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PAGRINDINIU SAVOKU ZODYNAS

Ankstyvoji jaunysté (ang. Young adulthood) — laikotarpis nuo paauglystés pabaigos, t.y.,
nuo 18 iki 29 mety (riba iki keleriy mety trunka $is laikotarpis skirtingose $alyse skiriasi). Sis
gyvenimo laikotarpis apima mokymosi ir eksperimentavimo trukme¢ prie$ Kuriant karjera ir
stabilius santykius. Rizikingos veiklos Siame amziuje buna labiausiai toleruojamos ar net

skatinamos (Sussman, Arnett, 2014; Arnett, 2004).

Suvokiama vadovo parama (ang. Perceived manager support) - darbuotojy suvokimas,

ar teigiamai vadovas vertina jy nuopelnus ir riipinasi $iy gerove (Eisenberger ir kt., 2002).

Suvokiama bendradarbiy parama (ang. Perceived organizational support) - darbuotojo
suvokimas apie bendradarbiy pasirengimg teikti pagalbg darbinéje veikloje (Susskind, Kacmar,
Borchgrevink, 2003).

Ketinimas iSeiti i§ darbo (ang. Turnover intention) - lygis, kokiu stiprumu darbuotojas
ketina palikti darbing bendruomeng ar vadova, svarsto apie alternatyvig darbo vietg ar profesija
(Halawi, 2014). Ketinimas iSeiti i§ darbo suprantamas kaip prognozuojantis tikraji i$é¢jima i$

pastarojo veiksnys. Taigi ketinimas yra tikro veiksmo prediktorius (Cohen, Golan, 2007).



PRATARME

Jauny darbuotojy jvaizdis Siais laikais yra labai dviprasmiskas. Vieni zmonés be abejonés
juos laiko neapsisprendusiais, nuolat saves ieSkanciais, nebijanciais keisti darbg ir gyvenima
darbuotojais. Nebitinai i§ neigiamos perspektyvos | jaunus darbuotojus zidirima kaip |
neapsisprendusius, kartais tai net laikoma stiprybe, drgsa, jog pastarieji nepabtksta apsistoti
nepatinkanc¢iame darbe. Antai kiti tokius darbuotojus gina ir nenorédami pripazinti stereotipy tai
neigia. Neigia teigdami, jog visada buvo zmoniy, kei¢ian¢iy darbus, galblt anksciau tai tiesiog
nebuvo afiSuojama. Singh (2014) tyrimo duomenimis, jaunimas ] karjera zitiri iSties kiek kitaip,
nei vyresni zmonés. Jauni darbuotojai labiau vertina laisve ir tokias organizacijas, kKuriose
atlaidziau zitrima j darbo valandas, leidimus. Taip pat jauni Zmonés darbe nori jaustis uz save
atsakingi, gaut griztamajj rysj ir tobulét tada, kai jie patys to nori, o ne kada i$ jy to tikimasi.

Jauni darbuotojai nori dirbti nestandartiskai (Singh, 2014).

Organizacijos paprastai turi tris pagrindinius tikslus: uzimti kuo didesne rinkos dalj, gauti
kuo didesnj pelna, teikti geriausias paslaugas (ISoraité, 2011). Norint tai pasiekti, neatsiejamai
svarbus yra darbuotojy indélis ir tai, kad Sie likty darbe. Vis tik neveltui mokslo publikacijose
yra apraSoma darbuotojy kaitos problema. Kadangi ji organizacijoms kainuoja (Ertrurk, Vurgun,
2015), o nevisi darbdaviai ir darbuotojai atsizvelgia | paramos darbuotojams svarba, pravartu
buty aptarti apytikre to kaing. Levanaité ir Rubickas (2010) atliko Siuos skai¢iavimus. Vieno
administracijos darbuotojo ar tarnautojo pakeitimas kitu gali kainuoti apie 20 proc. metinio
atlyginimo sumos, kai darbininko keitimo kaina siekia mazdaug 17 proc. tokios sumos. Stai kito
vadovo paieskos ir nuostoliai gali atsieiti net iki 88 proc. metinés atlygio sumos. Bitent d¢l to,
kad kainuoja ne tik naujo darbuotojo paieskos (Amah, 2009), bet ir nuostoliai dél prarandamo
galimo pelno, svarbu suvokti paramos svarbg jau dirbanciam darbuotojui, nelaukiant kol Sis
nuspres pasitraukti i§ darbo. Nesvarbu ar tai biity jaunas Zmogus, ar jau daugybe mety patirties
turintis asmuo, su pastaruoju elgtis pagarbiai ir jj jvertinti turéty buti sieckiamybé, kadangi to
nauda jmonéms svari — dél to mazéja darbuotojy iSeinamumas, o sumazéjes iSeinamumas
siejamas su didesniu pelningumu jmonéje. Tai Siejasi su didéjanciu pardavimy skai¢iumi. Kai
naujo darbuotojo pilnas jvedimas j darbing¢ veiklg iki kol jis ima uzdirbti jmonei pelng, gali trukti
apie 6 ménesius (Batt, 2002). Taigi, norint padéti iSvengti iSeinanciy darbuotojy, atlickamas §is

magistrinis darbas ir pristatomi jo metu gauti rezultatai.

Kadangi daugiausia moksliniuose straipsniuose yra tiriama bendra jvairaus amziaus
grupé, net ir ketinimo i8eiti i§ darbo ar suvokiamos bendradarbiy ir vadovo paramos kontekste,
tai vienas pagrindiniy Sio magistrinio darbo privalumy — tiriamos 18 - 30 mety amziaus imties

pastaryjy konstrukty sgsajos. Nepaisant vis daugéjanciy moksliniy darby, aprasanciy vadovy



poveikj darbuotojy darbo rezultatams (Park ir kt., 2016), vis dar truksta tiksliniy jauno amziaus,
dar vadinamo ankstyvosios jaunystés (Arnett, 2004) tyrimy, darbo konteksto imtyje ir ketinimo
iSeiti srityje. Taip pat Siame tyrime norima issiaiskinti kiek tiesos yra manyme, jog jauni Zzmonés

néra pastovis ir daznai keicia darbus, 0 tai priklauso biitent nuo jy amziaus.

Analizuojant moksling literatiirg galima pastebéti, jog daugiau démesio yra skiriama
suvokiamos vadovo paramos tyrimams, kai suvokiama bendradarbiy parama yra maziau
analizuojama (Ng, Sorensen, 2008). Kadangi to poveikis darbuotojo savijautai ir to sgsajoms su
ketinimu iSeiti i§ darbo taip pat gali buti reikSmingas ir yra pravartu suzinoti kKiek tai svarbu
jaunam asmeniui, magistriniame darbe bus analizuojama ir suvokiama bendradarbiy parama.
ISsiaiskinti kaip stipriai tai siejasi su ketinimu i8eiti i§ darbo iSties aktualu, kadangi tai gali padéti

jmoniy vadovams geriau suprasti j kg pravartu atkreipti démesj norint iSlaikyti darbuotojus.

Mokslingje literatiiroje galime pastebéti nemazai straipsniy, kuriuose raso apie tam tikros
paramos s3sajas su ketinimu iseiti i§ darbo ar su kitais veiksniais, kai $iame tyrime bus susiejama
ir suvokiama vadovo parama, ir suvokiama bendradarbiy emociné parama, ir ketinimas iseiti i$

darbo. Biitent tai yra vienas i§ $io tyrimo privalumas — tiriamos visy trijy kintamyjy sgsajos.

»Ketinimas iSeiti 1§ darbo* yra viena 1§ ganétinai nemazai tiriamy sri¢iy (Ahmed, 2018).
Taip yra dél to, kad Sis veiksnys yra labiausiai patikimas ir pastovus prediktorius, susijes su

pasitraukimu i§ darbo. Dél Sios priezasties darbe nuspresta tirti baitent $j veiksnj.

Zukauskaités (2008) teigimu, kai darbuotojas savanoriskai palicka jmone dar
nepasibaigus bandomajam laikotarpiui, toks poelgis yra sietinas su geresniu konkurentinés
jmonés pasitilymu, o ne su darbuotojo negaléjimu prisiderinti prie darbo. Problema yra tame, jog
kai nepavyksta to suderinti, daZniau yra atleidZiama i§ darbo, o ne savanoriskai pasitraukiama.
Bitent dé¢l to, pastaryjy darbuotojy i8¢jimas 1§ darbo jmonei tampa nuostoliu ir finansine ir
zmogiskyjy istekliy prasme. Konkurencija tarp jmoniy, kai kvalifikuoti specialistai ar eiliniai
darbuotojai yra persiviliojami i§ vienos jmonés j kitg, ver¢ia organizacijy vadovus imtis veiksmy,
bandant tam uzkirsti kelia (Zukauskaite, 2008). D¢l to svarbu aptarti kas darbuotojams yra
svarbu darbo vietoje, dar prie§ §iems nusprendziant jmone palikti. Tai bus bandoma atskleisti

tolimesniuos skyriuose

Si tyrima padéjo atlikti R. Pilkauskaité - Valickiené¢, magistrinio darbo vadoveé,
konsultuodama dél iskilusiy klausimy. Darbo tikslas - nustatyti suvokiamos bendradarbiy

paramos, suvokiamos vadovo paramos ir ketinimo iSeiti i§ darbo sasajas.



I.  TEORINE PROBLEMOS ANALIZE

1.1. Organizacinés paramos teorija

Pries pasakojant apie vadovo ir bendradarbiy paramos prasme¢ darbuotojui, svarbu
suvokti i§ kokios teorijos kilo $i idéja. Eisenberger su kolegomis (1986) sukiiré teorijg apie
organizacing paramg, kurioje paaiSkina pastarosios ypatybes. Autoriai sitilo tokios paramos
sgvoka. Organizaciné parama — tai bendrinis Vvisos organizacijos pasirengimas atlyginti
darbuotojui uz jo papildomai dedamas pastangas jmonés naudai. Taip pat ir darbuotojy poreikis
ir jsitikinimai, kokiu mastu organizacija $j jo ind¢lj vertina, kaip stipriai $i riipinasi darbuotojo
gerove. Teorijoje teigiama, jog darbuotojai paprastai tarsi priskiria organizacijai zmogiskasias

savybes bei atsizvelgia | tai, kaip organizacijos atstovai juos vertina (Eisenberger ir kt., 1986).

Eisenberger ir kt., (1986) atrado, jog darbuotojo jsitraukimas j organizacing¢ veiklg stipriai
siejasi su suvokiamos paramos, gaunamos i§ organizacijos daruotojy, Stiprumu. T.y., jeigu
darbuotojas organizacijoje jaucia paramg, jauciasi joje reikalingas, jis labiau jsitraukia |
organizacing veiklg, yra labiau atsidaves darbui. Taip pat autoriai teigia, jog suvokiama
organizaciné parama didina darbuotojo prisiri§img prie organizacijos ir supratima, jog jo indélis
ir pastangos organizacijos naudai bus jvertintos ir apdovanotos (Eisenberger ir kt., 1989).
Panasu, kad Sie autoriai buvo vieni i$ iki Siol straipsniuose tiriamos paramos darbe pradininkais,

ta€iau prie §ios teorijos atsiradimo prisidéjo ir kiti tyréjai.

Eisenberger ir kt., (1986) savo straipsnyje leidzia suprasti, jog nemenka jtaka jy idéjoms
padaré amerikietis sociologas ir teoretikas Peter Blau, kuris sukiiré socialiniy mainy teorijg. 1964
metais $is pasidalino savo idéjomis apie mainus, kuriuos vienas kitam daro darbuotojai. Tokie
mainai, kai darbuotojai suteikia vienas kitam paslaugas, uz kurias nevisada gali atsilyginti
tolygiai, tampa tarpasmeniais. Darbuotojai, zinodami, kad ne uz viska galés vienas kitam
atsilyginti tuo paciu, ima vertinti kito suteikiamas pastangas ir paslaugas, atsizvelgdami j
resursus (Blau, 1964). Taigi keliame prielaida, jog parama darbo vietoje darbuotojui iSties aktuali

ir gali sietis su ketinimu iSeiti 1§ darbo.

Taigi, Eisenberger ir kt., (1986) gali buti laikomi organizacinés paramos teorijos
pradininkais. Siy tyréjy rezultatais naudojamasi iki §iol tiriant tokios paramos sgsajas su kitais
veiksniais, teorijg interpretuojant jvairiai. Vis tik originalioje teorijoje apraSoma darbuotojy
Jsitraukimas ] organizacing veiklg ir to sgsajas su organizacijos jsitraukimu } Siy gerove, paramg
gaunamg 1§ organizacijos. Darbuotojams yra svarbus jvertinimas, nuo to kiek paramos
organizacijoje Sie patiria, priklauso pastaryjy prisiriSimas prie jmonés. Taip pat svarbu suvokti,

kad $i teorija negimé pati, prie jos atsiradimo prisidéjo ir kiti tyréjai, kaip Blau (1964), sukiirg



»Socialing Mainy teorija“. Joje teigiama, jog darbuotojai vertina vienas kito paslaugas
atsizvelgdami | resursus, kadangi zino, jog negalés vienas kitam atsilyginti tuo paciu uz
minétgsias suteiktas paslaugas. Aptarti kokia teorija bus remiamasi moksliniuose darbuose
visada labai svarbu, taciau taip pat svarbu suvokti ir kokia imtis bus tiriama Siame magistriniame

darbe, tod¢l toliau bus pristatoma jauno amziaus samprata.

1.2.  Jauno amZiaus samprata

Egzistuoja daug tyrimy, popsiniy straipsniy, kuriuose zmonés yra skirstomi pagal amziy.
1977 - 1994 metais gime asmenys Yyra laikomi darbuojais, priklausanciais, populiariai vadinamai
.Y Kkartai, kai véliau, t.y., 1995 - 2012 amZiaus tarpsnyje gimusieji, yra laikomi ,,Z kartos*
atstovais. Sie bendriniai amZiaus skirstymai gali padéti mokslininkams tarpusavyje lengviau
vienas kita suprasti (Singh, 2014). Stai Lietuvoje priimtina jauna amzZiaus tarpsnj skirstyti nuo
14/15/16 iki 29/30 mety (Perovic, 2016). Svarbu atkreipti démesj, jog Siame tyrime apklausti 18
— 30 mety amziaus tiriamieji. Kadangi noréta iSsiaiSkinti lietuviy, turinéiy darba poziirj,
apklaustieji buvo nuo 18 mety, kai vyriausi apklausti Zmonés buvo 30 mety amziaus, kaip daznai
ir yra iSskiriama Lietuvos imtj tirian¢iuose moksliniuose straipsniuose (apie ankstyvosios

jaunystés tiriamuosius) jaunus zmones (Perovic, 2016).

Tolimesniame darbe bus raSoma apie jaunus Zmones, tac¢iau nevertéty manyti, jog kalbama
apie visumg. Generalizuoti visus pastarojo amziaus tarpsnio asmenis biitu ne korektiska, todel
bus remiamasi moksliniy tyrimy bei knygy duomenimis ir omenyje turima dauguma. Kadangi
mokslingés literatiros, tirian¢ios biitent ankstyvosios jaunystés amziaus tarpsnyje esancius
asmenis (Arnett, 2014) triksta, pagrinde teorinéje problemos analizéje ir apskritai tolimesniame
darbe, bus remiamasi ir bendrais jvairaus amziaus grupe iStyrusiy mokslininky gautais
duomenimis. Taip pat svarbu, jog Siame tyrime, kalbant apie jauno amziaus asmenis, i§ esmés
bus remiamasi Arnett (2004) supratimu apie §] amziaus tarpsnj. Autoriaus teigimu, tapatumo
paieskos nesibaigia tapus suaugusiu, pasiekus ankstyvosios jaunystes tarpsnj, o jos ir toliau
tesiasi. Pastarasis teigia, kad tapsmo suaugusiuoju procesas sulaukus 18 mety amZiaus tik
prasideda. Sis tapsmas pasizymi nezinojimu ar jau tapai suauges ar vis dar esi paauglys. Autorius
taip pat atkreipé démesj, jog ankstyvoji jaunysté prasideda 18 mety ir tesiasi mazdaug iki 29
mety (Arnett, 2004). Kituose tyrimuose S§is teiginys patvirtinamas teigiant, jog svarbiausi

tapatumo raidos procesai vykta vyresniame, tapimo suaugusiu amziuje (Schwartz, Cote, Arnett,

2005).

Paprastai jaunysté apibiidinama kaip pereinamasis laikotarpis i§ vaikystés, kuomet esi

priklausomas nuo tévy, i ankstyvaja jaunyste, kai tampi nuo jy nepriklausomas. Brestant zmoneés



palaipsniui nustoja pretenduoti j privalumus, kuriuos gauna vaikai, bet tuo paciu jiems reikalinga
tam tikra parama i$ suaugusiyjy. Amzius iSties gali biiti naudingas, norint priskirti Zzmones j tam
tikras grupes, nes taip lengva atskirti kokio amziaus zmonés vis dar tyrin¢ja savo tapatuma,

jaucia nestabilumg gyvenime, buina susifokusave j save ir j savo galimybes (Arnett ir kt., 2005).

Kickvienas amziaus tarpsnis iSsiskiria perspektyvom | darbg. Singh (2014) tyrimo
duomenimis, jauniausios kartos pozitris ] karjerg iSties skiriasi nuo kitai amziaus grupei
priklausanciy. Pastarieji iSsiskiria savo pozitriu i laisve. Jie yra girdéje apie kompanijas, kuriose
nesiriipinama darbo valandomis, tad dél tokios ir panasiy priezas¢iy noréty dirbti biitent tokiose
jmonése. Taip pat paprastai minétieji nori jaustis uz save atsakingi, gauti grjztamgjj rySj ir
tobuléti tada, kai jiems patiems to reikés. Dar vienas aspektas, kuriuo jaunimas iSskiriamas nuo
kity darbuotojy, yra nestandartiSkumas. Daugelis tiriamyjy iSreiSké potraukj tokioms
profesijoms, kaip mokymui. Pastarieji jzvelgia naujas galimybes §ioje ir panaSiose srityse ir
galvoja apie laisvai samdomo neetatinio darbuotojo galimybes arba planuoja tuo uZsiimti

savarankiskai (Singh, 2014).

Kita jaunus Zmones iSskirianti charakteristika, pasak Sight (2014) yra materializmas. ,,Z
karta* karjera mato kaip galimybe vystyti savo gyvenima. Jie nori materialiy, gera gyvenima
simbolizuojanciy privalumy, kaip tam tikros markés automobilis, atostogos Europoje. Dar viena
i§skirtis yra globalumas. Jauni zmonés neretai nori studijuoti uzsienyje, jsisgmoninti pasaulines
vertybes, buti vertinami kaip galintys daryti jtaka globalumo lygiui. Kitas aspektas, kuriuo
jaunimas iSsiskiria, yra profesiniai jsipareigojimai: daugelis Sios kartos atstovy nevertina
ilgalaikio darbo vienoje organizacijoje. Eksperimentavimas - tai dar vienas jauny Zmoniy
skirtumas nuo kity amziaus tarpsniy. Daugelis nori iSbandyti jvairias sritis ir tik tada nuspresti
kuo jie nori uZsiimti. Paskutinis aspektas, kurj iSskiria tyréjai, yra susij¢s su technologijom - ne

paslaptis, jog paprastai jauni Zzmonés gerai orientuojasi technologijy srityje (Singh, 2014).

Senai zinoma, jog jauni Zzmonés, darbo rinkoje yra labiau lankstiis uz kitus (Parson, 1991).
Pasauliniu mastu milijonai dirba jiems nemalonius, laikinus darbus. Juose nevisada bina
uztikrinta darbo tvarka ir ne visiems darbuotojams nusimato karjeros galimybés. Daugybé jauny
Zzmoniy susiduria su sunkumais randant darbus, kuriuose biity galima tobuléti karjeros linkme ir
uzsiimti tuo, kas uztikrinty sauguma, leisty uzdirbti daugiau, nei minimaly atlygj. Paprastai
beieskodami pastovaus, jiems patinkan¢io darbo, daugelis nusprendzia surasti laiking, mazai
apmokamg darbo vieta, kurioje, kaip iSreiSkia tyr¢jai, netobul¢jama (Burgess, Connell, 2015).
Tokius darbus renkamasi ir d¢l to, jog daugelis dar studijuoja ir negali pilnos darbo dienos skirti
darbui arba nori jsitikinti ar pasirinko tinkamg sritj, prie§ isipareigodami ilgam. Tuomet

prasideda ciklas, kai uzsiimama trumpalaikiais terminuotais darbais, nedarbo periodais, vis



kei¢iama darbo vieta. Paprastai tai biina darbai tokiuose sektoriuose, kaip mazmeniné prekyba,
restoranai, greito maisto uzkandinés. D¢l uzsitgsusios patirties pastaruosiuose, Zzmonés susiduria
su sunkumais randant ilgalaikj darbg (Burgess, Connell, 2015). Taigi, darome prielaida, kad
tokie sociodemografiniai veiksniai kaip amzius, sicjasi su ketinimu iSeiti i§ darbo, kadangi

jaunas amzius isties i$skiriamas i8S kity savo poziiriu j ilgalaikj darba.

Visame pasaulyje jaunimas yra demografiné grupé€, kuri yra iSskiriama darbo rinkoje. Jiems
budingas didelis nedarbingumo lygis (paprastai 2 - 3 kartus didesnis nei vidutinis nedarbo lygis),
taip pat su amziumi susijusi diskriminacija (Dhakal, Connell, Burgess, 2017). Pasirodo ilgas
periodas, kurio metu jauni zmonés neturi darbo, gali saglygoti pakitimus jy savijautoje. Tai gali

paveikti laimingumo lygij, sveikata, pasitenkinimg ateities darbu (Bell, Blanchflower, 2011).

Mitchell ir kt., (2001) tyrimo rezultatai tik patvirtina daugelio vadovy btikStavimus - jauni
Zzmonés, lyginant su vyresniais, iSties turi daugiau intensijy iseiti i§ darbo. Visgi ne visi tyréjai
tam pritaria. Tipton (2002) pateikia prieSingg nuomone. Vyresni, daugiau laiko dirb¢ jmongje
asmenys apie pasitraukimg svarsto dazniau. Galima manyti, kad nuo amziaus priklauso tai, ar
asmuo iSeis i§ darbo ar ne, tadiau tai tikrai néra vienintelis veiksnys, dél kurio jis gali tai
padaryti. Taip pat tai néra vienintelis aspektas, | kurj reikia atsizvelgti norint imonéje turéti ilgai
dirbancius darbuotojus. Vis tik nuo amziaus tikrai gali priklausyti biidai, kuriais galima uztikrinti

ar bent numanyti kaip pastaruosius darbe islaikyti ilgiau ir kokybiskiau.

Jauni Zmonés taip pat nori rasti darbg. Tai yra galimybiy laikas (Arnett, 2014), kai jy
gyvenimo kryptis dar nebiina pilnai nulemta. Paprastai dél to jie iSmégina save net i§ pazitiros
jiems netinkamose profesijose. Tokiems zmonéms buidingos viltys, svajonés, lukesciai, kadangi
iki Siol praktiskai jie yra iSbandg tik nedaugel; sri¢iy. Jaunuoliai jau nuo pat vaikystés gali turéti
savy plany, jsivaizduoti kokj darbg pasirinks, taciau ankstyvosios jaunystés metais §is planas
nuolatos perzidirimas ir kei¢iamas. Taip gali atsitikti dél turimos galimybés pasirinkti sau labiau

priimting tuo gyvenimo momentu perspektyva (Arnett, 2014).

Jauni Zmonés ieSko saves, iSbando jvairias sritis ir tai taip pat gali paaisSkinti E. Eriksono
asmenybés vystymosi teorija, kurioje akcentuojama asmeniniy, socialiniy ir kultiiriniy veiksniy
jtaka asmenybés vystymuisi. Remiantis ja galima teigti, jog Zmogus nuo kiidikystés iki senatvés
nuolatos keiciasi, jo prioritetai bei sunkumai su kuriais susiduria taip pat paprastai priklauso nuo
amziaus. Tai, su kokiais sunkumais pastarieji susiduria tada, kai pradeda dirbti, taip pat gali
paaiskinti darbo keitimo fenomeng. Vyresni zmonés, suaugusieji, paprastai jau turi savo

mégiamus ilgalaikius darbus ir tai yra dél pasikeitusiy prioritety. Laikui einant, daugeliui ima



rapéti santykiai, Seima, dar véliau jie ima noréti perteikti savo zinias (Erikson, 1950). Visa tai

tam tikru budu paveikia pozitirj j darba.

Taigi, jauni zmonés iSsiskiria savo poziiiriu j gyvenimg, darba. Paprastai jauni asmenys nori
turéti darba. Vieni jy nori ilgalaikio, kiti trumpalaikio, taciau tai nekeicia fakto, jog darbas
reikalingas bene visiems. Neretai jaunuoliai jsidarbina trumpalaikiuose darbuose kaip kavinés,
suprasdami, kad pinigai reikalingi, taiau dar negalédami pilnos darbo dienos praleisti
ilgalaikiame, visa diena uzimanc¢iame darbe. Daznas studijuoja, kai kurie nori jsitikinti, kad
iSsirinko sau patinkancig sritj, o kai kurie dar nesijaucia pasiruo$¢ ilgalaikiui jsipareigojimui,
taciau tai nereiskia, jog visi jauni darbuotojai yra nerimtai nusiteik¢ ir i$ jy reikia tikétis nedaug.
Tyrimuose galima atrasti informacijos, jog jauni zmonés dazniau kei¢ia darbg. D¢l to svarbu

pristatyti pacio darbo keitimo samprata.

1.3. Ketinimo iSeiti i$ darbo samprata
Ketinimas iseiti i§ darbo — nevisada realiu atsistatydinimu pasibaigiantis noras. Vis tik
esant rimtai priezasciai, atsirad¢ svarstymai apie i8¢jimg i§ dabartinio darbo anksciau ar véliau
dazniausiai virsta realybe. Toliau bus pasakojama apie iséjimo i§ darbo ypatybes. Svarbu
paminéti, jog Siame darbe ketinimas iSeiti i§ darbo bus laikomas prognozuojanciu tikrajj i$¢jima
i$ Sio, kai darbuotojas ketina palikti darbing bendruomene ar vadova, svarsto apie alternatyvia

darbo vietg ar profesija (Halawi, 2014; Cohen, Golan, 2007).

Asmenys nusprendzia palikti darbg dél paciy jvairiausiy priezasCiy, kaip geresnis
atlyginimas, kurj sitlo kitoje jmonéje, geresnio vadovo paieskos, iSvykimas dirbti kartu su

suzadétiniu ar j kitg miesta, taip pat asmuo gali buti atleistas (Allen, Bryant, Vardaman, 2010).

Kaita jau deSimtmecius yra jvardinama kaip pagrindiné problema, su kuria yra
susiduriama organizacijose (Larner ir kt., 2017). Kadangi naujo darbuotojo atradimas ne tik
kainuoja pinigus (Levanaité, Rubickas, 2010), bet ir sudrumscia organizacijos veikla, kai kurios
jmones skiria nepaprastai daug laiko ir energijos mégindamos sumazinti pasitraukimo i§ darbo
daznj. Dél Sios priezasties mokslininkai kokybiniy, kiekybiniy ir kitokiy tyrimy pagalba mégina
Sig srit] pazinti kaip jmanoma geriau (Erturk, Vurgun, 2015). Daugelyje organizacijy vis labiau
susirtipinama savo gebéjimais iSlaikyti gerus darbuotojus, t.y., tokius darbuotojus, kurie turi
sunkiai pakei¢iamy jgiidziy, pasizymi produktyvumu ir yra paklausiis darbo rinkoje (Allen ir kt.,
2010).

Kai darbuotojas iSeina i§ darbo, organizacijai tai kainuoja (Levanaité, Rubickas, 2010).
Jis turi biti pakeistas kitu darbuotoju, pastarajj reikia apmokyti ir tai jtakoja pardavimus, klienty

pasitenkinimg (Park, Shaw, 2013). Vieno zmogaus sprendimas pakeisti darbg gali paveikti visg



kompanija, darbo salygas likusiems darbuotojams. Tai gali atsitikti dél padidinto darbo kriivio,
sutrikdyty komandos nariy santykiy, sukurto besitgsian¢io i$¢jimo i$ darbo j ciklo (Rouleau ir

kt., 2012).

Viena i$ tiriamy sri¢iy darbo kontekste yra ,,ketinimas iSeiti i§ darbo®. Kadangi tai yra
vienas i§ labiausiai patikimy ir pastoviy su pasitraukimu i§ darbo susijusiy prediktoriy (Ahmed,
2018), tai yra labai aktualu. Abskritai, ketinimas iSeiti i§ darbo yra placiai studijuojamas
konstruktas. Tyréjai jj aiSkina jvairiais buidais. Paprastai tai yra apibréziama kaip lygis, kokiu
stiprumu darbuotojas ketina palikti darbing bendruomene ar vadova (Halawi, 2014), o ketinimas
iSeiti i§ darbo suprantamas kaip prognozuojantis tikrgjj i$¢jimg i§ pastarojo veiksnys. Taigi
ketinimas, bendrai tariant, yra tikro veiksmo prediktorius (Cohen, Golan, 2007). Siuo apibrézimu

tolimesniame darbe ir bus laikomasi.

Ketinimas iSeiti i§ darbo laikomas paskutine kognityvine sprendimo priémimo faze, kai
darbuotojas aktyviai svarsto apie i$¢jimg i§ dabartinés aplinkos ir ieSko alternatyviy darbo viety
ar profesijy (Halawi, 2014). Tai yra viena i§ priezasCiy, dél kuriy Siame tyrime nuspresta
pasirinkti pastaraji konstrukta. Tam tikru gyvenimo laikotarpiu, daugelis Zmoniy priima
sprendimg ieskoti kitos darbo vietos, kai kurie kardinaliai pakeicia savo profesija, ne vienas tai
daro kur kas daugiau nei kartg per gyvenimg. Darbo paieskos neretai tampa sudétingu, kupinu
klaidy ir dvejoniy procesu. Sunkumai randant asmeniui patinkancig darboviete neretai veda prie
nerimo, beviltiSkumo, ne vienas net suserga depresija ar tiesiog apleidzia paieSkas (Wanberg ir

kt., 2012).

Taigi, darbo keitimas gali suteikti streso ne tik pasitraukti i§ jo nusprendusiajam, bet ir visai
organizacijai. Tai gali paveikti likusiuosius darbuotojus, jy darbo sglygas, o naujo zmogaus
ieSkojimas, apmokymas taip pat kainuoja pinigus. Jdarbinus darbuotojg, gali uztrukti, kol §is ims
nesti pelng jmonei. Vis délto, tam tikru gyvenimo periodu sprendimg ieskoti kito darbo priima
beveik visi. Kadangi mokslinéje literatliroje atrandamos suvokiamos paramos s3sajos su tokiu

ketinimu, toliau bus apraSoma §i samprata.

1.4, Suvokiamos paramos samprata

1.4.1. Suvokiama bendradarbiy parama
ApraSant mokslininky rastus rezultatus apie bendradarbiy paramg, svarbu suvokti tokios
paramos sgvokos reik§me. Tai, ar bendradarbiai yra pasirenge teikti pagalbg darbinéje veikloje,
yra apibréziama kaip bendradarbiy parama (Susskind, Kacmar, Borchgrevink, 2003). Kiti ja
aiSkina labiau i$ bendrosios pusés, kai parama suprantama kaip darbuotojy bendri jsitikinimai

apie vienas Kkitg ir pozitris j juos (Ladd, Henry, 2000).
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Svarbu atkreipti démesj, kad mokslingje literatiiroje egzistuoja nedaug straipsniy, kuriuose
biity tirti biitent jauno amziaus asmenys. D¢l to galima suprasti §io magistrinio prasme ir taip pat
paaiskinti, kodél tolimesniame darbe pagrinde bus aprasomi straipsniai, susij¢ su riipimais tyrimo
klausimais, konstruktais, tac¢iau daugelis jy paraSyti tiriant bendrg, jvairaus amziaus zmoniy

grupe.

Galéty pasirodyti, kad darbinéje aplinkoje neturéty uzsimegsti santykiai. Dél galimo santykiy
konflikto kai kuriose organizacijose draudziami bet kokie romantiski santykiai tarp darbuotojy,
kai kur nepalankiai ziGirima j draugystes darbe, kadangi manoma, jog tai kenkia susikaupimui ir
kitoms sritims. Vis tik mokslinéje literatiiroje galima atrasti tai paneigianc¢ig informacijg. Pasak
Richer, Blanchard, Vallerand (2002), draugysté darbe daro teigiamg jtaka. Apklausus 490
mokyklose administracijoje dirban¢iy darbuotojy, buvo nustatyta darbo motyvaciniai veiksniai,
paveikiantys pasisekimg darbe, tarp kuriy — jausmas bati grupés dalimi. Atsizvelgiant ] tai,
daroma prielaida, kad santykiai ir palaikymas i§ bendradarbiy turéty bati svarbus darbuotojams,

0 jo neturint, tai ilgainiui galimai paveiks ketinimg iSeiti i§ darbo, bus pradéta apie tai svarstyti.

Paprastai visi darbo vietoje stengiasi palaikyti gerus santykius tarpusavyje, o jiems esant
nepalankiems, situacija gali apsunkéti. Chamberlain, Hodson, (2010) teigimu, geri santykiai ir
parama, patiriama i§ bendradarbiy, gali paskatinti vertingas patirtis, o neigiami santykiai su
kitais, gali padaryti darba jmonéje labai nelaimingu. Sie mokslininkai tyré toksiska darbine
aplinka, kur apra$¢ ne tik gaisro, transporto keliamas grésmes, taciau taip pat ir santykius su
bendradarbiais ir daug kity veiksniy, prisidedanciy prie bendro klimato darbe. Tad galima kelti
prielaida, kad suvokiama bendradarbiy parama gali sietis su ketinimu iSeiti i§ darbo, kadangi

tokios paramos prasme atranda kiti tyréjai.

Schalkwyk, Els, Rothmann (2011) taip pat i$skyré tinkamy santykiy su darbuotoju svarbg.
Pasirodo esant palankiems ir tinkamiems santykiams tarp bendradarbiy ir vadovo, paty¢ios darbe
mazéja, Kartu su silpnéjanciu ketinimu iseiti i§ darbo. Prosocialiis tarpusavio rysiai, tokie kaip
patarimy davimas, bendradarbiavimas yra asocijuojami su teigiamais pasikeitimais
organizacijoje (Daly, 2010), o neigiami santykiai, kaip apkalbos ar vengimas, laikomi veiksniais,
salygojanciais neigiamus pasikeitimus (Uzzi, Dunlap, 2012). Ellwardt, Wittek, Wielers (2012)
taip pat atrado apkalby ir kitokio netinkamo elgesio neigiamg efekta oranizacijai. Negana to,
literatiiroje raSoma, jog neigiami santykiai netgi nustelbia teigiamus (Uchino ir kt., 2012).
Abskritai, tokie teigiami jausmai bendradarbiams, kaip dziaugsmas, susidomejimas yra svarbiis

pasiekiant organizacijos ir individualius tikslus (Fredrickson, 2013).
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Tsai, Chen ir Liu (2007) tyré pozityvios nuotaikos ir uzduociy atlikimo sgsajas draudimo
agenty Taivane imtyje. Tyrimg jie atliko dviemis etapais. Pirmame buvo tirti 306 asmenys, o
antrame 263. Tyr¢jai aptiko netiesioginj nuotaikos ir uzduociy atlikimo rysj. Kitaip tariant,
atrasta, jog pozityvi nuotaika gali daryti jtakg tarpasmeniniui uzduo¢iy atlikimui (pagalba ir
parama kitiems darbuotojams) bei motyvacijai (savarankiskumas ir atkaklumas). Moklininkai
pastebéjo ir tai, jog darbuotojai, kurie patiria daugiau paramos i§ savo bendradarbiy, geba geriau
tvarkytis su sunkiais ir stresg kelianciais Klientais (Tsai, Chen, Liu, 2007). Tokiems rezultatams
antrina ir Sajjad su kolegomis (2016) atliktas tyrimas, kur apklausti Kinijos darbuotojai,
dirbantys privac¢iame ir vieSajame sektoriuje. Autoriai i§skyré suvokiamos bendradarbiy paramos
sgsajas su i8¢jimu i§ darbo. Sajjad ir kt., (2016) tyrime taip pat akcentuojama ir suvokiamos
bendradarbiy paramos prasme, norint i$laikyti darbuotoja. Rasoma, kad tai siejasi su i§éjimu i$

darbo — kuo prastesné suvokiama parama, tuo dazniau iSeinama.

Taigi, suvokiama bendradarbiy parama, kai Sie yra pasirenge suteikti pagalba darbingéje
veikloje ar duoti patarima, gali biiti suprantami kaip prasmingi ir naudg organizacijai teikiantys
santykiai. Pasirodo parama i§ bendradarbiy prisideda net prie geresnio komunikavimo su stresg
kelianciais Klientais. Kadangi neigiami santykiai darbe gali padaryti dienas ten labai nelaimingas,
galima suprasti to naudg. Literatiiroje galima aptikti duomeny, jog neigiami santykiai, kaip
apkalbos, gali net nustelbti teigiamus. Kai kurie tyréjai teigia, jog tam tikrose jstaigose yra
vengiama artimesnio bendravimo tarp bendradarbiy, nes manoma, jog tai paveiks susikaupimg ir
pan. sritis. Vis tik $§i parama gali bati ir naudinga. Taip pat mokslininkai gausiai raSo apie

suvokiama vadovo parama, tod¢l toliau bus raSoma Sia tema.

1.4.2. Suvokiama vadovo parama
Prie§ aiSkinant moksliniy tyrimy metu gautas iSvadas apie vadovo parama, pirmiausia
reikia pristatyti $ig sampratg. Vadovo parama gali biiti suprantama, kaip darbuotojy suvokimas,

ar teigiamai vadovas vertina jy nuopelnus ir riipinasi $iy gerove (Eisenberger ir kt., 2002).

Tikéjimas, kad tiek darbuotojai esant reikalui galés pasikliauti vadovu, taip pat
pasitikéjimas vadovo veiksmais ir zodziais, geras vadovo santykis su darbuotoju — visa tai siejasi
su jvairiais teigiamais pasiekimais darbe. Dirks (2000) istyres 355 asmenis nustaté, jog
pasitikéjimas komandinio darbo atlikimo pasisekimui yra ne tik teorinis, bet ir praktinis.
Mokslininkas atrado sgsajas. Kadangi pasitikéjimas vadovu ir geri santykiai i§ tiesy, atrandama,
jog yra svarbiis darbuotojams, verta kelti prielaidg, jog vadovo parama gali biiti svarbi

darbuotojams.
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Vadovai organizacijose atliecka svarby vaidmenj. Pasak Bhanthumnavin (2000),
tiesioginio vadovo pareigas apima ne tik darbuotojy vertinimas, bet ir teikiama socialing,
emocing paramg. Apklauses Tailando gyventojus, autoriaus nustaté, jog tokia parama teikiama

informacijos pateikimu, materialiu palaikymu ir emociniu palaikymu (Bhanthumnavin, 2000).

Nors tyrimy, kuriuose aprasoma vadovy jtaka darbuotojy darbo kokybei, vis daugéja, vis
tik per mazai démesio skiriama ketinimo iSeiti i§ darbo ir paramos sgsajoms tyrimams (Park ir
kt., 2016). Todé¢l keliama prielaida, jog svarbu istirti ketinimo iSeiti i§ darbo ir suvokiamos

paramos s3sajy specifika.

Tiesa pasakius, darbuotojy poziiiris | organizacija susiformuoja priklausomai nuo to, kaip
vadovai ir pati organizacija vertina jy indé¢lj bei gerove (Rhoades, Eisenberger, 2002) ir tai
bendru sutarimu mokslingje literatiroje yra vadinama ,,Suvokiama vadovo parama®“ (ang.
Perceived supervisor support, PSS) arba ,,suvokiama organizaciné¢ parama“ (ang. Perceived

organizational support, POS), kai omenyje turima bendriné parama.

Ivairiuose tyrimuose galima aptikti vadovo paramos indélj darbuotojy savijautai,
sveikatai ir kitoms jy gyvenimo sritims. Stai Sergeant ir Frenkel (2000), naudodami struktiiriniy
lygéiy modeliavima, taip pat aptiko suvokiamos vadovo paramos nauda. Mokslininkai teigia, jog
tai gaudami, darbuotojai jauc¢ia didesnj pasitenkinimg darbu. Todél keliama prielaida - kadangi
vadovo parama yra tokia svarbi darbuotojams, $i parama galimai siejasi ir su ketinimu iseiti i$
darbo.

Organizacijose paprastai vyrauja trys pagrindiniai tikslai, kuriuos stengiamasi
igyvendinti, t.y., kuo didesnés rinkos dalies uzémimas, kuo didesnio pelno gavimas, bei kuo
geresniy paslaugy teikimas (ISoraité, 2011). Norint tai pasiekti, svarbu, kad darbuotojai jaustusi
gerai darbinéje aplinkoje. Tam gali padéti vadovo ir bendradarbiy parama. Sargent, Terry (2000)
teigimu, vadovo parama mazina jtampa, kylancig dél stresoriy, taciau nevisi tyréjai atranda §j
ry$i. Beehr su kolegom (2000), iStyré 198 pilnu etatu dirbancius studentus. Nors apklausti buvo
tik tie studentai, kurie vasaros metu dalyvavo programoje, kurioje turéjo parduoti tam tikrg kiekj
knygy uzsienyje, buvo gauti pieSingi rezultatai. T.y., suvokiamos paramos jtaka stresoriams
nerasta (Beehr, Jex, Stacy, Muray 2000).

Taip pat mokslingje literatiiroje vadovo parama siejama su kitais jvairiais veiksniais, kaip
efektyvumu, padidéjusiu pasitenkinimu darbu bei didesne motyvacija dirbti (Bono, Judge, 2004).
Autoriai, atlikdami metaanalize 1§ 87 tyrimy, juose pasteb&jo panasumy. Pasirodo, i§ vadovo
gaunama parama prisideda prie didesnio pasitenkinimo darbu. Fan (2018), savo tyrime, kuriame
buvo apklausti 356 Kinijoje dirbantys asmenys, taip pat atrado vadovo paramos bei

pasitenkinimo darbu sgsajas. Taip pat jis atrado paramos sgsajas su darbo ir Seimos balansu bei
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atsidavimu organizacijai. Nors atrandama suvokiamos paramos sgsaja su jvairiausiais veiksniais,
iStirti ar Sie ry8$iai iSties egzistuoja, Su visais jais Siame magistiniame darbe nebus bandoma.

Kalbant apie paramg, suvokiama vadovo parama yra svarbi ir tuo, kad ji gali suteikti
socioemociniy resursy, taip pat padéti susitvarkyti su reikalavimais darbe. O‘Driscoll ir kt.,
(2003) tyrime 1S esmés nagringjo Siuos veiksnius: suvokiamg organizacing ir vadovo parama,
darbo ir Seimos konflikta ir psichologing jtampa. Mokslininkai iStyré 355 jvairaus amziaus
vadybininkus, kuriy amzius svyravo nuo 22 iki 76 mety. ISanalizavg¢ duomenis tyré¢jai padare
1Svada, jog vadovo parama gali pagerinti darbuotojy pasitenkinimg darbu (Sergeant, Frenkel,
2000)

Daly ir kt., (2015) pastebi, jog triksta empiriniy tyrimy apie neigiamus santykius
pedagogy imtyje. Tyréjai atliko tyrima, apklause 78 Svietimo srityje dirban¢ius vadovus apie jy
santykius su kitais bendradarbiais, su kuo jie bendrauja daugiau, su kuo ir apie kg yra linke
bendrauti ir pan. Tyréjai pastebéjo, jog geri prosocialiis santykiai pagerina organizacijos
funkcionavima, siejasi su aukstesniu inovacijy lygiu, produktyvumu (Daly ir kt., 2014). Bendrai
kalbant, vadovo suteikiama parama yra prasminga ne tik dél to, kad padeda geriau priimti
sunkumus, susitvarkyti su jvairiais aspektais, kaip stresoriai, gerina darbuotojy gerove (Shanock,
Eisenberger, 2006), bet ir d¢l to, kad i§ vadovo gaunama parama juos vercia jaustis dékingais ir

noréti atsilyginti Siems gerai elgiantis su klientais darbe (Subramony, Beehr, Johnson, 2004).

Zinoma, organizacijoje visiSkai visus vertinti vienodai gali biiti nepaprastai sudétinga
(Cropanzana, Bowen, Gilliland, 2007). Tam pritaria ir Yrle, Hartman, Galle (2002) teigdami, jog
dél to, kad visi individai yra skirtingi, vadovai paprastai negali palaikyti tokios pacios kokybés
santykiy su kiekvienu i§ darbuotojy.

De¢l didéjancio pensinio amzZiaus, neretai 3 ar 4 kartos yra priverstos bendradarbiauti ir kartu
dirbti vienoje jmong¢je. Sios amziaus grupés gali skirtis mastymu, pozZiiriu, elgesiu, vertybémis,
lankstumu ir techninémis Ziniomis, o Sie skirtumai gali tapti konflikty prieZastimi ir biti sunkiai
suvaldomi (Bensik, Horvath, Juhasz, 2016). Kaip reikia vadovauti jauniems darbuotojams -
Siomis dienomis tai itin aktuali ir vis dar neiSsprgsta problema.Vis tik vadovai jau pradeda
suprasti, kad su Siuolaikiniais darbuotojais reikia elgtis kiek kitaip, jeigu naudos nori gauti abi
pusés. Keli sprendimai, kuriy rekomenduojama vadovautis dirbant su jaunais Zmonémis yra $ie:
suteikti galimybe dirbti netipiskai, dirbti i§ namy arba naudojantis technologinius prietaisus, taip
pat ergonominiai sprendimai, ,,karSta darbo vieta® (kai darbuotojai sédi bendroje erdvéje prie

bendry staly) ir panasis sprendimai (Singh, 2014).

Vadovai pasizymi tam tikrais jsitikinimais apie jvairaus amziaus darbuotojus. Neigiamas

poziiiris ] jaunimg prisideda prie vadovo sprendimy, elgesio jdarbinant ar jau jdarbinus pastarajj.
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Du Simtai respondenty (18%), tarp kuriy buvo nuo 16 iki 45 ir daugiau mety amZziaus asmenys,
pareiske, jog dél jy amziaus, darbe su jais buvo elgiamasi prasCiau, t.y., praeityje patyré
neigiamy patir¢iy. Moterys, jsidarbinusios iSkart pabaigus mokslus, teigia gaunancios maziau
sudétingas uzduotis, jos laikomos maziau sugeban¢iomis, intigentiSkomis, nors jauciasi esan¢ios
vertos daugiau. Taip pat jauni respondentai iSreiSké nepasitenkinimg dél jy paciy nuomonges ar

idéjy nejvertinimo dél pastaryjy amziaus (Duncan, Loretto, 2004).

Su amziumi susijusi diskriminacija paveikia ne tik teoriskai, bet ir praktiskai. Paprastai
jaunesni zmonés laikomi esantys nenusipeln¢ didesnés algos, nebent jiems patiems pavyksta
jrodyti savo verte. Taip pat didelei daliai tiriamyjy panorus bati paaustintiems, buvo sulaukta
neigiamo atsakymo, o paklausus to priezasties, atsakyta, jog taip nuspresta dél to, kad

paaukstinimo atveju jie biity jauniausi tokios pozicijos darbuotojai (Duncan, Loretto, 2004).

Apibendrinant, galima suprasti abi puses, tiek jaunus darbuotojus tiek jy vadovus. Su
jaunimu darbas iSties gali buti kitoniskas, tad kai bendradarbiauti turi jvairios amziaus grupés,
gali pasirodyti nelengva prisitaikyti tiek darbuotojams, tiek jy vadovams. Vis tik elgesio
skirtumai su jaunesniais darbuotojais neturéty tapti panasSus j diskriminacijg. D¢l viso to svarbu
suvokti kokie skirtumai yra svaris ir atsizvelgti i juos organizuojant darbing veikla taip iSsaugant
jaunus darbuotojus jmonése. Nors vadovo parama yra naudinga tiek tvarkantis su stresoriais
darbe, tiek sveikatos atzvilgiu, tick motyvacijos atzvilgiu, taip pat ji didina zmoniy gerove ir
padeda kituose panasSiuose aspektuose, taciau ji prasminga ir pacio darbo procese, t.y., pagerina
organizacijos funkcionaluma, siejasi su aukstu inovacijy lygiu, proaktyvumu, darbuotojai ima
geriau elgtis su klientais. Nors vadovui gali biiti sudétinga visus organizacijoje vertinti vienodai,
vis tik paminétina, jog jeigu vadovas nesuteiks tinkamos paramos darbuotojui, galimos
neigiamos pasékmés, kaip ketinimas 1§ darbo pasitraukti. Toliau bus apraSoma visy katik aptarty
veiksniy sgveika — ketinimo iSeiti i§ darbo, suvokiamos bendradarbiy paramos ir suvokiamos

vadovo paramos.

1.4.3. Ketinimo iSeiti i§ darbo, suvokiamos vadovo paramos bei suvokiamos
bendradarbiy paramos sasajos
IS tiesy, mokslinéje literatiiroje darbuotojy ketinimas iSeiti i§ darbo, suvokiama vadovo
parama ir suvokiama bendradarbiy parama apraSoma skirtingai. Randami skirtingi rezultatai,
padaromos skirtingos iSvados apie $iy kintamyjy sgsajas. Todél toliau bus analizuojama, ka

pavyko atrasti jvairuose moksliniuose darbuose.

Galima pastebéti, jog tyr¢jai skiria daugiau démesio vadovo, nei bendradarbiy paramos

tyrimams (Ng, Sorensen, 2008). D¢l Sios priezasties galima iSskirti ir $io magistrinio darbo

15



privalumg, kadangi bus tiriama ir suvokiamos vadovo ir bendradarbiy paramos s3sajos su

ketinimo iSeiti 1§ darbo konstruktu.

Palanski, Avey (2014) teigimu, etiSkas vadovavimas (Kai yra atsizvelgiama j darbuotojo
teises, gerove, sveikata ir pan.) gali prisidéti prie darbuotojo pasitenkinimu darbu, o tai,
atitinkamai, siejasi su ketinimu iSeiti i$ jo. Kartais tyrimuose vadovai apibiidinami kaip ,,tamsts
lyderiai. Jie piktnaudziaujauja valdzia, demonstruoja verbalinj ir neverbalinj priesiska elgesj ir
grubuma darbuotojy atzvilgiu. Toks vadovavimo biidas neigiamai veikia darbuotojus ir
organizacijos veiklg ir yra siejamas ne tik su darbuotojy nepasitenkinimu darbu, bet ir ketinimu
i§ jo pasitraukti (Mathieu, Babiak, 2016).

260 viesbuciy darbuotojy imtyje, Kalidass su kolega Bahron (2015) atliko tyrima, kur susiejo
visus atliekamame magistiniame darbe aktualius kintamuosius, kaip suvokiama vadovo parama,
suvokiama bendradarbiy parama, ketinimas iseiti i§ darbo, bei pridé¢jo dar vieng kintamajj, t.y.,
organizaciniai jsipareigojimai. Tyréjai padaré iSvada, jog suvokiama vadovo parama, suvokiama
organizaciné (bendradarbiy) parama ir organizaciniai jsipareigojimai reikSmingai siejasi su Siy

darbuotojy ketinimu iSeiti i§ darbo (Kalidass, Bahron, 2015).

Tirdami suvokiamos vadovo paramos, suvokiamos organizacinés paramos ir ketinimo iSeiti
i§ darbo sgsajas, Maertz ir kt., (2007) apklausé socialinius darbuotojus. Tyréjai nustaté
suvokiamos organizacinés paramos sgsajas su ketinimu iseiti i§ darbo bei suvokiama vadovo
parama. Suvokiama organizaciné parama labiau siejasi su ketinimu iSeiti 1§ darbo tada, kai

nustatyta zemesné suvokiama vadovo parama (Martz ir kt., 2007).

Guest (2015) tyré, kaip tam tikri neigiami darbo santykiai veikia slaugos darbuotojus.
Remiantis duomenimis, 1§ 748 tiriamyjy, net 34 proc. jy darbe patyré zZodin; priekabiavima, o tai
prisideda prie svarstymy apie i$¢jima 1§ darbo. Sgsajos rastos tik kai priekabiavimas patirtas 18

bendradarbiy, nors dazniau darbuotojai tai patiria i§ pacienty.

Stai DeConink ir Johnson (2009) tyrime buvo aptikti kitokie rezultatai. Tyréjai istyré tris
dimensijas, ] kurias j€jo suvokiama organizaciné parama, suvokiama vadovo parama ir ketinimas
iSeiti 1§ darbo. Buvo apklausti 384 pardave¢jai ir padaryta iSvada, jog suvokiama vadovo parama
reikSmingai nesisieja su ketinimu iSeiti i§ darbo. Vis tik mokslininkai pabréZia, jog suvokiama

vadovo parama prisideda prie tokiy ketinimy (DeConik ir Johnson, 2009).

Newman, Thanacoody, Hui (2011) istyré 437 darbuotojus i§ Kinijos. Struktiirinés lygties

modeliavimo biidu buvo atrastas rySys tarp organizacinés paramos, patiriamos i$ bendradarbiy ir
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ketinimo iSeiti i§ darbo. Taip pat atrastas rySys tarp suvokiamos vadovo paramos ir ketinimo

iSeiti i§ darbo (Newman ir kt., 2011).

Susirinkimai su darbuotojais gali atrodyti nereikalingi, Svaistantys laikg ir abskritai, neigiama
patirtis. Pastaryjy daznis ir priezastys dél kuriy jmonése jie yra organizuojami, skiriasi. Mroz,
Allen (2015) atrado tendencijg, jog svarbiausia yra tai, kaip pastarieji yra iSnaudojami. Parama,
skatinimas, pastangy jvertinimas pastaryjy metu svarbus ir i§ vadovo ir i§ kity organizacijos
nariy, o to negavimg galima sieti su ketinimu iSeiti i$ darbo. Vis tik teisingai Siuos iSnaudojant,
tai net padeda viso to i§vengti. Si tendencija pastebima jvairaus amziaus darbuotojy tarpe.
Asmenys, kuriems susirinkimai atrodo malonts ir efektyviis, labiau vertina savo darbg
(Rogelberg ir kt., 2010). D¢l visy Siy priezas¢iy galima suprasti kaip svarbu yra palaikyti gera
tarpusavio rySj organizacijose. Tarp vadovo ir darbuotojy jis turéty pasizyméti pasitikéjimu,

sgziningumu, parama, abipusiu jsipareigojimu bei atvirumu (Cropanzano, Mitchel, 2005).

Schalkwyk, Els, Rothmann (2011) atkreipé démesj | prasty santykiy zalg darbinéje aplinkoje.
Apklause Afrikoje dirbancius asmenis Sie atrado svarbius rezultatus. Buvo tirta ,,suvokiama
organizaciné parama“ | tyrimg jtraukiant tokius faktorius kaip darbing informacija, vaidmens
grupg¢je ir apskritai darbe aiSkuma, dalyvavima priimant sprendimus, kolegy palaikyma ir vadovy
santykj su darbuotojais. Gauti rezultatai parodé¢, jog Sie faktoriai iSties veikia kaip kova pries§
patycCias darbingje aplinkoje, o véliau net prisideda prie organizacijos apyvartos kilimo. Esant
tinkamiems santykiams, nepatiriant patyCiy, atitinkamai mazesnis poveikis yra daromas
ketinimui iSeiti 1§ darbo. Imonéje vyraujant paty¢ioms, galimas natiiralus darbuotojy sprendimas
surasti kitg jmong, kurioje to nereikés patirti. Pasirodo patycCios i$ vyresniyjy vadovy, skirtos
bendradarbiams yra net labiau paplitusios, nei patycios i$ kity bendradarbiy. Tai leidzia daryti
prielaida, jog vadovy tinkama parama gali uzkirsti kelig ketinimui iSeiti i§ darbo, 0 jos
nebuvimas, sukurti pradg jam atsirasti. I$ tiesy tyréjai atrado ne tik patyciy, patiriamy i$ vadovy,

bet ir i$ bendradarbiy (Schalkwyk, Els, Rorhmann, 2011) sasajas su ketinimu iseiti.

Apibendrinant, ketinimas keisti darbg, suvokiama vadovo ir bendradarbiy emociné parama
galimai siejasi tarpusavyje. Galima pastebéti, jog tiek suvokiama vadovo parama, tiek suvokiama
bendradarbiy parama, tiek ketinimas iSeiti i§ darbo moksliniuose straipsniuose tikrai siejami.
DaZniausiai randamos sgsajos, taciau galima atrasti straipsniy, kur atrandami prieSingi rezultatai.
Galima pastebéti, kad iki Siol daugiausia buvo apraSomi bendri visy amziy grupes tiriantys
darbai, kuriuose apraSomas ketinimas iSeiti i§ darbo, suvokiama bendradarbiy parama,
suvokiama vadovo parama. Tod¢l pabréztina, jog dél jaunus Zmones tirian¢iy moksliniy darby
stokos, toliau bus tiriami biitent jauno amZiaus grupés pastarieji veiksniai. Dabar bus apraSoma

§i0 magistrinio tyrimo problema, tikslas ir uzdaviniai.

17



1.5. Tyrimo problema, tikslas, uzdaviniai
Egzistuoja daug tyrimy, popsniy straipsniy, pasisakymy visuomenéje apie dazng darbo
keitimg jaunuoliy imtyje. Vis tik veiksniai, priezastys, skatinanc¢ios Sig imtj likti darbe, yra
nepakankamai iStyrinétos. Dalinai tai aprépiama skirtinguose tyrimuose, kai mokslininkai
ketinimg iSeiti i§ darbo sieja su kitais jvairiais veiksniais (Jimenez ir kt., 2017), tadiau tyréjai
savo moksliniuose darbuose, nevienareikSmiskai apima bendrus amziaus tarpsnius. Tai ir yra
pagrindiné $io darbo problema — triiksta batent jaunus darbuotojus tirian¢iy moksliniy darby,

kuriuose biity tiriamos jvairiy veiksniy, skatinan¢iy tokius asmenis pakeisti darbg, sgsajos.

Aktualu priminti, kas Siame tyrime laikoma ketinimu iSeiti i§ darbo. Tai yra veiksnys,
prognozuojantis tikrajj i§¢jimg i§ pastarojo, kai ketinama palikti vadova ar darbing bendruomeng,
svarstoma apie alternatyvios darbo vietos ar profesijos galimybes.

Kita svarbi problema yra ta, jog i¢jimo i§ darbo (ang. Turnover) tema uz Siaurinés
Amerikos riby, yra sglyginai silpnai iStyrinéta (Boros, Curseu, 2013). Kai smulkesni tyrimai,
kaip tiriantys ketinima iSeiti i§ darbo (ang. Turnover intetention), kurie padeda geriau suprasti ir
pazinti patj i$¢jimo procesa, priezastis ir esant reikalui, uzkirsti tam kelig - yra retenybé. Dél to,
kad Siame darbe noréta praplésti Lietuviy imtj bent dalinai reprezentuojancius tyrimus, nuspresta

aprasSyti ketinimo iSeiti i§ darbo konstrukta biidingg biitent jauny suaugusiyjy imciai.

Svarbu iStirti veiksnius, didinancius jauny Zmoniy ketinimg iSeiti 1§ darbo, taip ne tik
gerinant visuomenés poziiir] j Siuos Zmones, taip pat geriau suprasti kodél jie kei¢ia darbus, bet ir
padéti vadovams sukurti sglygas pastariesiems, kuriose $ie noréty dirbti, stengtis tai daryti ir
tobuléti. Lietuvoje priimtina jaung amziaus tarpsnj skirstyti nuo 14/15/16 iki 29/30 mety.
Kadangi paprastai j darbo rinkg jsitraukiama sulaukus pilnametystés, Siame tyrime nuspresta tirti
nuo aStuonuolikos iki trideSimties mety asmenis, kurie paprastai jau biina ] jg jsitrauke ir atitinka
Lietuvoje priimtinus kriterijus. Taip pat svarbu suvokti, kad jauny zmoniy nedarbingumo lygis

Lietuvoje sieka 6,9 % ir tai yra pakankamai didelé rinkos dalis (Eurostat, 2018).

Psichologiné tyrimo nauda vadovams bty ir tokia, kad geriau zinodami veiksnius,
skatinanc¢ius jaunimg likti darbo vietoje, pastarieji nebesusidurty su problema, kai i darbuotojus
investuojama, o Sie galop nusprendzia iSeiti 1§ darbo. Galbiit jauni Zmongs ir patys noréty turéti
galimybe dirbti viename darbe, nuolat jo nekeiciant, turéti pastovias pajamas, o ne nuolat ieSkoti
kitos darbo vietos.

Tyrimo tikslas: nustatyti ketinimo iseiti i§ darbo sgsajas su suvokiama vadovo parama ir

suvokiama bendradarbiy parama, jauny suaugusiyjy imtyje.
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Tyrimo uzdaviniai:

Nustatyti sgsajas tarp sociodemografiniy veiksniy (biologiné lytis, iSsilavinimas, amzius, bendras
darbo stazas, darbo stazas dabartinéje jmonéje, keliose darbovietése yra dirbe, ar buvo bent karta
pakelti pareigose) ir ketinimo iseiti i§ darbo.

Nustatyti sgsajas tarp suvokiamos bendradarbiy paramos, suvokiamos vadovo paramos ir
ketinimo iSeiti i$ darbo.

Ivertinti suvokiamos vadovo paramos ir suvokiamos bendradarbiy paramos, kartu su

sociodemografiniais veiksniais, svarba prognozuojant ketinimg iseiti i§ darbo.

Tyrimo hipotezés:

Sociodemografiniai veiksniai (biologiné lytis, i§silavinimas, amzius, bendras darbo stazas, darbo
stazas dabartingje jmonéje, keliose darbovietése yra dirbe, ar buvo bent kartg pakelti pareigose)
reik§mingai siejasi su ketinimo iSeiti i§ darbo konstruktu.

Suvokiama vadovo parama, suvokiama bendradarbiy parama reikSmingai siejasi su ketinimu
iSeiti i$ darbo, t.y., kuo parama didesné, tuo ketinimas iseiti i$ darbo mazesnis.

Suvokiama vadovo parama, suvokiama bendradarbiy parama, kartu su sociodemografiniais

veiksniais, reik§mingai prognozuoja su ketinimu iseiti i§ darbo.
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II. METODIKA
2.1. Tyrimo dalyviai

I$ pradziy buvo atliktas fokus grupés tyrimas, kurio tikslas - iSskirti veiksnius, kurie yra
svarbiis darbe jauno amziaus zmonéms, dél ko Sie galimai iSeity ar yra i$¢j¢ i§ darbo. Tyrime
buvo kvieCiami dalyvauti jauni, 18 - 30 mety amziaus dirbantys asmenys. Fokus grupé buvo
sudaryta i§ 2 tiriamyjy, nors planuota apklausti bent 8. Remiantis Sios apklausos gautais

duomenimis, buvo nuspresta kokius klausimynus taikyti tolimesniame tyrime.

Pilotinio tyrimo metu, po fokus grupés tyrimo, pasirinkus kokius klausimynus pateikti
tiriamiesiems (ketinimo iseiti i§ darbo, suvokiamos bendradarbiy paramos ir suvokiamos vadovo
paramos klausimynai), buvo apklausta 15 respondenty. Tuomet internetinés apklausos biidu

istirti 18 - 30 mety amziaus, dirbantys asmenys.

Pagrindinio tyrimo metu buvo apklausti 18 - 30 mety amziaus asmenys, kurie turi darba.

Tyrime analizuota respondenty amzius ir lytis. Savo amziy ir lytj pateikeé visi tiriamieji.

Tyrimui buvo sudaroma patogioji imtis, atsizvelgiant | amziy bei salyga, jog tiriamieji bty

dirbantys.

Pagrindinés tiriamyjy charakteristikos: amzius, lytis, iSsilavinimas. Taip pat prie
charakteristiky priskirti tiksliniai klausimai apie darbo staza, ar darbuotojas buvo paaukstintas
pareigose, keliose darbovietése §is esa dirbgs. Lyties ir amziaus apraSomoji statistika pateikiama

1 ir 2 lentelése.

Lentelé 1. Respondenty biologiné Iytis

Lytis Daznis Procentai
Vyras 61 12,1
Moteris 442 87,9
I$ viso 503 100,0
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Lentelé 2. Respondenty amzZius

Amzius Daznis Procentai
18 5 1,0
19 9 1,8
20 11 2,2
21 40 8,0
22 34 6,8
23 28 5,6
24 39 7,8
25 71 14,1
26 50 9,9
27 34 6,8
28 39 7,8
29 32 6,4
30 111 22,1

2.2.

2.2. Duomeny rinkimo ir jvertinimo biaidai

Pirmiausia, pilotiniu tyrimu, struktiiruoto interviu metodu apklausta 2 Zzmoniy fokus grupé ir
i§skirti veiksniai, skatinantys jaunus zmones (18 - 30 mety amziaus) keisti darbg. Interviu buvo
jraytas garso jrasytuvu. Véliau perklausant jrasa, atliekama gautos medziagos analizé. Planuota
atlikti tyrimg bent su 8 tiriamaisiais, taciau like pastarieji sutartu laiku nepasirodé. Atlikus fokus
grupés tyrimg su 2 tiriamaisiais, buvo svarstyta ar pastargjj verta kartoti, tik §j kartg uZztikrinant,
jog atvyks daugiau tiriamyjy. Vis tik iSanalizavus gautg informacija apklausiant Siuos 2 asmenis,
buvo pasisemta nemazai idéjy tyrimui ir pasitarus su darbo vadove nuspresta tokio tyrimo
nekartoti. Pasisemta id¢jy, kod¢l tiriamieji praeityje keité darbus ir kas jiems padaré daugiausiai
itakos priimant sprendimg iSeiti pastarojo. Suzinojus tokius veiksnius, buvo sprendziama kokios
skalés bus naudojamos tolimesniame tyrime. Sociodemografiniai klausimai, kurie buvo
uzduodami tiriamiesiems — lytis, amzius, iSsilavinimas, kokioje srityje, darbe Siuvo metu dirba.
Kiti klausimai buvo uzduodami pusiau struktiiruoto interviu metodu, priklausomai nuo tiriamyjy

atsakymuy.

Remiantis fokus grupés tyrimo metu pasisemtom idéjom, bei tyringjant kity mokslininky
atliktus tyrimus, buvo nuspresta, kokios dar skalés bus naudojamos Siame tyrime. Nuspresta
daryti tyrima iStiriant sociodemografinius veiksnius, taip pat nustatyta, kad fokus grupei buvo

svarbi vadovo parama bei kity bendradarbiy parama ir santykiai su $iais. Dél to $ia tema buvo
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1)

surastos skalés, kurios buvo iSverstos. Tuomet buvo atliktas pilotinis tyrimas su 15 tiriamyjy
internetinés apklausos biidu, siekiant i$siaiSkinti ar nereikia pasalinti jokiy klausimy i§ tyrimo

arba kitaip koreaguoti klausimyna.

Galop, apskai¢iavus duomenis nuspresta, jog klausimynas tinkamas, nei vieno klausimo
iSmesti nereikia, tad pilnas klausimyno variantas pateiktas internetinés apklausos biidu
www.apklausa.lt puslapyje, véliau platintas tokiose platformose, kaip Linkedin, Facebook. Gauti

duomenys vertinti statistine SPSS (2015) programa.

Tyrime pasirinkta naudoti kelias metodikas:
Ketinimo iSeiti i§ darbo skalé (ang. Turnover intention scale)

Skalé sukurta Camman ir bendraautoriy (1979). Skalés autoriai nustaté, jog §i yra patikima ir
validi. Sig skale sudaro 3 teiginiai. Teiginiy pvz., ,,A§ daZnai mastau apie i$¢jima i§ darbo®.
Teiginius tiriamieji jvertino 7 baly Likerto skaléje (nuo 1 — visiskai nesutinku, iki 7 — visiskai
sutinku). Skalés patikimumas yra vidutinis, ,60 (Hai, Wong, Tjosvold, 2007), taciau kiti tyréjai
randa aukstesnius rodiklius. Soltis ir kt., (2013) tyrime Cronbacho « = 0,66. Siame tyrime, atlikus
bendros skalés vidinio teiginiy suderinamumo jvertinimg, buvo nustatytas aukstas skalés jvertis,

Cronbacho a = ,764.

Leidimas naudoti $ig skale moksliniams tyrimams duotas PsyTest duomeny bazés. Skaléje
buvo apverstas vienas teiginys. Didesnis Sios skalés jvertis rodo stipresnj ketinimg iSeiti i$ darbo.
Kadangi nenustatyta, jog be kazkurio klausimo skalés patikimumas zenkliai pageréty, nuspresta

palikti visus klausimus.

Buvo atliktas pilotinis tyrimas su ketinimo i3eiti i§ darbo skale (zr. lentele 3). Sio tyrimo
metu (N = 15) buvo nustatyta, jog skalé turi aukstg patikimuma, kuris reikSmingai nepageréty,
jei buity paSalintas kazkuris klausimas, todél skalé nekoreguota. Skalés histograma ir statistika

pateikiama A ir D prieduose.

3 lentelé. Ketinimo iSeiti is darbo skalés patikimumas pilotinio tyrimo metu

Cronbacho a N

,780 3
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2) Suvokiamos bendradarbiy paramos skalé (ang. Coworker Support Scale).

Klausimynas buvo sukurtas Bemiller, Williams (2011). Autoriai nustaté, jog S§is yra
patikimas ir validus. Klausimynas susideda i$ 5 teiginiy, vertinamy nuo 1 (visiskai nesutinku) iki
5 (visiskai sutinku). Klausimynas yra tinkamas naudoti nekomerciniais ir mokymosi tikslais.
Klausimynas iSverstas ] lietuviy kalbg ir prie§ pateikiant tiriamiesiems, aptartas su darbo vadove.
Klausimy pvz., ,,Sakyciau, as gerai sutariu su kolegomis*; ,,Sakyciau, kolegos darbe gerai sutaria
tarpusavyje®. Skalés patikimumas didelis: ,84 (Marano, 2012). Skalé tinkama naudoti mokymosi
tikslais, kadangi leidimas ja naudotis moksliniams tyrimams gautas i§ PsyTest duomeny bazés.
Sioje skaléje nebuvo apverstas nei vienas klausimas. Siame darbe apskai¢iuota auksta Cronbacho
a = ,819. Didesni skalés jverciai parodo didesne¢ suvokiamg bendradarbiy teikiamg parama.

Autoré¢ su darbo vadove iSverté Sig skalg i$ angly i lietuviy kalba.

Atliekant pilotinj tyrimg (N = 15), tikrintas skalés patikimumas. Nustatytas aukstas
suvokiamos bendradarbiy paramos skalés patikimumas (zr. lentele 4). Matavimai parodé, jog
skalé tinkama ir nei vieno klausimo i§ Sios iSmesti nereikia, nes skalés patikimumas Zenkliai
nepageréty pasalinus kazkuriuos klausimus. Skalés histograma ir statistika pateikiama B ir D

prieduose.

4 lentele. Suvokiamos bendradarbiy paramos skalés patikimumas pilotinio tyrimo metu

Cronbacho a N

,855 3

3) Suvokiamos vadovo paramos skalé (ang. Survey of Perceived Organizational Support).

Siame tyrime vadovo parama matuota naudojantis sutrumpinta ,,Suvokiamos organizacinés
paramos skalés® versija, sukurta Eisenberger ir kt., (1986). Autoriai nustaté, kad skalé yra validi
ir patikima. Skalé Siame tyrime buvo Siek tiek pakoreguota, t.y., Zodis ,,organizaciné* parama
buvo pakeistas j ,,vadovo™ parama, skale sukonkretinant (Rhodes L. S., Esenberger R., 2002;
Kalidass A., Bohron A., 2015; Eisenbergenn E., Vummings J., Armeli S., Lynch P., 1997).

Skalés autoriy teigimu, skalés vidinis patikimumas lygus ,880.

Si skalé susideda i§ 8 teiginiy, kaip - ,,Vadovas vertina mano indélj organizacijos gerovei;
,Jel kuo nors skiisCiausi, vadovas tai ignoruoty‘; ,,VVadovui ripi tai, kiek esu patenkintas darbu®;
»Vadovas manimi beveik nesidomi“ ir kt. Skalé nekomerciniais tikslais laisvai prieinama

internete ir yra naudojama Siame tyrime, kadangi PsyTest duomeny bazés duoda leidima ja
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4)

naudoti moksliniams tyrimams. Apversti 4 skalés klausimai. Skaléje nuspresta palikti visus jai
priklausancius klausimus, kadangi nustatyta, jog kazkur] paSalinus, skalé¢ reikSmingai

nepagerety. Didesni skalés jverciai parodo didesne suvokiama vadovo teikiamg parama.

Vadovo paramos skalés patikimumas pilotinio tyrimo metu (N = 15) buvo taip pat aukstas
(zr. lentele 5). Atlikus matavimus, nuspresta nei vieno klausimo i$ skalés neSalinti. Duomenys

pateikti C ir D prieduose.

5 lentelée. Suvokiamos vadovo paramos skalés patikimumas pilotiniame tyrime

Cronbacho a N

,844 8

Sociodemografiné anketa.

Klausimai buvo sudaryti atsizvelgiant j jvairiy moksliniy straipsniy parenkamus klausimus,
kaip amzius, biologine lytis, iSsilavinimas ir pan. Taip pat pasirinkta uzduoti tikslinius
klausimus, susijusius su magistriniame darbe rupimais aspektais, kaip ,,Bendras darbo stazas‘;
»Darbo stazas dabartinéje jmongje”; ,,Keliose darbovietése esate dirbes (-usi); ,,Ar buvote bent
karta pakeltas (-a) pareigose™. Nei vienas klausimas nebuvo apverstas Sioje skaléje. Toliau

pateikia aprasomoji $iy klausimy statistika (Zr. lentele 6).
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Lentele 6. Aprasomoji statistika

Darbo stazas Keliose Ar buvote
Bendras o
Biologiné Jisy amzius dabartineje darbovietése bent kartg
) ] ISsilavinimas darbo stazas
Iytis (metais) _ jmonéje esate dirbgs (- pakeltas (-a)
(metais) - | _
(ménesiais) usi)? pareigose?
Vidurkis 1,88 25,83 2,16 5,55 17,35 3,48 1,49
Mediana 2,00 26 2,00 5,00 7,00 3,00 1,00
Moda 2 30 1 3 1 3 1
St. nuokrypis 327 3,286 1,080 3,716 25,057 1,926 ,500
Minimumas 1 18 1 0 1 1 1
Maksimumas 2 30 5 20 150 20 2

Pastaba. Biologiné lytis (1 — vyras, 2 — moteris); I$silavinimas (1 — aukstasis universitetinis, 5 — doktorantiiros laipsnis); Ar buvote bent kartg
pakeltas pareigose (1 — taip, 2 — ne)



2.3. Tyrimo eiga

Pirmiausia buvo atliekamas fokus grupés tyrimas, pusiau struktiiruoto interviu budu.
ISanalizavus duomeny bazése esanCig moksling literatiirg, pagal dominancig tema (darbo
keitimas jaunimo imtyje), parengti pusiau struktiiruoto interviu klausimai, tokie kaip ,,Ar Siuo
metu turite darbg?“; ,Kiek jums buvo mety, kai radote pirmaji darbg?*; , Kiek laiko jame
dirbote?* ir pan. Interviu metodu apklausti du, 20 ir 30 mety amziaus respondentai. 2018 mety
lapkri¢io 16 dieng, tokiu budu suzinotos pagrindinés priezastys, dél kuriy pastarieji nusprendé
iSeiti 1§ darby, kg jie laiko svariomis priezastimis, d¢l kuriy iSeity ar jau yra i$¢j¢ 1§ darbo. Gauti
duomenys propoguojami kaip atstovaujantys jaung darbo rinkos imtj. Atlikus fokus grupés
tyrimg (pusiau struktliruotg interviu), buvo apsibréziama problema, temos aktualumas, vyko
darbo temos konkretinimas, apsibréziami uzdaviniai. ISanalizavus interviu metu gauta medziaga,
analizuota moksliné literatiira ir nuspresta kokie kintamieji bus tiriami jauny zmoniy imtyje ir

kokie klausimynai bus naudojami jiems istirti.

Véliau buvo atliekamas pilotinis tyrimas. Jo metu internetinés apklausos pagalba buvo
apklausta 15 tiriamyjy. Buvo atrinkti klausimynai, kurie buvo patikrinti pilotinio tyrimo biidu
juos 2019 mety kovo 17 dieng pateikiant 15 tiriamyjy www.apklausa.lt puslapyje ir prasant jame
sudalyvauti jvairiy pazjstamy. Gavus rezultatus, Sie buvo analizuojami, sprendziama ar skalés

tinkamos tyrimui, ar nereikia i$ jy iSmesti jokiy klausimy.

Galop atliktas pagrindinis tyrimas. 2019 mety vasario 24 dieng, atliktas pilnas tyrimas,

klausimyng patalpinus j www.apklausa.lt puslapj. Tyrimo analizé pradéta praéjus vienai dienai

po pilno tyrimo patalpinimo internete, t.y., 2019 mety vasario 25 diena, nes buvo surinkta
pakankamas kiekis duomeny (N = 503). Tuomet buvo atliekami rezultaty skaifiavimai ir
interpretavimas. Rezultatai apdoroti naudojantis statistine SPSS 23.0 (ang. IBM SPSS Statistics)
(2015) programa. Nuspresta klausimynus tiriamiesiems pateikti internetu, imties sudarymo buidas
- patogusis. Taip padaryta dél keliy priezasCiy. Viena jy - aplinkos saugojimas. Norint apklausti
reikalingg skai¢iy darbuotojy, reikéty atspausdinti daug popieriniy klausimyno kopijy, o tai néra
biitina, kai egzistuoja kiti variantai, kaip internetinés apklausos. Kita priezastis yra tokia, jog tiek
popierings tiek internetinés apklausos turi savy privalumy ir trikumy, dél to pasirinktas tyréjui
priimtinesnis biidas. Popierinés apklausos biidu tiriamajam kartais reikia jraSyti savo atsakyma ir
del to, pasak Kardelio (2002), kuo daugiau respondentui tenka rasyti ranka, tuo maziau jis tiki,
jog bus iSlaikytas anonimiskumas, 0 tai, atitinkamai, veikia tyrimo rezultatus. Stai pildant
interneting anketa, Siuo aspektu visiSkai nereikia rupintis. Taip pat pildant apklausas internetu,
nebiitina to daryti vos ja gavus, galima pasirinkti sau patogy laikg ir tuomet apklausa bus

uzpildyta objektyviau, nei tai darant nepalankiu metu. Juolab i$dalinus anketas | namus, jeigu
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nusprendziama pasirinkti §] popierin] anketos varianta, ne visada galima tikétis auksSto proc. jy
griztamumo. (Kardelis, 2002). Zinoma, tiek pildant popierinj anketos varianta, tiek internetinj,
galimi ne asmenine nuomone paremti atsakymai. Taip pat respondentai gali nejausti didelés
motyvacijos hamuose pildyti anketa, nes ten pastarieji uzsiima savais reikalais. Vis tik, kaip ir
minéta, tokiu biidu jie galéjo klausimyng uzpildyti jam pasirinktu, labiau priimtinu laiku, o tai
taip pat yra privalumas (Kardelis, 2002). Taip pat svarbu atkreipti démesj j dar kelis internetinés

apklausos privalumus. Internetingje svetainéje www.apklausa.lt jkeliant testa, galima koreaguoti

nustatymus, pvz., nustatyta, jog visi tiriamieji privaléty atsakyti j visus klausimus. Taip pat
apklausoje dalyvauti buvo praSoma tik 18 — 30 mety amziaus zmoniy, o klausime, kur reikéjo

jrayti savo amziy, respondentai turéjo pasirinkti i§ sukurty atsakymy (18 — 30).

1. TYRIMO REZULTATAI

3.1. Duomeny apdorojimas

Statistiné duomeny analiz¢ atlikta naudojantis statisting duomeny analizés programg SPSS
(2015). Skaliy patikimumas tirtas atsizvelgiant | Cronbacho a. Rezultatuose galima pastebéti, jog
tyrime naudoty skaliy jveréiai rodo normaluma, nors psichologiniuose tyrimuose normaliis
skirstiniai ir yra sunkiai aptinkami. Taip pat histogramy formos artimos normaliojo skirstinio
formoms (zr. prieda A, C, E). Dél to ir todél, kad imties dydis pakankamai aukstas (N = 503),
iSkeltos hipotezés analizuotos taikant parametrinius statistinius kriterijus. Kadangi tyrimo imtis
gana didel¢, nuspresta duomeny analizei naudoti Pirsono koreliacijos koeficienta, o tokiu biidu
gauti duomenys laikomi pakankamai reprezentuojanciais tiriamag imtj, t.y., jaunus 18 - 30 mety
amziaus asmenis. Gaunami duomenys laikyti statistiSkai reik§mingais, kai reik§mingumo
lygmens koeficientas p < 0,05; p < 0,01. Galop, gauti duomenys apdoroti naudojantis hierarchine

regresija.

3.2. Sociodemografiniy veiksniy ir ketinimo iSeiti i$ darbo sasajos
Pirmaja hipoteze, jog sociodemografiniai veiksniai reikSmingai siejasi su ketinimo iseiti i$
darbo konstruktu. Sasajos buvo tirtos taikant Pirsono koreliacijos koeficientg. Sociodemografiniy
veiksniy (biologiné lytis, iSsilavinimas, amZius, bendras darbo stazas, darbo staZzas dabartingje
imonéje, keliose darbovietése tiriamasis yra dirbgs, ar tiriamasis buvo bent karta pakeltas

pareigose) koreliacijos su ketinimo iSeiti i§ darbo skale pateikiamos tolimesnése lentelése.
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Koreliacija tarp respondenty amziaus ir ketinimo iseiti i§ darbo, nerasta (zr. lentele 7).

7 lentelé. Amziaus ir ketinimo iSeiti is darbo koreliacija

Jisy amzZius Ketinimas iSeiti 18
(metais) darbo

Jisy amzius (metais) R 1 -,085

P ,057

N 503 503
Ketinimas i$eiti 18 R -,085 1
darbo P ,057

N 503 503

Nustatytos i$silavinimo ir ketinimo keisti darbg sgsajos. Kuo aukstesnis iSsilavinimas, tuo

mazesnis ketinimas iSeiti i$ darbo (zr. lentele 8).

Lentelé 8. ISsilavinimo ir ketinimo iSeiti i§ darbo koreliacija

Ketinimas iSeiti 1§ darbo ISsilavinimas
Ketinimas i$eiti i$ R 1 -,097"
darbo P ,030
N 503 503
I$silavinimas R -,097" 1
P ,030
N 503 503

Nerasta ketinimo i$eiti i§ darbo skirtumy tarp ly¢iy. (F = ,652; t = ,208; p > 0,05). Nuo
lyties nepriklauso ketinimo iSeiti i§ darbo jverciai. Grupiy palyginimas pateikiamas 9 ir 10

lentelése.



Lentelé 9. Stjudento t kriterijaus testas vertinant lyties ir ketinimo iseiti is darbo sgsajas

Leveno
Testas Vidurkiy skirtumy jverciai
95% skirtumo patikimumo intervalas
Standartinés
Vidurkiy klaidos
F P t df p skirtumai skirtumai Apatinis VirSutinis
Ketinimas Dispersija grupése
o _ ,652 ,420 ,208 501 ,835 ,03294 ,15839 -,27825 ,34412
iSeiti i§  vienoda
darbo Dispersija grupése
o ,213 78,759 ,832 ,03294 ,15448 -,27456 ,34043
skiriasi
Lenteleé 10. Lyties ir ketinimo iseiti is darbo vidurkiy palyginimas
Biologiné Standartinis
Iytis N Vidurkis  nuokrypis Standartiné paklaida
Ketinimas Vyras 61 4,1038 1,12635 ,14421
1Seiti 18 .
Moteris
darbo 442 4,0709 1,16405 ,05537
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Taip pat 1§ duomeny matyti, jog bendras darbo stazas reikSmingai siejasi su ketinimu iSeiti i8

darbo. Kuo mazesnis darbuotojo stazas, tuo labiau jis ketina iseiti i§ darbo (Zr. lentelg 11).

11 lentelé. Bendro darbo stazo ir ketinimo iseiti is darbo sgsajos

Ketinimas
i$eiti 1§

darbo  Bendras darbo stazas (metais)

Ketinimas iSeiti i$ R 1 -,174™
darbo P ,000
N 503 503
Bendras darbo stazas R -, 174" 1
(metais) P ,000
N 503 503
** p<0.01

Taip pat apskaiéiuotos ketinimo iSeiti i§ darbo ir darbo stazo dabartinéje jmongéje

skaiiaus sgsajos (Zr. lentelg 12). RySys neatrastas.

Lentelé 12. Darbo stazo dabartinéje jmonéje ir ketinimo iseiti is darbo sgsajos

Ketinimas Darbo stazas
iSeiti i$ dabartinéje
darbo jmonéje (ménesiais)
Ketinimas iSeiti i$ R 1 -,029
darbo P ,518
N 503 503
Darbo stazas R -,029 1
dabartinéje jmongje P ,518
(ménesiais) N 503 503

Apskaiciuota, jog darbovieciy skaiCius, keliose yra dirbes respondentas, nesisieja

su ketinimu iSeiti 1§ darbo (Zr. lentelg 13). Atsakymy statistika pateikiama 14 lenteléje.
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Lentelé 13. Ketinimo iseiti is darbo ir darbovieciy, keliose dirbo, skaicius

Keliose
Ketinimas iSeiti darbovietése esate
i§ darbo dirbes (-usi)?
Ketinimas iSeiti 18 R 1 ,024
darbo P ,584
N 503 503
Keliose darbovietése R ,024 1
esate dirbes (-usi)? P ,584
N 503 503
Lentelé 14. Darbovieciy skaiciaus, keliose dirbo, statistika
Atsakymai
Vidurkis 3,48
Mediana 3,00
Moda 3
Minimums 1
Maksimumas 20

Ketinimo iSeiti i§ darbo jver¢iy vidurkiai tarp paaukstinty ir nepaauksStinty pareigose,
skiriasi. Skirtumas tarp buvusiy pakeltais pareigose ir ne, nedidelis, taciau parodo reik§minga
grupiy skirtuma. Paaukstinti pareigose pasizymi mazesniu ketinimu i$eiti i$ darbo (F = ,061; t = -

1,981; p < 0,05). Grupiy palyginimas pateikiamas 15 ir 16 lentelése.



Lentelé 15. Stjudento t kriterijaus testas vertinant pakélimo pareigose ir ketinimo iseiti is darbo vidurkius

Leveno
Testas Vidurkiy skirtumy jverciai
95% skirtumo patikimumo
Standartinés intervalas
Vidurkiy klaidos
F P t df p skirtumai skirtumai Apatinis VirSutinis
Ketinimas Dispersija
iSeiti i§ darbo  grupése ,061 ,805 -1,981 501 ,048 -,20414 ,10304 -,40659 -,00169
vienoda
Dispersija
grupése -1,981 499,781 ,048 -,20414 ,10304 -,40658 -,00170
skiriasi
Lentelé 16. Pakélimo pareigose ir ketinimo iseiti is darbo vidurkiy palyginimas
Ar buvote bent kartg Standartinis Standartiné
pakeltas (-a) pareigose? N Vidurkis  nuokrypis paklaida
Ketinimas iSeiti Taip 258 3,9755 1,15650 ,07200

i§ darbo Ne 245 4,1796 1,15369 ,07371




3.3. Suvokiamos bendradarbiy paramos, suvokiamos vadovo paramos ir ketinimo
iSeiti i§ darbo koreliacijos
Antroji hipotezé, jog suvokiama vadovo parama, suvokiama bendradarbiy parama ir
ketinimas iSeiti i§ darbo reikSmingai Siejasi, buvo patvirtinta. Remiantis Pirsono koreliacijos
analize gauta neigiama statistiskai reikSminga koreliacija tarp suvokiamos vadovo paramos ir
ketinimo iSeiti 1§ darbo, kuri reiskia, jog esant didesniai suvokiamai vadovo paramai, ketinimas

iSeiti i§ darbo yra mazesnis (Zr. lentele 17).

17 lentelé. Koreliacija tarp vadovo paramos ir iséjimo is darbo

Ketinimas iseiti i§ darbo Suvokiama vadovo parama
Ketinimas R 1 - 574
iSeiti i§ darbo P ,000
N 503 503
Suvokiama R -,574" 1
vadovo parama P ,000
N 503 503

** <001

Hipoteze galima patvirtinti, nes i§ pateikty duomeny taip pat galima pastebéti, jog
suvokiama bendradarbiy parama jauny zmoniy imtyje (18 — 30 m.) taip pat reikSmingai siejasi su
ketinimu iSeiti i§ darbo. Gauta neigiama statistiskai reikSminga koreliacija. Esant didesniai

suvokiamai bendradarbiy paramai, ketinimas iSeiti i§ darbo yra mazesnis. (zr. lentele 18).
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18 lentele. Koreliacija tarp bendradarbiy paramos ir ketinimo iseiti is darbo

Ketinimas Suvokiama
iSeiti 18 bendradarbiy
darbo parama

Ketinimas R 1 -,234**
18eiti i§ darbo P ,000

N 503 503
Suvokiama R -,234%* 1
bendradarbiy P ,000
parama N 503 503

3.4. Suvokiamos vadovo paramos ir suvokiamos bendradarbiy paramos

svarba prognozuojant ketinimg iSeiti i darbo
Galop, pries patikrinant treciajg hipoteze, buvo atliekamas skaliy normalumo tyrimas (Zr.
lentelg 19). Apskai¢iavus ketinimo iSeiti i§ darbo, suvokiamos vadovo paramos ir suvokiamos
bendradarbiy paramos skaliy normaluma, galime pastebéti, kad statistika pasiskirs¢iusi
normaliai, kadangi Skewness néra < -1 ir daugiau uz 1, o visy trijy Std. Error padauginus i§ 3 yra
maziau uz Skewness (Hair ir kt., 2014). Vertinant histogramas (Priedas A, C, E) taip pat

nuspresta, jog skalés iSties yra arti normalumo.

Lentelé 19. Suvokiamos bendradarbiy paramos, suvokiamos vadovo paramos ir ketinimo iseiti is

darbo skaliy normalumas

Suvokiama Suvokiama Ketinimas iSeiti
vadovo parama bendradarbiy parama is darbo
Asimetrija -,227 -,227 -,676
Standartiné
. . . ,109 ,109 ,109
asimetrijos klaida
Ekscesas -164 - 433 ,678
Standartiné
217 217 217

asimetrijos klaida

Hierarchiné regresija. ApskaiCiavus ketinimo iSeiti i§ darbo, suvokiamos vadovo
paramos ir suvokiamos bendradarbiy paramos skaliy normaluma, atlikta hierarchinés regresijos

duomeny analizé. Si duomeny analizé susidéjo i3 3 daliy (Zr. lentele 20).



Pirmajame modelyje, siekiant sukontroliuoti sociodemografiniy kintamyjy poveikj
duomenims, i lygti buvo itraukti visi i§skyrus du sociodemografiniai klausimai (darbo stazas
dabartin¢je jmonéje, ar buvote nors kartg pakeltas pareigose). Su darbo vadove buvo nutarta Siy
dviejy klausimy nejtraukti. Taigi, like klausimai yra Sie: biologiné lytis, iSsilavinimas, amzius,
bendras darbo stazas, keliose darbovietése tiriamasis yra dirbes. Antroje dalyje prie Siy
nepriklausomy kintamyjy pridéta suvokiama bendradarbiy parama, o treioje dalyje pridéta
suvokiama vadovo parama.

Pirmajame modelyje ketinimas iSeiti i§ darbo buvo pasirinktas kaip priklausomas
kintamasis, o nepriklausomi kintamieji susid¢jo 1§ sociodemografiniy klausimy (amzius,
biologin¢ lytis, iSsilavinimas, bendras darbo stazas, keliose darbovietése respondentas yra
dirbgs). Regresijos analizé parodé, jog sociodemografiniai kintamieji paaisSkina 3,7 proc.
duomeny pasiskirstymo. Taigi, sociodemografiniai veiksniai, ketinimg iSeiti 1§ darbo, paaiskina
3,7 proc. (zr. lentele 20). Vis tik statistiSkai reik§mingai ketinimg iSeiti i§ darbo prognozuoja tik

bendras darbo stazas (p = -,233, t =-3,834, p < 0,05).

Antrasis daugialypés regresijos modelis, jtraukus bendradarbiy parama, paaisSkino tuos
pacius 3,7 proc. ketinimo iSeiti i§ darbo sklaidos. Vis tik pati bendradarbiy parama ketinimo iseiti
1§ darbo papildomai nepaaiSkina, kai ketinima iSeiti i§ darbo statistiSkai reikSmingai prognozuoja

tik bendras darbo stazas (p= -,232, t = -3,821, p < 0,05).

Treciojo modelio regresijos analizé¢ parod¢, jog jtraukus vadovo parama, ketinimg iSeiti 1§
darbo reikSmingai paaiSkina 14,7 proc. duomeny sklaidos. Ketinima iSeiti i§ darbo treCiame
modelyje prognozuoja bendras darbo stazas (B = -,218, t = -3,796, p < 0,05) ir stipriai
prognozuoja vadovo suvokiama parama (f = -,351, t = 2,086, p < 0,05), kai bendradarbiy parama
tampa silpnai, bet reik§mingai veikianti ketinimg iseiti i§ darbo (B = ,092, t = 2,086, p < ,05).
Analizuojant  galime pastebéti, kad reik§mingiausias faktorius vis tik lieka bendras darbo stazas

ir suvokiama vadovo parama, bei prisideda suvokiama bendradarbiy parama (Zr. lentele 21).
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Lentelé 20. Hierarchinés regresijos modelio santrauka

Poky¢io statistika

Pritaikytas Standartiné R2 F
Modelis R R2 R2 paklaida pokytis pokytis df' df? p
1 ,1922 ,037 ,027 1,14269 ,040 3,796 5 497 ,002
2 ,192P ,037 ,025 1,14380 ,000 036 1 496 ,850
3 ,383°¢ 147 ,135 1,07776 ,108 63,648 1 495 ,000

Prediktoriai: (Konstanta), ISsilavinimas (aukS$Ciausias turimas), Biologiné lytis, Keliose
darbovietése esate dirbes (-usi)?, Bendras darbo stazas (metais), Jlisy amzius (metais)
Prediktoriai: (Konstanta), ISsilavinimas (aukS$Ciausias turimas), Biologiné lytis, Keliose
darbovietése esate dirbes (-usi)?, Bendras darbo stazas (metais), Jisy amzius (metais),
Bendradarbiy parama

Prediktoriai: (Konstanta), I$silavinimas (auk$Ciausias turimas), Biologiné lytis, Keliose
darbovietése esate dirbes (-usi)?, Bendras darbo stazas (metais), Jisy amzius (metais), Vadovo
parama
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Lentelé 21. Hierarchinés regresijos koeficientai

Nestandartizuoti Standartizuoti

Koeficientai Koeficientai

Standartiné

Modelis B paklaida B t p

1 (Konstanta) 4,250 ,340 12,486 ,000
Biologiné lytis -,017 ,158 -,005 -,104 917
Jasy amzius (metais) ,024 ,022 ,069 1,094 275
Keliose darbovietése

_ ) ,041 ,027 ,069 1,514 131
esate dirbes (-usi)?
Bendras darbo

) -,073 ,019 -,233 -3,834 ,000

stazas (metais)
Issilavinimas
(auksciausias -,011 ,051 -,011 -,226 ,822
turimas)

2 (Konstanta) 4,299 430 10,006 ,000
Biologiné lytis -,014 ,159 -,004 -,089 ,929
Jasy amzius (metais) ,024 ,022 ,067 1,066 ,287
Keliose darbovietése

_ ) ,041 ,027 ,067 1,476 ,140
esate dirbes (-usi)?
Bendras darbo

) -,072 ,019 -,232 -3,821 ,000

stazas (metais)
Issilavinimas
(auksciausias -,011 ,051 -,010 -,211 ,833
turimas)
Suvokiama
bendradarbiy -,013 ,068 -,008 -,189 ,850
parama

3 (Konstanta) 5,226 421 12,408 ,000
Biologiné lytis -,064 ,150 -,018 -,429 ,668
Jusy amzius (metais) ,032 ,021 ,091 1,538 ,125
Keliose darbovietése

_ ) ,014 ,026 ,024 ,542 ,588
esate dirbes (-usi)?
Bendras darbo
-,068 ,018 -,218 -3,796 ,000

stazas (metais)



I$silavinimas

(auksciausias ,005 ,048 ,005 ,103 918
turimas)

Suvokiama

bendradarbiy ,140 ,067 ,092 2,086 ,037
parama

Suvokiama vadovo
-,312 ,039 -351 -7,978 ,000
parama

a. Priklausomas kintamasis: Ketinimas i$eiti i§ darbo

Modelio taisymas. Kadangi atrasta netikétina teigiama Kkoreliacija tarp suvokiamos
bendradarbiy paramos ir ketinimo iSeiti i§ darbo (esant didesniai bendradarbiy paramai, didéja
ketinimas iSeiti i§ darbo), kuri visiSkai neatitiko antrame uzdavinyje gauty rezultaty, buvo jtarta
kolinearumo klaida. Jtarta, jog tokie rezultatai galéjo atsirasti ir dél auksto tiriamyjy skai¢iaus.
D¢l to nuspresta modelj tobulinti i$ jo paSalinant nereik§mingus kintamuosius, kuriy p reikSmeés
pasirod¢ aukStesnés uz reikSmingumo lygmenj (0,05), kuriy koreliacijos tiriant praeitus
uzdavinius pasirodé nereik§mingos, kurie pagal stjudento kriterijy pasirodé nereik§mingi, taip
pat paliekant lyties kintamajj.

Tvarkant modelj, pasalinti kintamieji — Keliose darbovietése esa dirbes; Amzius; Darbo
stazas dabartinéje imong¢je. Pakoreguoto modelio koeficienty rezultatai pateikiami 23 lentel¢je. IS
naujo atliktos regresijos analizé parodé (Zr. lentelg 22), jog dabar pirmasis modelis paaiskina 3,4
proc. duomeny sklaidos, kai prie kintamyjy palikta: Biologinés lyties konstuktas; Ar buvo
pakeltas pareigose konstruktas; Issilavinimo konstruktas; Bendro darbo stazo konstruktas.
Pirmajame modelyje statistiSkai reik§mingi liko Bendro darbo staZzo kintamasis (f = -,164, t = -
3,584, p < 0,05) (Zr. lentelg 23).

Atrasis modelis jj pataisius, paaiskina tuos pacius 3,4 proc. duomeny sklaidos (Zr. lentele
22), kai prie konstrukty pridéda Suvokiama bendradarbiy parama. Antrame modelyje
reikSmingas liko Bendro darbo stazo kintamasis (B = -,166, t = -3,597, p < 0,05). (zr. lentele 23)

Treciasis modelis jj pataisius, paaiskina 14,3 proc. duomeny sklaidos (zr. lentele 22), kai
prie kintamyjy pridéta Suvokiama vadovo parama. Trec¢iame modelyje reikSmingas liko bendras
darbo stazo (p= -,152, t = -3,490, p < 0,05) bei suvokiamos vadovo paramos kintamasis (f = -
,348, t = -7,940, p < 0,05). Suvokiama bendradaradarbiy parama tapo nereik§minga (§ = 0,083, t
= 1,908, p <0,05) (zr. lentele 23).
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22 lentelé. Pataisyto hierarchinés regresijos modelio santrauka

Pokycio statistika

Pritaikytas  Standartiné R? F
Modeliai R R2 R2 paklaida  pokytis pokytis dft  df? p
1 ,1832 ,034 ,026 1,14349 ,034 4,315 4 498 ,001
2 ,184° ,034 ,024 1,14450 ,000 ,115 1 497 124
3 ,378° ,143 ,132 1,07913 ,109 63,037 1 496 ,000

a. Prediktoriai: (Konstanta), ISsilavinimas (auksS¢iausias turimas), Biologin¢ lytis, Bendras
darbo stazas (metais), Ar buvo bent kartg pakeltas (-a) pareigose

b. Prediktoriai: (Konstanta), I$silavinimas (auk$¢iausias turimas), Biologiné lytis, Bendras
darbo stazas (metais), Ar buvo bent kartg pakeltas (-a) pareigose, Suvokiama bendradarbiy
parama

c. Prediktoriai: (Konstanta), ISsilavinimas (auks$ciausias turimas), Biologiné lytis, Bendras
darbo stazas (metais), Ar buvo bent kartg pakeltas (-a) pareigose, Suvokiama vadovo parama
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23 lentelé. Pataisyto modelio hierarchinés regresijos koeficientai

Nestandartizuoti

Standartizuotas

koeficientali koeficientas
Standartiné
Modelis B paklaida B t p

1  (Konstanta) 4,193 ;353 11,875  ,000
Biologiné lytis -,027 ,158 -,008 -,170 ,865
[Ssilavinimas 010 048 009 203 840
(auksciausias turimas)

Bendras darbo stazas 051 014 164 -3584 000
(metais)

Ar buvote bent kartg 132 105 057 1252 211
pakeltas (-a) pareigose?

2  (Konstanta) 4,281 ,438 9,769 ,000
Biologiné lytis -,023 ,159 -,006 -,142 ,887
Bsilavinimas 010 048 010 214 831
(auksciausias turimas)

Bendras darbo stazas -052 014 -166  -3597 000
(metais)

Ar buvote bent karty 128 106 055 1207 228
pakeltas (-a) pareigose?

Bendradarbiy Parama -,023 ,068 -,015 -,340 734

3  (Konstanta) 5,244 431 12,177 ,000
Biologiné lytis -,046 ,150 -,013 -,304 762
Isilavinimas 029 046 027 633 527
(auksciausias turimas)

Bendras darbo stazas 047 014 152 3,490 001
(metais)

Ar buvote bent kartg 053 100 023 527 | 508
pakeltas (-a) pareigose?

Bendradarbiy Parama ,128 ,067 ,084 1,925 ,055
Vadovy Parama -,309 ,039 -,348 -7,940 ,000

a. Priklausomas kintamasis: Ketinimas i$eiti i§ darbo



IV. REZULTATU APTARIMAS

Sis darbas atliktas apZvelgus mokslinius $altinius, tikslingai atlikus fokus tyrima. Siy
metody déka buvo iSsikeltos tyrimo hipotezés, uzdaviniai, atlikta duomeny analizé statistine
SPSS (2015) programa. Pastarajame darbe yra nagrinéjama ankstyvosios jaunystés amziy
pasickusiy (Arnett, 2014) asmeny sociodemografiniy veiksniy, suvokiamos bendradarbiy
paramos ir suvokiamos vadovo paramos sgsajos su ketinimu iSeiti i§ darbo. Toliau bus

analizuojami iskelti darbo uzdaviniai.

Vardan to, kad nekilty neaiSkumai, svarbu dar karta paminéti, apie ketinimo iseiti i$
darbo sampratg. Tai yra laikoma veiksniu, prognozuojanciu tikrajj i$¢jima i§ darbo, kai
darbuotojas svarsto apie darbinés bendruomenés ar vadovo palikima, alternatyvios darbo vietos

ar profesijos pasirinkima.

Pirmasis darbo uzdavinys buvo iStirti sgsajas tarp sociodemografiniy veiksniy ir
ketinimo i$eiti i§ darbo. Prie sociodemografiniy veiksniy i§ pradziy buvo priskirti klausimai apie
biologing lyti, amziy, iSsilavinima, bendra darbo staza, darbo staza dabartinéje jmonéje, keliose
darbovietése respondentai yra dibe, ar buvo bent kartg pakelti pareigose. Sio tyrimo rezultatai i3
dalies patvirtino hipoteze, jog sociodemografiniai veiksniai siejasi su ketinimu i$eiti i§ darbo. Su
tokiu ketinimu reikSmingai siejasi bendras darbo stazas, iSsilavinimas, ar jis buvo pakeltas
pareigose, taCiau su ketinimu iSeiti nesisieja tai, keliose darbovietése asmuo yra dirbes, Iytis,
stazas dabartinéje jmon¢je, amzius.

Tyrime nunustatyta reikSmingy vidurkiy skirtumo tarp lyties ir ketinimo iseiti i§ darbo. Tai
reiskia, jog ketinimas iseiti i§ darbo nepriklauso nuo lyties. Vis tik kadangi tyrime dalyvavo
neproporcingai didelis kiekis motery (N = 442) ir palyginus maZas kiekis vyry (N = 61), Siy
rezultaty pilnavertiskai analizuoti ir laikyti reprezentatyviais abiejy ly€iy atzvilgiu neprasminga.

Stai mokslininkai Lyness, Judiesch (2001) atrado lyties ir atsistatydinimo rysj. Tyrime buvo
siekiama iSsiaiSkinti, ar tikrai moterys daZniau iSeina i§ darbo, uZ vyrus, jtraukiant dar kelis
kintamuosius ] skai¢iavimus. Darbe vis minima motery i$é¢jimas 1§ darbo dél Seimyniniy
priezas¢iy. Apklausus net 26,359 vadybininkus, atrasta, jog ne moterys, bet vyrai daZniau
atsistatydina i$ savo pareigy (nors atsistatydinimas ir ketinimas iseiti i§ darbo néra visiskai tas
pats, taciau jie iSties persidengiantys veiksniai, kaip ir minéta anksCiau). Nors net tyréjy
pavadinime atsispind€jo mintis, jog moterys vadybininkés dazniau meta darbg, nei vyrai,
rezutatai to neparod¢. Huffman, Olson (2016) savo tyrime, kuriame tyré lyties skirtumus,
susijusius su darbu ir su poromis, kurios susikiiré darbinéje aplinkoje, atrado jdomius rezultatus.
Tyréjai pateiké informacija, kodeél §i tema yra svarbi. Nors atliekant magistrinj tyrima nebuvo

nustatyta skirtumo tarp grupiy, lyties ir ketinimo iSeiti i§ darbo atzvilgiu, vis tik svarbu aptarti
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kuo lytis svarbi darbingje aplinkoje, taip lengviau perprantant i$¢jimo i§ darbo priezastis. Tyréjai
atrado rysj tarp i$é¢jimo i§ darbo ir lyties ir mégino paaiskinti, kodél moterys galimai daugiau
iSeina i§ darbo — moterys yra labiau linkusios sukurti seimg su bendradarbiais, augina vaikus ir
galimai dél to dazniau iSeina i§ darbo uz vyrus.

Duncan, Loretto (2004) tyrime apraSomos moterys, kurios vos baigusios mokslus jsidarbino,
teigia naujame darbe gaunancios paprastesnes uzduotis, nei kiti ir jaucia, jog yra vertos daugiau,
nei ten yra vertinamos. Taigi galima manyti, jog moterys, besijauciancios maziau jvertinamos uz
vyrus, gali nuspresti pakeisti darbg. Tokius rezultatus atrado ir Camogozi ir kt., (2016). Buvo
akcentuojama, jog motery ketinimas iSeiti i§ darbo yra didesnis negu vyry. Kiti tyréjai,
Peltokorpi, Allen, Froese (2015), apklause 643 darbuotojus nustaté tokius pacius rysius.

Nors Siame tyrime nerasta reikSmingy vidurkiy skirtumy tarp lyties ir ketinimo iSeiti i§
darbo, Cunningham, Sagas (2003) gavo kitokias iSvadas. Tyréjai atrado ne tik lyties bet ir
amziaus ry§j su Ketinimu iseiti i$ darbo. IStyr¢ 188 amerikietisko futbolo trenerius, mokslininkai
pastebéjo, jog moterys nusprendzia iseiti i§ darbo jaunesnés, nei vyrai. Stai Huasheng, Yaheng ir
Yujing (2015) atrado jdomius rezultatus, susijusius su lytimi. Nors tai yra kiny im¢iai pritaikyti,
taciau galimai ir Europieiams bent dalinai derantys duomenys. Tyrime buvo atrasta, jog
diskriminacija samdant moteris tikrai egzistuoja. Kinijoje j auks$tesnes pareigas moterys yra ne
tik reciau samdomos, bet ir patiria diskriminacijg dél savo lyties jau pasamdytos. Jos gauna
mazesnius atlyginimus uz vyrus. D¢l to, jog Sios yra moterys, tai joms neleidZia kilti pareigose ir
tapti vadovémis. Tai, jog su moterimis yra pras€iau elgiamasi, galimai veikia ir jy sprendima ar
likti organizacijoje, t.y., ketinimg iseiti i$ darbo.

RySys tarp ketinimo iSeiti 1§ darbo ir amZiaus Siame darbe nebuvo atrastas, t.y., amZius néra
veiksnys reikSmingai prisidedantis prie ketinimo iseiti i§ darbo. Vis tik amziaus reik§mé
ketinimui iSeiti i§ darbo aptariama ne viename tyrime. AmzZiaus sasajas su ketinimu iSeit i§ darbo
atrado ir Oluwafemi (2013). Savo tyrime, kur apklausé 1000 jauny darbuotojy ir atrado, jog Sie
buna labai suorientuoti j atmosfera darbe ir santykius su bendradarbiais. Dél to tyréjai pateiké
rekomendacijas, jog bity pravartu pasvarstyti apie emocinés paramos, asistavimo jauniems
darbuotojams svarbg ir tokig paramag suteikti. Tad mokslininkai aptaré ir antram bei tre¢iam
magistrinio darbo uzdaviniams budingus aspektus, prie kuriy bus grizta véliau. Ajayi, Olatunji
(2017), iStyre daug jvairiy demografiniy rodikliy sgsajas su ketinimu iSeiti i§ darbo mokytojy
afrikieciy imtyje, taip pat atrado amziaus ir ketinimo i8eiti 1§ darbo sgsajas.

Abskritai, mokslinéje literatliroje neretai galima pastebéti tendencija jaunus darbuotojus
i8skirti 1§ darbo rinkos, teigiant, jog jie ne tokie pastovis, dazniau keicia darba, darbo vietoje
tikisi kitokiy darbo salygy, nei vyresni darbuotojai (Singh, 2014; Burgess, Connell, 2015;
Dhakal, Connell, Burgess, 2017; Mitchell ir kt., 2001). Tyrimy, kur bity lyginami jauni
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darbuotojai su vyresniais paramos ir ketinimo keisti darbg mokslinéje literatiiroje nepavyko
aptikti. Pagrine tyrimuose raSoma arba bendrai apie jvairaus amziaus dirbancius zmones arba
iSskiriant jaunus ir apklausiant biitent tokius asmentis.

Issilavinimo sgsajos su ketinimu iSeiti i§ darbo taip pat istirtos. Rezultatuose gauta, jog
iSsilavinimas siejasi su ketinimu i$eiti i§ darbo. Vadinasi, zmonés su aukStesniu iSsilavinimu, yra
maziau linke¢ mastyti apie darbo keitimg. Apie panaSius rezultatus, kur bity iSskirtas
iSsilaivinimo poveikis ketinimui iSeiti i§ darbo, moksliniuose Saltiniuose rasti nepavyko, taciau
ne vienas tyréjas (Rune, H., Rune, G., Kari, 2012) ketinimo iSeiti i§ darbo kontekste tiria
bestudijuojancius tam tikroje mokslo jstaigoje, katik baigusius mokslus asmenis ir aptinka
i§silavinimo reik§me darbo kontekste.

Mokslingje literatiiroje pavyko atrasti tik atsistatydinimo sgsajas su iSsilavinimu aprasanciy
straipsniy. Lyness, Judiesch (2001) aptiko iSsilavinimo sgsajas su atsistatydinimu. Aukstesnj
i§silavinimg turintys asmenys reciau atsistatydina. Tai galima méginti paaiSkinti per patirties ir
amziaus prizme — didesnj iSsilavinimg turintys paprastai biina vyresni, daugiau patiries turintys ir
galimai jau biina atrad¢ save (Arnett, 2004). Nors tai néra ketinimg iSeiti i§ darbo aprasantis
tyrimas, taCiau kaip ir minéta anksCiau, ketinimas iSeiti i§ darbo yra tiesioginis i§éjima
prognozuojantis kintamasis. D¢l to prasminga aptarti ir tai.

Galima spéti, kad moksliniuose Saltiniuose negausiai aptariama issilavinimo reik§mé
ketinimui i$eiti i$ darbo ar i§éjimui i$ jo ne dél to, kad to néra klausiama tiriamyjy (demografinai
klausimai uZduodami daugumoje tyrimy), o dél to, kad neatrandami kazkuo ypatingi rezultatai.
Galimai yra manoma, kad to sgsajos yra akivaizdzios ir nusprendZiama to j rezultaty aptarimg
nejtraukti, susifokusuojant  kitus tyriamus aspektus.

Darbo stazo sgsajy su ketinimu iSeiti i§ darbo tyrimas neparodé stazo dabartinéje jmonéje
sgsajy su ketinimu iSeiti i§ darbo, taCiau parodé, jog bendras darbo stazas isties siejasi su
ketinimu iSeiti i§ darbo. Daugiau bendro darbo stazo turintys asmenys maziau galvoja apie
i8¢jimg 1§ darbo. PanaSius rezultatus apraso ir Brawley, Pury (2016). Tirdami Amazon
internetin¢je parduotuvéje dirbancius asmenis, Sie apraS$¢ ne tik tokio darbo specifika, bet ir
atrado jvairiy sgsajy. Tyréjai apraseé, jog toks darbas daZniausiai yra trumpalaikis, darbuotojai
pasiraSo terminuotas itin trumpas darbo sutartis. D¢l to galima numanyti, jog darbuotojai jauciasi
specifiSkai, vien Sis faktas gali sglygoti tam tikrus nusistatymus, pasitenkinimg darbu ir tg patj
ketinimg iSeiti i§ darbo, kuris yra tiriamas Siame magistriniame darbe (Brawley, Pury, 2016).

Vis tik mokslingje literatiiroje galima atrasti ir prieSingus rezultatus. Gupta, Shaheen (2017),
tirdami psichologinio kapitalo, ketinimo iSeiti i$ darbo, darbinés patirties (stazo) ir jsitraukimo |
darbing veikla, neatrado stazo rolés ketinimo iSeiti i§ darbo kontekste. Tyréjai teigia, jog

darbuotojai, kurie turi daug patirties (stazo) organizacijoje, kurioje yra, nori likti organizacijoje
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ilgam, nes §ig organizacijg jic laiko tinkama bei jau yra prisitaike prie organizacijos kulttros.
Bitent dél to i§ tokiy asmeny tyr¢jai tikejosi atrasti ketinimo iSeiti i§ darbo ir patirties sgsajas.
Tokius rezultatus mokslininkai mégina paaiskinti per pripratima ir nuobodulj — ilgiau dirbantys
asmenys toje pacioje organizacijoje galimai pripranta prie jiems teikiamy uzduocCiy, Siems
pasidaro nuobodu, jsitraukimas j darbg mazéja ir dél to sgsajos su ketinimu iSeiti i§ darbo
neatrastos (Gupta, Shaheen, 2017).

Tarp darbovieciy skaiCiaus, kuriose asmuo yra dirbes ir ketinimo iSeiti i§ darbo, nebuvo
atrasta reikSmingy sgsajy. Vadinasi nesvarbu keliose darbovietése ar pareigose asmuo yra dirbes,
Sio tyrimo metu tai nedaré jokios jtakos svarstymams apie darbo keitimg. Jeigu asmuo yra
pakeites daug darboviediy ar pareigybiy, tai anaiptol nereiskia, kad tai biitinai tesis ir toliau. Sie
rezultatai sglyginai paantrina tyrimus apie darbuotojy amziy ir to svarbg pasitenkinimu darbu,
ketinimu 1S jo i8eiti (Oluwafemi, 2013). Toliau bus aprasomas dar vienas Siame tyrime aptiktas

veiksnys, prisidedantis prie svarstymy i§ darbo iSeiti — paaukStinimas.

Tyrime rastas vidurkiy skirtumas tarp ketinimo pakeisti darbg ir to, ar asmuo buvo nors karta
pakeltas pareigose. Tiesa, galime pastebéti gana jdomius rezultatus. Bene tolygiai apklausty 503
tiriamyjy bent karta buvo pakelti pareigose. Atrastas vos trylikos zmoniy skirtumas tarp pakelty
pareigose ir ne, t.y., pakelti buvo 258 ir 245 nebuvo. Siame magistriniame darbe atrasta, pakelti
pareigose asmenys pasizymi mazesniu ketinimu iSeiti i§ darbo. Tokie rezultatai rodo, jog
darbuotojus reikety stengtis skatinti paaukStinimu, nes tuomet asmuo, tikétinai, ilgiau liks
jmonéje ir geriau atliks savo darba, kadangi jis jausis jvertintas. Stai Halim su kolegomis (2017)
tirdami ketinimo iSeiti i§ darbo ir paauks$tinimo sasajas, atlikdami hierarching regresija,
pastarasias taip pat atrado. Aptiktas neigiamas rysys tarp $iy kintamuyjy.

Lyness, Judiesch (2001) taip pat nustaté paaukStinimo pareigose prasme. Apklause
penkiazenklj skai¢iy finansiniame sektoriuje dirbanc¢ius vadybininkus, pateiké iSvadas, jog tiems,
kuriems buvo pasitlyta aukStesnés pareigos, arba jie patys | Sias pasisitlé ir buvo priimti,
pasizymi reik§mingai besiskirian¢iu ketinimu iSeiti i§ darbo grupiy vidurkiu uz tuos, kuriems
nepasitlyta. Taip pat jie teigia atrade lyties, atsistatydinimo ir paauks$tinimo pareigose rySius —
moterys, kurios buvo paaukstintos pareigose, reciau iSeina i§ darbo, nei paaukstinti vyrai. Taip
pat paauks$tinimo prasme aptiko Saporta, Farjooun (2003). Paaukstinimas praeityje pamazina
tikimybe palikti organizacija — teigia tyréjai.

Atrasti straipsniy, kur biity apraSoma pakelty pareigose asmeny patirtys ir jy ketinimas iSeiti
i§ darbo, atrasti nelengva. Taip, asmenys, kurie dirba taip gerai, kad net biina pakelti pareigose,
arba abskritai tie, kurie biina paaukstinti, iSties gali jaustis jvertinti, gali noréti atsilyginti jmonei

uz tokj jvertinimg labiau stengiantis atlikti darba gerai ir i8dirbti imongje ilgiau.
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Antrasis darbo uZdavinys buvo nustatyti sgsajas tarp suvokiamos bendradarbiy paramos,
suvokiamos vadovo paramos ir ketinimo iSeiti i§ darbo. Kelta prielaida, kad suvokiama
bendradarbiy ir vadovy parama siejasi su ketinimu i$eiti i§ darbo pasitvirtino. Galima pastebéti,
kad hipotezé buvo patvirtinta. Vadovy parama jauniems darbuotojams yra labai svarbi, kaip ir

bendradarbiy parama. Toliau Sios sgsajos bus grindZiamos i$samiau.

Tiriant suvokiamos vadovo paramos ir ketinimo iSeiti i$ darbo sgsajas, tarp $iy veiksniy buvo
atrastas gana stiprus neigiamas rySys, vadinas esant didesniai vadovo paramai, mazéja
darbuotojy ketinimas iSeiti i§ darbo. Nors Siame tyrime bendrinis veiksnys klausimyne, kaip
organizacinés paramos veiksnys, buvo pakeistas ] vadovo paramos veiksnj klausimus
performuluojant, taip pat kadangi organizaciné parama siejasi su vadovo parama (Dawley,
Houghton, Bucklew, 2010), galima manyti, jog vertinga aptarti tieck bendrinés paramos, tiek
vadovo paramos s3gsajas su ketinimu iSeiti. DeConinck ir Johnson (2009), tirdami pardavimy
vadybininkus, aptiko bendrosios, organizacinés paramos ir ketinimo iSeiti i§ darbo sgsajas.
Tokias sasajas atrado ir kiti tyréjai, kaip Khan ir Ali (2015). Lambert su kolegomis (2017),
tirdami 160 kal¢jimo darbuotojy, taip pat aptiko ketinimo iseiti i§ darbo ir vadovy paramos
sasajas. Tokius pacius rezultatus aptiko ir Marchand ir Vangenberghe (2016).

Kalbant apie tai, kg vadovai turéty daryti, norédami pamazinti didel¢ kaita darbovietéje,
Fukui, Wu ir Salyers (2019) savo naujausiame tyrime pateiké labai aiSky atsakyma. Tyréjai,
norédami nustatyti vadovo paramos role ketinimui iseiti i§ darbo, atliko longitudinj tyrimg. Sie
mokslininkai iStyré¢ gydymosi jstaigoje dirbanius asmenis. Tyrimas pateikia aiSkius rezultatus,
kaip stipriai svarbi yra vadovo parama. Atlike tyrima kartg, o tada pakartoj¢ uz 6 ménesiy ir po
dar 6 ménesiy, jie suzinojo, jog emociné¢ vadovy parama, kuri buvo suteikiama kitiems
darbuotojams, buvo tiesiogiai susijusi su pastaryjy ketinimu iSeiti ir net paciu i§éjimu. Jau po 6
ménesiy padidéjusios paramos, buvo galima pastebéti mazesnj ketinimg iSeiti 1§ darbo (Fakui,
Wu, Salyers, 2019).

Analizuojant bendradarbiy paramos ir ketinimo iSeiti i§ darbo sgsajas, buvo aptiktas
statistiSkai reikSmingas, salyginai stiprus rySys neigiamas. Esant didesniai suvokiamai
bendradarbiy paramai, maZesnis ketinimas iSeiti i$ darbo.

Kadangi aptartoje organizacinés paramos teorijoje Eisenberger su savo kolegom (1986)
iSreiSke paramos ypatybiy svarbg darbuotojams, pravartu Sias sgsajas, tarp bendradarbiy paramos
ir ketinimo iSeiti i§ darbo, aptarti Sios teorinés perspektyvos kontekste. Jeigu asmuo patiria
daugiau paramos organizacijoje, jis jauciasi reikalingas jmonei ir tai padeda paaiSkinti kodél
tokia svarbi yra bendradarbiy parama vieni kitiems. Kai asmuo jaudia, jog jam yra atlyginama uz
jo dedamas pastangas ir jis gerai sutaria su bendradarbiais, darbas jmonéje tampa tik malonesniu

ir negana to, tuomet darbuotojas ima dar labiau jsitraukti j organizacing veikla, biina labiau
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atsidaves darbui, jaucia, jog bus uz tai jvertintas ir prie jmong¢s pripranta, nori joje likti. Todél ir
yra svarbi parama, kurig asmuo gauna i§ bendradarbiy, vadovo. Jeigu norima turéti gerg
darbuotojg ir turéti jj ilgai — Svarbu jj ir jo pastangas jvertinti.

Kadangi ketinimo iSeiti i§ darbo pasékmé yra iSéjimas i§ pastarojo, prasminga aptarti ir
moksliniuose straipsniuose aprasomas sgsajas tarp pasitraukimo ir paramos, gaunamos i$
bendradarbiy, vadovo. Jau minétieji Dawley ir kt., (2010) atrado ne tik organizacinés paramos,
bet ir vadovo paramos ir ketinimo iSeiti i§ darbo sgsajas.

Tad nors jauni darbuotojai ir yra laikomi daznai kei¢ian¢iais darba ir pats keitimas yra
siejamas su jy amziumi, i$ tiesy galima kelti kiek kitokias paradigmas. Net ir jaunas darbuotojas
neturéty buti kaltinamas, jog jis néra pastovus ir daznai keicia darbus, nes yra jaunas. Tokiam
darbuotojui yra be galo svarbi vadovo parama, gaunama i§ pastarojo. Jeigu jaunas darbuotojas
jausis palaikomas vadovo, jaus pasitikéjima, palaikyma, pastarajam gali nekilti mintys apie
18¢jima 1§ darbo.

Negalima teigti, kad apklaustieji jauni zmonés tik taip teisinasi, jog iSeina i§ darbo dél blogo
vadovo, kadangi magistriniame darbe buvo uzduoti klausimai apie jy jausena, kiek paramos Sie
jauciasi patiriantys dabarting¢je darbo vietoje i§ savo vadovo, bendradarbiy, tada paklausiami ar
jie svarsto apie darbo keitima. Jeigu klausimai biity suformuluoti apie tai, ar jie mano, jog dél
darbartinio vadovo specifikos jie svarsto apie darbo keitimg, tada buty galima respondenty
atsakymus traktuoti kaip priezastinius. T.y., jei biity atrastas rySys tarp tokiy klausimy atsakymy
ir amZiaus, tuomet buty galima spéti, kad tai veikia butent amZius.

Trefiuoju darbo uzdaviniu buvo daroma prielaida, jog suvokiama bendradarbiy
parama, suvokiama vadovo parama yra svarbi prognozuojant ketinimg iSeiti i§ darbo. Hipoteze
galima 1§ dalies patvirtinti, kadangi rezultatai rodo reikSmingas sgsajas tarp tam tikry kintamyjy.

Trumpai tariant, pirmoji hierarchinio regresijos modelio versija parodé reikSmingas
sgsajas. Pirmojoje modelio dalyje gauta, jog sociodemografiniai veiksniai (lytis, amzius,
18silavinimas, keliose darbovietése esg dirbegs, bendras darbo stazas, amzius), 3,7 proc. paaiskina
ketinimg iSeiti 1§ darbo. Antrame modelyje, kai prie jau esanciy sociodemografiniy veiksniy
pridéta suvokiama bendradarbiy parama, ketinimg iSeiti i§ darbo paaiskino tais paciais 3,7 proc.
Treciasis modelis 14,7 proc. paaiskina ketinimg iSeiti i§ darbo, kai prie kintamyjy jtraukta dar ir
suvokiama vadovo parama. Vis tik, kadangi manyta, jog gauti rezultatai veikiami kolinearumo,
modelis pataisytas ir gauti Siek tiek kiti rezultatai.

IS pradziy taikant hierarchine regresija, atrasta sgsaja, kurios nebuvo tikétasi. Antai
bendradarbiy paramos sasajos su ketinimu iSeiti i§ darbo parodo nors ir silpng, bet svarby
teigiamg prognozeés poveikj ketinimui iSeiti 1§ darbo. Esant didesniai suvokiamai bendradarbiy

paramai - didesnis ketinimas iSeiti i§ darbo (kai tikrinant 2 uzdavinj, atrastos neigiamos
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koreliacijos — esant didesniai suvokiamai bendradarbiy paramai, mazesnis ketinimas iSeiti i$
darbo). Vis tik, kadangi regresijoje sasajos silpnos, galima manyti, jog jomis nereikéty
beatodairiSkai remtis teigiant, jog rySys tarp Siy dviejy kintamyjy egzistuoja. Kadangi rysio
antrame regresijos modelyje atrasta nebuvo, jis atsirado tik treCiame modelyje, tikétina rySys
buvo jtakotas kity veiksniy, kolinearumo (Antrajame modelyje, kai prie sociodemografiniy
veiksniy buvo pridéta suvokiama bendradarbiy parama, pastarosios poveikis ketinimui iseiti i$
darbo nerastas, taCiau kai prie modelio pridéta ir suvokiama vadovo parama, rySys atsirado).
Taigi - nevisi modeliai atspindéjo tokios paramos svarbg prognozuojant ketinimg iSeiti i§ darbo.
Sie rezultatai sukélé abejoniy, todél bandyta modelj tobulinti i§ $io pasalinant
nereik§mingus kintamuosius, kuriy p reikSmés aukstesnés uz reikSmingumo lygmenj a (0,05) ir
kuriy kintamyjy koreliacijos pasirodé nereikSmingos tikrinant pirmajj uzdavinj, bet paliekant
lyties kintamajj. Buvo jtariama kolinearumo klaida. D¢l Sios priezasties buvo paSalinti keli

kintamieji (keliose darbovietése asmuo yra dirbes, amZzius, darbo stazas dabartinéje jmonéje).

Paisytas hierarchinés regresijos modelis, kai j kintamuosius jtraukti taisant modelj
sociodemografiniai veiksniai (lytis, bendras darbo stazas, ar asmuo buvo pakeltas pareigose),
pasirodé reikSmingas ir paaisSkinantis 3,3 proc. ketinimo iseiti i§ darbo. Antrasis pataisytos
regresijos modelis paaiskina vos daugiau, 3,4 proc. duomeny sklaidos, kai prie kintamyjy
jtraukta ir suvokiama bendradarbiy parama. Stai trediasis modelis, kai pridétas suvokiamos
vadovo paramos kintamasis, pokytj jvedé, kuris paaiskino 14,3 proc. sklaidos.

Hierarchinés regresijos budu, pataisius modelj, nustatyta, jog suvokiama vadovo parama
iSties stipriai ir reikSmingai siejasi su ketinimu iSeiti 1§ darbo — maziau paramos 1§ vadovo
gaunantys darbuotojai daugiau ketina iSeiti i§ darbo. Tokius rezultatus gavo ir mokslininkas
Namhyun (2012).

Pakoreguoto modelio rezultatuose galima pastebéti, jog Suvokiamos bendradarbiy
paramos konstruktas tampa nebereikSmingas. Tai parodo, jog suvokiama bendradarbiy parama,
sukontroliavus sociodemografiniy kintamyjy poveikj duomenims, j lygtj jtraukus tik reikSmingus
Kintamuosius bei lytj, néra reikSminga ir nesisieja su ketinimu iseiti i§ darbo.

Paminétina, jog mokslingje literatliroje taip pat néra vieningo atsakymo, vieni tyréjai
sasajas tarp pastaryjy veiksniy atranda, kai kiti ne. D¢l to pravartu aptarti straipsnj, kuriame rysio
tarp bendradarbiy paramos ir ketinimo iseiti i§ darbo, iSvis neatrado. Mokslininkas Namhyun
(2012), istyres 304 Jungtinése Amerikos valstybése turizmo srityje dirbanciuosius, nustateé, jog
rySiai tarp suvokiamos bendradarbiy paramos ir ketinimo iseiti i§ darbo negalioja. Su magistrinio
tyrimo rezultatais sutikty jau minéti Kalidass, Bahron (2015), kurie savo tyrime susiejo visus $io

uzdavinio kintamuosius. Autoriai atrado suvokiamos vadovo paramos, suvokiamos bendradarbiy
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paramos ir ketinimo iSeiti i§ darbo sgsajas. Taciau jie atrado meigiamas sgsajas — esant didesniai
bendradarbiy ir vadovo paramai, mazesnis ketinimas iseiti i§ darbo.

Tad taikant hierarching regresija, Siame tyrime buvo atrasta, kad biitent nuo suvokiamos
vadovo paramos bei nuo bendro darbo stazo daugiausia priklauso respondenty ketinimas iSeiti i$
darbo. Pataisyto hierarchinés regresijos modelio rezultatai tai patvirtino. Vienintelis ryskus
skirtumas, atsiradgs pataisius model] (i§ sociodemografiniy veiksniy pasalinus nustatytus
nereikSmingai besisiejancius veiksnius, i$skyrus lyti, iSmetant Siuos i§ modelio) ir sukontroliavus
Siuos veiksnius — dingo suvokiamos bendradarbiy paramos reik§mé ketinimui iSeiti i§ darbo. Tad
nustatyta, jog suvokiama bendradarbiy parama neveikia ketinimo iseiti i$ darbo.

Taigi, moksliniuose darbuose galima pastebéti tendencijg iSskirti bet kokios paramos
svarbg darbuotojui, taip pat ir to svarba norint uzkirsti kelig darbuotojo atsiradusiam ketinimui
iSeiti 1§ darbo. D¢l Sios priezasties svarbu paminéti, kad Siame tyrime taip pat buvo atrasta to
svarba. Todél tiek vadovams tiek kitiems organizacijy atstovams biity pravartu atkreipti démes; ]
tai, norint ilgiau iSlaikyti darbuotojus jmonéje, svarbi jy teikiama parama darbuotojams. Toliau

bus aprasomi tyrimo ribotumai ir rekomendacijos tolimesniems darbams.

4.1. Tyrimo ribotumai ir rekomendacijos tolimesniems tyrimams

Sis tyrimas, kaip ir daugelis kity, turi tam tikry ribotumy. Toliau bus iskirti Zinomi
ribotumai ir rekomendacijos tolimesniems tyrimams.

Vienas $i0 tyrimo ribotumas galbiit bty toks, kad tiriant fokus grupe, nepavyko surinkti tiek

tirlamyjy, kiek tikétasi. Laikas tyrimui buvo pasirinktas pagal visy tiriamyjy reikalavimus,
poreikj, taiau matomai blity buve geriau, jei tiriamieji bty pakviesti sudalyvauti tyrime savaités
viduryje (visi tiriamieji rekomendavo susitikimg paskirti penktadienj po darby). Kadangi tai
buvo savaités pabaiga, daugelis tur¢jusiy tyrime dalyvauti asmeny buvo katik po darby, kai kurie
del savaités dienos buvo pavargg ar persiplanave vakarg, nepavyko jy dalyvavimo uztvirtinti net
papildomai primenant apie apklausg kelis kartus — dieng prie$ apklausa ir ta pacig diena.
Taip pat, galbiit, jei | fokus grupés tyrima buiciau pakvietus dar daugiau tiriamyjy (nors ir taip
buvo pakviesta nemazai), fokus tyrimui biity pavyke surinkti dar daugiau tiriamyjy. Vis tik
apklausus tik 2 buvo gauta jdomios informacijos ir nuspresta tai patikrinti atliekant tolimesnj
tyrima, tad tikslas i§ dalies jgyvendintas.

Tyrime kviesta dalyvauti visy ly¢iy asmenys, taciau pavyko surinkti tik 61 vyriskos ir 442
moteriSkos lyties asmeny rezultatus. Kai buvo pastebéta, kad pasisake tiek mazai vyriskiy,
stengtasi apklausg paplatinti vyry terp¢je, taciau vis tiek daug pastaryjy neuzpildé klausimyno.
Galbut turint didesn;j pasiskirstyma tarp grupiy lyties atzvilgiu, bty aptikti kitokie rezultatai.
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Kadangi noréta patikrinti ar jauni suaugusieji iStiesy daznai kei¢ia darbus, tiriamyjy buvo
klausiama kiek darby jie yra turéje, klausta apie jy darbo stazg, ar buvo pakelti pareigose ir
panaSts klausimai. Gavus Siuos rezultatus gautas tik dalinis atsakymas | riipimg klausima,
kadangi kiek yra ,,daznai“- labai sglyginé sgvoka. Pavyko suzinoti kaip daznai pastarieji keicia
darbus, o nuspresti ar tai yra ,,daznai, atsizvelgiant j tiriamyjy atsakymus (kaip su jais elgiasi
bendradarbiai, vadovai ir pan.) j kitus klausimus, palikta tyrimo skaitytojams. Beje, vienas
tiriamasis pasirinko varianta, kad $is yra dirbes 20 darby. Tai gali reiksti, jog jis pasirinko bet
kokj variantg. Tokius duomenis galimai buvo galima sureguliuoti, iSmetant Sius i§ bendry
skai¢iavimy ar sulyginant juos su gauty rezultaty vidurkiu tai laikant iSskirtimi, taciau to nebuvo
padaryta, nes nebuvo nustatyta ryskiy isskirc¢iy.

Apklausiant fokus grupés dalyvius, buvo suzinota, kad jauniems Zzmonéms gali biti labai
svarbu ir jy gaunama alga. Tai jie apibudino kaip svarby veiksnj, prisidéjusi prie darbo keitimo
praeityje. To sasajos su ketinimu iSeiti i§ darbo Siame tyrime nebuvo tiriamos tikslingai, taciau
pravartu blity paméginti suzinoti, ar tikrai siejasi Sie veiksniai — ar tai isties svarbu ankstyvoje
suaugystéje priskiriamiems asmenims.

Tiriant vadovo paramg, pasirinkta naudoti organizacinés paramos klausimyng
performuluojant jo klausimus vietoj ,,organizacinés* paramos j ,,vadovo* paramg. Nors tiriant §j
klausimyng po jo perkiirimo buvo atrasta, kad Sis yra validus, taciau galbiit pravartu biity tokios
paramos svarba iSsiaiSkinti butent Siai emocinés paramos sferai tirti klausimynu, jo
nekoreguojant.

Kitas tyrimo ribotumas — hierarchinés regresijos skaiCiavimai. Sukélus daugelj
sociodemografinius veiksnius tirianc¢iy klausimy j modelio skai¢iavimus, kuriy buvo klausiama
tirlamyjy, gauta netikétina koreliacija, suvokiamos bendradarbiy paramos poveikis ketinimui
iSeiti 1§ darbo (kuo didesné bendradarbiy parama, tuo labiau ji didina ketinimg iSeiti i§ darbo).
Tai pastebéjus, nuspresta modeli pakoreguoti, 1 ji itraukiant tik reikSmingus sociodemografinius
veiksnius bei lytj. Galima biity paméginti ateities darbuose leisti tiriamiesiems patiems jrasyti
tokius atsakymus, kaip bendras darbo stazas, amzius ir pan., kur reikéjo nurodyti skaiciy.
Galimai tuomet, paSalinus netinkamus respondenty duomenis jy nejtraukiant | bendra tyrima
(kurie neatitinka tiriamos 18 - 30 mety amziaus imties ir pan), biity gauti kitokie rezultatai.

Ateityje biity prasminga atlikti tyrimg tam tikroje organizacijoje, kurioje yra didelé
darbuotojy kaita arba jmonéje, kuri suinteresuota dalyvauti tyrime apie darbuotojy kaitg. Tai
padéty iSsiaiSkinti tokio darbuotojy pasirinkimo priezastj, galimai uzkirsti kelig tolimesnéms
darbuotojy, vadovo klaidoms, komunikuojant ir kitaip bendradarbiaujant su darbuotojais.
Tuomet biity galima Siai organizacijai pateikti rekomendacijas, kas istirta ir kg buty galima daryti

geriau. Véliau iSsiaiSkinti, galimai atliekant apklausg, kiek jmanoma ir kokias rekomendacijas
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jgyvendinti pavyko. Tokios informacijos surinkimas galéty padéti pateikti tikslines
rekomendacijas kitoms jmonéms, kurios susiduria su didele darbuotojy kaita ar nori to nepatirti.

Bty naudinga atlikti tyrimg su jvairaus amziaus tiriamaisiais, reprezentatyvios imties,
orientuojantis ] amziaus skirtumus. Toks tyrimas padéty ne tik atskleisti amziaus skirtumus, bet
ir padéty organizacijy vadovams suprasti dar daugiau apie tai, kuo iSties skiriasi jauni
darbuotojai, nuo vyresniy. Tokia informacija blity prasminga, nes popsiniuose straipsniuose ir
tyrimuose su maza tiriamyjy imtimi gauti duomenys nevisada vertingi.

Tyrimui atlikti buvo pasirinktos tam tikros SPSS (2015) duomeny analizés programos
galimybés. Pravartu biity iSméginti ir kitokiy metody skai¢iavimus, norint dar labiau jsitikinti
tyrimo rezultatais.

Galima pastebéti, jog moksliniuose straipsniuose vieni tyréjai patvirtina tam tikrus rysius
tarp veiksniy, kituose tie patys rysiai yra paneigiami. Taip gali ivykti d¢l tam tikry priezasCiy,
kaip nesukontroliuoty pasaliniy dirgikliy, kaip respondenty nuovargis, blogas apSvietimas
apklausos metu (kai tai yra popieriné apklausa), prasti tyréjo gebéjimai paaiskinti tyrimo nauda,
prasmg¢ tiriamiesiems ir pan. Taip pat taip atsitinka dél to, kad nejmanoma visiSkai vienodai
atlikti nei vieno tyrimo, kaip jj atlicka buve tyréjai. D¢l Sios priezasties Sis tyrimas, kaip ir kiti
mokslingje literatiiroje esantys, yra unikalus ir jo rezultatai negali buti interpretuojami kaip
visiskai universaltis. Kaip ir kituose tyrimuose, toliau bus aprasomos i§vados, kuriomis galima
vadovautis, norint kuo geriau suvaldyti galimg darbuotojy sprendimg pakeisti darba.

Apskritai, galima jvardinti dar vieng Sio darbo ribotumg - maZzai tyrimy apie dominancius
kintamuosius jauno amziaus tarpe. Kadangi tyrimy apie sociodemografiniy veiksniy, suvokiamos
vadovo paramos, suvokiamos bendradarbiy paramos jauname amziuje triikksta, S§io tyrimo
rezultatai analizé ribota. Taip pat, nors tyrimu ir buvo gautos tam tikros sgsajos, jos anaiptol

nenusako prieZastingumo.
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V. ISVADOS

1. Jvertinus sociodemografiniy veiksniy sgsajas su ketinimu iseiti i$ darbo, atrasta:

a) Issilavinimas silpnai, bet reikSmingai Siejasi su ketinimu iseiti i§ darbo, t.y., kuo
aukstesnis iSsilavinimas, tuo mazesnis ketinimas iSeiti i§ darbo.
b) Bendras darbo stazas reikSmingai siejasi su ketinimu i$eiti i§ darbo. Maziau darbo stazo
turintys labiau linke svarstyti apie i$§¢jimg i$ darbo.
c) Paaukstinimas pareigose reikSmingai siejasi su ketinimu iSeiti i§ darbo. Darbotojal,
kurie buvo paaukstinti pareigose, maziau svarsto apie i§¢jimg i$ darbo.
d) Darbo stazas dabartinéje jmonéje, kurioje dirbama, nesisieja su ketinimu i$eiti i§ darbo.
e) Keliose darbovietése asmuo yra dirbes, jauny darbuotojy imtyje nesisieja su ketinimu
iSeiti i§ darbo.
f) Nerasta ketinimo iSeiti i§ darbo skirtumo tarp ly¢iy. Nuo lyties nepriklauso ar jaunas
asmuo ketins iseiti i§ darbo.
g) Nerastos sgsajos tarp amziaus ir ketinimo iseiti i§ darbo. Nuo amziaus nepriklauso ar
jaunas asmuo ketina iseiti i§ darbo.
Ivertinus suvokiamos vadovo paramos, suvokiamos bendradarbiy paramos ir ketinimo iSeiti i§
darbo sasajas, atrasta:
a) Vadovo parama reikSmingai siejasi su ketinimu iseiti i§ darbo. Kuo didesné suvokiama
vadovo parama, tuo mazesnis ketinimas iseiti i§ darbo.
b) Bendradarbiy parama siejasi su ketinimu iseiti i§ darbo. Kuo didesné suvokiama
bendradarbiy parama, tuo mazesnis ketinimas iSeiti i§ darbo.
[vertinus suvokiamos vadovo paramos, suvokiamos bendradarbiy paramos, Kkartu su
sociodemografiniais veiksniais, svarba, prognozuojant ketinimg iSeiti i$ darbo, atrasta:
a) Suvokiama vadovo parama prognozuoja ketinimg iseiti i§ darbo. Kuo didesné vadovo
parama, tuo mazesnis ketinimas iseiti i§ darbo.
b) Suvokiamag bendradarbiy parama neprognozuoja ketinimo iSeiti i§ darbo. Nuo
suvokiamos bendradarbiy paramos nepriklauso ketinimas iSeiti i§ darbo.
c) Sociodemografiniai veiksniai i§ dalies prognozuoja ketinima iSeiti i§ darbo -
reik§mingos prognozés atrastos tik su bendru darbo stazu. Kuo didesnis bendras darbo

stazas, tuo mazesnis ketinimas iSeiti 1§ darbo.
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SANTRAUKA

JAUNU SUAUGUSIUJU SUVOKIAMOS BENDRADARBIU PARAMOS,
SUVOKIAMOS VADOVO PARAMOS IR KETINIMO ISEITI IS DARBO SASAJOS

Sio darbo tikslas buvo nustatyti suvokiamos bendradarbiy paramos, suvokiamos vadovo
paramos ir ketinimo iSeiti i$ darbo sgsajas. Papildomas uzdavinys - nustatyti sociodemografiniy
veiksniy sgveika su ketinimu iSeiti i§ darbo. Tyrimo imtis sudaryta i§ 503 dirbanciy asmeny (442
motery ir 61 vyry), kuriy amzius svyravo nuo 18 iki 30 mety. Tyrimui atlikti buvo naudotos
kelios metodikos — ,,Ketinimo iseiti i§ darbo* (Camman ir kt., 1979), ,,Suvokiamos bendradarbiy
paramos® (Bemiller, Williams, 2011) ir ,,Suvokiamos vadovo paramos* (Eisenberger ir Kt.,
1986) skalés. Pagrindiniams skai¢iavimams buvo naudotos koreliacijos, Stjudento t kriterijus,
nepriklausomy im¢iy testas, hierarchiné regresija. Tyrimo rezultatai ieskant koreliacijy ir ieskant
sasajy tarp kintamyjy, atskleidé svarig suvokiamos vadovo paramos reik§me ketinimui iSeiti i§
darbo. Taip pat nustatyta silpnesné suvokiamos bendradarbiy paramos reik§mé. Aptiktos ir
sociodemografiniy veiksniy sgsajos su ketinimu iseiti i§ darbo — I§silavinimas Siejasi su ketinimu
iSeiti 1§ darbo — aukStesnj iSsilavinima turintys maziau ketina iSeiti i§ darbo. Bendras darbo stazas
taip pat turi reikSmés to ketinime — darbuotojai, turintys mazesnj darbo staza, yra labiau linke
svarstyti apie i$¢jimg i§ darbo. Tai, ar asmuo yra nors kartg paaukstintas pareigose tikrai sicjasi
su ketinimais i§ darbo iSeiti — paaukstinti Zmonés maziau ketina iSeiti i§ darbo. Tai parodo, jog i
paaukStinima ir visus kitus prie§ tai paminétus veiksnius, vadovai ir jvairiy jmoniy vadovai
turéty atsizvelgti, norédami gebéti iSlaikyti gerus darbuotojus darbo vietoje, sutaupyti, maziau
pinigy iSleidZiant atrankoms ir nuostoliams, atsiradusiems po i8¢jusio Zmogaus, padengti.
Taikant hierarching regresija, buvo nustatyti keli patys svarbiausi ketinima iSeiti i§ darbo

prognozuojantys veiksniai, kurie yra suvokiama vadovo parama ir bendras darbo stazas.

Raktiniai Zodziai: suvokiama bendradarbiy parama, suvokiama vadovo parama,

ketinimas iSeiti i§ darbo, ankstyvoji jaunyste, sociodemografiniai veiksniai.
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SUMMARY

THE RELATIONSHIP BETWEEN PERCEIVED COWORKER‘S SUPPORT,
PERCEIVED SUPERVISOR*‘S SUPPORT, AND TURNOVER INTENTIONS IN
EMERGING ADULTHOOD
The aim of this study was to identify the links between perceived Coworker‘s Support,
Perceived Organizational Support and Turnover Intention. An additional task was to identify
interaction of socio - demographic factors with the turnover intentions. The study consisted of
503 employed people (442 women and 61 men). Age ranges from 18 to 30 years. For the
purpose of this study, several methodologies were used — ,,Turnover Intention* (Camman et al.
1979), ,,Perceived Cooworker Support scale (Bemiller, Williams, 2011) and ,Perceived
Organizational Support scale* (Eisenberger ir kt., 1986). Correlations, Student t criteria,
independent samle t - test, hierarchical regression were used for the main calculations. The
results showed significant links between perceived organizational support and turnover intention.
Also, some weaker links were found between cooworker‘s support and turnover intention.
Bigger support from coworkers and managers leads to smaller turnover intention. The links
between socio - demographic factors and turnover intention were found — people with higher
education are less likely to quit job. Total lenght of work experience also plays a role in turnover
intention — employees with less experience are more likely to consider quitting their job.
Wheather a person has been promoted or not is definitely linked to turnover intention — people
who was promoted were less likely to decide quiting their job. Managers should take into
account importance of promotion, support and every other factors that has been mentioned
before, so they would be able to save their employees in workplace for a longer time and to be
able to save money without wasting it on selections and losses after losing a good employee.
Hierarchical regression has identified some of the most important factors contributing to

turnover and it was organizational support and work experience.

Key words: perceived organizational support, perceived coworker support, turnover intention,

emerging adulthood
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Priedas D. Ketinimo iseiti is darbo, Suvokiamos bendradarbiy paramos,

paramos statistika

Suvokiamos vadovo

Ketinimas iSeiti i$ Suvokiama Suvokiama vadovo
darbo bendradarbiy parama parama

Vidurkis 4,0749 3,8807 4,7222
Mediana 4,0000 4,0000 4,6250
Asimetrija -,049 -,676 -,227
Standartiné ,109 ,109

L . ,109
asimetrijos klaida
Ekscesas -,164 -,678 -,433
Standartiné 217 217

217

eksceso klaida
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