertéjos), rezultatus palyginus ekspertui buvo
parengtas lietuviskas Ketinimo keisti darbg skalés variantas. Skalés lietuviskas variantas buvo
patikrintas 1 komandos ugniagesiy-gelbétojy imtyje (N=41). Pilotinio tyrimo metu gauta klausimyno
Cronbacho o = 0,885 (Zr. 1 prieda, 1 lentelg) parodé auksta skalés vidinj suderinamuma. Tai parode,
kad skalé yra tinkama ir patikima, todél ji nebuvo pakeista kita ir nebuvo iStrintas nei vienas klausimas.

Ketinimo keisti darbg skalés patikimumo Cronbacho o rezulatai yra 0,97 (George, Joji, 2011).
Galutiniame tyrime naudojant §ig skale rezultatai taip pat buvo geri (Zr. 2 prieda, 2 lentele). Viso

klausimyno Cronbacho a = 0,905.

2.3. Tyrimo eiga
Tyrimo atlikimui buvo pasirinktos $eSios metodikos: ugniagesiy saviveiksmingumo skalé (angl.
The Firefighter Coping Self-Efficacy Scale (FFCSE)), organizacinés socializacijos skalé (angl.
Organizational Socialization Inventory (OSI)), karjeros inkary skal¢ (angl. Career Orientations
Inventory (COl)), pasitenkinimo karjera skalé (angl. Career Satisfaction Scale), pasitenkinimo darbu
skalé (angl. Job Satisfaction Scale) ir ketinimo keisti darbg skalé (angl. Intention to Leave Scale). Visos

skalés buvo iSverstos j lietuviy kalbg ir patikrintos ugniagesiy-gelbétojy imtyje.
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Pilotinis tyrimas buvo atliktas 2013 m. Spalio 14 — 18 dienomis Vilniaus apskrities
prieSgaisrinés gelb¢jimo valdybos 1-oje komandoje. Ugniagesiy-gelbétojy komandose darbas vyksta 4
pamainomis, o kas dieng budin¢iy zmoniy skaicius svyruoja nuo 8 iki 15 (tai priklauso nuo komandos
dydzio, turimos technikos, komandos specializacijos). 1-0je komandoje yra daugiau darbuotojy, nes
Sioje komandoje dirba ir ugniagesiai-gelbétojai, turintys aukstalipiy kvalifikacijg. Pilotinis tyrimas
buvo atliekamas su visomis 4 komandos pamainomis, kiekviena pamaing tiriant jy mokymy metu
(kiekvieng dieng nuo 9 iki 11.30 val.). Tyrimo metu ugniagesiai-gelbétojai buvo supazindinti su tyrimo
informacija ir tikslais, tyrimo atlikimo sglygomis, surinkty duomeny konfidencialumu, anonimiskumu
ir naudojimu tik moksliniais tikslais. Tyrime dalyvavo visi ugniagesiai-gelbétojai, kurie noréjo ir kurie
tuo metu buvo komandoje. Klausimyno pildymas trukdavo ~ 45 min., kuriy metu tyréjas dalyvaudavo
tiriamyjy klausimyny pildyme, atsakydavo j tiriamiesiems iSkilusius klausimus ir suteikdavo papildoma
reikalingg informacija apie tyrima. Po klausimyny pildymo ugniagesiai-gelbétojai suteikdavo savo
griztamajj ry$j apie anketas, pastebéjimus ir komentarus apie tyrimo klausimus, prasme ir naudinguma.
I$ viso pilotinio tyrimo metu buvo apklaustas 41 ugniagesys-gelbétojas. [vertinus pilotinio tyrimo metu
gautus rezultatus paaiskéjo, kad jie buvo patikimi (zr. 1 prieds, 1 lentelg), todél nuo Spalio 21 dienos
buvo pradétas pagrindinis tyrimas naudojant visas SeSias metodikas.

Pagrindinis tyrimas buvo atliekamas 2013 m. Spalio 21 — Lapkri¢io 15 dienomis. Pagrindinis
tyrimas buvo vykdomas kiekvieng savaite (1 savaité budavo skiriama 1 komandai) vaziuojant ]
skirtingas komandas (2-a, 3-ia, 5-3 ir 6-3 komandas) ir taip apklausiant visas 4 kiekvienos komandos
ugniagesiy-gelbétojy pamainas. Pagrindinio tyrimo metu aplankytose 4-iose komandose visy 4
pamainy ugniagesiai-gelbétojai pildé skales jy dienotvarkéje numatyty mokymy metu — kiekvieng
dieng nuo 9 iki 11.30 val. Tyré¢jas dalyvavo kiekvienos komandos ir kiekvienos pamainos nariy
klausimyny pildymo procese, ankety pildymo metu ir po jo atsakinéjo j tiriamyjy uzduodamus
klausimus, sieké atgalinio rySio ir pastebéjimy, kurie buvo naudingi tyrimo vykdymui ir rezultaty
vertinimui. Btina pastebéti, kad ugniagesiy-gelbétojy komandos tarpusavyje skiriasi savo darbuotojy
kvalifikacija: visose komandose dirba ugniagesiai-gelbétojai, taciau dalis 3-osios komandos nariy turi
papildoma cheminiy incidenty likvidavimo kvalifikacija, o dalis 6-osios komandos nariy turi papildoma
nary kvalifikacijg. Sie ugniagesiy-gelbétojy darbo aspektai galéjo turéti reikimés ankety pildymui ir
galutiniams tyrimy rezultatams. Tyrimo metu pateikiamos skalés buvo konfidencialios ir anonimiskos,
sudarytos i§ demografiniy klausimy apie amziy ir i§silavinimg, darbo klausimy (apie komandos numer;j,
pareigas ir darbo trukme), klausimy apie ugniagesiy-gelbétojy saviveiksminguma, organizacing
socializacija, karjeros aspiracijas, pasitenkinimg karjera, darbu ir ketinimg iseiti i§ darbo. Pagrindinio
tyrimo metu buvo gautos 132 teisingai uzpildytos anketos. Pagrindinio tyrimo metu buvo gauta 14
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klaidingai uzpildyty ankety, kurios nebuvo jtrauktos j rezultaty analizavimg. Pilotinio tyrimo metu
gauti rezultatai buvo patikimi, todél 41 pilotinio tyrimo metu gautos anketos duomenys buvo jtraukti j
rezultaty analizavimg. Drauge suvedus pilotinio tyrimo bei pagrindinio tyrimo déka gautas anketas
paaiskéjo, kad iS viso buvo gautos 173 teisingai uzpildytos anketos, taciau 1 tiriamasis iSsiskyr¢ i$ visos
imties vyriausiu amziumi (65 m.) ir ilgiausia darbo patirtimi (41 m.), todél sickiant iSlaikyti imties
homogeniskuma ir iSvengti i§skirCiy, Sio tiriamojo duomenys nebuvo jtraukti j galuting analizg. IS viso
tyrimo rezultaty vertinime buvo naudojami 172 teisingai uzpildyty ankety duomenys, kuriy

patikimumo jverc¢iai yra pateikti 2 priedo 2 lenteléje.

2.4. Tyrimo duomeny apdorojimas

Tyrimo duomenys buvo surenkami, tvarkomi ir analizuojami statistinio paketo socialiniams
mokslams (SPSS) 18.0 versija. Statistinis duomeny apraSymas buvo atliekamas naudojant dazniy
lenteles, klausimyno skaliy patikimumas buvo nustatytas naudojant Cronbach o koeficientus. Duomeny
analizé buvo atlickama remiantis R. Vaitkevi¢iaus ir A. Saudargienés (2006) rekomendacijomis. Prie$
duomeny analize buvo tikrinamas kintamyjy skirstiniy normalumas, kuris buvo jvertintas Shapiro-
Wilk testu, sukurtu kintamyjy skirstiniy normalumo tikrinimui (Vaitkevicius ir Saudargiené, 2006).
Atlikus Shapiro-Wilk testa buvo nustatyta, kokius statistinius kriterijus galima taikyti statistinéje
analizéje. Rezultaty analizei buvo taikomi neparametriniai metodai, kurie nereikalauja normaliojo
skirstinio. Statistinei duomeny analizei naudoti tokie metodai: apraSomoji statistika, Spearman
koreliacijos koeficientai ugniagesiy-gelbétojy saviveiksmingumo ir organizacinés socializacijos bei
darbo pasekmiy (pasitenkinimo karjera, darbu ir ketinimu keisti darba) ry$iy nustatymui. Analizuojant
duomenis taip pat buvo naudojama daugialypé hierarchiné regresiné analizé, kuri padéjo nustatyti
ugniagesiy-gelbétojy saviveiksmingumo, organizacinés socializacijos ir darbo patirties rySj su karjeros
aspiracijomis, aprasyti priklausomo kintamojo viduriniy reikSmiy priklausomybe nuo keliy
nepriklausomy kintamyjy reik§miy bei prognozuoti kintamojo reikSmes. Daugialypé hierarchiné
regresiné analizé taip pat buvo naudojama siekiant nustatyti ugniagesiy-gelbétojy saviveiksmingumo,
organizacinés socializacijos, darbo patirties ir karjeros aspiracijy rySio pobtdj su darbo pasekmémis
(pasitenkinimu karjera, darbu, ketinimu Kkeisti darbg), aprasyti priklausomo kintamojo viduriniy
reikSmiy priklausomybe nuo keliy nepriklausomy kintamyjy reikSmiy bei prognozuoti kintamojo

reikSmes. Visame tiriamajame darbe buvo pasirinktas 0,05 statistinio reikSmingumo lygmuo.
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I11. TYRIMO REZULTATAI
Suvedus tiriamyjy duomenis pirmiausia buvo patikrintas jy pasiskirstymas pagal normalyji
skirstinj. Véliau buvo analizuojamos ugniagesiy-gelbétojy saviveiksmingumo ir organizacings
socializacijos sgsajos su darbo pasekmémis. Taip pat buvo jvertinti ir apraSyti karjeros aspiracijy ir
darbo pasekmiy prognostiniai modeliai, kuriuose buvo vertinamos jy priklausomybés nuo ugniagesiy-

gelbétojy saviveiksmingumo, organizacinés socializacijos, darbo patirties ir karjeros aspiracijy.

3.1. Kintamyjy normalumo tikrinimas

Vertinant subskaliy koeficienty pasiskirstyma pagal normalyjj skirstinj, buvo naudotas Shapiro-
Wilk testas. Nustatyta, kad ugniagesiy gelbétojy saviveiksmingumo skaliy skirstiniai statistiSkai
reikSmingai skyrési nuo normaliojo skirstinio (p < 0,05). Organizacinés socializacijos skalés darbo
apmokymy, supratimo, bendradarbiy paramos subskaliy ir bendros skalés skirstiniai taip pat statistiSkai
reik§mingai skyrési nuo normaliojo skirstinio (p < 0,05), o ateities perspektyvy subskalés skirstinys
buvo artimas normaliajam skirstiniui (p > 0,05). Karjeros inkary skalés techninés/funkcinés,
saugumo/stabilumo, tikro i$Sikio, tarnybos jausmo, gyvenimo budo subskaliy ir bendros karjeros
inkary skalés skirstiniai statistiSkai reik§mingai skyrési nuo normaliojo skirstinio (p < 0,05), o verslaus
kiirybiskumo, autonomijos/nepriklausomybes ir bendrojo vadovavimo subskaliy skirstiniai buvo artimi
normaliajam skirstiniui (p > 0,05). Pasitenkinimo karjera, pasitenkinimo darbu ir ketinimo keisti darba
skaliy skirstiniy normalumo patikrinimas Shapiro-Wilk testu parodé, kad jos pasiskirs¢iusios ne pagal
normalyjj skirstinj (p < 0,05) (Vaitkevicius ir Saudargiené, 2006) (zr. 3 prieda 3 lentelg).

Gauty rezultaty déka buvo nustatyta, kad analizuojant duomenis reikia taikyti neparametring
statistikg, nes beveik visos klausimyny skalés ir subskalés (iSskyrus Organizacinés socializacijos
klausimyno ateities perspektyvy subskale ir Karjeros inkary klausimyno verslaus kirybiskumo,
autonomijos/nepriklausomybés ir bendrojo vadovavimo subskales) pasiskirs¢ius ne pagal normalyjj

skirstinj (zr.3 prieda 3 lentele).

3.2. Saviveiksmingumo ir darbo pasekmiy sgsajos
Ugniagesiy-gelbétojy saveiksmingumo sgsajos su darbo pasekmémis (pasitenkinimu karjera,
darbu ir ketinimu keisti darba) buvo vertinamos naudojant Spearmano rho koreliacinius koeficientus,
nes kintamieji pasiskirst¢ ne pagal normalyjj skirstinj. Buvo tikrinama pirmoji tyrimo hipoteze, kad

ugniagesiy-gelbétojy saviveiksmingumas yra teigiamai susijes su pasitenkinimu karjera ir
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pasitenkinimu darbu, ir neigiamai susijes su ketinimu keisti darbg. Gauti duomenys pateikiami 2

lenteléje.

2 lentele. Ugniagesiy-gelbétojy saviveiksmingumo ir darbo pasekmiy (pasitenkinimo karjera,
pasitenkinimo darbu ir ketinimo keisti darbg) sqsajos

Kintamieji Pasitenkinimas | Statistinis Pasitenkinimas | Statistinis Ketinimas Statistinis
karjera rho reik§mingumas | darbu rho reikSmingumas | keisti darba | reikSmingumas
p p rho p
Saviveiksmingumas | 0,193 0,011* 0,178 0,019* -0,088 0,251
*p<0,05

Buvo pastebétos statistiSkai reikSmingos teigiamos koreliacijos tarp ugniagesiy-gelbétojy
saviveiksmingumo ir jy pasitenkinimo karjera (r = 0,193, p = 0,011) bei tarp ugniagesiy-gelbétojy
saviveiksmingumo ir jy pasitenkinimo darbu (r = 0,178, p = 0,019). Tai yra statistiskai reikSmingos
koreliacijos, kurios rodo labai silpng teigiama rysj tarp kintamyjy (Vaitkevicius ir Saudargiené, 2006).
IS lenteléje pateikty duomeny, matyti, kad nebuvo aptikta statistiSkai reikSmingo rySio tarp ugniagesiy-
gelbétojy saviveiskmingumo ir ketinimo keisti darba (r = -0,088, p = 0,251).

Gauti duomenys parodo, kad tik i§ dalies yra patvirtinama pirmoji tyrimo hipoteze, nes gauti
duomenys rodo, kad ugniagesiy-gelbétojy saviveiksmingumas yra statistiSkai reik§mingai labai silpnai
teigiamai susijes su pasitenkinimu karjera ir pasitenkinimu darbu, taciau nebuvo rastas statistiSkai

reikSmingas rySys tarp ugniagesiy-gelbétojy saviveiksmingumo ir ketinimo keisti darbg.

3.3. Organizacinés socializacijos ir darbo pasekmiy sasajos

Ugniagesiy-gelbétojy organizacinés socializacijos sgsajos su darbo pasekmémis (pasitenkinimu
karjera, pasitenkinimu darbu ir ketinimu keisti darbg) buvo vertinamos naudojant Spearmano rho
koreliacinius koeficientus, nes kintamieji pasiskirst¢ ne pagal normalyjj skirstinj. Buvo tikrinama
antroji tyrimo hipotezé, kad ugniagesiy-gelbétojy organizaciné socializacija yra teigiamai susijusi su
pasitenkinimu Kkarjera, pasitenkinimu darbu ir neigiamai susijusi su ketinimu keisti darbg. Gauti

duomenys pateikiami 3 lentel¢je.
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3 lentelé. Ugniagesiy-gelbétojy organizacinés socializacijos ir darbo pasekmiy (pasitenkinimo

karjera, pasitenkinimo darbu ir ketinimo keisti darbg) sqsajos

Kintamieji Pasitenkinimas | Statistinis Pasitenkinimas | Statistinis Ketinimas Statistinis
karjera rho reik§mingumas | darbu rho reikSmingumas | keisti darba | reikSmingumas
p p rho p
Organizaciné 0,591 0,000%* 0,526 0,000%* -0,523 0,000%*
Socializacija
**p<0,01

Buvo nustatytos statistiskai reik§mingos teigiamos koreliacijos tarp ugniagesiy-gelbétojy
organizacinés socializacijos ir jy pasitenkinimo karjera (r = 0,591, p = 0,000), tarp ugniagesiy-gelbétojy
organizacinés socializacijos ir jy pasitenkinimo darbu (r = 0,526, p = 0,000). Sios koreliacijos yra
statiSkai reikSmingos ir rodo vidutinio stiprumo teigiamg ry$j tarp kintamyjy (Vaitkevicius,
Saudargiené, 2006). Lentel¢je pateikti duomenys rodo, kad buvo nustatytas ir statistiskai reikSmingas
ry$ys tarp organizacinés socializacijos ir ketinimo keisti darbg (r = -0,523, p = 0,000). Si koreliacija
parode, kad organizaciné socializacija yra statistiSkai reikSmingai neigiamai susijusi su ketinimu keisti
darbg ir Siy konstrukty rySys yra vidutinio stiprumo (Vaitkevicius, Saudargiene, 2006).

Gauti duomenys parodo, kad yra patvirtinama antroji tyrimo hipotezé, nes gauti duomenys
rodo, kad ugniagesiy-gelbétojy organizaciné socializacija yra statistiskai reikSmingai vidutiniSkai
teigiamai susijusi su pasitenkinimu karjera ir pasitenkinimu darbu, ir statistiskai reikSmingai
vidutini$kai neigiamai susijusi Su ketinimu keisti darbg. Norint gauti daugiau duomeny apie S$iy
kintamyjy tarpusavio rySius, Spearman rho koreliacinio koeficiento pagalba buvo jvertinti
organizacinés socializacijos subskaliy (darbo apmokymy, supratimo, bendradarbiy paramos ir ateities
perspektyvy) rysiai su pasitenkinimu karjera, pasitenkinimu darbu ir ketinimu keisti darbg. Gauti
rezultatai pateikiami 4 lenteléje. IS lenteléje pateikty rezultaty matyti, kad visos organizacinés
socializacijos subskalés yra statistiskai reikSmingai susijusios su pasitenkinimu karjera, pasitenkinimu
darbu ir ketinimu keisti darbg. Darbo apmokymuy, supratimo, bendradarbiy paramos ir ateities
perspektyvy subskalés yra statistiSkai reikSmingai teigiamai susijusios su pasitenkinimu darbu ir
pasitenkinimu Karjera silpnais ir vidutiniais koreliaciniais rysiais (nuo 0,268 iki 0,609) (Vaitkevicius,
Saudargiené, 2006). Darbo apmokymy, supratimo, bendradarbiy paramos ir ateities perspektyvy
subskalés yra statistiSkai reikSmingai neigiamais rySiais susijusios su ketinimo keisti darbg skale (nuo -

0,323 iki -0,548). Organizacinés socializacijos klausimyno ateities perspektyvy subskalé pasizyméjo

stipresniais koreliaciniais vidutinio stiprumo rySiais su darbo pasekmémis, nes ji buvo statistiSkai
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reikSmingai teigiamai susijusi su pasitenkinimu karjera (0,609), pasitenkinimu darbu (0,462) ir
statiSkai reikSmingai neigiamai susijusi su ketinimu keisti darba (-0,548) (VaitkeviCius, Saudargieng,
2006).

4 lentele. Ugniagesiy-gelbétojy organizacinés socializacijos ir darbo pasekmiy (pasitenkinimo
karjera, pasitenkinimo darbu ir ketinimo keisti darbg) sqsajos

Kintamieji Pasitenkinimas | Statistinis Pasitenkinimas | Statistinis Ketinimas Statistinis

karjera rho reik§mingumas | darbu rho reikSmingumas | keisti darba | reikSmingumas
p p rho p

Darbo apmokymai | 0,459 0,000** 0,371 0,000** -0,373 0,000**

Supratimas 0,437 0,000** 0,455 0,000** -0,335 0,000**

Bendradarbiy 0,268 0,000** 0,399 0,000** -0,323 0,000**

parama

Ateities 0,609 0,000** 0,462 0,000** -0,548 0,000**

perspektyvos

**p<0,01

Sie duomenys parodé, kad vertinant atskiry organizacinés socializacijos klausimyno subskaliy
rySius su pasitenkinimu karjera, darbu ir ketinimu keisti darba, visos subskalés yra statistiSkai
reikSmingai susijusios su darbo pasekmémis, taciau stipresne koreliacija pasizyméjo ateities
perspektyvy subskalés ir darbo pasekmiy skalés. Apibendrinant gautus duomenis buvo patvirtinta
antroji tyrimo hipotezé, nes nustatyta, kad organizaciné socializacija yra teigiamai susijusi su

pasitenkinimu karjera ir pasitenkinimu darbu bei neigiamai susijusi su ketinimu keisti darbg.

3.4. Saviveiksmingumo, organizacinés socializacijos ir darbo patirties sasajos su karjeros
aspiracijomis

Siame tyrime buvo siekiama jvertinti, ar ugniagesiy-gelbétojy saviveiksmingumas, organizaciné
socializacija ir darbo patirtis yra susij¢ su karjeros aspiracijomis. Pirmiausia jy sgsajos buvo jvertintos
pasinaudojant Spearman rho koreliacijos koeficientu. Gauti duomenys pateikti 5 priedo 5 lenteléje. Jy
déka buvo nustatyta, kad saviveiksmingumas ir darbo patirtis yra statistiSkai reikSmingai susij¢ su
karjeros aspiracijomis. Saviveiksmingumas yra statistiSkai reik§mingai teigiamai susij¢s su karjeros
aspiracijy vertinimu (r = 0,262, p = 0,001), o darbo patirtis yra statiskai reikSmingal neigiamai susijusi

su karjeros aspiracijy vertinimu (r = -0,154, p = 0,043), Sios koreliacijos atspindi labai silpng rysj tarp

35




kintamyjy. Pateikti duomenys parodé, kad tarp organizacinés socializacijos ir karjeros aspiracijy
nebuvo rastas joks statistiSkai reikSmingas rySys (r = 0,135, p = 0,078). Vertinant karjeros aspiracijy
duomenis buvo nustatyta, kad didel¢ dalis kajeros aspiracijy subskaliy (zr. 4 prieda 4 lentel¢) pasizymi
aukstais tiriamyjy jvertinimais (techniné/funkcingé, saugumo/stabilumo, tikro i8Sukio, verslaus
kiirybiskumo, tarnybos jausmo ir gyvenimo biido subskalés). Sie duomenys ir grafiné jy analizé (r. 4
prieda 1 pav.) parodé, kad ugniagesiy-gelbétojy tarpe yra daugiau nei viena dominuojanti karjeros
aspiracija ir didzioji jy dalis pasizymi aukStais jverciais.

Tyrime buvo sickiama patikrinti, ar profesinis saviveiksmingumas, organizaciné socializacija ir
darbo patirtis gali prognozuoti karjeros aspiracijas. Siekiant tai jvertinti buvo naudojama daugialypé
hierarchiné regresiné analizé, kai duomenys jvedami saviveiksmingumo, organizacinés socializacijos ir
darbo patirties blokais. Nepriklausomi kintamieji S$ioje analizéje buvo Saviveiksmingumas,
organizaciné socializacija ir darbo patirtis, o priklausomas kintamasis buvo karjeros aspiracijos.

Regresinés analizés modelio pasirinkimas pirmiausia buvo patikrintas naudojant
multikolinearumo vertinima, kai apskai¢iavus dispersijos padidéjimo daugiklj VIF buvo nustatyta, kad
multikolinearumo problemos néra (VIF<4) (Cekanavi¢ius, Murauskas, 2002). Modelio pasirinkimas
buvo tikrinamas i$skir¢iy nustatymo metodais, apskai¢iavus stebéjimo jtakos indeksg hj, standartizuota
lickang Sr; ir Kuko mata Dj. Siy rodikliy reikimés parodé, kad isskir¢iy néra ir duomeny analizei
galima taikyti regresinés analizés modelj (Zr. 5 prieda 6 lentele) (Cekanavicius, Murauskas, 2002).
Daugialypés regresijos modelio tinkamumas Siame tyrime taip pat buvo vertinamas pagal
standartizuotyjy liekany histograma, P-P grafikg ir sklaidos diagramg (zr. 7 prieda), kurios patvirtino
modelio naudojimo tinkamuma (Cekanavi¢ius, Murauskas, 2002).

Naudojantis daugialypés tiesinés hierarchinés regresijos analizés modeliu buvo tikrinami
karjeros aspiracijas prognozuojantys kintamieji. Duomenys yra pateikiami 5 lenteléje.

5 lentele. Daugialypés tiesinés hierarchinés regresijos modeliy statistika

.. Poky¢io statistika

Koreguotas Ivercio F F reik§mé

Modelis R R R? standartiné R? o ferksmes
paklaida pokytis relksm_es . pokycm

pokytis reik§mingumas

1. 0,349° | 0,122 0,117 4,460 0,122 23,626 0,000
2. 0,369° | 0,136 0,126 4,436 0,014 2,814 0,095
3 0,384° | 0,148 0,133 4,420 0,011 2,252 0,135

a. Nepriklausomi kintamieji (konstanta): saviveiksmingumas
b. Nepriklausomi kintamieji (konstanta): saviveiksmingumas, organizaciné socializacija

c. Nepriklausomi kintamieji (konstanta): saviveiksmingumas, organizaciné socializacija ir darbo
patirtis

d. Priklausomas kintamasis: karjeros aspiracijos
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Pirmo modelio regresijos analizé (zr. 5 lentele) parodé, kad modelis, kuriame nepriklausomas
kintamasis yra saviveiksmingumas, paaiskina 11,7 proc. karjeros aspiracijy duomeny variacijos. F
reik§més pokytis modelyje yra statistiskai reik§mingas (p = 0,000, p<0,05) ir tai rodo, kad regresijos
modelis Siems duomenims yra tinkamas, t.y., pagal nepriklausomus kintamuosius galima statistiskai
reikSmingai prognozuoti priklausoma kintamajj. Atsizvelgiant j gautus rezultatus buvo nustatyta, kad
saviveiksmingumas yra reikSmingas karjeros aspiracijy prognozavime. Antro modelio regresijos
analizé (zr. 5 lentele) parodé, kad modelis, kuriame nepriklausomi kintamieji yra saviveiksmingumas ir
organizaciné socializacija, néra statistiskai reikSmingas (p = 0,095, p>0,05) ir tai rodo, kad regresijos
modelis Siems duomenims néra tinkamas. D¢l to | regresing analize¢ kitame Zzingsnyje pirma bus
jtaukiami saviveiksmingumo rodikliai, o po to - darbo patirties rodikliai. Atsizvelgiant | gautus
rezultatus buvo nustatyta, kad saviveiksmingumas yra reikSmingas karjeros aspiracijy prognozavime.
Trecio modelio regresijos analizé (zr. 5 lentelg) parodé, kad modelis, kuriame nepriklausomi kintamieji
yra saviveiksmingumas ir darbo patirtis, néra statistiSkai reik§mingas (p = 0,095, p>0,05) ir tai rodo,
kad regresijos modelis Siems duomenims néra tinkamas ir pagal §iuos nepriklausomus kintamuosius
negalima statistiSkai reikSmingai prognozuoti priklausoma kintamajj — karjeros aspiracijas. Gauti
rezultatai parodé, kad profesninio saviveiksmingumo rodikliai gali statistiS$kai reikSmingai prognozuoti
karjeros aspiracijas.

Kiekvieno regresinés analizés modelio nepriklausomy kintamyjy duomenys yra pateikiami 6

lenteléje.

6 lentele. Daugialypés tiesinés hierarchinés regresijos modelio koeficientai.

Nestandartizuoti Standartizuoti Kolinearumo
Modelis koeficientai koeficientai T o statistika
.. . | preikSmé
reikSmé
B Standartiné Beta Tolerancijos | VIF
koeficientas | paklaida koeficientas koeficientas

(Konstanta) 2,457 0,361 6,809 0,000
Saviveiksmingumas 0,305 0,063 0,349 4,861 0,000 1,000 1,000
(Konstanta) 2,266 0,376 6,020 0,000
Saviveiksmingumas 0,275 0,065 0,314 4,128 0,000 0,921 1,086
Organizacing 0,074 0,044 0,125 1,677 0,095 0,921 1,086
socializacija
(Konstanta) 2,610 0,375 6,959 0,000
Saviveiksmingumas 0,293 0,063 0,335 4,632 0,000 0,981 1,019
Darbo patirtis -0,007 0,005 -0,104 -1,442 0,151 0,981 1,019
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Vertinant lentelé¢je pateiktus duomenis nepriklausomyjy kintamyjy Beta koeficientai parodo,
kokie kintamieji prognozuoja priklausoma kintamaji — karjeros aspiracijas. Pirmame regresijos
modelyje karjeros aspiracijas statistiSkai reikSmingai prognozuoja profesinis saviveiksmingumas (f =
0,349, p<0,05). Duomenys rodo, kad padidéjus darbuotojy profesiniam saviveiksmingumui, padidéja
tendencija stipriau vertinti Kkarjeros aspiracijas. Vertinant kiekvieno nepriklausomo kintamojo
koeficientus buvo atliktas multikolinearumo testas (zr. 6 lentele), kuris parodé, kad multikolinearumas
néra per didelis (VIF <4). Visy nepriklausomy kintamyjy tolerancijos reikSmés yra didesnés negu 0,26,
todél duomenys néra multikolineartis.

Apibrendinus naudojama modelj galima teigti, kad tik i§ dalies buvo patvirtinta tre¢ioji tyrimo
hipotez¢e, nes profesinis saviveiksmingumas buvo teigiamai susijes su karjeros aspiracijomis, o darbo
patirtis buvo neigiamai susijusi su karjeros aspiracijy vertinimu. Vertinant prognostinj modelj buvo
nustatyta, kad tik profesinis saviveiksmingumas (B = 0,349) reikSmingai prognozuoja karjeros
aspiracijas ir darbuotojai, geriau vertinantys savo profesinj saviveiksmingumg, stipriau vertina ir

karjeros aspiracijas.

3.5. Saviveiksmingumo, organizacinés socializacijos, karjeros aspiracijy ir darbo patirties
sasajos su darbo pasekmémis

Tyrime buvo siekiama jvertinti, ar ugniagesiy-gelbétojy saviveiksmingumas, organizaciné
socializacija, darbo patirtis ir karjeros aspiracijos yra susij¢ su darbo pasekmémis (pasitenkinimu
karjera, pasitenkinimu darbu ir ketinimu keisti darbg) ir gali jas prognozuoti. Vertinant $ig hipotezg
tyrime buvo naudojami 3 atskiri daugialypés hierarcinés regresijos modeliai, todél kiekvienas i$ jy bus

apzvelgtas atskirai.

3.5.1. Saviveiksmingumo, organizacinés socializacijos, karjeros aspiraciju ir darbo patirties
$3sajos su pasitenkinimu karjera

Vertinant ketvirtos hipotezés pirmaja dalj, kad saviveiksmingumas, organizaciné socializacija,
karjeros aspiracijos ir darbo patirtis yra teigiamai susijusios su pasitenkinimu Kkarjera, i$ pradziy tai
buvo jvertinta pasinaudojant Spearman rho koreliacijos koeficientu. Gauti duomenys pateikti 7 priedo
7 lenteléje. Jy déka buvo nustatyta, kad saviveiksmingumas, organizaciné socializacija ir karjeros
aspiracijos yra statistiSkai reikSmingai susij¢ su pasitenkinimu karjera. Saviveiksmingumas (r = 0,189,
p = 0,013), organizaciné socializacija (r = 0,636, p = 0,000) ir karjeros aspiracijos (r = 0,214, p =

0,005) yra statistiSkai reik§mingai susijusios su pasitenkinimo karjera vertinimu. Saviveiksmingumo (r
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= 0,189) ir karjeros aspiracijos (r = 0,214) sgsajos su pasitenkinimu Kkarjera rodo silpng koreliacinj rysj
tarp kintamyjy. Organizacinés socializacijos ir pasitenkinimo karjera sasajos (r = 0,636) rodo vidutinio
stiprumo koreliacinj ry$j tarp kintamyjy (Vaitkevicius ir Saudargiene, 2006). Duomenys parode, kad
tarp darbo patirties ir pasitenkinimo karjera nebuvo rastas statistiskai reik§Smingas rySys (r = -0,044, p =
0,563). Tyrime buvo siekiama patikrinti, kad minéti kintamieji yra susije ir gali prognozuoti didéjantj
pasitenkinimg karjera. Tokia hipotez¢ buvo vertinama naudojant daugialype hierarching regresing
analize, kurios metu duomenys jvedami saviveiksmingumo, organizacinés socializacijos, karjeros
aspiracijy ir darbo patirties blokais. Nepriklausomi kintamieji analizéje buvo saviveiksmingumas,
organizaciné socializacija, karjeros aspiracijos ir darbo patirtis, o priklausomas kintamasis buvo
pasitenkinimas karjera.

Regresinés analizés modelio pasirinkimas buvo tikrinamas naudojant multikolinearumo
vertinimg, kai apskai¢iavus dispersijos padidéjimo daugiklj VIF nustatyta, kad multikolinearumo
problemos néra (VIF<4) (Cekanavitius, Murauskas, 2002). Modelio pasirinkimas taip pat buvo
tikrinamas i$skirCiy nustatymo metodais, skaiCiuojant stebéjimo jtakos indeksg h;, standartizuotg
liekang Sr; ir Kuko mata D;. Siy rodikliy reikimés parodé, kad i$skir¢iy néra ir duomeny analizei
galima taikyti regresinés analizés modelj (Zr. 7 prieda 8 lentele) (Cekanavigius, Murauskas, 2002).
Daugialypés regresijos modelio tinkamumas S$iame tyrime taip pat buvo vertinamas pagal
standartizuotyjy liekany histograma, P-P grafikg ir sklaidos diagramg (zr. 8 prieda), kurios patvirtino
pasirinkto modelio tinkamuma (Cekanavi¢ius, Murauskas, 2002).

Naudojantis daugialypés hierarchinés regresijos analizés modeliu buvo patikrinti pasitenkinimg
karjera prognozuojantys kintamieji. Duomenys yra pateikiami 7 lenteléje.

7 lentele. Daugialypés tiesinés hierarchinés regresijos modeliy statistika

Jvercio Pokycio statistika
Modelis | R R | OO | andarting | g2 | Freikdmes
paklaida pokytis relksm_es ' 1301§y010
pokytis reikSmingumas
1. 0,189 | 0,036 0,030 6,129 0,036 6,303 0,013
2. 0,636° | 0,405 0,398 4,829 0,369 104,893 0,000
3. 0,642° | 0,412 0,401 4,816 0,007 1,881 0,172
4 0,642° | 0,412 0,398 4,827 0,001 0,213 0,645

a. Nepriklausomi kintamieji (konstanta): saviveiksmingumas
b. Nepriklausomi kintamieji (konstanta): saviveiksmingumas, organizacing socializacija

c. Nepriklausomi kintamieji (konstanta): saviveiksmingumas, organizaciné socializacija ir karjeros
aspiracijos

d. Nepriklausomi kintamieji (konstanta): saviveiksmingumas, organizaciné socializacija, karjeros
aspiracijos ir darbo patirtis

e. Priklausomas kintamasis: pasitenkinimas karjera
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Pirmo modelio regresijos analizé (zr. 7 lentele) parodé, kad modelis, kuriame nepriklausomas
kintamasis yra saviveiksmingumas, paaiskina 3 proc. pasitenkinimo karjera duomeny variacijos. F
reik§més pokytis modelyje yra statistiskai reik§mingas (p = 0,013, p<0,05) ir tai rodo, kad regresijos
modelis Siems duomenims yra tinkamas, t.y., pagal nepriklausomus kintamuosius galima statistikai
reikSmingai prognozuoti priklausoma kintamajj. Atsizvelgiant j gautus rezultatus buvo nustatyta, kad
saviveiksmingumas yra reik§mingas pasitenkinimo karjera prognozavime. Antro modelio regresijos
analizé (zr. 7 lentele), kai modelyje nepriklausomi kintamieji yra saviveiksmingumas ir organizaciné
socializacija, paaiskina 39,8 proc. pasitenkinimo karjera duomeny variacijos. F reik§més pokytis buvo
statistiSkai reik§mingas (p = 0,000, p<0,05) ir tai parod¢, kad yra statistiSkai reikSmingas skirtumas tarp
pirmo ir antro modelio. Pirmas modelis paaiSkina 3 proc. pasitenkinimo karjera duomeny variacijos, 0
antras modelis — 39,8 proc.duomeny variacijos, todél galima daryti i§vada, kad saviveiksmingumas ir
organizaciné socializacija drauge geriau prognozuoja pasitenkinima karjera.

Tre¢io modelio regresijos analizé (zr. 7 lentele) parodé, kad modelis, kuriame nepriklausomi
kintamieji yra saviveiksmingumas, organizacin¢ socializacija ir karjeros aspiracijos, néra statistiSkai
reik§mingas (p = 0,172, p>0,05) ir tai rodo, kad regresijos modelis Siems duomenims néra tinkamas.
Dél to | regresing analizg kitame zingsnyje pirma bus jtaukiami saviveiksmingumo rodikliai, antra -
organizacinés socializacijos rodikliai, o po to - darbo patirties rodikliai. Atsizvelgiant | gautus
rezultatus buvo nustatyta, kad saviveiksmingumas ir organizaciné socializacija yra reikSmingi
pasitenkinimo karjera prognozavime. Ketvirto modelio regresijos analizé (zr. 7 lentelg) parodé, kad
modelis, kuriame nepriklausomi kintamieji yra saviveiksmingumas, organizaciné socializacija ir darbo
patirtis, néra statistiSkai reikSmingas (p = 0,645, p>0,05) ir tai rodo, kad regresijos modelis Siems
duomenims néra tinkamas ir pagal Siuos nepriklausomus kintamuosius negalima statistiSkai
reik§mingai prognozuoti priklausomg kintamajj — pasitenkinimg karjera. Gauti rezultatai parodé¢, kad
profesinio saviveiksmingumo ir organizacinés socializacijos rodikliai gali statistiSkai reikSmingai
prognozuoti pasitenkinimg karjera.

Kiekvieno regresinés analizés modelio nepriklausomojo kintamojo duomenys yra pateikiami 8
lenteléje. Vertinant lenteléje pateiktus duomenis nepriklausomyjy kintamyjy Beta koeficientai parodo,
kokie kintamieji prognozuoja priklausoma kintamajj — pasitenkinimg karjera. Pirmame regresijos
modelyje pasitenkinimg karjera statistiSkai reikSmingai prognozuoja profesinis saviveiksmingumas ( =
0,189, p<0,05). Duomenys rodo, kad padidéjus darbuotojy profesiniam saviveiksmingumui, padidéja
tendencija stipriau vertinti pasitenkinimg karjera. Antrame regresijos modelyje pasitenkinimg karjera

statistiSkai reik§Smingai prognozuoja organizaciné socializacija (B = 0,633, p<0,05). Tokie duomenys
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rodo, kad stipréjant organizacinei socializacijai didéja tendencija geriau vertinti pasitenkinimga karjera.
Antrame modelyje drauge vertinant profesinio saviveiksmingumo ir organizacinés socializacijos
prognostinius veiksnius, profesinio saviveiksmingumo veiksnys buvo statistiskai nereik§mingas.
Rezulatai rodo, kad geriau vertinantys organizacing socializacijg darbuotojai pasizymi ir aukStesniu

saviveiksmingumu ir tai lemia geresnj pasitenkinimo karjera vertinima.

8 lentele. Daugialypés tiesinés hierarchinés regresijos modelio koeficientai

Nestandartizuoti Standartizuoti Kolinearumo
koeficientai koeficientai T p statistika
Modelis reikSmeé | reik§mé
B Standartiné | Beta Tolerancijos | VIF
koeficientas | paklaida koeficientas koeficientas
1 (Konstanta) 1,988 0,496 4,009 0,000
" | Saviveiksmingumas 0,217 0,086 0,189 2,511 0,013 1,000 1,000
(Konstanta) 0,721 0,410 1,761 0,080
2. | Saviveiksmingumas 0,013 0,071 0,011 0,179 0,858 0,921 1,086
Organizaciné
socializacija 0,495 0,048 0,633 10,242 | 0,000 |0921 1,086
(Konstanta) 0,462 0,450 1,026 0, 307
Saviveiksmingumas -0,019 0,074 -0,016 -0,252 0,801 0,833 1,200
3. ——
Organizacine 0,486 0,049 0,622 10,008 | 0,000 0,906 1,104
socializacija
Karjeros aspiracijos 0,115 0,084 0,087 1,372 0,172 0,864 1,158
(Konstanta) 0,790 0,426 1,857 0,065
Saviveiksmingumas 0,007 0,072 0,006 0,091 0,927 0,903 1,108
4. | Organizaciné 0,496 0,048 0,634 10,236 | 0,000 | 0,920 1,087
socializacija
Darbo patirtis -0,003 0,005 -0,037 -0,614 0,540 0,980 1,020

Vertinant kiekvieno nepriklausomo kintamojo koeficientus buvo atliktas multikolinearumo
testas, kuris parodé, kad multikolinearumas néra per didelis (VIF < 4). Visy nepriklausomy kintamyjy
tolerancijos reikSmes yra didesnés negu 0,26, todél duomenys néra multikolinearts (Zr. 8 lentele).
Apibrendinus naudojama modelj galima teigti, kad i§ dalies buvo patvirtinta pirma ketvirtos tyrimo
hipotezés dalis, nes profesinis saviveiksmingumas, organizaciné socializacija ir karjeros aspiracijos yra
teigiamais rySiais susijusios su pasitenkinimu karjera. Vertinant prognostinj modelj buvo nustatyta, kad
profesinis saviveiksmingumas ir organizaciné socializacija statistiSkai reikSmingai prognozuoja

pasitenkinimo karjera vertinima.
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3.5.2. Saviveiksmingumo, organizacinés socializacijos, karjeros aspiraciju ir darbo patirties
$3sajos su pasitenkinimu darbu

Vertinant saviveiksmingumo, organizacinés socializacijos, darbo patirties ir karjeros aspiracijy
sgsajas su pasitenkinimu darbu pirmiausia buvo jvertintos kintamyjy koreliacijos, pasinaudojant
Spearman rho koreliacijos koeficientu. Gauti duomenys pateikti 9 priedo 9 lenteléje. Duomenys
parodé, kad saviveiksmingumas ir organizaciné socializacija yra statistiSkai reikSmingai susije su
pasitenkinimu darbu. Saviveiksmingumas (r = 0,178, p = 0,019) ir organizaciné socializacija (r = 0,526,
p = 0,000) yra statistiSkai reikSmingai teigiamai susijusios su pasitenkinimo darbu vertinimu.
Saviveiksmingumas ir pasitenkinimas darbu (r = 0,178) yra susij¢ silpnu koreliaciniu rySiu, o
organizaciné socializacija ir pasitenkinimas darbu (r = 0,526, p = 0,000) yra susij¢ vidutinio stiprumo
koreliaciniu rySiu. Gauti rezultatai parodé, kad karjeros aspiracijos (r = -0,017, p = 0,824) ir darbo
patirtis (r = 0,086, p = 0,261) néra statistiSkai reikSmingai susijusios su pasitenkinimu darbu. Tyrime
buvo vertinama, ar kintamieji yra susij¢ ir gali prognozuoti didéjantj pasitenkinimo darbu vertinima.
Hipotezé buvo vertinama naudojant daugialype hierarching regresing analize, kurioje duomenys
jvedami saviveiksmingumo, organizacinés socializacijos, karjeros aspiracijy ir darbo patirties blokais.
Nepriklausomi kintamieji Sioje analizéje buvo saviveiksmingumas, organizaciné socializacija, karjeros
aspiracijos ir darbo patirtis, o priklausomas kintamasis buvo pasitenkinimas darbu.

Regresinés analizés modelio pasirinkimas buvo patikrintas taikant multikolinearumo vertinima,
kai buvo apskaiCiuotas dispersijos padidéjimo daugiklj VIF ir nustatyta, kad multikolinearumo
problemos néra (VIF<4) (Cekanavi¢ius, Murauskas, 2002). Modelio pasirinkimas buvo patikrintas
i§skir¢iy nustatymo metodais, apskai¢iavus stebéjimo jtakos indeksa h;, standartizuota liekang Sr; ir
Kuko mata D;. Siy rodikliy reik§més parodé, kad isskiréiy néra ir duomeny analizei galima taikyti
regresinés analizés modelj (zr. 9 priedo 10 lentele) (Cekanavigius, Murauskas, 2002). Daugialypés
regresijos modelio tinkamumas Siame tyrime taip pat buvo vertinamas pagal standartizuotyjy liekany
histograma, P-P grafikg ir sklaidos diagrama (zr. 10 prieda), kurios patvirtino modelio naudojimo
tinkamuma (Cekanavi¢ius, Murauskas, 2002).

Taikant daugialypés hierarchinés regresijos analizés modelj buvo patikrinti pasitenkinimg darbu

prognozuojantys kintamieji. Duomenys yra pateikiami 9 lenteléje.
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9 lentelé. Daugialypés tiesinés hierarchinés regresijos modeliy statistika

[vergio Pokycio statistika
Modelis R R? Kore}gg otas standartiné R2 ) 'V: ) F reik§vrpés
paklaida pokytis relkksm_es pokycio
pokytis reikSmingumas

1. 0,284° | 0,061 0,056 5,731 0,061 11,100 0,001

2. 0,594° | 0,352 0,345 4,775 0,291 75,939 0,000

3. 0,608° | 0,369 0,358 4,726 0,017 4,473 0,036

4. 0,612° | 0,374 0,359 4,721 0,005 1,362 0,245

a. Nepriklausomi kintamieji (konstanta): saviveiksmingumas

b. Nepriklausomi kKintamieji (konstanta): saviveiksmingumas, organizaciné socializacija

c. Nepriklausomi kintamieji (konstanta): saviveiksmingumas, organizaciné socializacija ir karjeros
aspiracijos

d. Nepriklausomi kintamieji (konstanta): saviveiksmingumas, organizaciné socializacija, karjeros
aspiracijos ir darbo patirtis

e. Priklausomas kintamasis: pasitenkinimas darbu

Pirmo modelio regresijos analizé (zr. 9 lentelg) parodé, kad modelis, kuriame nepriklausomas
kintamasis yra saviveiksmingumas, paaiSkina 5,6 proc. pasitenkinimo darbu duomeny variacijos. F
reikSmés pokytis modelyje yra statistiskai reikSmingas (p = 0,001, p<0,05) ir tai rodo, kad regresijos
modelis Siems duomenims yra tinkamas, t.y., pagal nepriklausomus kintamuosius galima statistiSkai
reikSmingai prognozuoti priklausomg kintamaji. AtsiZvelgiant i gautus rezultatus buvo nustatyta, kad
saviveiksmingumas yra reik§mingas pasitenkinimo darbu prognozavime. Antro modelio regresijos
analizé (zr. 7 lentele), kai modelyje nepriklausomi kintamieji yra saviveiksmingumas ir organizaciné
socializacija, paaiSkina 34,5 proc. pasitenkinimo darbu duomeny variacijos. F reik§més pokytis buvo
statistiSkai reikSmingas (p = 0,000, p<0,05) ir tai parode, kad yra statistiSkai reikSmingas skirtumas tarp
pirmo ir antro modelio. Pirmas modelis paaiskina 5,6 proc. pasitenkinimo darbu duomeny variacijos, o
antras modelis — 34,5 proc.duomeny variacijos, todél galima daryti iSvada, kad saviveiksmingumas ir
organizaciné socializacija drauge geriau prognozuoja pasitenkinimg darbu.

Tre¢io modelio regresijos analizé (zr. 9 lentele) parodé, kad modelis, kuriame nepriklausomi
kintamieji yra saviveiksmingumas, organizaciné socializacija ir karjeros aspiracijos, paaiSkina 35,8
proc. pasitenkinimo darbu duomeny variacijos. F reikSmés pokytis buvo statistiSkai reikSmingas (p =
0,036, p<0,05) ir tai parodé, kad yra statistiSkai reikSmingas skirtumas tarp antro ir trec¢io modelio.
Antras modelis paaiSkina 34,5 proc. pasitenkinimo darbu duomeny variacijos, o trec¢ias modelis
paaiskina 35,8 proc. duomeny variacijos, tod¢l galima teigti, kad saviveiksmingumas, organizaciné
socializacija ir karjeros aspiracijos drauge geriau prognozuoja pasitenkinimg darbu. Ketvirto modelio

regresijos analizé (Zr. 9 lentele) parodé, kad modelis, kuriame nepriklausomi kintamieji yra

43



saviveiksmingumas, organizaciné socializacija, karjeros aspiracijos ir darbo patirtis, néra statistiSkai
reikSmingas (p = 0,245, p>0,05) ir tai rodo, kad regresijos modelis Siems duomenims néra tinkamas ir
pagal Siuos nepriklausomus kintamuosius negalima statistiskai reikSmingai prognozuoti priklausomag
kintamgjj — pasitenkinimg karjera. Gauti rezultatai parodé, kad profesinio saviveiksmingumo,
organizacinés socializacijos ir karjeros aspiracijy rodikliai gali statistiSkai reikSmingai prognozuoti
pasitenkinimg darbu.

Kiekvieno regresinés analizés modelio nepriklausomojo kintamojo duomenys yra pateikiami 10

lenteléje.

10 lentelé. Daugialypés tiesinés hierarchinés regresijos modelio koeficientai

Nestandartizuoti Standartizuoti Kolinearumo
koeficientai koeficientai T p statistika
Modelis reikSmé | reik§mé
B Standartiné | Beta Tolerancijos | VIF
koeficientas | paklaida koeficientas koeficientas
1 (Konstanta) 2,226 0,464 4,801 0,000
" | Saviveiksmingumas 0,269 0,081 0,248 3,332 0,001 1,000 1,000
(Konstanta) 1,161 0,405 2,865 0,005
Saviveiksmingumas 0,097 0,070 0,090 1,388 0,167 0,921 1,086
Organizaciné
socializacija 0,416 0,048 0,562 8714 |0000 |0921 1,086
(Konstanta) 1,553 0,442 3,515 0,001
Saviveiksmingumas 0,145 0,073 0,133 1,987 0,049 0,833 1,200
Organizaciné
socializacija 0,429 0,048 0,580 9,002 0,000 0,906 1,104
Karjeros aspiracijos -0,173 0,082 -0,139 -2,115 0,036 0,864 1,158
(Konstanta) 1,399 0,461 3,036 0,003
Saviveiksmingumas 0,153 0,073 0,141 2,095 0,038 0,825 1,212
Organizacing 0,427 0,048 0,576 8,951 0,000 0,904 1,106
socializacija
Karjeros aspiracijos -0,162 0,082 -0,131 -1,969 0,051 0,852 1,173
Darbo patirtis 0,006 0,005 0,073 1,167 0,245 0,967 1,034

Vertinant lenteléje pateiktus duomenis nepriklausomyjy kintamyjy Beta koeficientai parodo,
kokie kintamieji prognozuoja priklausoma kintamgjj — pasitenkinimg darbu. Pirmame regresijos
modelyje pasitenkinima darbu statistiSkai reik§mingai prognozuoja profesinis saviveiksmingumas (f =
0,248, p<0,05). Duomenys rodo, kad padidéjus darbuotojy profesiniam saviveiksmingumui, padidéja
tendencija stipriau vertinti pasitenkinimg darbu. Antrame regresijos modelyje pasitenkinimg darbu
statistiSkai reik§Smingai prognozuoja organizaciné socializacija (p = 0,562, p<0,05). Duomenys rodo,
kad stipréjant organizacinei socializacijai didéja tendencija geriau vertinti pasitenkinimg darbu.
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Antrame modelyje drauge vertinant profesinio saviveiksmingumo ir organizacinés socializacijos
prognostinius veiksnius, profesinio saviveiksmingumo veiksnys buvo statistiSkai nereikSmingas.
Duomenys rodo, kad geriau vertinantys organizacing socializacija darbuotojai pasizymi ir aukStesniu
saviveiksmingumu ir tai lemia geresnj pasitenkinimo darbu vertinimg. Treciame regresijos modelyje
pasitenkinimg darbu statistiSkai reikSmingai prognozuoja profesinis saviveiksmingumas (f = 0,133,
p<0,05), organizaciné socializacija (p = 0,580, p<0,05) ir karjeros aspiracijos (B = - 0,139, p<0,05).
Duomenys rodo, kad stipréjant profesiniam saviveiksmingumui ir organizacinei socializacijai,
silpnéjant karjeros aspiracijoms, did¢ja tendencija geriau vertinti pasitenkinimg darbu.

Vertinant nepriklausomy kintamyjy koeficientus buvo atliktas multikolinearumo testas, kuris
parodé, kad multikolinearumas néra per didelis (VIF < 4). Visy nepriklausomy kintamyjy tolerancijos
reikSmés yra didesnés uz 0,26, todél duomenys néra multikolinearts (zr. 10 lentele). Ivertinus taikyta
modelj buvo nustatyta, kad i§ dalies yra patvirtinta ketvirtos tyrimo hipotezés antroji dalis, nes
saviveiksmingumas ir organizaciné socializacija yra teigiamai susij¢ su pasitenkinimu darbu.
Prognostinio modelio rezultatai parode¢, kad profesinis saviveiksmingumas, organizacing socializacija ir

karjeros aspiracijos statistiSkai reikSmingai prognozuoja pasitenkinimo darbu vertinima.

3.5.3. Saviveiksmingumo, organizacinés socializacijos, karjeros aspiraciju ir darbo patirties
sasajos su ketinimu keisti darba

Paskutiné ketvirtos tyrimo hipotezés dalis buvo susijusi su saviveiksmingumo, organizacinés
socializacijos, karjeros aspiracijy, darbo patirties ir ketinimo keisti darbg sgsajomis. Kintamyjy sasajos
buvo vertinamos taikant Spearman rho koreliacijos koeficienta. Gauti duomenys pateikti 11 priedo 11
lenteléje. Nustatyta, kad organizaciné socializacija yra statistiSkai reik§mingai neigiamai susijusi su
ketinimu keisti darbg (r = - 0,523, p = 0,000) ir tarp kintamyjy yra vidutinio stiprumo koreliacinis
rySys. Vertinant saviveiksmingumo (r = -0,088, p = 0,251), karjeros aspiracijy (r = 0,002, p = 0,982) ir
darbo patirties (r = 0,083, p = 0,281) rysj su ketinimu keisti darbg, nebuvo rasta statistiskai reikSmingy
ryS$iy. Tyrime buvo vertinama, ar kintamieji yra susije¢ ir gali prognozuoti didéjantj ketinima keisti
darbg. Hipotezé buvo vertinama naudojant daugialype hierarching regresing analizg¢, Kurios metu
duomenys yra jvedami saviveiksmingumo, organizacinés socializacijos, karjeros aspiracijy ir darbo
patirties blokais. Nepriklausomi kintamieji analizéje buvo saviveiksmingumas, organizaciné
socializacija, karjeros aspiracijos ir darbo patirtis, o priklausomas kintamasis buvo ketinimas keisti
darba.
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Regresinés analizés modelio pasirinkimas buvo patikrintas multikolinearumo vertinimu, Kai
apskaiCiavus dispersijos padidéjimo daugiklj VIF nustatyta, kad multikolinearumo problemos néra
(VIF<4) (Cekanavigius, Murauskas, 2002). Modelio pasirinkimas vertintas i§skir¢iy nustatymo
metodais, apskaiciavus stebéjimo jtakos indeksa h;, standartizuotg lickang Sr; ir Kuko matg D;. Rodikliy
jverciai parod¢, kad iSskirCiy néra ir duomeny analizei galima taikyti regresinés analizés model;j (zr. 11
prieda 12 lentele) (Cekanaviius, Murauskas, 2002). Daugialypés regresijos modelio tinkamumas
Siame tyrime taip pat buvo vertinamas pagal standartizuotyjy liekany histograma, P-P grafikg ir
sklaidos diagrama (Zr. 12 prieda), kurios patvirtino modelio naudojimo tinkamuma (Cekanavidius,
Murauskas, 2002).

Naudojant daugialypés hierarchinés regresijos analizés modelj buvo patikrinti ketinimg keisti

darbg prognozuojantys kintamieji. Duomenys yra pateikiami 11 lenteléje.

11 lentelé. Daugialypés tiesinés hierarchinés regresijos modeliy statistika

.. Pokycio statistika
. Koreguotas Ivercio ikSmé
Modelis R R? F%g standartiné R2 _ 'V: . Fre1ksvrpes
paklaida ookytis relksm_es ' 1301§y010
pokytis reikSmingumas
1. 0,145 | 0,021 0,015 9,185 0,021 3,677 0,047
2. 0,547° | 0,299 0,291 7,797 0,278 66,934 0,000
3. 0,553° | 0,306 0,293 7,782 0,007 1,618 0,205
4 0,558° | 0,311 0,295 7,774 0,008 1,961 0,163

a. Nepriklausomi kintamieji (konstanta): saviveiksmingumas
b. Nepriklausomi kintamieji (konstanta): saviveiksmingumas, organizaciné socializacija

c. Nepriklausomi kintamieji (konstanta): saviveiksmingumas, organizaciné socializacija ir karjeros
aspiracijos

d. Nepriklausomi kintamieji (konstanta): saviveiksmingumas, organizaciné socializacija, karjeros
aspiracijos ir darbo patirtis

e. Priklausomas kintamasis: ketinimas keisti darbg

Pirmo modelio regresijos analizé (zr. 11 lentele) parodé¢, kad modelis, kuriame nepriklausomas
kintamasis yra saviveiksmingumas, paaiSkina 1,5 proc. ketinimo keisti darbg duomeny variacijos. F
reikSmés pokytis modelyje yra statistiskai reikSmingas (p = 0,047, p<0,05) ir tai rodo, kad regresijos
modelis Siems duomenims yra tinkamas, t.y., pagal nepriklausomus kintamuosius galima statistikai
reikSmingai prognozuoti priklausoma kintamajj. Atsizvelgiant j gautus rezultatus buvo nustatyta, kad
saviveiksmingumas yra reik§mingas ketinimo keisti darbg prognozavime. Antro modelio regresijos
analizé (zr. 11 lentele), kai modelyje nepriklausomi kintamieji yra saviveiksmingumas ir organizaciné

socializacija, paaiskina 29,1 proc. ketinimo keisti darbg duomeny variacijos. F reikSmés pokytis buvo
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statistiSkai reikSmingas (p = 0,000, p<0,05) ir tai parod¢, kad yra statistiSkai reikSmingas skirtumas tarp
pirmo ir antro modelio. Pirmas modelis paaiskina 1,5 proc. ketinimo keisti darbg duomeny variacijos, o
antras modelis — 29,1 proc. duomeny variacijos, todél galima daryti iSvada, kad saviveiksmingumas ir
organizaciné socializacija drauge geriau prognozuoja ketinimg keisti darbg.

Tre¢io modelio regresijos analizé (zr. 11 lentele) parodé, kad modelis, kuriame nepriklausomi
kintamieji yra saviveiksmingumas, organizacin¢ socializacija ir karjeros aspiracijos, néra statistiSkai
reikSmingas (p = 0,205, p>0,05) ir tai rodo, kad regresijos modelis Siems duomenims néra tinkamas.
D¢l to ] regresine analize kitame zingsnyje pirma bus jtaukiami saviveiksmingumo rodikliai, antra -
organizacinés socializacijos rodikliai, o po to - darbo patirties rodikliai. Atsizvelgiant | gautus
rezultatus buvo nustatyta, kad saviveiksmingumas ir organizaciné socializacija yra reikSmingi ketinimo
keisti darbg prognozavime. Ketvirto modelio regresijos analizé (zr. 11 lentelg) parodé, kad modelis,
kuriame nepriklausomi kintamieji yra saviveiksmingumas, organizaciné socializacija ir darbo patirtis,
néra statistiSkai reikSmingas (p = 0,163, p>0,05) ir tai rodo, kad regresijos modelis Siems duomenims
néra tinkamas bei pagal Siuos nepriklausomus kintamuosius negalima statistiSkai reikSmingai
prognozuoti priklausomg kintamgjj — ketinimg keisti darbg. Rezultatai parodé, kad profesinis
saviveiksmingumas ir organizaciné socializacija gali statistikai reikSmingai prognozuoti ketinimg
keisti darbg. Regresinés analizés modeliy nepriklausomy kintamyjy duomenys pateikiami 12 lenteléje.

12 lentelé. Daugialypés tiesinés hierarchinés regresijos modelio koeficientai

Nestandartizuoti Standartizuoti Kolinearumo
koeficientai koeficientai T p statistika
Modelis reikSmé | reik§mé
B Standartiné | Beta Tolerancijos | VIF
koeficientas | paklaida koeficientas koeficientas
1 (Konstanta) 3,909 0,743 5,261 0,000
" | Saviveiksmingumas -0,248 0,129 -0,145 -1,917 0,057 1,000 1,000
(Konstanta) 5,542 0,661 8,378 0,000
Saviveiksmingumas 0,015 0,114 0,009 0,132 0,895 0,921 1,086
Organizacing -0,638 0,078 -0,549 -8,181 | 0,000 0,921 1,086
socializacija
(Konstanta) 5,153 0,728 7,081 0,000
Saviveiksmingumas -0,032 0,120 -0,019 -0,267 0,790 0,833 1,200
Organizacing -0,651 0,079 -0,560 -8,292 | 0,000 |0,906 1,104
socializacija
Karjeros aspiracijos 0,172 0,135 0,088 1,272 0,205 0,864 1,158
(Konstanta) 5,357 0,686 7,811 0,000
Saviveiksmingumas 0,032 0,116 0,019 0,273 0,785 0,903 1,108
Organizacing -0,641 0,078 -0,551 -8,209 0,000 | 0,920 1,087
socializacija
Darbo patirtis 0,009 0,009 0,066 1,018 0,310 0,980 1,020
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Vertinant lenteléje pateiktus duomenis nepriklausomyjy kintamyjy Beta koeficientai parodo,
kurie kintamieji prognozuoja priklausomg kintamajj — ketinimg keisti darbg. Antrame regresijos
modelyje ketinimg keisti darbg statistiSkai reik§mingai prognozuoja organizaciné socializacija ( = -
0,549, p<0,05). Tokie duomenys rodo, kad silpnéjant organizacinei socializacijai didéja tendencija
stipriau vertinti ketinima iSeiti i§ darbo. Vertinant nepriklausomy kintamyjy koeficientus buvo atliktas
multikolinearumo testas, kuris parodé, kad multikolinearumas néra per didelis (VIF < 4). Visy
nepriklausomy kintamyjy tolerancijos reikSmés yra didesnés uz 0,26, todél duomenys néra
multikolinearts (zr. 12 lentele). [vertinus taikyta modelj buvo nustatyta, kad tik i§ dalies yra patvirtinta
ketvirtos tyrimo hipotezés treCioji dalis, nes tik organizaciné socializacija yra neigiamai susijusi su
ketinimu keisti darbg. Prognostinio modelio rezultatai parodé, kad tik organizaciné socializacija

statistiSkai reikSmingai prognozuoja ketinimo keisti darbg vertinima.

IV.REZULTATU APTARIMAS

Darbo tikslas buvo nustatyti ugniagesiy-gelbétojy saviveiksmingumo, organizacinés
socializacijos ir karjeros aspiracijy sasajas su darbo pasekmémis: pasitenkinimu karjera, pasitenkinimu
darbu ir ketinimu keisti darbg. Tyrime buvo siekiama jgyvendinti iSsikeltus uzdavinius: jvertinti
saviveiksmingumo ir organizacinés socializacijos s3gsajas su darbo pasekmémis; iStirti
saviveiksmingumo, organizacinés socializacijos ir darbo patirties sgsajas bei prognozavimo galimybes,
iSsiaiskinti saviveiksmingumo, organizacinés socializacijos, karjeros aspiracijy ir darbo patirties sasajas
su darbo pasekméms (pasitenkinimui karjera, pasitenkinimui darbu ir ketinimui keisti darbg) ir jy
prognozavimo galimybes. Visi tyrimo uzdaviniai ir hipotezés buvo patikrintos statistiniy metody déka.

Pirmoji tyrimo hipotezé buvo susijusi su saviveiksmingumo ir darbo pasekmiy vertinimu.
Tyrime buvo vertinamas profesinis ugniagesiy-gelbétojy saviveiksmingumas, todél literatiiros analizéje
taip pat buvo remtasi tyrimais, kuriuose yra skiriamas démesys profesinio saviveiksmingumo reikSmei.
Pirmiausia tyrime buvo jvertintas ugniagesiy-gelbétojy saviveiksmingumo ir pasitenkinimo karjera
ry$ys, kuris atskleidé teigiama kintamyjy tarpusavio koreliacija. Sie duomenys patvirtino kity tyrimy
duomenis, kuriuose taip pat buvo aptiktas teigiamas rySys tarp profesinio saviveiksmingumo ir
pasitenkinimo karjera (Abele, Spurk, 2009). Vertinant saviveiksmingumo ir pasitenkinimo darbu
sasajas taip pat buvo nustatytas teigiamas rySys tarp kintamuyjy. Sie duomenys patvirtino ankstesniy
tyrimy duomenis apie teigiamg saviveiksmingumo ir pasitenkinimo darbu rysj (Hoigaard, Giske,
Sundsli, 2009; Skaalvik, Skaalvik, 2010; Federici, Skaalvik, 2012). Tyrime taip pat buvo vertinamas
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ugniagesiy-gelbétojy saviveiksmingumo rySys su ketinimu keisti darbg. Ankstesniuose tyrimuose §io
vertinimo rezultatai buvo nenuosekliis, nes vienuose tyrimuose $iy kintamyjy rySys buvo vertinamas
kaip teigiamas (Federici, Skaalvik, 2012), o kituose kaip neigiamas (Hoigaard, Giske, Sundsli, 2009).
Siekiant papildyti tokiy tyrimy duomenis Siame tyrime buvo vertinamas profesinio saviveiksmingumo
ir ketinimo keisti darbg rySys, taCiau gauti duomenys parodé, kad nebuvo nustatytas rySys tarp
kintamyjy. Rezultatai parodé, kad tyrimuose biity galima skirti daugiau démesio profesinio
saviveiksmingumo ir ketinimo keisti darbg vertinimui, nes Siy kintamyjy tarpusavio rySys néra aiskus.
Visi gauti duomenys dalinai patvirtina pirmajg hipotez¢, nes buvo nustatytas teigiamas ugniagesiy-
gelbétojy saviveiksmingumo rySys su pasitenkinimu karjera ir pasitenkinimu darbu, taciau nebuvo
nustatytas rysys tarp saviveiksmingumo ir poreikio keisti darba.

Antroji tyrimo hipotezé buvo susijusi su organizacinés socializacijos ir darbo pasekmiy
(pasitenkinimo karjera, pasitenkinimo darbu ir ketinimo keisti darbg) sgsajy vertinimu. Literatiiroje
trilksta duomeny apie $iy kintamyjy tarpusavio sgsajas, todél gauti rezultatai suteiké daugiau
informacijos apie kintamyjy rySius. Literatliroje vertinant organizacinés socializacijos ryS$j su
pasitenkinimu karjera, buvo nustatytas teigiamas tarpusavio rySys (Rasdi, Ismail, Garavan, 2011). Sio
tyrimo duomenys patvirtino ankstesnio tyrimo iSvadas, nes buvo nustatytas teigiamas rySys tarp
organizacinés socializacijos ir pasitenkinimo karjera. Detalesné duomeny analizé parode¢, kad visos
organizacinés socializacijos subskalés, atspindin¢ios darbo apmokymy, supratimo, bendradarbiy
paramos ir ateities perspektyvy aspektus darbe yra teigiamai susijusios su pasitenkinimo karjera
vertinimu. Gauti duomenys parodo, kad siekiant geresnio darbuotojy pasitenkinimo karjera vertinimo,
biity galima daugiau démesio skirti ir organizacinei socializacijai bei visiems su ja susijusiems darbo
aspektams. Vertinant organizacinés socializacijos sgsajas su darbuotojy pasitenkinimu darbu, buvo
ieskoma rysiy, kurie iki $iol nebuvo patikrinti moksliniuose tyrimuose. Siame tyrime rezultatai
atskleidé, kad organizaciné socializacija yra teigiamai susijusi su pasitenkinimo darbu vertinimu.
Vertinant organizacinés socializacijos subskaliy ry§j su pasitenkinimu darbu taip pat buvo nustatyta,
kad darbo apmokymai, supratimas, bendradarbiy parama ir ateities perspektyvos yra teigiamai
susijusios su pasitenkinimu darbu. Gauti duomenys suteiké daugiau informacijos apie organizacinés
socializacijos svarba bei reikSminga jos rysj su pasitenkinimo darbu vertinimu. Vertinant organizacing
socializacijg taip pat buvo vertinamas jos rySys su ketinimu keisti darba, kuris ankstesniy tyrimy
duomenimis yra neigiamas (Manzoor & Naeem, 2011). Sio tyrimo duomenys patvirtino hipoteze, nes
tyrimo rezultatai parodé, kad organizaciné socializacija yra neigiamai susijusi su ketinimu keisti darbg.
Atlikus analiz¢ taip pat buvo nustatyta, kad visos organizacinés socializacijos subskalés (darbo

apmokymy, supratimo, bendradarbiy paramos ir ateities perspektyvy) yra neigiamai susijusios su
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ketinimu keisti darbg. Gauti rezultatai papildo ankstesniy tyrimy duomenis ir suteikia daugiau
informacijos apie organizacinés socializacijos ir jos darbo pamokymy, supratimo, bendradarbiy
paramos ir ateities perspektyvy vertinimg. Bitina pastebéti, kad ugniagesiy-gelbétojy tarpe i§ visy
organizacinés socializacijos subskaliy ateities perspektyvy subskalé pasizyméjo stipriausiais rySiais su
pasitenkinimu karjera, pasitenkinimu darbu ir ketinimu keisti darbg. Duomenys patvirtina, kad Siam
organizacinés socializacijos aspektui buty galima skirti daugiau démesio ugniagesiy-gelbétojy tarpe.
Apibendrinant gautus duomenis galima teigti, kad antroji tyrimo hipotezé buvo patvirtinta. Gauti
duomenis patvirtino ankstesniy tyrimy duomenis, kad organizaciné socializacija yra teigiamai susijusi
su pasitenkinimu karjera ir neigiamai susijusi su ketinimu keisti darbg, taip pat buvo jvertintas iki $iol
netirtas organizacinés socializacijos ir pasitenkinimo darbu rysys, nustatytos teigiamos s3sajos.

Trecioje tyrimo hipotezéje buvo siekiama iSsiaiSkinti saviveiksmingumo, organizacinés
socializacijos, darbo patirties ir karjeros aspiracijy sasajas. IS pradziy buvo jvertintos kintamyjy
tarpusavio sgsajos ir nustatyta, kad saviveiksmingumas ir yra teigiamai susijgs su karjeros
aspiracijomis, o darbo patirtis yra neigiamai susijusi su karjeros aspiracijomis Gauti duomenys tik i$
dalies patvirtino ankstesniy tyrimy rezultatus (Ramly, Ismail, Uli, 2009; Ismail, Ramly, 2011), kuriuose
visi kintamieji (saveiksmingumas, darbo patirtis ir organizaciné socializacija) buvo teigiamai susij¢ su
karjeros aspiracijomis. Darbo patirties vertinimas, kuris Siame tyrime atskleidé neigiamg rySj su
karjeros aspiracijomis galéjo skirtis nuo ankstesniy tyrimy duomeny dél to, kad tyrimuose (Ramly,
Ismail, Uli, 2009; Ismail, Ramly, 2011) iki Siol buvo vertinama darbuotojy patirtis, kurig jie turéjo
sickdami darbo kokybés gerinimo (ji remiasi tam tikromis darbe vykdomomis programomis).
Ugniagesiy-gelbétojy darbe tokios programos néra vykdomos, todél pasirinktas kintamasis — darbo
patirtis, galéjo atskleisti kitokius tyrimo duomenis. Gautas rezultatas, kad darbo patirtis yra neigiamai
susijusi su karjeros aspiracijy vertinimu suteikia daugiau ziniy apie karjeros aspiracijy konstrukta.
Pagal gautus duomenis buvo siekiama patikrinti ir antraja hipotezés dalj, kurioje buvo vertinamas
prognostinis modelis — kaip nepriklausomi kintamieji (saviveiksmingumas, organizaciné socializacija ir
darbo patirtis) prognozuoja priklausomg kintamajj — karjeros aspiracijas. Buvo gauti duomenys, kad
daugialypés tiesinés hierarchinés regresijos modelis ugniagesiy-gelbétojy tarpe paaiskina 11,7 proc.
karjeros aspiracijy duomeny variacijos. Gauti rezultatai skyrési nuo ankstesniy tyrimy duomeny, nes
juose daugialypés tiesinés hierarchinés regresijos modelis prognozavo 15,5 proc. karjeros aspiracijy
(Ramly, Ismail, Uli, 2009), arba atsizvelgiant | organizacijy pobudj — nuo 19,2 proc iki 30,3 proc.
modelio (Ismail, Ramly, 2011). Ankstesniy tyrimy rezultatuose buvo nustatyta, kad saviveiksmingumas
ir darbuotojy patirtis prognozuoja karjeros aspiracijy vertinimg (Ramly, Ismail, Uli, 2009, Ismail,
Ramly, 2011). IStyrus ugniagesiy-gelbétojy karjeros aspiracijy vertinimg paaiskéjo, kad jas
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prognozuoja tik profesinis saviveiksmingumas. Sie rezultatai i§ dalies sutampa su tyrimy rezultatais,
nes juose taip pat buvo nustatyta, kad saviveiksmingumas statistiskai reikSmingai prognozuoja karjeros
aspiracijas (Ramly, Ismail, Uli, 2009; Ismail, Ramly, 2011). Tyrimy duomenys skiriasi tuo, kad
ankstesniuose tyrimuose buvo nustatyta ir darbo kokybés gerinimo praktikos reikSmé karjeros
aspiracijy prognozavime (Ramly, Ismail, Uli, 2009; Ismail, Ramly, 2011). Vertinant ugniagesius-
gelbétojus nebuvo galima jvertinti $io kintamojo, nes jiems néra vykdomos specialios darbo kokybés
gerinimo programos, todél vertinant tik darbo trukme galéjo biiti neaptiktos prognozavimo galimybes.
Vertinant karjeros aspiracijas taip pat buvo tiriamas jy pasireiSkimas ugniagesiy-gelbétojy tarpe. Gauti
duomenys parodé, kad auksciausiai vertinamos buvo techninés/funkcinés, saugumo/stabilumo, tikro
i8Stkio, verslaus kirybiskumo, tarnybos jausmo ir gyvenimo budo karjeros aspiracijos. Tokie
duomenys patvirtino ankstesniy tyrimy iSvadas, kad Zmonés gali turéti daugiau negu vieng
dominuojancig karjeros aspiracija (Igbaria et al., 1991; Yarnall, 1998; Tan & Quek, 2001; Ramakrishna
& Potosky, 2003; Weber & Ladkin, 2009). Apibendrinant gautus duomenis galima teigti, kad trecioji
tyrimo hipotezé buvo i§ dalies patvirtinta. Vertinant kintamyjy tarpusavio sgsajas buvo nustatyta, kad
saviveiksmingumas yra teigiamai susij¢s su karjeros aspiracijomis, o darbo patirtis yra neigiamai
susijusi su karjeros aspiracijomis. Tyrime vertinant nepriklausomus kintamuosius buvo nustatyta, kad
tik ugniagesiy-gelbétojy saviveiksmingumas statistiSkai reik§mingai prognozuoja karjeros aspiracijy
vertinima.

Vertinant ketvirtg tyrimo hipoteze i§ pradziy buvo vertinamos saviveiksmingumo, organizacings
socializacijos, karjeros aspiracijy ir darbo patirties sgsajos su darbo pasekmémis (pasitenkinimu
karjera, pasitenkinimu darbu ir ketinimu keisti darbg), o véliau analizuojami ir prognostiniai modeliai.
Pirmiausia buvo tikrinama pirmoji ketvirtos hipotezés dalis, kurioje buvo vertinamos
saviveiksmingumo, organizacinés socializacijos, karjeros aspiracijy ir darbo patirties sgsajos su
pasitenkinimu karjera. Gauti tyrimo duomenys atskleidé, kad saviveiksmingumas, Organizaciné
socializacija ir karjeros aspiracijos yra teigiamai susijusios su pasitenkinimo karjera vertinimu. Gauti
duomenys patvirtino ankstesniy tyrimy iSvadas, kuriose buvo nustatytos teigiamos sgsajos tarp
profesinio saviveiksmingumo (Abele, Spurk, 2009) ir pasitenkinimo karjera bei organizacinés
socializacijos (Rasdi, Ismail, Garavan, 2011) ir pasitenkinimo karjera. Sio tyrimo rezultatai suteikia
daugiau informacijos apie psichologiniy konstrukty sasajas, nes buvo nustatytas teigiamas rysys tarp
karjeros aspiracijy ir pasitenkinimo karjera. Vertinant prognostinj modelj buvo gauti reikSmingi
rezultatai. Nustatyta, kad profesinis saviveiksmingumas ir organizaciné socializacija drauge paaiSkina
39,8 proc. pasitenkinimo karjera duomeny variacijos. Vertinant nepriklausomy kintamyjy reikSme

pasitenkinimo karjera vertinimui buvo nustatyta, kad saviveiksmingumas ir organizaciné socializacija
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statiSkai reikSmingai prognozuoja pasitenkinimg karjera. Iki Siol nebuvo atliktas tyrimas, kuriame biity
vertinamas toks prognostinis modelis, tod¢l gauti rezultatai yra labai aktualiis pasitenkinimo karjera
vertinimui. Gauti duomenys i§ dalies patvirtino ketvirtos tyrimo hipotezés pirmg dalj, nes buvo
nustatyta, kad saviveiksmingumas, organizaciné socializacija ir karjeros aspiracijos yra teigiamai
susijusios su pasitenkinimu karjera. Vertinant prognostinius modelius buvo nustatyta, kad profesinis
saviveiksmingumas ir organizaciné socializacija prognozuoja pasitenkinimo karjera vertinima.

Tikrinant ketvirtos hipotezés antrg dalj buvo siekiama jvertinti saviveiksmingumo,
organizacinés socializacijos, karjeros aspiracijy ir darbo patirties sgsajas su pasitenkinimu darbu.
Rezultatai atskleidé, kad saviveiksmingumas ir organizaciné socializacija yra teigiamai susijusios su
pasitenkinimu darbu. Teigiamos profesinio saviveiksmingumo sgsajos su pasitenkinimu darbu
patvirtino ankstesniy tyrimy rezultatus (Hoigaard, Giske, Sundsli, 2009; Skaalvik, Skaalvik, 2010;
Federici, Skaalvik, 2012). Nustatytas organizacinés socializacijos ir pasitenkinimo darbu rySys suteiké
naujos informacijos apie pasitenkinimo darbu vertinimg. Dalis gauty duomeny nepatvirtino ankstesniy
tyrimy iSvady. Tyrimuose darbo trukmés rySys su pasitenkinimu darbu vertinamas kaip teigiamas
(Oshagbemi, 2000) arba kaip neigiamas (Wickramasinghe, 2009), taciau Siame tyrime i§ viso nebuvo
nustatytas rySys tarp darbuotojy darbo trukmés ir pasitenkinimo darbu. Tyrime buvo siekiama jvertinti,
ar profesinis saviveiksmingumas, organizaciné socializacija, karjeros aspiracijos ir darbo patirtis gali
prognozuoti pasitenkinimg darbu. Duomenys atskleidé naujus ir reikSmingus rezultatus, nes buvo
nustatyta, kad profesinis saviveiksmingumas, organizaciné socializacija ir karjeros aspiracijos drauge
gali prognozuoti 35,8 pasitenkinimo darbu duomeny variacijos. Atskirai vertinant nepriklausomy
kintamyjy reikSme priklausomam kintamajam buvo nustatyta, kad profesinis saviveiksmingumas,
organizaciné socializacija ir karjeros aspiracijos reikSmingai prognozuoja pasitenkinimo darbu
vertinima. Siame tyrime pirma karta buvo jvertintas toks prognostinis modelis, todél §ie rezultatai gali
suteikti daugiau informacijos apie pasitenkinimo darbu vertinima. Gauti duomenys i§ dalies patvirtina
ketvirtos hipotezés antrgja dalj, nes buvo nustatyta, kad saviveiksmingumas ir organizaciné
socializacija yra teigiamai susijusios su pasitenkinimu darbu. Daugialypés hierarchinés analizés déka
buvo nustatyta, kad profesinis saviveiksmingumas, organizaciné socializacija ir karjeros aspiracijos
prognozuoja pasitenkinimo darbu vertinima.

Tyrime taip pat buvo tikrinama trecioji ketvirtos hipotezés dalis, kurioje buvo siekiama iStirti
saviveiksmingumo, organizacinés socializacijos, Karjeros aspiracijy ir darbo patirties sgsajas su
darbuotojy ketinimu keisti darba. Rezulatai parodé, kad tik organizaciné socializacija yra reikSmingai
neigiamai susijusi su ketinimu keisti darba vidutinio stiprumo rySiais. Gauti duomenys tik i§ dalies

patvirtino ketvirtos hipotezés treCig dalj, nes S$iame tyrime nebuvo aptiktos profesinio
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saviveiksmingumo sgsajos su ketinimu keisti darbg, kurios literatiroje vertinamos kaip teigiamos
(Federici, Skaalvik, 2012) arba neigiamos (Hoigaard, Giske, Sundsli, 2009). Sio tyrimo duomenys
patvirtino ankstesniy tyrimy iSvadas, kad organizaciné socializacija yra neigiamai susijusi su ketinimu
keisti darbg (Manzoor & Naeem, 2011). Mokslinéje literatiiroje iki Siol nebuvo atliktas tyrimas
vertinant profesinio saviveiksmingumo, organizacinés socializacijos, karjeros aspiracijy ir darbo
patirties sasajas su ketinimu keisti darba ir jo prognozavimo galimybes. Siame tyrime buvo nustatyta,
kad saviveiksmingumas ir organizaciné socializacija drauge paaiskina 29,1 proc. ketinimo keisti darba
duomeny variacijos. Vertinant atskirai kiekvieno kintamojo rysj su ketinimu keisti darbg paaiskéjo, kad
tik organizaciné socializacija statistiSkai reikSmingai neigiamai prognozuoja ketinimg keisti darba.
Gauti rezultatai suteiké vertingos informacijos ir papildé ketinimo keisti darba vertinimg. Analizés
rezultatai atskleidé, kad ketvirtos hipotezés trecioji dalis yra patvirtinta tik i§ dalies, nes tik

organizaciné socializacija yra neigiamai susijusi su ketinimu keisti darbg ir jj prognozuoja.

Tyrimo ribotumai ir tolesniy tyrimu gairés: Atliktas tyrimas turéjo ribotumy, kuriy ateityje
bty galima iSvengti atlikus tam tikrus pokycius.

Tyrimo imtis buvo sudaryta i§ Vilniaus miesto ugniagesiy-gelbétojy (N = 172). Siekiant
patikrinti tyrimo metu gautus duomenis, rySius, prognostinius modelis, reikéty padidinti tiriamyjy imt;.
Pirmiausia, gautus duomenis biity galima patikrinti iStiriant kity Lietuvos miesty ugniagesius-
gelbétojus ir gauti duomenys galéty buti reprezentatyvesni. Duomenis, rySius, prognostinius modelius
taip pat buty galima iSsamiau patikrinti juos lyginant Sios imties narius suskirs€ius j tam tikras
tirlamyjy grupes (pvz., pagal amziy, pagal uZimamas pareigas, pagal iSsilavinima) arba rezultaty
palyginimui ] tyrimg jtraukiant ir kitas tirlamyjy grupes (pvz., lyginti valstybinio ir privataus darbo
sektoriaus darbuotojus).

Vertinant profesinio saviveiksmingumo, organizacinés socializacijos, karjeros aspiracijy sasajas
su darbo pasekmémis, biity galima i tyrimg jtraukti daugiau demografiniy klausimy (pvz., Seimyninio
statuso). Ateityje atliekant panaSius tyrimus ir vertinant kintamyjy sgsajas vertéty drauge vertinti ir kity
psichologiniy konstrukty ry$j su §iais kintamaisiais (pvz., asmenybés savybiy), kurie galéty papildyti
turimus rezultatus. Siekiant padidinti gauty rezultaty pritaikomumg ir naudinguma, ateityje atliekant
tyrimus drauge biity galima j analizg jtraukti ir tyrimuose daznai atskirai vertinamus konstruktus, kurie
yra labai svarbiis darbuotojams (pvz., jsipareigojimas organizacijai, organizacin¢ kultiira). Tikrinant
Siame tyrime jvertinty pasitenkinimo karjera, pasitenkinimo darbu ir ketinimo keisti darbg kintamyjy

prognostinius modelius, biity galima juos papildyti kitais darbo vietoje reikSmingais konstruktais (pvz.,
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darbinis stresas, vadovavimo stiliai) ir jvertinti jy reikSmingumg. Gauti duomenys leisty patikrinti Sio

tyrimo duomenis ir juos papildyti.

V.ISVADOS
1. Ugniagesiy-gelbétojy saviveiksmingumas yra teigiamai susijes su pasitenkinimu karjera ir
pasitenkinimu darbu.
2. Ugniagesiy-gelbétojy organizaciné socializacija yra teigiamai susijusi su pasitenkinimu karjera,

pasitenkinimu darbu ir neigiamai susijusi su ketinimu keisti darba.

3. Ugniagesiy-gelbétojy saviveiksmingumas yra teigiamai susij¢s su karjeros aspiracijomis, 0
darbo patirtis yra neigiamai susijusi su karjeros aspiracijomis. Profesinis saviveiksmingumas
prognozuoja karjeros aspiracijy vertinima.

4. Ugniagesiy-gelbétojy saviveiksmingumo, organizacinés socializacijos, karjeros aspiracijy ir
darbo patirties sasajos su darbo pasekmémis (pasitenkinimu karjera, pasitenkinimu darbu ir ketinimu
keisti darbg) :

4.1. Ugniagesiy-gelbétojy saviveiksmingumas, organizaciné socializacija ir karjeros aspiracijos yra
teigiamai susijusios su pasitenkinimu karjera. Profesinis saviveiksmingumas ir oOrganizaciné
socializacija prognozuoja pasitenkinimo karjera vertinima.

4.2. Ugniagesiy-gelbétojy saviveiksmingumas ir organizaciné socializacija yra teigiamai susijusios
su pasitenkinimu darbu. Profesinis saviveiksmingumas, organizaciné socializacija ir karjeros
aspiracijos prognozuoja pasitenkinimg darbu;

4.3. Ugniagesiy-gelbétojy organizaciné socializacija yra neigiamai susijusi su ketinimu keisti darba

ir ji prognozuoja.
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Rekomendacijos

Tyrimo metu gautos iSvados galéty bati naudingai pritaikytos darbo vietoje ir pagerinti
darbuotojy pasitenkinimg karjera bei darbu. Tyrimo metu buvo jvertinta saviveiksmingumo reik§me ir
jo teigiamos sasajos su darbuotojy pasitenkinimu karjera ir darbu. Sie rezultatai parodo, kad didesnis
darbuotojy saviveiksmingumo pojutis gali buti susijes su didesniu pasitenkinimu karjera ir darbu.
Vertéty stiprinti darbuotojy saviveiksminguma — mokymy, uzduo¢iy pagalba, konsultacijy ir pokalbiy
su vadovais déka, tam tikru sisteminiu darbuotojo elgesio vertinimu, teikiant jam griztamajj ry$j ir
skatinant bei vertinant poreikj tobuléti. Saviveiksmingumas veikia ir darbuotojy karjeros aspiracijas,
todel darbuotojy vertinimas yra reikSmingas tolimesniems darbuotojy pasirinkimams. Darbo vieta
turéty darbuotojui pasitlyti galimybes iSméginti savo Zinias ir gebéjimus darbo vietoje, kuriy déka
iSrySkéty darbuotojo aspiracijos ir jo motyvacijos galimybés. Darbuotojy atrankos metu vertéty
i$siaiskinti darbuotojy motyvacijas ir darbo supratimg, mokymosi biida, kad organizacija zinoty, kokiu
budu suteikti grjiztamajj ry$j atéjusiems darbuotojams. Dirban¢ius darbuotojus taip pat vertéty
apklausti, drauge su jais sukurti sistema, kuria remiantis kiekvienas darbuotojas galéty gauti
informacija apie savo profesinj saviveiksmingumg. Profesinj saviveiksmingumg galima derinti su
karjeros aspiracijy vertinimu. IStyrus darbuotojus ir nustacius, kokios karjeros aspiracijos vyrauja
komandoje ir organizacijoje, biity galima sukurti tinkamiausig motyvacing sistema ir nuspresti, kurie
darbo aspektai didZiajai daliai darbuotojy yra svarbiausi.

Organizacinés socializacijos reikSmingumas darbuotojy pasitenkinimui karjera ir darbu,
ketinimui keisti darbg rodo, kad organizacijose turéty biti skiriama daugiau démesio darbuotojy
pritapimui prie organizacijos. Visos organizacinés socializacijos sritys (darbo apmokymy, supratimo,
bendradarbiy paramos ir ateities perspektyvy) yra svarbios darbuotojy pasitenkinimo jausmui, todél
organizacijos turéty skirti daugiau démesio visiems aspektams. Galima darbuotojams suteikti juos
dominanc¢ius mokymus, leisti darbuotojams tarpusavyje mokyti kitus savo darbo srities ziniy ir jgiidziy.
Organizacija taip pat turéty suteikti darbuotojams informacijos apie organizacijos tikslus bei vertybes ir
tai puoseléti, kad darbuotojai pasijusty organizacijos nariais ir ja suprasty. Darbo vietoje daugiau
démesio reikéty skirti komandy formavimui, bendradarbiy santykiams ir bendradarbiavimui komandos
viduje ir uz jos riby. Vertéty atkreipti démesj | organizacijoje esancias ateities perspektyvas ir rasti
galimybiy darbuotojams pasitilyti tam tikrg pareigybiy sistema, kurios jie galéty siekti. Skyrus daugiau
démesio Siems aspektams drauge buty galima padidinti darbuotojy pasitenkinimo karjera bei

pasitenkinimo darbu jausmus, kurie leisty organizacijoje iSsaugoti darbuotojus.
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SANTRAUKA

UGNIAGESIU-GELBETOJU SAVIVEIKSMINGUMO, ORGANIZACINES SOCIALIZACIJOS IR
KARJEROS ASPIRACIIU SASAJOS SU DARBO PASEKMEMIS

Darbo tikslas — nustatyti ugniagesiy-gelbétojy saviveiksmingumo, organizacinés socializacijos ir
karjeros aspiracijy sasajas su darbo pasekémis (pasitenkinimu karjera, pasitenkinimu darbu ir ketinimu
keisti darba). Tiriamyjy imtj sudaré 172 Vilniaus miesto ugniagesiai-gelbétojai, kuriy amzius buvo nuo
20 m. iki 54 m. (M = 34,55, SD = 7,93), o darbo patirtis buvo nuo 0,25 m. iki 27 m. (M = 11,62, SD =
6,99). Darbe buvo naudojamos 6 metodikos: Ugniagesiy-gelbétojy profesinio saviveiksmingumo skalé,
organizacinés socializacijos skalé, karjeros inkary skalé, pasitenkinimo karjera skalé, pasitenkinimo
darbu skalé ir ketinimo keisti darba skalé. Apibendrinus tyrimo rezultatus galima teigti, kad
ugniagesiy-gelbétojy profesinis saviveiksmingumas yra teigiamai susij¢s su darbuotojy pasitenkinimu
karjera ir pasitenkinimu darbu. Ugniagesiy-gelbétojy tarpe organizaciné socializacija yra teigiamai
susijusi su pasitenkinimu karjera, pasitenkinimu darbu ir neigiamai susijusi su ketinimu keisti darba.
Ugniagesiy-gelbétojy saviveiksmingumas yra teigiamai susijes su karjeros aspiracijomis ir jas
prognozuoja, o darbo patirtis yra neigiamai susijusi su karjeros aspiracijomis. Vertinant kaip
nepriklausomi  kintamieji prognozuoja darbo pasekmes buvo nustatyta, kad profesinis
saviveiksmingumas ir organizaciné socializacija prognozuoja pasitenkinimo karjera vertinimg.
Profesinis saviveiksmingumas, organizaciné socializacija ir karjeros aspiracijos prognozuoja
pasitenkinimg darbu. Ugniagesiy-gelbétojy organizaciné socializacija yra neigiamai susijusi su

ketinimu keisti darbg ir jj prognozuoja.

Raktiniai ZodZiai: ugniagesiai-gelbétojai, profesinis saviveiksmingumas, organizaciné

socializacija, karjeros aspiracijos, darbo pasekmés
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SUMMARY

FIREFIGHTERS SELF-EFFICACY, ORGANIZATIONAL SOCIALIZATION AND CAREER
ASPIRATIONS RELATIONS WITH WORK OUTCOMES

This study investigates links between firefighters self-efficacy, organizational socialization,
career aspirations and work outcomes (career satisfaction, job satisfaction and intention to quit).
Respondents were 172 firefighters from Vilnius. Participants age was from 20 to 54 years (M = 34,55,
SD = 7,93) and their work experience ranged from 0,25 to 27 (M = 11,62, SD = 6,99). For this research
participants completed six questionnaires: The Firefighter Coping Self-Efficacy Scale (FFCSE),
Organizational Socialization Inventory (OSI), Career Orientations Inventory (COIl), Career Satisfaction
Scale, Job Satisfaction Scale and Intention To Quit Scale. The analysis of the results suggests that
there are positive relationships between firefighters coping self-efficacy and career satisfaction, job
satisfaction. Also there are positive relationships between organizational socialization and career
satisfaction, organizational socialization with job satisfaction. There were also found negative
organizational socialization relationships with intention to quit. The analysis sugeests that there were
positive firefighters coping self-efficacy relationships with career aspirations and self-efficacy
influences career aspirations. Work experience showed negative relations with career aspirations. The
results of work outcomes showed that firefighters coping self-efficacy and organizational socialization
predicted career satisfaction. Job satisfaction was predicted by firefighters coping self-efficacy,
organizational socialization and career aspirations. Finally, were found negative organizational
socialization relationships with intention to quit and organizational socialization predicted intention to

quit.

Key words: fire-fighters, firefighters coping self-efficacy, organizational socialization, career

aspirations, work outcomes
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Priedas Nr. 1

PRIEDAI

Skaliy ir subskaliy vidinio suderinamumo jverciai

1 lentelé. Pilotinio tyrimo skaliy ir subskaliy vidinio suderinamumo koeficientai

Skalés Cronbacho a
Ugniagesiy-gelbétoju saviveiksmingumas 0,874
Darbo apmokymuy 0,722
Supratimo 0,718
Organizaciné socializacija Bendradarbiy paramos 0,730
Ateities perspektyvy 0,795
Bendras: 0,866
Techninis/Funkcinis 0,652
Bendrojo vadovavimo 0,677
Autonomijos/Nepriklausomybés 0,715
Saugumo/Stabilumo 0,572
Karjeros inkarai Tikro i$3iikio 0,687
Verslaus kirybiSkumo 0,838
Tarnybos jausmo 0,707
Gyvenimo budo 0,702
Bendras: 0,862
Pasitenkinimas karjera 0,827
Pasitenkinimas darbu 0,763
Ketinimas keisti darba 0,885
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Priedas Nr. 2

Skaliy ir subskaliy vidinio suderinamumo jverciai

2 lentelé. Pagrindinio tyrimo skaliy vidinio suderinamumo koeficientai

Skalés Cronbacho a
Ugniagesiy-gelbétoju saviveiksmingumas 0,917
Darbo apmokymuy 0,841
Supratimo 0,800
Organizaciné socializacija Bendradarbiy paramos 0,787
Ateities perspektyvuy 0,811
Bendras: 0,909
Techninis/Funkcinis 0,526
Bendrojo vadovavimo 0,697
Autonomijos/Nepriklausomybés 0,627
Saugumo/Stabilumo 0,642
Karjeros inkarai Tikro i$3iikio 0,643
Verslaus kiirybiSkumo 0,780
Tarnybos jausmo 0,664
Gyvenimo budo 0,629
Bendras: 0,867
Pasitenkinimas karjera 0,823
Pasitenkinimas darbu 0,670
Ketinimas keisti darba 0,905
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Priedas Nr. 3

Skaliy ir subskaliy normalumo tikrinimo Kriterijai

3 lentelé. Kintamyjy normalumo testo rezultatai (N = 172)

Skalés Shapiro-Wilk Statistinis
testo statistika reik§Smingumas
Ugniagesiy-gelbétoju saviveiksmingumas 0,870 0,000*
Darbo apmokymuy 0,958 0,000*
Supratimo 0,919 0,000*
Organizaciné
socializacija Bendradarbiuy paramos 0,871 0,000*
Ateities perspektyvuy 0,988 0,145
Bendras: 0,981 0,021*
Techninis/Funkcinis 0,966 0,000*
Bendrojo vadovavimo 0,987 0,116
Autonomijos/Nepriklausomybés 0,988 0,140
Saugumo/Stabilumo 0,956 0,000*
Karjeros inkarai Tikro isSikio 0,971 0,001*
Verslaus kirybiSkumo 0,985 0,058
Tarnybos jausmo 0,972 0,002*
Gyvenimo budo 0,982 0,029*
Bendras: 0,984 0,043*
Pasitenkinimas karjera 0,965 0,000*
Pasitenkinimas darbu 0,924 0,000*
Ketinimas keisti darba 0,950 0,000*

* subskaliy reikSmés pasiskirs¢iuosios ne pagal normalyjj skirstinj
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Priedas Nr. 4
Skaliy ir subskaliy aproSomoji statistika

4 lentelé. Skaliy ir subskaliy aprasomosios statistikos rezultatai

Skalés Min. Max. | Vidurkis | St.nuokrypis
Ugniagesiy-gelbétoju saviveiksmingumas 2,80 6,90 571 0,54
Darbo apmokymu 1,00 7,00 4,76 1,06
Supratimo 1,40 7,00 5,38 0,90
Organizaciné Bendradarbiy paramos 2,40 7,00 5,75 0,68
socializacija Ateities perspektyvy 1,00 7,00 3,77 1,26
Bendras: 1,90 6,85 4,92 0,80
Techninis/Funkcinis 2,25 6,00 4,54 0,68
Bendrojo vadovavimo 1,40 5,40 3,38 0,83
Autonomijos/Nepriklausomybés 2,00 6,00 3,92 0,80
Saugumo/Stabilumo 1,75 6,00 4,55 0,76
Karjeros inkarai Tikro iSsakio 200 | 560 | 417 0,71
Verslaus kiirybiSkumo 2,00 6,00 4,27 0,89
Tarnybos jausmo 1,80 5,80 4,38 0,71
Gyvenimo biido 2,80 6,00 4,55 0,70
Bendras: 2,55 5,21 4,20 0,47
Pasitenkinimas karjera 1,00 5,00 3,22 0,62
Pasitenkinimas darbu 1,67 5,00 3,76 0,59
Ketinimas keisti darba 1,00 5,00 2,49 0,93

Karjeros aspiracijos

5,00

4,00

3,00

ReikSmé

2,00

1,00

Techniné Bendrojo Autonomijos Saugumo Tikro iSSakio Verslaus
vadovavimo karybiSskumo

Tarnybos
jausmo buado

1 pav. Karjeros aspiracijos
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Priedas Nr. 5

Hierarchinés regresijos modelio tikrinimas

5 lentele. Ugniagesiy-gelbétojy saviveiksmingumo, organizacinés

sgsajos su karjeros aspiracijomis

socializacijos ir darbo patirties

Kintamieji Karjeros aspiracijos rho Statistinis reik§mingumas p
Saviveiksmingumas 0,262 0,001**
Organizaciné socializacija 0,135 0,078
Darbo patirtis -0,154 0,043*

*p<0,05; **p<0,01

6 lentelé. Hierarchinés regresijos iSskirciy nustatymo metodai

I$skir¢iy nustatymo metodai

Maksimali verté

Ribiné reik§mé

Stebéjimo jtakos indeksas h; 0,021 2(k+1)/n=0,05
Standartizuota liekana SR; 2,105 3
Kuko matas D; 0,171 1
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Priedas Nr. 6

Hierarchinés regresijos standartizuoty liekany skirstinio normalumeo tikrinimo Kriterijai

Priklausomas kintamasis: Karjeros aspiracijos
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Priedas Nr. 7

Hierarchinés regresijos modelio tikrinimas

7 lentele. Ugniagesiy-gelbétojy saviveiksmingumo, organizacinés

sgsajos su pasitenkinimu karjera

socializacijos ir darbo patirties

Kintamieji Pasitenkinimas karjera rho Statistinis reikSmingumas p
Saviveiksmingumas 0,189 0,013*
Organizaciné socializacija 0,636 0,000**
Karjeros aspiracijos 0,214 0,005**
Darbo patirtis -0,044 0,563

*p<0,05; **p<0,01

8 lentele. Hierarchinés regresijos iSskirciy nustatymo metodai

ISskirc¢iy nustatymo metodai

Maksimali verté

Ribiné reik§mé

Stebéjimo jtakos indeksas h; 0,023 2(k+1)/n=0,06
Standartizuota liekana SR; 2,240 3
Kuko matas D; 0,077 1
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Priedas Nr. 8

Hierarchinés regresijos standartizuoty liekany skirstinio normalumo tikrinimo kriterijai

Daznis

Expected Cum Prob

Regresijos standartizuotos liekanos

Priklausomas kintamasis: Pasitenkinimas karjera
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Priedas Nr. 9

Hierarchinés regresijos modelio tikrinimas

9 lentele. Ugniagesiy-gelbétojy saviveiksmingumo, organizacinés

sgsajos su pasitenkinimu darbu

socializacijos ir darbo patirties

Kintamieji Pasitenkinimas darbu rho Statistinis reikSmingumas p
Saviveiksmingumas 0,178 0,019*
Organizaciné socializacija 0,526 0,000**
Karjeros aspiracijos -0,017 0,824
Darbo patirtis 0,086 0,261

*p<0,05; **p<0,01

10 lentelé. Hierarchinés regresijos iSskiréiy nustatymo metodai

ISskirc¢iy nustatymo metodai

Maksimali verté

Ribiné reik§mé

Stebéjimo jtakos indeksas h; 0,023 2(k+1)/n=0,06
Standartizuota liekana SR; 2,897 3
Kuko matas D; 0,120 1
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Priedas Nr. 10

Hierarchinés regresijos standartizuoty liekany skirstinio normalumo tikrinimo kriterijai

Priklausomas kintamasis: Pasitenkinimas darbu
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Priedas Nr. 11

Hierarchinés regresijos modelio tikrinimas

11 lentelé. Ugniagesiy-gelbétojy saviveiksmingumo, organizacinés socializacijos, darbo patirties ir
karjeros aspiracijy sqsajos su ketinimu keisti darbg

Kintamieji Ketinimas keisti darba rho Statistinis reikSmingumas p
Saviveiksmingumas -0,088 0,251
Organizaciné socializacija -0,523 0,000**
Karjeros aspiracijos 0,002 0,982
Darbo patirtis 0,083 0,281

**1<0,01

12 lentelé. Hierarchinés regresijos iSskiréiy nustatymo metodai

ISskirc¢iy nustatymo metodai

Maksimali verté

Ribiné reik§mé

Stebéjimo jtakos indeksas h; 0,023 2(k+1)/n=0,06
Standartizuota liekana SR; 2,459 3
Kuko matas D; 0,336 1
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Priedas Nr. 12

Hierarchinés regresijos standartizuoty liekany skirstinio normalumo tikrinimo kriterijai

Expected Cum Prob Daznis
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