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SANTRAUKA

Pilnas magistro darbo pavadinimas: Socialinés ir organizacinés paramos vaidmuo

didinant darbuotojy gerove ir jsitraukimg j

darbg
Magistro darbo autorius: Barbora Savickaité
Magistro darbo vadovas: Doc. dr. Jurgita Lazauskaité-Zabielské
Magistro darbo atlikimo vieta ir metai: Vilnius, 2022
Puslapiy skaicius: 59

Nauja Covid-19 pandemijos sukurta zmonijos gyvenimo realybé, iskélé daug ir jvairiy problemy
pasaulio ekonomikoms, politikai bei organizacijy veiklai. To pasekoje atsirado naujy i$sukiy, kurie
vercia organizacijas ieSkoti naujovisky darbo organizavimo sprendimy siekiant didinti darbuotojy
jsitraukima ir motyvacija bei uztikrinti darbuotojy fizing ir psichologing sveikata. Siame magistro
darbe yra tyrin€¢jami keturi konstruktai: organizacin¢ parama, socialiné¢ (vadovo ir bendradarbiy)
parama, jsitraukimas j darbg ir darbuotojy gerové. Tyrimo metu siekiama iSsiaiskinti, kokj vaidmenj
atlieka organizaciné ir socialiné¢ parama jsitraukimui j darbg ir darbuotojy gerovei. Tyrimui buvo
naudoti 175 respondenty atsakymai: 53 vyrai (30,28%) ir 122 moterys (69,71%). Tyrimo rezultatai
atskleidé, jog suvokta organizaciné ir socialiné parama teigiamai ir reikSmingai prognozuoja
jsitraukimg ] darbag, jsitraukimas j darbag turi sgsajas su darbuotojy gerove ir medijuoja ry§j tarp
organizacinés ir socialinés paramos bei darbuotojy gerovés. Sis tyrimas leido praplésti suvokima
apie tai, kokj vaidmenj atlieka ir kokig reikSm¢ darbuotojy isitraukimui i darbg ir jy gerovei daro

suvokiama organizacin¢ bei socialiné parama bei sudaryti rekomendacijas ateities tyrimams.

Pagrindinés savokos: vadovo parama, bendradarbiy parama, organizaciné parama, jsitraukimas ]

darba, darbuotojy gerove.



SUMMARY

Full title of master’s paper: The role of social and organizational support in

increasing employee well-being and work

engagement
Author of master’s paper: Barbora Savickaité
Mater’s paper advisor: Doc. dr. Jurgita Lazauskaité-Zabielské
Presented at: Vilnius, 2022
Number of pages: 59

The new global reality which was caused by the Covid-19 pandemic, has raised a wide range of
economic, political and organizational problems, leading to new challenges for organizations to
address and find new solutions to implement new work organization arrangements, increase
employee engagement and motivation, and ensure the physical and psychological health of
employees. Four constructs are explored in this master’s thesis: organizational support, social
(supervisor and co-worker) support, job engagement, and employee well-being. The study seeks to
determine the role of organizational and social support in increasing employee engagement in work,
and their well-being. The responses of 175 respondents were used in the study: 53 men (30.28%)
and 122 women (69.71%). The results of the study revealed that perceived organizational and social
support has a positive and significant effect on job engagement. Also, job engagement affects
employee well-being, and mediates the link between organizational and social support and
employee well-being. This study has broadened the understanding of the impact and significance of
perceived organizational and social support on employee engagement and well-being and allowed

develop recommendations for future research.

Keywords: supervisor support, co-worker support, organizational support, employee engagement in
work, employee well-being.



SVARBIAUSIOS SAVOKOS

Isitraukimas j darba — tai su darbu susijusi, daug pasitenkinimo teikianti psichiné biisena, kuri
pasizymi energingumu, atsidavimu ir pasinérimu | darbg. [sitraukimas Zymi pastovia,
prasismelkiancig afektyviag — kognityvig buseng, kuri néra nukreipta i konkrety objekta, invida,
jvykj ar elgesj. Energingumas Zymi didelj Zmogaus energijos Kiekj ir jo psichologinj sugebéjima
greitai atgauti jégas, pasiryzimag nukreipti ir investuoti savo jégas konkre¢iam darbui bei atkakluma
net ir susidiirus su sunkumais. Atsidavimas darbui nurodo stipry jsitraukima j savo atlickamg darba
bei reikSmingumo, entuziazmo, jkvépimo, didziavimosi ir i§§tkio jausmy iSgyvenimg. Pasinérimas i
darbg reiskia, kad Zmogus yra pilnai susikoncentraves ir jsitraukes j savo darbg, jis praranda laiko

nuovoka ir jam sunku nuo darbo atsiriboti (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma, & Bakker, 2002).

Darbuotojy gerové. Siuo metu dauguma mokslininky apibréZia §ig savoka ir jos konotacijas savo
tyrimy tikslais ir pagal savo moksliniy tyrimy modelius, nes kol kas néra vieningo darbuotojy
gerovés apibrézimo (Zheng, Zhu, Zhao, & Zhang, 2015). Taigi, Siame tyrime darbuotojy gerové yra
apibrézta pagal Zheng ir kity (2015) tyrima, apibréziantj, jog darbuotojy gerové atspindi darbuotojo

pasitenkinimg darbu ir kylancias su darbu susijusias pozityvias emocijas.

Socialiné parama. Socialiné parama yra apibréziama kaip ,,asmens socialiniame tinkle esanciy
asmeny pogrupis, kuriais jis remiasi socialine emocine pagalba, instrumentine pagalba arba
abejomis* (Thoits, 1982, p. 148), o darbe socialiné¢ parama veikia kaip pagrindinis darbinio

perdegimo antecedentas (Sellar & Arulrajah, 2019).

Organizaciné parama. Organizacinés paramos teorijos (angl. organizational support theory, OST)
centrinis konstruktas, suvokiama organizaciné parama (angl. perceived organizational support,
POS), nurodo laipsnj, darbuotojy tikéjimo tuo, kiek jy organizacija vertina jy indélj ir rapinasi
bendra savo darbuotojy gerove (Eisenberger ir kt. 1986; Rhoades & Eisenberger 2002, cit. i§ Baran,
Shanock, & Miller, 2012).



PRATARME

2020-ieji metai prasidéjo su dideliu kiekiu streso ir Covid-19 viruso sukeltu chaosu. Covid-
19 pandemijos sukurta nauja Zmonijos realybé, visame pasaulyje iskélé j pavirSiy sudétingas
ekonomikos ir opias politines bei socialines problemas, dél kuriy organizacijoms iskilo naujy
prisitaikymg bei darbo jégos valdyma (George et al., 2016; Carnevale & Hatak, 2020, cit. i$
Stankevi¢iene, Tamasevicius, Diskiené, Grakauskas ir Rudinskaja, 2021). Darbuotojy jsitraukimo }
darbg aspektas Covid-19 pandemijos metu tapo labai svarbus. Dél daznesniy atleidimy ir didesnio
atleidziamy darbuotojy Kiekio daugelis organizacijy dél savo patiriamy verslo nuostoliy pradéjo
nebeteikti pirmenybés darbuotojy jsitraukimui j darbg. Tac¢iau ekonomikai pamazu vél atsigaunant,
butina investuoti i darbuotojy itraukima atsizvelgiant i ,,nauja iprasta buda (Kumar, 2021).
Organizacijos turi stengtis padéti savo darbuotojams susidoroti su pasikeitusiais darbo rezimais ir
padéti jiems prie jy prisitaikyti (Chawla et al., 2020, cit. i§ Stankeviciené ir kt., 2021).

Anot Carnevale ir Hatak (2020) vyksta radikaltis pokyciai darbo ir socialingje aplinkoje.
Pavyzdziui, pereinama prie nuotolinio darbo, taikant naujg darbo vietos politikg ir procediras,
siekiant apriboti zmoniy tiesioginj kontaktavima ir utikrinti socialinés distancijos iSlaikymg (De-la-
Calle-Durdan & Rodriguez-Sanchez, 2021). Sie poky&iai turéjo tokiy neigiamy pasekmiy
darbuotojams, kaip pavyzdziui sunkumus atsiriboti nuo darbiniy poreikiy, atskirti darba nuo
asmeninio gyvenimo ir iSkéleé kitas psichosocialines rizikas, tokias kaip izoliacija (Chawla,
MacGowan, Gabriel, Podsakoff, 2020, cit. i§ De-la-Calle-Duran & Rodriguez—Sénchez, 2021).
Darbuotojai susiduria su stresg kelianc¢iomis situacijomis, tokiomis kaip padidéjes darbo kriivis,
ilgesnés darbo valandos bei sutrumpéjes poilsis. Be to, anot Tarptautinés darbo organizacijos
(2020), iskilo ir papildomi stresoriai, kaip jaudinimasis dél uzsikrétimo darbe bei galimybés
perduoti virusg $eimai ir kitiems (De-la-Calle-Duran & Rodriguez-Sanchez, 2021). Galiausiai,
atleidimai i§ darbo, darbo uzmokes¢io mazinimas ir priverstinés atostogos padidino darbe jauc¢iama
nesaugumo ir nestabilumo lygj, bei ekonominius nuostolius, dél kuriy padidéjo darbuotojy
neuztikrintumo jausmas (Carnevale & Hatak, 2020, cit. i§ De-la-Calle-Duran & Rodriguez-Sénchez,
2021), o visas Sis spaudimas darbe kelia didele grésme¢ darbuotojy gerovei (Guest, 2017).

Atsizvelgiant | darbuotojy gerovés svarba jy atlickamam darbui, pandemijai atsliigus
organizacijos skiria vis daugiau démesio veiksniams, kurie prisideda prie gerovés darbo vietoje

supratimui bei valdymui (Skurak, Malinen, Nédswall, & Kuntz, 2018). Pastaraisiais deSimtmeciais
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sukaupta literatira apie socialing parama rodo, kad aukStas socialinés paramos lygis gali turéti
tiesioginés teigiamos jtakos geresnei zmoniy sveikatai, mazesnéms psichologinéms problemoms ir
greitesniam pasveikimui jy po traumy ar ligy (Sellar & Arulrajah, 2019). Suvokta organizaciné
parama padeda patenkinti socialinius bei emocinius poreikius tokius kaip pagarba, pritarimas ar
priklausomybé, o tai veda prie jsitraukimo j organizacija ir savo pozicijos tapimo identiteto dalimi,
kas padeda sumazinti darbinés veiklos jtampg ir didina bendrg darbuotojy gerove (Rhoades &
Eisenberger, 2002).

Pasitenkinimas darbu, pasitenkinimo stoka ar jo nebuvimas bei su tuo susijusios pasekmés jau
yra tyrinéjamos jau ne vienerius metus. Yra kuriami jvairls instrumentai ir priemonés tam matuoti,
taCiau daznu atveju, yra analizuojami neigiami darbo vietos aspektai, o ne galimybés optimizuoti
darbuotojo jgiidZius ir potencialiai ugdyti jy savivertés jausma, o tai ypa¢ svarbu, kai per pastargjj
desimtmet] iSaugo susidoméjimas pozityvigja psichologija (Parker & Hyett, 2011). Taigi, svarbu
nagrinéti tokius teigiamus aspektus, kaip vadovy ir bendradarbiy suteikiamg paramg ir tos paramos
pozityviuosius aspektus darbuotojui, organizacijos turimus isteklius, kurie daro teigiamg poveikj
darbuotojy gerovei ir skatina jy jsitraukimg j darba, kas galiausiai lemia ne tik gerg darbuotojo
psichologing ir fizine bukle, bet ir jo efektyvuma, geresnius darbo rezultatus ir atneSama pridéting

verte organizacijai.



1. [VADAS

1.1. Darbuotojy gerovés samprata

Gerove — abstrakti sgvoka, kurig gana sudétinga apibrézti ar paaiskinti. Taip yra 1§ dalies dél
to, kad gerové apima daugel; Zzmogaus gyvenimo aspekty (Omosehin & Smith, 2018).Darbuotojy
gerovés samprata yra lanksti, todél labai skiriasi tarp karty, regiony, Saliy, socialiniy vertybiy ir
paproCiy (Stankeviciené ir kt., 2021). Jau 1948 m. Pasaulio sveikatos organizacijos (1948 m.)
sveikatos apibrézime buvo jvardinta ne tik fizin€, bet ir psichiné bei socialiné gerové. Jau pries kurj
laikg O'Donnell (2009) apibrézé optimalig sveikatg kaip ,,dinamiska fizinés, emocingés, socialinés,
dvasinés ir intelektualinés sveikatos pusiausvyrg” (McCarthy, Almeida, & Ahrens, 2011). IS
pastarojo autoriaus apibrézimo galima matyti, jog sveikata yra kompleksinis konstruktas, kuriam
turi poveik] jvairlis Zmogaus gyvenimo aspektai.

Siandien darbas yra gyvybiskai svarbi daugumos Zmoniy gyvenimo dalis ir, savo ruoztu, daro
didelg jtaka jy gerovei. Situacijos darbo vietoje labai skiriasi nuo bendry gyvenimo situacijy; taigi,
darbuotojy gerovés (angl. employee well-being, EWB) samprata turi buti atskirta nuo bendros
geroves. Iki Siol mokslininkai nepasieké bendro sutarimo dél darbuotojy gerovés apibrézimo (Page
& Vella-Brodrick, 2009, cit. i§ Zheng et al., 2015). Psichologiné gerové (angl. psychological well-
being, PWB) ir subjektyvi gerové (angl. subjective well-being, SWB) arba pasitenkinimas darbu
daznai buvo naudojami kaip bendra darbuotojy gerove organizacijoje atspindintys pavyzdziai
(Zheng, et al., 2015).

Mokslinéje literatiiroje dazniausiai vartojami keli terminai, kurie i§ dalies reisSkia tuos pacius,
bet pabrézia Siek tiek skirtingus gerovés bruozus: psichologiné gerové (Ryff & Keyes, 1995),
subjektyvi gerové (Diener ir kt., 1999), gyvenimo gerové (Zheng et al., 2015), gyvenimo kokybe,
subjektyvi gyvenimo kokybé (Henrich ir Herschbach, 2000, cit. i§ Stankeviciené ir kt., 2021).
Gerove — tai jausmas ar biisena, kai Zmogus jauciasi laimingas (Guest, 2017).

Kadangi vieningo gerovés apibrézimo néra, Zheng ir kt. (2015) nurodé, jog psichologine
gerove galima apibrézti per du filosofinius pozitirius - eudemoninj ir hedoninj. Pagal eudemoninj
pozitrj, psichologin¢ gerove apibréziama per prasmingumg ir savirealizacija, 0 jai budingas
asmenines potencialios galios realizavimo laipsnis (Zheng et al., 2015; Guest, 2017). Ryff ir Keyes
(1995) pasiilé eudemoninj pozitrj kaip SeSiamatj psichologinés gerovés konstrukta, apimantj saves

priémima, teigiamus santykius su kitais, autonomija, aplinkos kontrole, gyvenimo tikslg ir asmeninj
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augimg. Pagal hedonistinj pozilirj, psichologiné gerove (kai kuriy autoriy taip pat vadinama
subjektyvia gerove) siejama su laime ir apibréziama per maloniy iSgyvenimy siekimg ir skausmo
vengima (Stankeviciené ir kt., 2021). Tai — pasitenkinimas arba laimé, atsirandantys dél optimalaus
funkcionavimo (Robertson ir Cooper, 2010; Guest, 2017; Viot ir Benraiss-Noailles, 2019, cit. i$
Stankevicien¢ ir kt., 2021). Diener ir kt. (1999) subjektyvig gerove pristaté kaip trijy komponenty
konstrukta, apimant] jausminj teigiamy ir neigiamy emocijy iSgyvenimg bei pasitenkinimo
gyvenimu vertinimg pagal savo asmeninius standartus. Neigiamos emocijos dazniausiai siejamos su
bausmés vengimu (neigiamas poveikis), o teigiamos su atlygiu (teigiamas poveikis) (Stankeviciené
ir kt., 2021).

Suomijos profesinés sveikatos institutas darbuotojy gerove apibrézia kaip saugy, sveikg ir
produktyvy kompetentingy darbuotojy ir jy komandy darba gerai valdomoje organizacijoje, kai
darbuotojai savo darba suvokia kaip prasminga, teikiantj pasitenkinimg ir padedantj jiems tvarkyti
savo gyvenimus (Soryté ir Pajarskiené, 2014).

Vadybos studijose daugiausia démesio skiriama fizinei, psichologinei ir socialinei gerovei.
Fiziné darbuotojo gerové atspindi fiziologinius sveikatos ir ligos rodiklius darbo vietoje ir yra
vertinama per subjektyvios gerovés sampratg. Pastaroji paprastai nagrinéjama per subjektyvius
sveikatos jausmus, jskaitant teigiamus rodiklius, tokius kaip energijos lygis, ir neigiamus rodiklius,
tokius kaip iSsekimas ir stresas (Guest, 2017).

Taigi, gerové yra daug aspekty (nuo fiziologiniy iki emociniy) apimantis kompleksinis
konstruktas, taciau specifiskai darbuotojo gerové yra susijusi su zmogaus darbo aplinka ir kitais

darbiniais veiksniais, kaip, pavyzdziui, darbuotojo jsitraukimas j darba.

1.2. Isitraukimo j darbg samprata

Isitraukimo ] darba konstruktas yra nagriné¢jamas ir jvairioje literatiiroje sutinkamas jau kelis
deSimtmecius.

Erving Goffman (1961) teigé, kad jsitraukimas j darbg yra ,,spontaniSkas jsitraukimas j
vaidmenj“ ir ,,matoma démesio bei raumeny pastangy investicija“ (Bhardwaj & Kalia, 2021). Nuo
to laiko atsirado ir kity isitraukimo i darbg apibrézimy. Vienas pirmyjy autoriy apibrézes
jsitraukimg buvo Kahn (1990), kuris teige, jog isitraukdami j veikla Zmonés kuo nors uzsiima bei
iSreiskia save fiziskai, kognityviskai, emociskai ir psichologiSkai. Tai reiskia, jog Zmonés j darbg ar

savo veiklg jtraukia savajj ,,a8“ (Kuok & Taormina, 2017).
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Schaufeli ir kiti (2002) jsitraukima j darbg charakterizavo kaip pozityvia, iSpildancia, su darbu
susijusig psichologine biiseng, kuri pasizymi energingumu, atsidavimu ir absorbcija (Kuok &
Taormina, 2017). Shaufeli (2013) savo straipsnyje apibréze, kad jsitraukimas nurodo susidomeéjima,
pasiaukojima, aistra, entuziazma, absorbcija, sutelktas pastangas, atsidavimg ir energijg. Tuo tarpu
darbinis jsitraukimas (angl. work engagement) apibrézia santykj tarp darbuotojo ir jo darbo arba
darbuotojo santykj tarp jo ir organizacijos (Shaufeli, 2013).

Shaufeli (2013) savo straipsnyje aptaré ir Saks (2006) multidimensin] jsitraukimo j darba
pozitrj, kuris darbuotojo jsitraukima j darba nurodé kaip atskirg ir unikaly, su individualia atlikties
role susijusiy kognityviniy, emociniy bei elgesio komponenty reikalaujantj konstrukta. Taip pat
Saks teigé, kad jsitraukimas néra tik pozidris j veikla; tai yra démesingumo ir jsitraukimo j atliktj
laipsnis. Pagal Saks (2006), isitraukimas j darbg atspindi darbo rolés atliktj, o organizacinis
isitraukimas nurodo darbo atliktj kaip organizacijos nario (Shaufeli, 2013). Tai pat, kaip pazyméjo
Saks (2006), darbuotojy jsitraukimas yra tapgs svarbia tyrejy ir konsultaciniy jmoniy diskusijy
sritimi. Keli ankstesni tyrimai parodé teigiama darbuotojy jsitraukimo poveikj ir norimus
organizacijos rezultatus (pvz., Whittington, Meskelis, Asare, & Beldona, 2017; Komposo &
Srideve, 2010, cit. i§ Khan, Singh, Kaur, & Arumugam, 2020).

Anot Gallup (2013), darbuotojy jsitraukimas reiSkia darbuotojy pasinérima, entuziazmg ir
atsidavima savo darbui bei teigiamg indélj organizacijai (Gallup, 2013, cit. i§ Khan et al., 2020).

Robbins ir Judge (2007, p.82) jsipareigojimg apibrézia kaip ,,asmens jsitraukimg j atlickama
darbg, pasitenkinimg juo ir entuziazma“. Jie teigia, kad jsitraukimas gali biiti sgvoka, kuriai
budingas pasitenkinimas darbu, organizacinis jsipareigojimas, jsitraukimas j darba ir vidiné
motyvacija gerai atlikti savo darbg (McCarthy, Almeida, & Ahrens, 2011).

I§ anksc¢iau aptarty apibréZzimy galima pastebéti, jog autoriai jsitraukima j darba perteikia kaip
kompleksinj konstrukta, i kurj jeina darbuotojy pasinérimas j darba, jy entuziazmas darbo atzvilgiu,
motyvaciniai veiksniai ir didesnis organizacinis jsipareigojimas. Nattralu, kad siekiant didinti
darbuotojy jsitraukimg j darbg, vienu i$ svarbiausiy veiksniy laikytina darbuotojy gerové, kuri

artimai siejasi su zmogaus fizine ir psichologine sveikata.

1.3. Darbuotojy gerovés ir jy jsitraukimo j darba rySys

Kaip nurodo De-la-Calle-Duran ir Rodriguez-Sanchez (2021), jau ir anksé¢iau atlikti jvairds
tyrimai suteikia skirtingy jzvalgy apie ZmogiSkyjy istekliy valdymo strategijas dabartinés krizés

metu, pavyzdziui, zmoniy iSkélimas | pirma vieta organizacijoje, komandinis darbas ir bendravimas,
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aiSkus ir nuolankus vadovavimas (Nembhard, Burns & Shortell, 2021), mokymy rengimas, jvairios
paskatos skirtos darbuotojy motyvavimui, bei pagalba jiems jveikti jauCiamg neapibréztumg ir
uztikrinti reikiamas nuotolinio darbo priemones (Sulaiman, Ahmed, & Shabbir, 2020, cit. i§ De-la-
Calle-Duran & Rodriguez-Sanchez, 2021). Visos §ios priemonés yra skirtos ne tik gerinti bendrg
darbuotojy gerove, bet ir siekiant atgaivinti bei pagerinti imonés veikla, fokusuojantis | darbuotojy
jsitraukimo didinima.

Isitraukimas ] darbg turi didelg¢ ir jvairiapus¢ jtaka asmens gerovei darbe ir kituose Zzmogaus
gyvenimo kontekstuose. Konkreciai, jsitraukimas i darba yra glaudziai susij¢s su geresniu darbo
atlikimu (Bakker & Bal, 2010; Kasparkova, Vaculk, Prochazka & Schaufeli, 2018; Yongxing,
Hongfei, Baoguo & Lei, 2017), didesniu organizaciniu jsipareigojimu (Kim et al., 2017) ir
sumazéjusia darbuotojy kaita (Simpson, 2009, cit. i§ Kiema-Junes, Saarinen, Muukkonen,
Vayrynen, Ala-Mursula, & Hintsanen, 2020). Kiema-Junes ir kiti (2020) taip pat nurodo, jog
isitraukimas i darbg yra susij¢s su geresniu streso veiksniy jveikimu (Sonnentag, Mojza, Demerouti,
& Bakker, 2012) ir didesniu atsparumu (Kasparkova et al., 2018, cit. i§ Kiema-Junes et al., 2020).
Apskritai, kadangi jsitraukimas | darbg yra pagrindinis gerovés darbe veiksnys, svarbu istirti
veiksnius, kurie gali paaiskinti jsitraukimg j darbg (Kiema-Junes et al., 2020). Tyré¢jai,
analizuojantys darbuotojy jsitraukimg j darbg nustaté, jog amzius yra vienas i$ jsitraukimg j darba
lemianc¢iy veiksniy. Pastebimos ir tam tikros tendencijos. Pavyzdziui, Ramos, Jenny ir Bauer (2016)
tyrimas, kurio metu autoriai analizavo jvairias darbo charakteristiky sgsajas su jsitraukimu j darbg
parodé, jog vyresni darbuotojai pasizyméjo reikSmingai aukstesniu jsitraukimu j darba lyginant su
jaunesniais darbuotojais (Ramos et al., 2016). Taip pat, Lepisto ir kity (2017) tyrimas atskleidé¢, jog
atsidavimo darbui ir pasinérimo j darbg subskaliy jver¢iai buvo aukStesni tarp vyresnio amziaus
respondenty, o regresiné analizé parode, kad visy trijy jsitraukimo j darba dimensijy jverciai auga
didéjant zmogaus amziui.

Siuo metu vis dar matomas triikumas tyrimy, kurie nagrinéty amziaus sasajas su darbuotojy
gerove. Taciau, Vianen, Lacthem, Leineweber ir Westerlund (2021) nustaté, jog vyresni darbuotojai
pasizymejo aukStesniu darbo ir gyvenimo pasitenkinimu, kas tyrime ir buvo traktuojama kaip
bendra darbuotojy gerové. IS kitos pusés, Wilks ir Neto (2013) duomenys rodo, kad senéjimas darbo
vietoje yra susijes su zemesne su darbu susijusia emocine gerove. Vidutinio amZiaus respondentai,
palyginus juos su kitomis amziaus grupémis, pasizyméjo maziausia su darbu susijusia emocine
gerove ir pasitenkinimu darbu, palyginti su bet kuria kita amziaus grupe. Warr (2007) teigia, kad

yra matoma teigiama linijin¢ tendencija tarp amziaus ir su darbu susijusios geroves, o vidutinio
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amziaus darbuotojai daZniau nei jaunesni ar vyresni kolegos praneSa apie prastesn¢ subjektyvia
gerove nei jaunesni ar vyresni kolegos (Wilks & Neto, 2013).

Yang, Feng, Meng ir Qiu (2019) tyrimas, kurio metu autoriai sieké iSanalizuoti, kaip siejasi
karjeros adaptyvumas, jsitraukimas | darbg ir darbuotojy gerové tarp Kinijos darbuotojy, patvirtino
nuspéjamajj rysj tarp darbuotojy jsitraukimo ir jy suvokiamos geroveés. Rossier, Zecca, Stauffer,
Maggiori ir Dauwalder (2012) atliktas tyrimas, kurio metu autoriai tyriné¢jo pranciizy kalba
kalban¢iy zmoniy karjeros adaptyvumo skalés psichometrines charakteristikas ir ryS$j tarp
asmenybés bruozy bei jsitraukimo i darbg taip pat atrado teigiamg rysj tarp darbuotojy geroves ir
isitraukimo i darba.

De-la-Calle-Duran ir Rodriguez-Sanchez (2021) taip pat nurodo, jog darbuotojy jsitraukimas
ir gerove turi teigiamos jtakos efektyvumui, produktyvumui ir organizacinei veiklai. Rahman, Bjork
ir Ravald (2020) atliktas tyrimas taip pat nurodé statistiSkai reikSmingg rySj tarp darbuotojy
jsitraukimo i darbg ir jy geroves.

Taigi, apibendrinus analizuoty tyrimy rezultatus galima pastebéti, jog jsitraukimas j darba
atlieka svarby vaidmen; darbuotojy gerovei didinti. Todél svarbu analizuoti paciam jsitraukimui ]

darba poveikj darancius veiksnius siekiant auksStesnés iSreikStos darbuotojy gerovés.

1.4. Socialin¢é parama

Zmogaus gyvenimas yra sudarytas i§ tarpasmeniniy rysiy, kontakty ir bendravimo visose
gyvenimo srityse, 0 visi Sie rysiai daro didelj poveikj asmens gyvenimui ir gerovei.

Anot Thoits (1982, p. 148) socialiné¢ parama yra Zzmong¢s, j kuriuos asmuo remiasi sieckdamas
emocines pagalbos, instrumentinés pagalbos, arba abiejy (Sellar & Arulrajah, 2019). Socialin¢
parama apima tokius tarpasmeninius ry$ius kaip, pvz., emocinio ripinimosi iSreiSkimas,
instrumentiné pagalba, informacijos teikimas bei pagyrimas (House, 1981, cit. i§ Hendrix, Cantrell,
& Steel, 1988). Socialin¢ parama buvo apibrézta ir kaip socialiniai sandoriai ar rySiai tarp Zmoniy,
kurie jiems padeda ir palengvina susidorojimg su jvairiomis situacijomis kasdieniame gyvenime,
ypatingai esant stresinéms situacijoms (Pierce, Sarason, & Sarosan, 1990, cit. i$ Sellar & Arulrajah,
2019).

House (1981) pasiiilé keturias socialinés paramos riiSis: emocing, instrumenting, informacijos
ir vertinimo (Boyar, Campbell, Mosley & Carson, 2014). Anot House ir kity (1985), emocinis
palaikymas turéty biiti atskirtas nuo instrumentinio. Emociné parama apima tokius aspektus, kaip

empatiSkumas, ripes¢io raiSka bei iSklausymas (Boyar et al., 2014). Tuo tarpu, instrumentiné
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parama apima apc¢iuopiamos, realios bei objektyvios pagalbos teikima (House, 1981, cit i§ Boyar et
al., 2014). House (1981) apibiidino ir du socialinés paramos mechanizmus, kurie aiskina jos poveikj
stresui ir zmogaus gerovei. Socialiné parama gali bti vienas i§ esminiy veiksniy, déka kurio geréja
zmogaus savijauta bei mazéja stresas (Cohen & Wills, 1985, cit. i§ Boyar et al., 2014). Socialin¢
parama gali kilti i§ keliy $altiniy, kaip, pvz., vadovo ar kity su tuo susijusiy sri¢iy, darbo ar §eimos,
o tuo paciu gali biiti jvairiy formy ir tipy, pavyzdZziui, emociné ar instrumentiné¢ parama (House ir
Kt., 1985. cit. i§ Boyar et al., 2014).

Kiema-Junes ir kiti (2020) savo tyrime nurodo, jog socialiné parama yra viena i§ kertiniy
dedamyjy, daranciy poveikj darbuotojy isitraukimui i darbg ir nurodo, jog socialing paramg galima
nagrinéti dviejuose kontekstuose — darbo ir asmeniniame gyvenime. Autoriai apibrézia, jog
socialiné parama privaciame gyvenime reiSkia palaikyma ir pagalba, kurig Zmogui suteikia Seimos
nariai, draugai, kaimynai ir Kiti svarbiis asmenys (Barrera, Sandler & Ramsay, 1981, cit. i§ Kiema-
Junes et al., 2020). Socialin¢ parama darbe apima dvi paramos riisis: kolegialig arba bendradarbiy ir
vadovo pagalba. Kolegiali socialiné parama reiskia, pavyzdziui, socialinés ir emocinés kolegy
integracijos ir pasitikéjimo laipsnj bei kolegy suteiktg pagalbg atlickant darbo uzduotis (Karasek &
Theorell, 1990, cit. i§ Kiema-Junes et al., 2020). Vadovo parama reiskia emocinés paramos kiekj
(pvz., empatijos iSraiska), griztamaji rySi, nurodymus bei vadovo suteikiamg materialing parama
(t.y. iStekliy ir biudzeto skyrimg darbuotojui skatinti) (Bhanthumnavian, 2003, cit. i§ Kiema-Junes
et al., 2020).

Taigi, apibendrinant skirtingy autoriy pateikiamus socialinés paramos apibrézimus, galima
pastebéti, jog visi tyréjai tokio pobudzio paramg fokusuoja | zmogaus aplinka ir joje esamus
socialinius rySius bei kitus asmenis, kurie gali padéti individui geriau ir lengviau funkcionuoti bei

susidoroti su kylanciais sunkumais ne tik gyvenime, bet ir darbe.

1.4.1. Suvoktos vadovo ir bendradarbiy paramos rySys su gerove ir jsitraukimu i darba

Nuo praéjusio amziaus astuntojo desimtmecio nuolat daugéja moksliniy tyrimy jrodymy, kad
socialiné parama yra pagrindinis veiksnys, turintis jtakos bendrai Zmoniy sveikatai ir gerovei
(Shumaker & Brownell, 1984; Cullen & Whiteford, 2001; Kafetsios & Sideridis, 2006, cit. i$
Kowalski, 2013).

Asmens jausmai bendruomenei, kurioje jis gyvena, jskaitant pasitik¢jimo kitais zmonémis
jausma, patiriamg kaimynystés jausmg, palaikomus rySius asmeniniame gyvenime ir panasis

rodikliai yra dazniausiai tiriami studijuojant socialing gerove (StankeviCiené ir kt., 2021). Anot
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Guest (2017), socialiné gerové nagrinéjama subjektyviai vertinant tarpasmeninius santykius,
socialinés paramos lygius, suvokiamg pasitikéjimag ir teisinguma.

Ladd ir Henry (2000) suvoktg bendradarbiy parama, apibrézé kaip jsivaizdavimg ir suvokima,
kiek bendradarbiai rupinasi darbuotojo gerove ir pastebi jy indé¢lj. Bateman (2009) savo tyrime
nurodo, jog aplinkoje, kur jauciama didel¢ bendradarbiy parama, darbuotojai sugeba atviriau
bendrauti, drgsiau reiskia idéjas, nuoSirdziau komunikuoja, o kartu yra matomas ir pozityvus rySys
su pasitenkinimu darbu (Fass, Bishop, & Glissmeyer, 2007, cit. i§ Bateman, 2009). Bendradarbiy
parama yra veiksmingas palaikymo S$altinis, kuris gali turéti poveikj darbiniam stresui ir suteikti
reikalingg pagalba kai darbuotojas yra emociskai iSsekes (Albar-Marin & Garcia-Ramirez, 2005,
cit. 1§ Bateman, 2009).

Paprastai, vadovai kontroliuoja ir valdo jmonés iSteklius, kad galéty paremti savo darbuotojy
pastangas atliekant darbines funkcijas. Tai yra viena i$ priezas¢iy, kodél vadovo elgesys gali
potencialiai ir teigiamai veikti darbuotojus ir jy darbing atliktj (Bhanthumnavin, 2000). Autorius
Bhanthumnavin (2000) atliko jvairiy studijy apzvalgas ir pateiké iSvada, jog vadovy suteikiama
socialin¢ parama yra siejama su darbo bei gyvenimo kintamaisiais, kaip jsipareigojimas, stresas ar
perdegimas darbe, sveikatos problemos, kurios yra tiesiogiai susijusios su darbu, profesinémis
traumomis bei darbo motyvacija. Anot Bhanthumnavin, vadovy socialing parama galima apibrézti,
kaip vadovo ir darbuotojo tarpasmeninj elgesj skirtingomis formomis: informacine parama,
materialine parama ir emocine parama, kuriomis siekiama didinti darbuotojy motyvacija, naSuma
bei darbo efektyvuma (Bhanthumnavin, 2000).

Soryté ir Pajarskiené (2014) pazymi, jog penktojoje Europos darbo salygy tyrimo ataskaitoje
teigiama, kad svarbiausias veiksnys, kuris padeda sumazinti neigiamg dideliy darbo reikalavimy ir
menkos darbo kontrolés poveikij, yra socialiné kolegy parama. Didesné bendradarbiy ir vadovy
parama leidzia prognozuoti geresn¢ psichologing darbuotojy sveikata, didesnj pasitenkinimg darbu
ir jsipareigojima j darba, silpnesnius emocinio i$sekimo, psichologinés jtampos ir psichosomatinius
simptomus (Soryté ir Pajarskiené, 2014). Bakanauskienés ir kt. (2010) atlikto tyrimo rezultatai
parod¢, jog daugiau nei 83 proc. jy tirty universiteto darbuotojy teigia, kad pasitenkinimg darbu
teikia santykiai su tiesioginiu vadovu ir kolegomis (Soryté ir Pajarskiené, 2014). Dirbantiems
zmonéms ypatingai svarbus atviras ir pasitikéjimu gristas bendravimas su kolegomis,
bendradarbiavimo galimybés kompanijoje, zinojimas, kad esant poreikiui jy vadovai bus linke

padéti ir palaikyti esant poreikiui, suvokiamas teisingumo jausmas organizacijoje. Pasitikéjimu ir
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atvirumu gristi komandos santykiai kuria prasmingos darbo aplinkos jausma, o tai teigiamai veikia
ir pagiy darbuotojy gerove (Shier, Graham, 2013, cit. i§ Soryté ir Pajarskien¢, 2014).

Caesens, Stinglhamber ir Luypaert (2014) atliktas tyrimas, kurio metu autoriai tyringjo
jsitraukimo ] darbg ir darboholizmo poveikj darbuotojy gerovei nustaté, jog suvokiama vadovo
parama daro stipry pozityvy poveikj darbuotojo jsitraukimui j darba, t.y., jog kuo stipriau matoma ir
jau¢iama vadovo parama jvairiais klausimais, tuo darbuotojy jsitraukimas j darbg didé¢ja. Tuo tarpu
Orgambidez-Ramos ir Almeida (2017) atliktas tyrimas, kurio metu autoriai tyrinéjo Portugalijos
medicinos jstaigy seseliy jsitraukimg j darbg, socialing paramg ir pasitenkinimg darbu i$skyre, jog
biitent gauta ir suvokta socialiné parama i§ bendradarbiy turé¢jo esmini poveiki darbuotojy
jsitraukimui j darbg ir pasitenkinimui darbu, taciau suvokta vadovo parama reikSmingo poveikio
darbuotojy jsitraukimui j darbg neturéjo. IS kitos pusés, autoriy rezultatai taip pat parodé, jog
suvokta vadovo ir bendradarbiy parama kartu su jsitraukimu ] darbg bendra darbuotojy
pasitenkinimg darbu nuléme veiksniai.

Kiema-Junes ir kiti (2020) nurodo, jog dél to, kad socialiné parama yra susijusi su daugeliu j
emocijas fokusuotais rezultatais, tokiais kaip auksStesné gerové ir geresné streso jveika (Kauffman &
Beehr, 1986; Schaufeli & Bakker, 2010), socialiné parama gali biiti stipriau susijusi su jsitraukimo j
darbg subskalémis, kurios reikalauja tam tikro lygio emocinés gerovés. Autoriai teigia, jog
konkreciai socialiné parama gali biti ypa¢ stipriai susijusi su pasinérimu } darba, kuris reiSkia
teigiamg emocing buseng darbe (Schaufeli & Bakker, 2010, cit. i§ Kiema-Junes et al., 2020).
Kiema-Junes ir kiti (2020) savo tyrime gavo patvirtinancius rezultatus, jog auks$ta suvokiama
socialiné parama darbo vietoje reikSmingai teigiamai koreliuoja su visomis jsitraukimo ] darba
subskalémis. Taip pat, jie akcentavo, jog specifiskai suvokiama vadovo ir bendradarbiy parama turi
stipry poveikj jsitraukimui j darbg (Kiema-Junes et al., 2020).

Taigi, kalbant apie gerove darbo vietoje, tyrimuose pateikti empiriniai duomenys rodo, kad
gerovei darbe poveikj daro daug veiksniy, pavyzdziui, darbo nesaugumas (Ferrie et al., 1998; CIPD,
2011) ir organizaciniai pokyc¢iai (Loretto et al., 2009, cit. i§ Kowalski, 2013) ir kt. Atsizvelgiant j
gausius esamus jrodymus apie socialinés paramos poveikj bendrai gerovei, galima kelti prielaida,
kad socialiné parama taip pat yra pagrindinis veiksnys, turintis poveikj gerovei darbo vietoje
(Kowalski, 2013).
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1.5. Organizaciné parama

2002 m. Rhoades ir Eisenberger paskelbé pirmaja suvokiamos organizacinés paramos (angl.
perceived organizational support, POS) literatiros apzvalgg, kurig sudaré daugiau nei 70 tyrimy,
paskelbty nuo POS atsiradimo tarp 1986 m. iki 2000 m. Nuo tada mokslininky démesys ; POS
smarkiai iSaugo. Sj suvokiama organizacine parama mokslinio susidoméjimo padidéjima gali
paaiskinti keli veiksniai: POS rySys su organizaciniu poziiiriu svarbiais rezultatais, tokiais kaip
pilietiSkumo elgsena ir darbuotojy kaita; taip pat organizacinés paramos svarba jvairiose profesinése
situacijose; be to, tai yra Eisenberger ir kt. (1986) suvokiamos organizacinés paramos tyrimuose
naudojamas bei labai patikimas matavimas naudojant ir tvirtas organizacinés paramos teorijos
pagrindas, kuris sutelké démesj | mokslo pazangg (Baran, Shanock, & Miller, 2012). Organizacinés
paramos teorijos (angl. organizational support theory, OST) centrinis konstruktas, suvokiama
organizaciné parama, nurodo laipsnj, kuriuo darbuotojai tiki, kad jy organizacija vertina darbuotojo
pastangas ir riipinasi savo darbuotojy gerove (Eisenberger et al., 1986; Rhoades & Eisenberger
2002, cit. 1§ Baran, Shanock, & Miller, 2012).

OST teigia, kad darbuotojai formuoja jsitikinimus apie tai, kiek organizacija jais riipinasi ir
vertina jy indélj | organizacija (Eisenberger, Huntington, Hutchison & Sowa, 1986; Rhoades &
Eisenberger, 2002; Shore & Shore, 1995, cit. i§ Aselage & Eisenberger, 2003). Manoma, kad tokia
suvokta organizacijos parama yra pagrjsta organizacijos elgesiu su darbuotoju (Eisenberger et al.,
1986). OST teigia, kad remdamiesi abipusiSkumo norma, darbuotojai stengiasi atsilyginti
organizacijai uz auksto lygio parama, didindami pastangas padéti organizacijai pasiekti savo tikslus
(Aselage & Eisenberger, 2003). Levinson (1965) pazyméjo, kad organizacijos atstovy veiksmai
daznai laikomi organizacijos ketinimy pozymiais, o ne priskiriami vien tik paciy zmoniy
asmeniniams motyvams (Aselage & Eisenberger, 2003). Levinson nuomone, organizacijos
personifikacija skatina teisin¢, moraliné ir finansiné organizacijos atsakomybé uz savo atstovy
veiksmus; organizacijos politika, normos ir kulttra, kuri uztikrina testinuma ir nustato vaidmeny
elgesj; ir pagal organizacijos atstovy galig atskiriems darbuotojams. Atsizvelgdami j organizacijos
personifikacija, darbuotojai palanky ar nepalanky elgesj i§ organizacijos vertinty kaip pozymj, kiek
organizacija vertina jy indé¢lj ir riipinasi jy gerove. Suvokta organizacijos parama biity vertinama
darbuotojy uz socialiniy ir emociniy poreikiy tenkinimg, organizacijos pasirengimo atlyginti uz
padidintas darbo pastangas ir organizacijos polinkj teikti pagalba, kai to reikia norint efektyviai

atlikti savo darbg (Eisenberger et al., 1986, cit. 1§ Aselage & Eisenberger, 2003).
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Rhoades ir Eisenberger nustaté, kad suvokta organizaciné parama turi tris pagrindines pirmtaky
kategorijas: teisingumas, palankumas organizacijos suteikiamam atlygiui ir darbo salygos
(jtraukiant ir tokius aspektus, kaip mokymas, autonomija ir su darbu susij¢ stresoriai) bei vadovo
palaikymas (Baran, Shanock, & Miller, 2012). Darbuotojai, kurie suvokia organizacing parama,
jaucia pareigg atsigreZti | organizacija. Suvokta organizaciné parama padeda patenkinti socialinius
bei emocinius poreikius, kaip pagarbos, pritarimo ir priklausomybés poreikiai, o tai veda prie
jsitraukimo ] organizacija, padeda sumazinti profesinés veiklos jtampg ir padidina darbuotojy

gerove (Rhoades & Eisenberger, 2002).

1.5.1. Organizacinés paramos rySys su jsitraukimu j darbg ir darbuotojy gerove

Darbuotojai gali jvertinti organizacijos paramg pagal organizacijos pastangas atsizvelgti |
darbuotojy tikslus ir nuomones, nusiskundimus, darbo praturtinima, gerove ir norg padéti jiems
probleminése situacijose (Eisenberger et al., 1986, cit. iS Rahman, Bjork, & Ravald, 2020). Ivairiis
atlikti tyrimai nurodo pozityvy ry$] tarp suvokiamos organizacinés paramos ir darbuotojy
isitraukimo ] darba bei bendros darbuotojy gerovés. Pavyzdziui, Rahman, Bjork ir Ravald (2020)
atliktas tyrimas, kurio metu autoriai sieké iSnagrindéti paslaugy tiekéjo organizacinés paramos bei
darbuotojy jgalinimo poveikj darbuotojy isitraukimui j darbg ir jy gerovei atskleidé¢ stipry rysj tarp
suvokiamos organizacin¢ paramas ir darbuotojy jsitraukimo j darbg bei jy gerovés. Saks (2006)
atliktas tyrimas atskleidé, jog suvokiama organizaciné parama yra veiksnys, nuspéjantis darbuotojy
jsitraukimg j darbg. Rich, Lepine ir Crawford (2010) bei Murthy (2017) patvirtino statistiskai
reikSmingg ry§j tarp suvokiamos organizacinés paramos ir darbuotojy jsitraukimo i darba. Panaccio
ir Vandenberghe (2009) savo tyrime nagrinédami organizacing¢ parama, organizacinj jsipareigojimag
ir psichologine gerove taip pat atrado, jog suvokta organizaciné parama statistiSkai reikSmingai
teigiamai siejasi su darbuotojy gerove.

Apibendrinus skirtingy tyrimy rezultatus galima pastebéti, jog organizaciné¢ parama atlieka
svarby vaidmenj keliant darbuotojy jsitraukima j darba ir keliant darbuotojy gerove. Si i§vada
atkreipia démesj | tai, jog siekiant, kad darbuotojai biity motyvuoti, jsitrauke, pilietiski, veiksmingai
dirbty ir nesty pridéting vertg organizacijai, yra svarbu tai, kad jmonés ieSkoty veiksmingy budy ir

metody, suteikiamai organizacinei paramai savo darbuotojams stiprinti.
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1.6. Tyrimo tikslas ir uzdaviniai

Tikslas: issiaiskinti, kokj vaidmenj atlieka socialiné ir organizaciné parama didinant

darbuotojy jsitraukimg j darbg ir jy gerove.

Uzdaviniai:

1 Issiaiskinti sgsajas tarp suvokiamos organizacinés paramos ir darbuotojy jsitraukimo j darba;
2 ISanalizuoti rySius tarp suvoktos socialinés paramos ir darbuotojy jsitraukimo j darbg;

3 ISsiaiSkinti sgsajas tarp suvoktos organizacinés paramos ir darbuotojy gerovés;

4, ISanalizuoti rySius tarp suvoktos socialinés paramos ir darbuotojy geroveés;

5 ISsiaiskinti rySius tarp darbuotojy jsitraukimo j darbg ir darbuotojy gerovés;

6 [Sanalizuoti darbuotojy jsitraukimg ] darba kaip mediatoriy rySyje tarp suvokiamos

organizacinés bei socialinés paramos ir darbuotojy geroves.

N Uzd.3
Organizaciné
parama U3d.6 ¢
Uzd.1 Uzd. 5
Isitraukimas j darba P Darbuotojy gerove
Uzd.2
Socialiné parama T
Uzd.4

1 pav. Teorinis uzdaviniy modelis
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2. TYRIMO METODIKA

2.1. Tyrimo dalyviai

Tyrimo dalyviai — elektroninius klausimynus sutik¢ uZpildyti Zmonés su aukStuoju
18silavinimu, tyrimo metu turintys ir dirbantys intelektualy darbg. Siekiant sumazinti Salutiniy
veiksniy, (kaip pvz., skirtingos darbo salygos, skirtinga darbo aplinka ir pan.) poveikj rezultatams
buvo nuspresta tyrime analizuoti tik intelektualy darbg dirban¢iy asmeny atsakymus. Buvo taikoma
netikimybiné patogioji respondenty atranka. Klausimynus i§ viso uzpildé 189 zmonés, taiau
tyrimui buvo naudojami 175-iy respondenty atsakymai. Tiek atsakymy buvo tinkami, nes juos
pateiké intelektualinj darba dirbantys asmenys. Tyrimo respondentai: 53 vyrai (30,6%), kuriy

amziaus vidurkis buvo 41,57 metai ir 122 moterys (69,4%), kuriy amziaus vidurkis buvo 40,01.

2.2. Tyrimo instrumentai, jy patikimumas ir validumas

Demografiniams duomenims surinkti buvo pateikti klausimai apie respondenty lytj, amziy,
i§silavinimg, gyvenamajg vieta, dirbamo darbo pobidj bei darbo organizavimo specifika, t.y. ar jie
dirba pilnai nuotoliniu, hibridiniu ar kontaktiniu biidu. Savo darbo pobudj tyrimo dalyviai jrasé
patys, o tvarkant duomenis, intelektualy darbg dirbantys zmonés buvo identifikuoti pagal Lietuvos

profesijy klasifikatoriy.

Utrecht jsitraukimo i darbg skalé (angl. Utrecht work engagement scale; UWES-9). Skalés autoriai
Schaufeli ir Bakker (2003). Klausimyng j lietuviy kalbg iSversté autorés Gustainiené ir
Andriuskevicitté (2011).

PASKIRTIS. Skalé skirta zmoniy jsitraukimo j darbg jver¢iams nustatyti.

STRUKTURA. Klausimyng sudaro 9 teiginiai apie jsitraukimg j darbg. Teiginiai buvo vertinami

Likert skal¢je, nuo 0, kuris reiskia ,,nieckada* iki 6, kuris reiskia ,,visada®.

Instrukcija pateikiama tiriamajam: ,,Sie 9 teiginiai yra apie tai, kaip jauciatés ir ka patiriate darbe.
PraSome atidziai perskaityti kiekvieng teiginj ir nuspresti, ar darbas Jums kelia tokius jausmus. Jei
niekada taip nesijautéte, pazymékite ,,0° (nulj). Jei esate taip jautesi, nurodykite kaip daznai,

pasirinkdami atsakymus nuo 1 iki 6.
REZULTATU VERTINIMAS. Galutiniams jver¢iams apskaiCiuoti yra sudedami skalés teiginiy
jverciai ir padalinama i8 teiginiy bendro skaiciaus.
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PATIKIMUMAS. Willmer, Westerberg Jacobson ir Lindberg (2019) tikrinatas UWES-9 skalés
patikimumas nurodé¢ Cronbach's 0=0,94. Taip pat, Schaufeli ir Bakker (2004) savo tyrime nurodo,
jog trumpesniy UWES klausimyno versijy vidinio suderintumo rodikliai skirtinguose tyrimuose yra

auksti ir Cronbach's o> 0,7.

Mano tyrime gautas UWES-9 patikimumo rodiklis buvo geras. Vidinio suderintumo koeficientas

buvo 0,92. Sis rezultatas rodo, kad skalé yra patikima ir ja galima naudoti.

VALIDUMAS. Schaufeli ir Bakker (2004) atliekant UWES-9 klausimyno ais$kinamaja faktoring
analiz¢ iSskyré vieng faktoriy ir patvirtino skalés vienadimensiSkuma. Willmer ir kiti (2019) savo
tyrime taip pat iSskyré vieng UWES-9 faktoriy. Mano tyrime atlikta faktoriné analiz¢ i§skyré vieng
faktoriy, kas patvirtino ir kity autoriy gautus rezultatus ir skalés vienadimensiskumg. KMO - 0,91,

kuris paaiSkino 60,7% duomeny sklaidos, o faktoriy svoriai buvo tarp 0,64-0,88.

Darbuotojy gerovés klausimynas (angl. employee well-being questionnaire, EWB), kurj sukiiré
Zheng ir kt. (2015).

PASKIRTIS. Nustatyti darbuotojy gerovés jvercius.

STRUKTURA. Klausimyna sudaro 12 teiginiy ir 2 subskalés. Gyvenimo gerovés subskale sudaro 6
gyvenimo gerove, kity autoriy dar nagrin¢jama kaip subjektyvi gerové reiSkia bendrg asmens
gyvenimo kokybés jvertinima, pagrista savo asmeniniais standartais (Diener, 1984, 2000, cit. i$

Zheng et al., 2015).
Teiginiai buvo vertinami Likert skal¢je, nuo 0, kuris reiskia ,,visiSkai nesutinku® iki 5, kuris reiskia
,,visiSkai sutinku®.

Instrukcija pateikiama tiriamajam: ,,Sie 12 teiginiy yra apie tai, kaip jauiatés gyvenime ir ka
patiriate darbe. Prasome atidziai perskaitykite kiekvieng teiginj ir nuspreskite, ar sutinkate, ar

nesutinkate su pateiktais teiginiais.”

REZULTATU VERTINIMAS. Galutiniams jver¢iams apskaiciuoti yra sudedami kiekvienos

subskalés teiginiy jverciai ir padalinama i$ toje subskaléje esanciy teiginiy bendro skaiciaus.

PATIKIMUMAS. Zheng ir kt. (2015) savo tyrime pakartotinio testavimo metu nustaté, jog EWB
pirmo ir antro testavimo metu patikimumo rodikliai buvo atitinkamai 0,93 ir 0,94. Taip pat autoriai

nurodé, jog tarp EWB pirmo testavimo metu (M = 4,82, SD = 0,83) ir EWB antrojo testavimo metu
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(M = 491, SD = 0,87) buvo matoma stipri koreliacija (r = 0,73, p < 0,01), kas nurodé, jog

klausimynas yra patikimas.

Mano tyrime gauti EWB patikimumo rodikliai buvo geri. Bendras skalés patikimumo rodiklis buvo
0,9. Sis rezultatas rodo, kad skalé yra patikima ir ja galima naudoti. Sio tyrimo EWB Cronbach‘s o,

rezultatai pateikiami 1 lenteléje.

1 lentelé. EWB Cronbach ‘s o

Cronbach’s a Teiginiy skaicius
EWB (bendras) 0,9 12
Gyvenimo gerove 0,84 6
Darbo vietos gerove 0,87 6

VALIDUMAS. Zheng ir kt. (2015) savo tyrime instrumento validumg patvirtino faktorine analize.
Taip pat, Siame tyrime atlikta aiSkinamoji faktoriné analizé nurodé 2 faktorius, kas patvirtino
klausimyno multidimensiskuma. KMO - 0,89, kuris paaiskino 60,32% duomeny sklaidos, o faktoriy
svoriai buvo tarp 0,47-0,77.

Suvokiamo organizacinio palaikymo skalé (angl. Perceived Organizational Support Scale, POS).
Skale sukiré Eisenberger ir kt. (1986). Siame tyrime buvo naudojama trumpoji 16 teiginiy versija.
Rhoades ir Eisenberger (2002, p.702) teigé, jog originali skalé yra vienadimensingé, turi aukstg
vidinj suderintuma, todél galima taikyti ir trumpesne versija (Sasnyté, 2007).

PASKIRTIS. Skalé matuoja tyrimo dalyviy vertinimg apie tai, kick palaikymo jiems suteikia
organizacija, kurioje jie dirba.

STRUKTURA. Klausimyng sudaro 16 teiginiy, kuriy kiekvieng reikia jvertinti skaléje nuo 1 iki 7. 1
— ,,visiS§kai nesutinku®; 2 — ,,nesutinku‘; 3 — ,,truputj nesutinku®, 4 — ,,nei sutinku, nei nesutinku®; 5
— Ltruputj sutinku“; 6 — ,sutinku®; 7 — ,,visiskai sutinku®. Klausimy pavyzdziai: ,,Organizacija
vertina mano indélj | jos gerove“ arba ,,Organizacija yra linkusi man padéti kai man reikia

i§skirtinés paslaugos*.

REZULTATU VERTINIMAS. Didesnis jvertis atspindi didesnj suvokiamg organizacinj palaikyma.

Minimalus skalés jvertis yra 8, maksimalus — 56 balai.
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PATIKIMUMAS. Suvokiamos organizacinés paramos skalés patikimumas Cronbach o pagal
Sasnytés (2007) atlikta baigiamajj magistrinio darbo tyrimg buvo 0,92. Worley, Fuqua ir Hellman
(2009) atliktame tyrime patikimumo rodiklis Cronbach o buvo lygus 0,95. Sie rezultatai rodo, kad
skal¢ yra tinkama naudoti statistinéje duomeny analizéje. Mano tyrime gautas vidinio suderintumo

rodiklis buvo 0,94 kas reiske, jog skalé yra patikima ir ja galima naudoti.

VALIDUMAS. Worley, Fuqua ir Hellman (2009) savo tyrime atliko faktoring analizg ir patvirtino
skalés validumg. Taip pat kity autoriy atliktos trumposios POS skalés patvirtinancios analizés
patvirtino skalés vienadimensiskumga ir patikimuma (Armeli, Eisenberger, Fasolo, & Lynch, 1998;
Eisenberger et al., 1986, cit. i§ Hellman, Fuqua, Worley, 2009). Siame tyrime, pagalinus skalés 2
klausima, kuris pasizyméjo zemu faktoriniu svoriu, tiriamoji faktoriné¢ analiz¢ iSskyré vieng faktoriy
ir patvirtino skalés vienadimensiskumg. KMO - 0,94. Duomeny sklaidos paaiskinimo procentas 57,

o faktoriy svoriai kito tarp 0,42 - 0,84.

Siekiant iSmatuoti socialing paramg darbe, buvo pasitelktos dvi skalés: suvokta vadovo parama ir

suvokta bendradarbiy parama.

Suvokta vadovo parama. Hutchison (1997, p.164), Rhoades ir kt. (2001, p.828), Eisenberger ir kt.
(2002, p.567) pritaiké suvoktos organizacijos paramos skalg ir sudaré skale tirti suvoktai vadovo
paramai pakeisdami zodj ,organizacija“ | Zodj ,vadovas“ (Eisenberger, Stinglhamber,
Vandenberghe, Sucharski, & Rhoades, 2002).

PASKIRTIS. Skirtas iSmatuoti darbuotojy suvokima, kiek vadovas jais riipinasi ir uztikrina jy, kaip
darbuotojy gerove.

STRUKTURA. Siame tyrime buvo taikomi 16 teiginiy, kuriuos Eisenberger ir kt. (2002, p.567)
sudar¢ kaip skale. Skal¢je respondentas gali pasirinkti atsakymus: 1 - ,,visiSkai nesutinku®, 2 -
,.nesutinku®, 3 - ,,8iek tiek nesutinku®, 4 - ,,nei sutinku, nei nesutinku®, 5 - ,,Siek tiek sutinku®, 6 -
,sutinku® ir 7 - | visiSkai sutinku®. Klausimy pavyzdziai: ,,Vadovas atsizvelgia | mano tikslus ir

vertybes* arba ,,Vadovas riipinasi mano gerove*.

REZULTATU VERTINIMAS. [vertinti ir apskaiciuoti galutiniams rezultatams, atsakymai j 2 ir 12
teiginius yra keiciami pagal tokig schema: 1§ 71 1,18 6 1 2 ir t.t. Suvoktos vadovo paramos galutinis

balas yra gaunamas paskaiciavus visy teiginiy vidurki, kuris gali svyruoti nuo 1 iki 7.

23



PATIKIMUMAS. Skalés Cronbach a siekia nuo 0,74 iki 0,90. Sasnytés (2007) magistro darbe Sios
skalés Cronbach a buvo lygi 0,90. Sie gauti patikimumo rodikliai nurodo, jog skale galima naudoti.
Mano tyrime vidinio suderinamumo koeficientas Cronbach a buvo 0,95, kas taip pat patvirtino, jog

skalé yra patikima ir j3 galima naudoti.

VALIDUMAS. Savo tyrime, paSalinus skalés 2 klausima, kuris pasizyméjo zemu faktoriniu svoriu,
atlikta faktoriné analize iSskyré vieng faktoriy ir patvirtino skalés vienadimensiskumg. KMO - 0,94,

Duomeny sklaidos paaiskinimo procentas 65, o faktoriy svoriai kito tarp 0,61-0,88.

Suvokta bendradarbiy parama (angl. Perceived Coworker Support Scale) buvo sukurta remiantis
Eisenberger (1986, p.501) klausimynu tirti suvokta organizacijos paramg. Ladd ir Henry (2000,
p-2034) naudojo 9 teiginius, kurie turi aukStus faktoriy svorius ir, kurie yra tinkami jvertinti

suvokiamg bendradarbiy parama, zodj ,,organizacija‘“ pakeitus zodziu ,,bendradarbiai®.
PASKIRTIS. Skirtas iSmatuoti suvokiamg bendradarbiy parama.

STRUKTURA. Skaléje respondentas gali pasirinkti atsakymus: 1 - ,,visiSkai nesutinku®, 2 -
,,nesutinku®, 3 -, 8iek tiek nesutinku®, 4 - ,,nei sutinku, nei nesutinku®, 5 - ,,Siek tiek sutinku®, 6 -
LHsutinku®“ ir 7 - ,,visiSkai sutinku“. Pavyzdinis teiginys: ,,Mano bendradarbiai pagiria mano

pasiekimus darbe*.

REZULTATU VERTINIMAS. Skai¢iuojant rezultatus, atsakymai j 5 ir 7 teiginius yra kei¢iami
pagal tokig schema: i§ 7 1 1, i§ 6 1 2 ir t.t. Galutinis suvoktos bendradarbiy paramos balas yra
gaunamas paskaiciavus visy teiginiy vidurkj, kuris gali svyruoti tarp 1 iki 7.

PATIKIMUMAS. Ladd ir Henry (2000) tyrime $ios skalés Cronbach o buvo 0,94. Sasnytés (2007)
magistro darbe gauta Cronbach a lygi 0,92. Sie gauti patikimumo rodikliai nurodo, jog skalg galima

naudoti. Siame tyrime gauta Cronbach a buvo lygi 0,89, kas patvirtino skalés patikimuma ir parode,

jog ja naudoti galima.

VALIDUMAS. Siame tyrime atlikta faktorin¢ analizé i§skyré viena faktoriy ir patvirtino skalés
vienadimensiskumg. KMO - 0,9. Duomeny sklaidos paaiskinimo procentas 55, o faktoriy svoriai

kito tarp 0,67-0,79.

24



2.3. Tyrimo eiga

Demografiniai klausimai ir klausimynai tyrimo dalyviams bus pateikti internetu, Google
Forms platformoje. Apklausoje buvo nurodoma tyrimo tema ir svarba. Taip pat tyrimo dalyviams
buvo pazymeéta, kad anonimiSkumas bei konfidencialumas yra garantuojamas. Gauti apklausos

rezultatai iSanalizuojami.

2.4. Duomeny tvarkymas

Statistinei duomeny analizei buvo naudojama ,JBM SPSS statistics 28* programa. Sia
programa buvo skai¢iuojama apraSomoji statistiné analiz¢, skaliy patikimumai buvo skai¢iuojami
vidinio suderintumo biidu (Cronbach‘s a). Siekiant patikrinti naudojamy instrumenty validuma,
buvo atlieckama aiskinamoji faktoriné analizé. Siekiant iSsiaiSkinti, ar imtyje yra reikSmingas lyCiy
skirtumas buvo taikomas binominis testas. Shapiro-Wilk testas buvo taikomas siekiant patikrinti
duomeny normalumg. Stjudento T kriterijus nepriklausomoms imtims buvo taikomas siekiant
i8siaiskinti, ar skiriasi vyry ir motery amzius, taip pat, ar skiriasi vyry ir motery jsitraukimo j darba,
darbuotojy gerovés, suvokiamos organizacinés paramos bei suvokiamos socialinés paramos
rezultatai. Pasitelkus vienfaktoring dispersijos analiz¢ (ANOVA) buvo siekiama iSsiaiskinti, ar yra
randami statistiSkai reikSmingi skirtumai tarp jsitraukimo j darba, darbuotojy gerovés, suvokiamos
organizacinés paramos bei suvokiamos socialinés paramos ir darbo organizavimo ypatybiy. Pearson
koreliacija buvo skai¢iuojama ieSkant statistiSkai reikSmingy rysiy tarp visy subskaliy. Spearman
koreliacija buvo skai¢iuojama siekiant issiaisSkinti ar yra matomi statistiSkai reikSmingi rysiai tarp
amziaus ir visy skaliy. ISsiaiskinti tiesioginiams rySiams tarp konstrukty buvo atlikta tiesiné
zingsniné regresiné analizé. Netiesioginio poveikio jvertinimui buvo naudota ,,Process” makro
komanda skirta SPSS. Vertinant netiesioginj poveikj buvo taikoma 5000 “bootstrap” bandymy,
kuriy mety yra atlieckamas atsitiktinis steb&jimy rinkimas 1§ imties 5000 karty, siekiant jvertinti
netiesioginio poveikio statistinj reikSmingumg. Tiek bandymy yra reikalinga, kad bty galima
suskaiciuoti netiesioginio poveikio pasikliautinus intervalus. Jeigu intervalas apima nulj, tuomet
netiesioginis poveikis yra statistiskai nereik§mingas, o jei neapima, tuomet — statistiSkai

reikSmingas.
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3. REZULTATAI

Vyry tyrime buvo 53, o motery 122. Pritaikius Binomin;j testa buvo gauta, kad vyry ir motery
skaiCius statistiSkai reikSmingai skyrési (p<0,001). Tai reiskia, jog lyCiy pasiskirstymas imtyje buvo
netolygus. Stjudento T kriterijus nepriklausomoms imtims atskleidé, kad pagal amziy moterys
(M=40,01, SD=13,88) statistiSkai reikSmingai nuo vyry (M=41,57, SD=13,09) nesiskyré
(t(174)=0,486; p=0,302).

Siekiant i$siaiskinti, ar skaliy duomenys buvo normaliai pasiskirstg, buvo taikomas Shapiro-
Wilk testas.

Kalbant apie UWES-9 skalés jver¢iy normaluma, pritaikius Shapiro-Wilk testag $i skalé
pasiZzyme¢jo statistiSkai reikSmingu nuokrypiu nuo normaliojo pasiskirstymo (p<0,05) (zr. 1 prieda).
Taciau, jos Kurtosis balas buvo labai arti 0, todél buvo taikoma parametriné analizé ir traktuojama,
jog duomenys pasiskirste normaliai.

Tiriant EWB subskaliy normalumg, Shapiro-Wilk testas nurodé, jog duomenys pasizyméjo
statistiSkai reikSmingu nuokrypiu (p<0,001) (zr. 2 prieda). Taciau kadangi Kurtosis balai buvo arti
0, buvo taikoma parametriné analize.

Kalbant apie suvoktos organizacinés paramos (POS) skalés normaluma, Shapiro-Wilk testas
parodé, jog duomenys nepasizyméjo statistiSkai reikSmingu nuokrypiu (p>0,05), kas reiske, jog
duomenys yra normaliai pasiskirste W(176)=0,98, p=0,09.

Siekiant nustatyti suvoktos vadovo paramos duomeny normalumg, Shapiro-Wilk testas parodé,
jog skalés duomenys pasizyméjo statistiSkai reikSmingu nuokrypiu (p<0,05), o tai rodo, jog
duomenys nebuvo normaliai pasiskirste W(176)=0,97, p<0,001. Tac¢iau Kurtosis balas buvo 0,6, arti
0, tod¢l buvo taikoma parametriné analize.

Shapiro-Wilk testas nurodé, jog suvoktos bendradarbiy paramos skalés duomenys pasizyméjo
statistiSkai reikSmingu nuokrypiu (p<0,05) ir tai rodo, jog duomenys nebuvo normaliai pasiskirste
W(176)=0,96, p<0,001. Taciau Kurtosis balas buvo 0,81, arti 0, todél buvo taikoma parametriné

analizé.
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3.1 Suvoktos organizacings ir socialinés (vadovo ir bendradarbiy) paramos rySys su jsitraukimu

1 darbg

3.1.1. Suvoktos organizacinés paramos rysys su darbuotojy jsitraukimu i darba

Pries nagrinéjant sgsajas tarp organizacinés paramos bei jsitraukimo j darbg, svarbu suprasti
siy konstrukty rodiklius demografinése ir darbo organizavimo grupése.
Siekiant iSsiaiSkinti, ar skyrési vyry ir motery jsitraukimo j darbg skaliy jverciai, buvo taikomas
Stjudento T testas nepriklausomoms imtims. Rezultatai parodé, kad vyry ir motery jveréiai
reikSmingai nesiskyré (p>0,05). Tai reiSkia, kad tyrimo dalyviy jsitraukimas j darbg buvo panasus,

(Zr. 2 lentelg).

2 lentele. Vyry ir motery UWES-9 skaliy vidurkiy palyginimas

Kintama Vyrai Moterys t(174) p 95% PI
sis
M SD M SD AR VR
Isitrauki 4 1,03 4 1,01 -0,44 0,66 -0,4 0,25
mas ]
darbag

Pastabos: Pl — pasikliautinis intervalas; AR — apatiné riba; VR — virSutiné riba.

Skai¢iuota Spearman koreliacija, siekiant nustatyti ry$j tarp respondenty amziaus ir jy
isitraukimo ] darba rezultatai parodé statistiSkai reikSmingg ir teigiama koreliacijg rs = 0,278, p <
0,001. Sis rezultatas parodé, jog kylant respondenty amziui, jy jsitraukimas j darbg didéja (zr. 4
prieda).

Pasitelkus vienfaktoring dispersijos analiz¢ (ANOVA) nebuvo nustatytas statistiSkai
reikSmingas skirtumas tarp darbuotojy isitraukimo j darbg ir darbo organizavimo ypatybiy
(F(2)=2,96, p=0,054), t.y. dirbantys pilnai nuotoliniu bidu (M=3,8, SD=1,1), dirbantys hibridiniu
bidu (M=3,9, SD=1,02) ir nuolat dirbantys biure darbuotojai (M=4,3, SD=0,93) pasizyméjo
panasiu jsitraukimu j darba.

Pritaikytas Stjudento T testas nepriklausomoms imtims parodé, jog vyry ir motery

suvokiamos organizacinés paramos jverciai reikSmingai nesiskyré (zr. 3 lentele).

27



3 lentelé. Vyry ir motery POS skalés vidurkiy palyginimas

Kintama Vyrai Moterys t(174) p 95% PI
sis
M SD M SD AR VR
POS 74,46 13,66 75,81 16,15 -0,53 0,592 -6,3 3,62

Pastabos: Pl — pasikliautinis intervalas; AR — apatiné riba; VR — virSutiné riba.

Spearman koreliacija buvo taikoma, siekiant nustatyti rysj tarp respondenty amziaus ir jy
suvokiamos organizacinés paramos. Rezultatai nurodé statistiSkai reikSmingg neigiamg rysj rs = -
0,212, p < 0,001. Tai reiskia, jog kylant respondenty amziui, jy suvokiama organizaciné parama
reikSmingai maz¢ja (Zr. 4 prieda).

Vienfaktoriné dispersiné analiz€¢ (ANOV A) neparodé reikSmingo skirtumo ir tarp suvokiamos
organizacinés paramos ir darbo organizavimo (F(2)=0,528, p=0,591), t.y. dirbantys pilnai
nuotoliniu biidu (M=75,35, SD=16,78), dirbantys hibridiniu biidu (M=76,44, SD=15,87) ir nuolat
dirbantys ofise (M=73,72, SD=13,89) panasiai suvoké organizacin¢ paramg.

SkaiCiuota Pearson koreliacija parodé, jog organizaciné parama statistiSkai reikSmingai
teigiamai koreliavo su jsitraukimu j darbg r(176)=0,397, p < 0,001. Rezultatai parodé, jog kuo
zmogaus suvokiama organizaciné parama didesné, tuo jo bendras jsitraukimas j darbg yra didesnis

(Zr. 3 prieda).

3.1.2. Suvokiamos socialinés paramos rySys su darbuotojy jsitraukimu j darba
Pritaikytas Stjudento T testas nepriklausomoms imtims parodé, jog vyry ir motery

suvokiamos vadovo paramos jverciai reitkSmingai nesiskyré (Zr. 4 lentele), nors i§ rezultaty galima

pastebeti, jog moterys pasizyméjo kiek auksStesniais sulaukiamos vadovo paramos balais.
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4 lentele. Vyry ir motery suvokiamos vadovo paramos skalés vidurkiy palyginimas

Kintamasis Vyrai Moterys t(174) p 95% PI
M SD M SD AR VR
Suvokta 4,84 0,98 4,95 0,98 -0,65 0,513 -0,42 0,21
vadovo
parama

Pastabos: Pl — pasikliautinis intervalas; AR — apatiné riba; VR — virSutiné riba.

Spearman koreliacija buvo taikoma, siekiant nustatyti rysj tarp respondenty amziaus ir jy
suvokiamos vadovo paramos. Rezultatai parodé statistiSkai reikSmingg neigiamg rysj rs = -0,208, p
< 0,001. Tai reiskia, jog kylant respondenty amziui, jy suvokiama vadovo parama reikSmingai
mazéja (zr. 4 prieda).

Vienfaktoriné dispersiné analiz€¢ (ANOV A) neparodé reikSmingo skirtumo ir tarp suvokiamos
vadovo paramos ir darbo organizavimo (F(2)=1,08, p=0,341), t.y. dirbantys pilnai nuotoliniu biidu
(M=4,98, SD=0,87), dirbantys hibridiniu biidu (M=4,99, SD=1,09) ir nuolat dirbantys biure
(M=4,76, SD=0,83) panasiai suvoké vadovo paramg.

Pritaikytas Stjudento T testas nepriklausomoms imtims parodé, jog vyry ir motery
suvokiamos bendradarbiy paramos jverciai reikSmingai skyrési (p<0,05) (zr. 5 lentel¢). Rezultatai
parodé, jog moterys pasizyméjo statistiSkai reikSmingais suvoktos bendradarbiy paramos balais

lyginant su vyrais.

5 lentelé. Vyry ir motery suvokiamos bendradarbiy paramos skalés vidurkiy palyginimas

Kintama Vyrai Moterys t(174) p 95% PI
Sis

M SD M SD AR VR
Suvokta 5,18 0,81 5,52 0,80 -2,52 0,013 -0,59 -0,71
bendrad
arbiy
parama

Pastabos: Pl — pasikliautinis intervalas; AR — apatiné riba; VR — virSutiné riba.

Spearman koreliacija buvo taikoma, siekiant nustatyti rysj tarp respondenty amziaus ir jy

suvokiamos bendradarbiy paramos. Rezultatai parodé statistiSkai reikSmingg neigiamg ryS$j rS = -
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0,311, p < 0,001. Tai reiskia, jog kylant respondenty amziui, jy suvokiama bendradarbiy parama
reikSmingai mazeéja (Zr. 4 prieda).

Vienfaktoriné dispersiné analizé (ANOV A) neparodé reikSmingo skirtumo ir tarp suvokiamos
bendradarbiy paramos ir darbo organizavimo (F(2)=1,354, p=0,261), t.y. dirbantys pilnai nuotoliniu
bidu (M=5,21, SD=0,96), dirbantys hibridiniu bidu (M=5,49, SD=0,88) ir nuolat dirbantys biure
(M=5,41, SD=0,58) panasiai suvoké¢ bendradarbiy paramg.

Pearson Kkoreliacija parodé, jog vadovo parama taip pat statistiSkai reikSmingai teigiamai
koreliavo su jsitraukimu j darbg r(176)=0,350, p < 0,001. Rezultatai parodé, jog kuo zmogaus
suvokiama organizacin¢ parama didesne, tuo jo bendras jsitraukimas j darbg yra didesnis (Zr. 3
prieda).

Pearson koreliacija parodé, jog bendradarbiy parama statistiSkai reikSmingai teigiamai
koreliavo su jsitraukimu j darbg r(176)=0,290, p < 0,001. Rezultatai parodé, jog kuo zmogaus

suvokiama organizacin¢ parama didesné, tuo jo bendras jsitraukimas j darbg yra didesnis (zr. 3

prieda).

3.1.3. Socialinés ir organizacinés paramos bei amziaus tiesioginis rySys su jsitraukimu j darba

Siekiant nustatyti nepriklausomy kintamyjy (socialinés ir organizacinés paramos bei amziaus)
tiesioginj rysj su jsitraukimu j darba buvo sudarin¢jami tiesinés regresijos modeliai. Buvo atlikta
atbuliné Zingsniné tiesiné regresija, kurioje i§ pradziy sudaromas modelis su visais kintamaisiais ir
kiekviename Zingsnyje buvo iSmetami labiausiai statistiSkai nereikSmingi kintamieji (p>0,05), kol
modelyje neliko nereikSmingy kintamyjy.

Galutinis modelis buvo sukurtas per 2 Zzingsnius. Pradiniame modelyje suvokta vadovo
parama nebuvo statistiSkai reikSminga. Jg paSalinus i§ modelio, lik¢ nepriklausomi kintamieji
suvokta organizacin¢ bei bendradarbiy parama ir amzius tampa statistiSkai reikSmingais (p<0,05).
Galutinio modelio R kvadratas yra 0,295. Todél naudojant suvokta bendradarbiy parama,
organizacing paramg ir amziy galime paaiSkinti 29,5% variacijos jsitraukimo j darbg kintamajame

(Zr. 6 lentelg).
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6 lentele. Tiesinés regresijos modelis tarp priklausomojo kintamojo jsitraukimo j darbq ir

nepriklausomy kintamyjy (socialinés ir organizacinés paramos bei amziaus)

Priklausomas Nepriklausomi kintamieji
Kintamasis
Bendradarbiy = Organizaciné =~ Amzius
parama parama
Beta (B) p R kvadratu
UWES-9 0,181 0,384 0,393 <0,001 0,295

IS gauty rezultaty galima daryti iSvada, kad bendradarbiy ir organizaciné parama kartu su

amziumi prognozuoja jsitraukima j darba.

3.2. Suvoktos organizacings ir socialinés (vadovo ir bendradarbiy) paramos rySys su

darbuotojy gerove

3.2.1. Suvokiamos organizacinés paramos rysSys su darbuotojy gerove

Siekiant i$siaiSkinti, ar skyrési vyry ir motery gerovés subskaliy jverciai, buvo taikomas

Stjudento T testas nepriklausomoms imtims ir buvo gauta, kad vyry ir motery jverciai abejose

subskalése (gyvenimo gerovés ir darbo vietos geroves) reikSmingai nesiskyré (p>0,05). Tai reiskia,

kad tyrimo dalyviy jauciama geroveé buvo labai panasi (zr. 7 lentelg).

7 lentelé. Vyry ir motery EWB skaliy vidurkiy palyginimas

Kintama Vyrai Moterys t(174) p 95% PI
sis

M SD M SD AR VR
Gyveni 3,88 0,65 3,83 0,61 0,5 0,587 -0,14 0,25
mo
gerove
Darbo 3,82 0,71 3,88 0,64 -0,6 0,548 -0,28 0,15
vietos
gerove

Pastabos: Pl — pasikliautinis intervalas; AR — apatiné riba; VR — virSutiné riba.
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Spearman koreliacija buvo taikoma, siekiant nustatyti rysj tarp respondenty amZiaus ir jy
geroveés. Rezultatai parode, jog tarp gyvenimo geroveés ir amziaus statistiSkai reikSmingo rySio néra
rs = 0,067, p > 0,05. Taciau, buvo gautas statistiSkai reik§Smingas ir teigiamas rySys tarp amziaus ir
darbo vietos gerovés rs = 0,191, p < 0,05. Sis rezultatas parod¢, jog kylant respondenty amzZiui, jy
darbo vietos gerove didéja (zr. 4 prieda).

Pasitelkus vienfaktoring dispersijos analiz¢ (ANOVA) nebuvo nustatytas statistiSkai
reikSmingas skirtumas tarp darbuotojy gyvenimo gerovés ir darbo organizavimo ypatybiy
(F(2)=1,41, p=0,246), t.y. dirbantys pilnai nuotoliniu budu (M=3,75, SD=0,72), dirbantys hibridiniu
budu (M=3,83, SD=0,63) ir nuolat dirbantys biure (M=3,98, SD=0,68) panaSiai vertino savo
gyvenimo gerove.

ANOVA neparodé reikSmingo skirtumo ir tarp darbo vietos geroves ir darbo organizavimo
ypatybiy (F(2)=0,825, p=0,44), t.y. dirbantys pilnai nuotoliniu biidu (M=3,74, SD=0,87), dirbantys
hibridiniu biidu (M=3,84, SD=0,552) ir nuolat dirbantys biure (M=3,92, SD=0,6) panaSiai vertino
savo darbo vietos gerove.

SkaiCiuota Pearson koreliacija nurodé, jog organizaciné parama statistiSkai reikSmingai
teigiamai koreliavo su abejomis darbuotojy gerovés subskalémis: gyvenimo gerove r(176)=0,392, p
< 0,001 ir darbo vietos gerove r(176)=0,460, p < 0,001. Tai reiskia, jog kuo Zmogaus stipriau

suvokiama organizacin¢ parama didesné, tuo jo suvokiama gerove yra didesné (Zr. 3 prieda).

3.2.2 Suvokiamos socialinés paramos rySys su darbuotojy gerove

Pearson koreliacija parodé, jog vadovo parama statistiSkai reikSmingai teigiamai koreliavo su
abejomis darbuotojy geroveés subskalémis: gyvenimo gerove r(176)=0,290, p < 0,001 ir darbo vietos
gerove r(176)=0,391, p < 0,001. Rezultatai parodé, jog kuo zmogaus stipriau suvokiama vadovo
parama didesné, tuo jo bendra gerové yra didesné (zr. 3 prieda).

Pearson koreliacija nurodé, jog bendradarbiy parama statistiSkai reik§mingai teigiamai
koreliavo su abejomis darbuotojy gerovés subskalémis: gyvenimo gerove r(176)=0,282, p < 0,001 ir
darbo vietos gerove 1(176)=0,310, p < 0,001. Rezultatai nurodé, jog kuo Zmogaus suvokiama

bendradarbiy parama didesné, tuo jo gerové yra didesné (zr. 3 prieda).
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3.2.3. Veiksniai prognozuojantys darbo vietos gerove

Siekiant nustatyti nepriklausomy kintamyjy (socialinés ir organizacinés paramos bei amziaus)
tiesioginj ry$j su darbo vietos gerove, buvo sudarinéjami tiesinés regresijos modeliai. Buvo atlikta
atbuliné Zingsniné tiesiné regresija, kurioje i§ pradziy sudaromas modelis su visais kintamaisiais ir
kiekviename zingsnyje buvo iSmetami labiausiai statistiSkai nereikSmingi kintamieji (p>0,05), kol
modelyje neliko nereik§mingy kintamyjy.

Per tris modelio iteracijas nereik§mingi kintamieji suvokta vadovo ir bendradarbiy parama
buvo pasalinti. Tod¢l kaip statistiSkai reikSmingi kintamieji liko suvokta organizaciné¢ parama ir
amzius. Galutinio modelio R kvadratas yra 0,295, o tai nurodo, kad organizaciné parama ir amzius
paaiskina 29,5% variacijos priklausomame kintamajame darbo vietos gerovei. Taciau taip pat i$
rezultaty buvo galima matyti, jog antros iteracijos metu R kvadratas buvo didziausias (30,6%) ir
kintamasis suvokta bendradarbiy parama pagal misy pasirinkta reikSmingumo lygmenj yra

statistiSkai nereikSmingas (p=0,06) (Zr. 8 lentele).

8 lentelé. Tiesinés regresijos modelis tarp priklausomojo kintamojo darbo vietos geroveés ir
nepriklausomy kintamyjy (socialinés ir organizacinés paramos bei amziaus)

Nepriklausomi kintamieji

Priklausomas  Organizaciné ~ Amzius

Kintamasis parama
Beta () p R kvadratu
Darbo vietos 0,529 0,311 <0,001 0,295
gerove

Todé¢l galime daryti iSvadg, kad organizaciné parama, amZius ir neZymiai bendradarbiy
parama prognozuoja darbo vietos gerove.

Siekiant iSanalizuoti, ar jsitraukimas j darbg tiesiogiai prognozuoja darbo vietos gerove, buvo
sudaroma tiesiné regresija. Sudarytas modelis nurodé, jog jsitraukimas | darba buvo statistiSkai
reikSmingas ($=0,783, p<0,001). Modelio R kvadrato jvertis buvo 0,611. Tai reiskia, net 61.1%

variacijos darbo vietos gerovés kintamajame yra paaiSkinama nepriklausomu kintamuoju -
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jsitraukimu j darbg. Todél galime daryti i§vada, kad jsitraukimas j darbg prognozuoja darbo vietos
gerove.

3.2.4. Veiksniai prognozuojantys gyvenimo gerove

Siekiant nustatyti nepriklausomy kintamyjy (socialinés ir organizacinés paramos bei amzZiaus)
tiesioginj ry$j su gyvenimo gerove, buvo sudaring¢jami tiesinés regresijos modeliai. Buvo atlikta
atbuliné Zingsningé tiesiné regresija, kurioje i§ pradziy sudaromas modelis su visais kKintamaisiais ir
kiekviename zingsnyje buvo iSmetami labiausiai statistiSkai nereikSmingi kintamieji (p>0,05), kol
modelyje neliko nereikSmingy kintamyjy.

Trijy iteracijy metu, nereikSmingi kintamieji suvokta vadovo ir bendradarbiy parama buvo
iSmetami. Galutinio modelio R kvadratas yra 0,17. Tai reiskia, jog 17% variacijos priklausomame
kintamajame gyvenimo gerovéje yra paaiskinama nepriklausomais kintamaisiais organizacine
parama ir amziumi. Todél 1§ pateikty rezultaty galime daryti iSvada, kad daro organizaciné parama

ir amzius prognozuoja gyvenimo gerove (zr. 9 lentelg).

9 lentel¢. Tiesinés regresijos modelis tarp priklausomojo kintamojo gyvenimo gerovés ir
nepriklausomy kintamyjy (socialinés ir organizacinés paramos bei amziaus)

Nepriklausomi kintamieji

Priklausomas  Organizaciné ~ Amzius

Kintamasis parama
Beta (B) p R kvadratu
Gyvenimo 0,428 0,164 <0,001 0,17
gerove

Siekiant iSanalizuoti, ar jsitraukimas j darba prognozuoja darbo vietos gerove, buvo sudaroma
tiesiné regresija. Nepriklausomas kintamasis jsitraukimas j darbg buvo statistiSkai reikSmingas
(6=0,46, p<0,001) ir modelio R kvadrato jvertis yra 0,207. Tai reiSkia, kad 20,7% variacijos
priklausomame kintamajame gyvenimo gerovéje yra paaiSkinama nepriklausomu kintamuoju -
jsitraukimu j darbg. Todél galime daryti i8vada, kad jsitraukimas j darbg prognozuoja gyvenimo
gerove.
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3.5. Darbuotojy jsitraukimo i darbg ir darbuotojy geroveés rySys

SkaiCiuota Pearson koreliacija parodé, jog isitraukimas ] darba statistiSkai reikSmingai
teigiamai koreliavo su abejomis darbuotojy gerovés subskalémis: gyvenimo gerove r(176)=0,460, p
< 0,001; darbo vietos gerové r(176)=0,783, p < 0,001. Rezultatas nurode, jog kuo jsitraukimas i}

darbg yra didesnis, tuo darbo vietos gerove ir gyvenimo gerové yra aukstesné (zr. 3 priedg).

3.6. Isitraukimas j darba kaip mediatorius rySyje tarp suvokiamos organizacinés ir socialinés

paramos bei darbo vietos geroveés

Siekiant patikrinti, ar jsitraukimas i darba medijuoja rysj tarp nepriklausomy kintamyjy
(socialinés, organizacinés paramos ir amziaus) ir priklausomo kintamojo darbo vietos gerovés, buvo
sudaromi regresijos modeliai. Viename modelyje nepriklausomi kintamieji yra organizacing,
vadovo ir bendradarbiy parama bei amzius, o kitame tie patys kintamieji ir papildomai pridétas
jsitraukimas | darbg. Jei pridéjus isitraukimg j darba | modeli jo R kvadratas padidéja ir Sis
kintamasis yra statistiSkai reikSmingas, yra galima daryti i§vada, kad jsitraukimas | darbg medijuoja
ry$] tarp nepriklausomy kintamyjy ir darbo vietos gerovés.

Pirmas modelis buvo sukurtas be nepriklausomo kintamojo - jsitraukimo j darba, o antras su
juo. Antrajame modelyje kintamasis jsitraukimas j darbg yra statistiSkai reikSmingas (p<0,001) (zr.

10 lentele).
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10 lentele. [sitraukimas j darbg kaip mediatoriaus rySyje tarp organizacinés, bendradarbiy ir
vadovo paramos ir amziaus bei priklausomo kintamojo - darbo vietos gerovés.

Darbo vietos gerové

Kintama Modelis 1 Modelis 2
Sis
B SE p 0 B SE B 0
Organiz

aciné 0,21 0,005 0,49 <0,001 0,009 0,004 0,22 0,016
parama

Bendrad
arbiy 0,126 0,005 0,155 0,056 0,024 0,048 0,029 0,622

parama

Vadovo

parama 0034 0084  -0,05 0,68 -0,027 0,061 -0,04 0,65

Amzius 0,16 0,003 0,333 <0,001 0,003 0,003 0,064 0,223

Isitrauki
mas | 0,446 0,036 0,684 <0,001
darbag
R 0,564 0,802
R? 0,302 0,632

Modelio be jsitraukimo j darbg R kvadrato jvertis yra 0,302, o su Siuo kintamuoju 0,632. Tai
reiSkia, kad jtraukus jsitraukimg ] darbg ] model; yra paaiSkinama 32% daugiau variacijos
priklausomam kintamajam - darbo vietos gerovei. Todél galime daryti iSvadg, kad jsitraukimas ]
darba medijuoja ry$j tarp organizacinés, vadovy ir bendradarbiy paramos, amziaus ir darbo vietos

ZEeroves.

Siekiant iSsiaiskinti, ar socialiné¢ (vadovo ir bendradarbiy), organizaciné parama ir amzius
sudaro netiesioginius rySius su darbo vietos gerove per jsitraukimg j darbg buvo pasitelkta

papildoma SPSS makro komanda ,,Process”. Sios analizés metu yra atlickamas atsitiktinis
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stebéjimy rinkimas i§ imties 5000 karty, siekiant jvertinti netiesioginio poveikio statistinj
reikimingumga. Statistinis reik§mingumas priklauso nuo BootLLCI ir BootULCI reikimiy. Sios
reikSmés nurodo jvercio 95% pasikliautinj intervalg. Jeigu intervalo reikSmé yra apie 0, tuomet
netiesioginis rysSys yra statistiskai nereikSmingas, o kitu atveju — statistiskai reikSmingas. Pagal
gautus rezultatus galima daryti iSvadg, kad bendradarbiy parama (BootLLCI=-0,0171;
BootULCI=0,0367), vadovo parama (BootLLCI=-0,0476; BootULCI=0,0258) ir amzius
(BootLLCI=-0,0083; BootULCI=0,0333) nesudaro statistiSkai reikSmingy netiesioginiy rysiy su
priklausomu kintamuoju - darbo vietos gerove, per nepriklausoma kintamajj - jsitraukimg j darba.
Tuo tarpu, suvokiama organizaciné¢ parama (BootLLCI=0,0130; BootULCI=0,1034) sudaro

netiesioginius rysius su darbo vietos gerove per jsitraukima j darbg (zr. 2 pav.).

Bendras efektas

c=0,571
POS > Darbo. vietos
gerove
Isitraukimas ]
darbg
a b
Tiesioginis efektas:
¢’=0,516 .
POS —> Darbo vietos
Netiesioginis efektas: gerove
ab=0,057

2 pav. Jsitraukimo ] darbg mediacija rySyje tarp POS ir darbo vietos gerovés
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3.7. Isitraukimas j darbag kaip mediatorius tarp socialinés ir organizacinés paramos ir

darbuotojy gyvenimo gerovés

Siekiant patikrinti, ar jsitraukimas j darbg medijuoja rysj tarp nepriklausomy kintamyjy

(socialinés, organizacinés paramos ir amziaus) ir priklausomo kintamojo gyvenimo gerovés, buvo

sudaromi regresijos modeliai.

Pirmas modelis yra sukurtas be nepriklausomo kintamojo - jsitraukimo j darba, o antras su

juo. I$ zemiau pateiktos lentelés galima matyti, kad antrame modelyje kintamasis jsitraukimas ]

darbg yra statistiskai reikSmingas (zr. 11 lentelg).

11 lentelé. [sitraukimas j darbg kaip mediatoriaus rysyje tarp organizacinés, bendradarbiy ir
vadovo paramos ir amziaus bei priklausomo Kintamojo - gyvenimo gerovés

Darbo vietos gerové

Kintama Modelis 1 Modelis 2
sis
B SE p p B SE B p
Organiz
aciné 0,021 0,005 0,519 <0,001 0,016 0,005 0,388 0,003
parama
Bendrad
arbiy 0,127 0,066 0,167 0,057 -0,131 0,081 -0,207 0,212
parama
Vadovo 0135 0,085 -0,212 0,116 0,016 0,005 0,388 0,108
parama
Amzius 0,009 0,003 0,187 0,009 0,003 0,003 0,056 0,456
Isitrauki
mas | 0,204 0,048 0,333 <0,001
darba
R 0,449 0,528
R? 0,183 0,258
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Pirmo modelio R kvadratas yra 0,183, o antro 0,258. Jtraukus jsitraukimo j darbg model] R
kvadratas padidéja apie 7%. Todéel galime daryti iSvada, kad jsitraukimas j darbg yra mediatorius,
kuris medijuoja rysj tarp organizacinés, bendradarbiy ir vadovy paramos, amzZiaus ir gyvenimo

ZEToves.

Siekiant iSsiaiskinti, ar socialiné¢ (vadovo ir bendradarbiy), organizaciné parama ir amzius
sudaro netiesioginj rySj su gyvenimo gerove per jsitraukimg j darbg buvo pasitelkta papildoma
SPSS makro komanda ,,Process”. Atlikta analizé¢ nurodé¢, jog kintamieji bendradarbiy (BootLLCI=-
0,0105; BootULCI=0,600), vadovo parama (BootLLCI=-0,1159; BootULCI=0,0073) ir amzius
(BootLLCI=-0,0153; BootULCI=0,0373) nesudaro statistiSkai reikSmingy netiesioginiy rysiy su
priklausomu kintamuoju - gyvenimo gerove, per nepriklausomg kintamajj - jsitraukimg j darbg. Tuo
tarpu, organizaciné parama (BootLLCI=0,0326; BootULCI=0,1637) sudaro netiesioginius rysius su
gyvenimo gerove per jsitraukimg j darbg (Zr. 3 pav.).

Bendras efektas

¢=0,362 Gyvenimo gerové
POS p VYOO8
Isitraukimas }
darba
a c
Tiesioginis efektas:
¢’=0,291 _
POS > Gyvenimo
Netiesioginis efektas: gerove
ab=0,094

3 pav. Isitraukimo j darba mediacija rySyje tarp POS ir gyvenimo gerovés.
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4. REZULTATU APTARIMAS

Pagrindinis tyrimo tikslas buvo nustatyti, kokj vaidmenj socialiné ir organizacin¢ parama
atlieka organizacijai didinant darbuotojy jsitraukimg j darbg ir jy gerove. Pandemijos laikotarpiu
darbuotojy jsitraukimas j darbg ir Zmoniy gerové tapo vienais i$ pagrindiniy klausimy ir sunkumy,
su kuriais personalo specialistai susidaré tada ir susiduria Siandien. Vienas i$ tiksly — siekis atrasti
tinkamus metodus ir priemones, kaip savo darbuotojams sukurti gera ir sveikg darbo aplinka, kai
yra susiduriama su tokiais veiksniais, kaip socialiné distancija, darbas nuotoliu ir kiti dél Covid-19
atsirade reiSkiniai bei darbo aplinkos pokyciai. Atsizvelgiant | tai, jog nemazai pastaruoju metu
atlickamy tyrimy daznai fokusuojasi | nagrin¢jimg neigiamy veiksniy (t.y. ty, kurie maZzina
darbuotojy jsitraukimg j darbg ir gerove, kaip pavyzdziui perdegimas), §is tyrimas leido praplésti
suvokimg apie teigiamg jtaka jvardintiems aspektams darancius veiksnius bei sustiprinti kity tyréjy
gautus rezultatus. Be to, Sis tyrimas iskélé ir naujas gaires tolimesniems tyrimams, kurie padéty
ieskoti teigiamy jsitraukimg j darbg ir gerove veikianciy veiksniy bei priemoniy, kurios padéty kelti

Siuos aspektus, siekiant sukurti sveika ir kartu darbuotojams ir organizacijai vertingg aplinka.

4.1. Isitraukimo j darbg rySys su suvokiama organizacine bei socialine parama

Isitraukimas j darba yra kompleksinis konstruktas, apimantis tokius aspektus, kaip zmogaus
pasinérimas, motyvacija, entuziazmas ir t.t. Sis organizacinis aspektas jau yra tyrin¢jamas ne
vienerius metus, o skirtingi tyrimai rodo, jog jsitraukimg j darbg veikia jvairts su darbu ir ne su
darbu susije veiksniai.

Chronologinio amziaus naudojimas tyrimuose nestebina, nes jis yra lengvai iSmatuojamas,
objektyvus ir universalus zmogaus gyvenimo komponentas (Neugarten & Hagestad, 1976, cit. i
Truxillo, Cadiz, Rineer, Zaniboni & Fraccaroli, 2012). Nataralu, jog chronologinis amzius artimai
patirtis, sveikata, asmenyb¢, saves suvokimas ir pan. (Truxillo et al., 2012). Zmogui senstant ir
kei¢iantis jo gebéjimams bei susiduriant su socialiniais aspektais, kaip pvz., zmoniy diskriminacija
dél amziaus, amzius gali turéti poveik] jsitraukimui j darbg (Gaillard & Desmette, 2010). Taigi, Sis
atliktas tyrimas parodé, jog amzius statistiSkai reikSmingai teigiamai siejasi su darbuotojy
jsitraukimu ] darba. Rezultatai parodé, jog vyresnio amziaus darbuotojai pasizyméjo aukStesniu

jsitraukimu j darbg. PanaSius rezultatus gavo ir kiti autoriai, pavyzdziui, Ramos, Jenny ir Bauer
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(2016) atliktas tyrimas, kurio metu tyréjai atrado, jog vyresni darbuotojai pasizymeéjo reikSmingai
aukstesniu jsitraukimu j darbg lyginant su jaunesniais darbuotojais. Kitas tyrimas buvo atliktas
Lepisto ir kity (2017), kurie atskleidé, jog jsitraukimo  darbg jverc¢iai buvo aukstesni tarp vyresnio
amziaus respondenty, o regresiné analizé parodé, jog jsitraukimo j darbg jverCiai auga didéjant
zmogaus amziui. Lepisto ir kiti (2017) nurodo, jog ankstesniy tyrimy, pavyzdziui, Laschinger,
Wilk, Cho, Greco (2009), rezultatai apie sgsajas tarp jsitraukimo j darbg ir darbo patirties taip pat
gali buti interpretuojami kaip kartos veiksnys, nes darbo patirtis did¢ja su amziumi. Autoriy
teigimu, gali biti, jog vyresni darbuotojai, tokie kaip kuidikiy bumo kartos Zzmonés, geba iSnaudoti
savo sukaupta patirt] ir déka to gauna atsakingesnes uzduotis, o tai savo ruoztu sustiprina ir jy
jsitraukimg j darbg (Lepisto et al., 2017).

Taip pat, mano atliktas tyrimas nurodé statistiSskai reikSmingg neigiamg rysj tarp suvokiamos
vadovo, bendradarbiy ir organizacinés paramos su amziumi. Tai reiskia, jog kylant respondenty
amziui, maz¢ja jy suvokiama tiek vadovo, tiek bendradarbiy, tiek organizacin¢ parama. Chami-
Malaeb (2022) nustaté, kad vyriausi respondentai, kuriy amzius buvo 56 metai, iSreiské auksciausia
suvokiama vadovo parama lyginant su jaunesniais darbuotojais. Sie rezultatai rodo, jog amzius i3
tiesy yra vienas i§ veiksniy lemianéiy suvokiama parama. Siame tyrime rasti atvirkstiniai rezultatai
gali kelti prielaidg apie kultirinius skirtumus. Hofstede (1967-1973) tyrimo rezultatai padéty
paaiskinti ir mano atlikto tyrimo rezultatus, jog lietuviy tauta pasizymi didesniu pesimizmu ir
individualizmu lyginant su kitomis kultiromis, kas galéty paaiskinti tai, jog jie yra linke¢ maziau
jsitraukti ] komanda, labiau fokusuojasi j save ir savo darba, maziau link¢ priklausyti didesnei
bendruomenei. Be to, anot autoriaus, lictuviy tauta pasizymi didesniu moteriSkumu lyginant su
kitomis tautomis, kas lemia tai, jog zmonéms yra sunku priimti pagyras ir paskatinimus. Lietuviali
daznai jaucia, jog galéjo pasirodyti ar atlikti darbg geriau, tad tokie jausmai gali trukdyti kelti savo
saviverte ir priimti siilomg pagalbg i§ organizacijos (Hofstede, 1967-1973). IS kitos pusés, Sio
tyrimo rezultatai atkreipia démes;j | tai, jog imonés turéty atsizvelgti j vyresnio amziaus darbuotojus
ir ieskoti budy, kaip padidinti suvokiamg vadovo parama. Tuo tarpu, Amarneh, R. F. Abu Al-Rub ir
N. F. Abu Al-Rub (2010) statistiSkai reikSmingy rySiy tarp amziaus ir suvokiamos bendradarbiy
paramos nerado. Bal (2021) savo tyrime nustaté, jog vyresni zmonés pasizymeéjo aukstesne
suvokiama organizacine parama lyginant su jaunesniais. Nors Bal rezultatai rodo atvirkstinj rysj nei
mano tyrimo rezultatai, tam jtakos gali turéti ir kultiiriniai aspektai, apie kuriuos kalbéjo ir Hofstede

(1967-1973), taciau Sie rezultatai taip pat rodo, jog amzius yra svarbus veiksnys, darantis poveikj
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suvokiamai organizacinei paramai ir jimoneés turéty i tai atsizvelgti, sieckdamos pagerinti suvokiama
organizacing parama.

Kadangi $is tyrimas buvo vykdomas pandemijos laikotarpiu, tad pandemijos kontekste, buvo
ieSkoma sasajy tarp darbuotojy isitraukimo i darba, socialinés bei organizacinés paramos ir darbo
organizavimo. Tai yra, ar viena i§ dabar labai placiai personalo taikomy praktiky, kaip darbuotojy
darbo organizavimas pilnai nuotoliniu biidu, hibridiniu (kelis kartus savaitéje dirbant kontaktiniu
bidu) ar pilnai kontaktiniu budu, turi poveikj darbuotojy jsitraukimui j darba. Sis tyrimas
statistiSkai reikSmingy rySiy tarp darbo organizavimo ir jsitraukimo j darba, organizacinés bei
socialinés paramos nenurodé¢. Tai reiSkia, jog darbo organizavimas netur¢jo reikSmingo poveikio
darbuotojy jsitraukimui j darbg. Tokie tyrimo rezultatai leidzia daryti prielaidg, kad net ir
pandemijos kontekste, darbuotojai per beveik dviejy mety periodg priprato prie savo darbo
organizavimo tvarkos jei ji keitési, arba net ir per pandemija darbo organizavimo tvarka nesikeitg,

tad $is veiksnys poveikio rezultatams neturéjo.

4.1.1. Organizacinés paramos ir jsitraukimo j darbg rysSys

Pastaraisiais metais atlikti tyrimai parodo, kad organizaciné parama turi svarbiy su darbu
susijusiy pasekmiy, kaip darbuotojy darbo atliktis, sumazéjusios pravaikstos ir kaita (Rhoades &
Eisenberger, 2002).

Kaip Murthy (2017) mini savo straipsnyje, Eisenberger ir jo komandos sukurta organizacijos
paramos teorija (Eisenberger, Huntington, Hutchinson ir Sowa, 1986; Rhoades ir Eisenberger,
2002) daro prielaidg, kad darbuotojai formuoja bendra suvokima apie tai, Kiek organizacija vertina
ju, kaip darbuotojy, indélj ir riipinasi jy gerove. Sis jsitikinimas priklauso nuo organizacijos
pasirengimo atlyginti darbuotojams uz padidintas darbo pastangas ir nuo to, kiek tai atitinka jy
socialinius-emocinius poreikius (Murthy, 2017). Murthy (2017) taip pat teigia, jog organizacijoms
reikia darbuotojy, kurie biity psichologiskai jsitrauke i savo darba, kurie nori ir gali visapusiSkai
investuoti j savo darbinius vaidmenis, kurie yra iniciatyviis ir nori papildomai prisidéti, o ne tik
atlikti savo darbines funkcijas. Organizacijoms reikalingi darbuotojai, kurie jauciasi energingi ir yra
jsipareigoj¢ laikytis aukstos kokybés veiklos standarty. Kai darbuotojai suvokia gaunamg
organizacing parama, tai sustiprina jy kognityvinj ir emocinj savo darbo vertinimg ir tai nattraliai

skatina darbuotojus isitraukti | savo darba. Tai pagristi padeda ir socialiniy mainy teorija, jei
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darbuotojai suvokia, kad organizacija riipinasi jy gerove ir juos palaiko, darbuotojai yra linke ]
ripinimasi arba pagalbg atsakyti ir pasizymi didesniu jsitraukimu j savo darbg (Murthy, 2017).

Sio tyrimo pirmasis uzdavinys buvo isanalizuoti ry$j tarp organizacinés paramos ir
jsitraukimo  darba. Tyrimo rezultatai parod¢, jog kuo darbuotojo suvokiama organizaciné parama
yra didesné, tuo jo bendras jsitraukimas j darbg yra didesnis. Sie rezultatai patvirtino ir kity autoriy
rezultatus, kurie tarp Siy dviejy konstrukty atrado taip pat statistiSkai reikSmingus ir teigiamus
rySius. Pavyzdziui, Rahman, Bjork ir Ravald (2020) tyrimas atskleidé egzistuojantj stipry rysj tarp
suvokiamos organizacinés paramos ir darbuotojy jsitraukimo j darba. Arba Rich, Lepine ir
Crawford (2010) bei Murthy (2017) atlikti tyrimai, kurie taip pat patvirtino statistiSkai reikSminga
rys$] tarp suvokiamos organizacinés paramos ir darbuotojy jsitraukimo j darbg. Taip pat, Saks (2006)
atliktas tyrimas atskleidé, jog suvokiama organizaciné parama yra faktorius, nuspéjantis darbuotojy
jsitraukimg ] darbg. Patvirtinantys rezultatai buvo gauti ir §io tyrimo metu ir regresijos analizé
nurodé, jog organizaciné parama prognozuoja jsitraukimg j darba.

Mano tyrime gauti rezultatai demonstruoja suvokiamos organizacinés paramos svarbg
darbuotojy jsitraukimui j darbg. Galima daryti iSvada, jog organizacijy vadovybé turéty atsizvelgti ir
apgalvoti bei pasirinkti priemones riipintis darbuotojy gerove bei juos palaikyti, tuo paciu didinant
ju isitraukimg j darba, kas galiausiai atsispindi darbuotojy veikloje, veiksmingume bei darbo

kokybéje.

4.1.2. Socialinés paramos ir jsitraukimo j darbg rysys

Kartu su organizacine parama, jmonés taip pat gali suteikti ir socialing parama, kuri darbinéje
aplinkoje yra susijusi su vadovy bei bendradarbiy suteikiama parama darbuotojams. Vienas i
modeliy, aiSkinanc¢iy socialinés paramos svarba jsitraukimui i darbg yra darbo poreikiy-resursy
modelis (angl. job demands-resources model, JD-R), kuris apibtdina teigiamg motyvavimo procesa,
kurio metu darbo iStekliai, tokie kaip socialiné parama, gali padidinti jsitraukimg j darba, o tai savo
ruoztu turi teigiamy pasekmiy darbuotojams ir organizacijai (Caesens, Stinglhamber & Luypaert,
2014).

Antrasis mano uzdavinys buvo iStirti ry$j tarp socialinés paramos ir jsitraukimo j darba.
Rezultatai parodé, jog tick vadovo, tiek bendradarbiy suteikiama parama statistiSkai reikSmingai
siejasi su darbuotojy jsitraukimu j darbg. Kartu bendradarbiy parama sudaro tiesioginj rysj su

jsitraukimu j darba. Sis rezultatas parod¢, jog kuo stipriau yra suvokiama socialiné (vadovo ir/arba
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bendradarbiy) parama, tuo jsitraukimas j darbg yra didesnis. Sio tyrimo rezultatai patvirtino ir kity
autoriy gautas iSvadas. Pavyzdziui, Caesens, Stinglhamber ir Luypaert (2014) atliktas tyrimas
parode, jog suvokiama vadovo parama daro stipry pozityvy poveiki darbuotojo jsitraukimui j darbg.
Tai reiskia, jog kuo stipriau matoma ir jau¢iama vadovo parama jvairiais klausimais, tuo darbuotojy
jsitraukimas j darbg didéja. Tuo tarpu Orgambidez-Ramos ir Almeida (2017) atliktas tyrimas
18skyré, jog butent suvokta socialiné parama iS bendradarbiy turéjo esminj poveikj darbuotojy
jsitraukimui j darbg ir pasitenkinimui darbu, taciau suvokta vadovo parama reikSmingo poveikio
darbuotojy isitraukimui j darbg neturéjo. Kiema-Junes ir kiti (2020) tyrime nurodo, jog d¢l to, kad
socialiné parama yra susijusi su daugeliu j emocijas orientuotais rezultatais, kaip pvz., aukstesné
geroveé ir geresné streso jveika (Kauffman ir Beehr, 1986; Schaufeli ir Bakker, 2010), socialiné
parama gali biiti stipriau susijusi su jsitraukimo } darbg subskalémis, kurios reikalauja tam tikro
lygio emocinés gerovés. Autoriai savo tyrime gavo patvirtinan¢ius rezultatus, jog auksta suvokiama
socialiné¢ parama darbo vietoje reikSmingai teigiamai koreliuoja su visomis jsitraukimo j darba
subskalémis - energingumu, jsitraukimu jdarbg ir atsidavimu darbui (Kiema-Junes et al., 2020).
Taigi, apibendrinant kity autoriy ir mano atlikto tyrimo rezultatus matome, jog socialiné
vadovo ir bendradarbiy parama turi stipry poveikj darbuotojo jsitraukimui j darbg. Tai parodo, jog
organizacijos turéty atsizvelgti | Sios paramos teigiamg poveikj darbuotojams ir skatinti tiek
vadovus, tiek kitus darbuotojus palaikyti vienas kita, padéti esant sunkumams ir taip kurti

skatinancig ir jtraukiancig aplinkg darbuotojams.

4.2. Organizacings ir socialinés paramos rysys su darbuotojy gerove

Pandemija iskélé daug jvairiy ekonominiy ir socialiniy problemy, kurios stipriai neigiamai
paveiké ir organizacijas, ir darbuotojus — jy motyvacijos ir gerovés lygj. Socio-demografiniy
veiksniy svarba tyrimuose jau buvo seniai pastebéta ir vienas 1§ esminiy aspekty tam yra amzius
(Wilks & Neto, 2013). Tad svarbu analizuoti, kokj poveikj darbuotojo gerovei daro jo amzius.

Sis tyrimas parodé, jog amzius statistiskai reik§mingai teigiamai siejosi su darbo vietos
gerove, tatiau gyvenimo gerovei statistiskai reik§mingo ry$io neturéjo. Sis rezultatas patvirtino ir
kity autoriy gautus rezultatus. Pavyzdziui, Vianen ir kity (2021) neseniai atliktas tyrimas, kuriame
tyréjai atrado, jog vyresni darbuotojai pasizymejo aukStesniu darbo ir gyvenimo pasitenkinimu, kas
tyrime ir buvo traktuojama kaip su darbu susijusi gerové. Warr (2007) savo tyrime teigia, kad yra

matoma teigiama linijiné tendencija tarp amzZiaus ir su darbu susijusios geroves (Wilks & Neto,
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2013). IS kitos pusés, Wilks ir Neto (2013) tyrimo rezultatai, kurie teigé, jog senéjimas darbo
vietoje yra susijes su Zemesne su darbu susijusia emocine gerove nurodé prieSingus rezultatus. Anot
autoriy, vidutinio amZziaus darbuotojai pasizymi zZemiausia su darbu susijusia gerove lyginant su
jaunesniais ir vyresniais darbuotojais, o tai yra aiSkinama tuo, vidutinio amziaus darbuotojai
pasizymi aukSc¢iausiais depresijos ir su darbu susijusio nerimo rezultatais (Warr, 1992, cit. i§ Wilks
& Neto, 2013). Beje, yra empiriniy jrodymy, kad subjektyvi gerové be konteksto didéja su amziumi
(Carstensen 1995; Diener 1984; Ryan ir Deci 2001; Ryff 1989, cit. i§ Wilks & Neto, 2013). Pateikti
argumentai rodo, kad su amziumi santykinis pazinimo ir emocijy rySkumas kinta (Carstensen 1995),
taigi vyresnio amziaus zmonés daZniau patiria teigiamas emocijas ir yra maziau linke patirti
neigiamas emocijas, lyginant su jaunimu (Charles et al. 2001, cit iS Wilks & Neto, 2013), o tai savo
ruoztu galéty paaiSkinti aukStesne iSreiSkiamg gerove vyresniame amziuje lyginant su jaunesnio
amziaus darbuotojais.

Tuo tarpu, net Covid-19 kontekste mano atliktame tyrime darbo organizavimas reikSmingy
ry$iy su gerove nenurodé. Tai reiskia, kad nei gyvenimo, nei darbo vietos gerovei darbas nuotoliniu,
hibridiniu ar pilnai kontaktiniu biidu poveikio nedaré. Sis aspektas taip pat galéty biti grindziamas
tuo, kad per pandemijos laikotarpj, darbuotojai jprato prie naujo darbo organizavimo tvarkos arba jy

darbo organizavimas nesikeité, tod¢l poveikio rezultatams ir nenurode.

4.2.1 Suvoktos organizacinés paramos rySys su darbuotojy gerove

Nemazai tyrimy nustaté, jog gera darbo aplinka padeda darbuotojams stiprinti jy darbo
pastangas, jgyti ziniy ir jgidziy, kurie jiems yra reikalingi taip gerinant jy psichologinj biivj susijusj
su jy paciy nusistatytais tikslais (Lee, Yao-Ping Peng, Wang, Hung, 2021). Darbe patiriamas stresas
(European Agency for Safety and Health at Work. Well-being at work: creating a positive work
environment. Literature review. Luxembourg: Publications Office of the European Union, 2013, cit.
i§ Soryté ir Pajarskiené, 2014), o organizaciné parama yra traktuojama kaip labiausiai tiesioginé ir
efektyviausia parama darbuotojams (Akgunduz et al., 2018, cit. i§ Lee, Yao-Ping Peng, Wang,
Hung, 2021).

Sio tyrimo tre¢iasis uzdavinys buvo istirti ry$j tarp suvoktos organizacinés paramos ir
darbuotojy gerovés. Rezultatai nurodé, jog suvokta organizaciné parama sudaro reikSminga

teigiama ryS] su darbuotojy gerove. Pagal Sio tyrimo rezultatus, esant aukStesnei suvokiamai
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organizacinei paramai, matoma aukStesné¢ ir darbuotojy gerové. Be to, tyrimas atskleidé, jog
organizaciné parama tiesiogiai ir netiesiogiai per jsitraukimg j darbg prognozuoja gyvenimo ir darbo
vietos gerove, kas nurodo organizacinés paramos svarbg darbuotojy gerovei. Kaip rodo ir kiti
tyrimai, organizaciné parama yra stipriai susijusi su jsitraukimu j darbg (Rahman, Bjork & Ravald,
2020; Rich, Lepine & Crawford, 2010; Murthy, 2017), o jsitraukimas j darba atitinkamai kelia
darbuotojy gerove (Rossier, Zecca, Stauffer, Maggiori & Dauwalder, 2012; Rahman, Bjork ir
Ravald, 2020). Taigi, Sie rezultatai patvirtina tick organizacinés paramos, tiek jsitraukimo j darbg
vaidmeny svarbg aukstesnei gerovei. Taip pat, Sio tyrimo rezultatai buvo panasis ir su kity tyrimy
rezultatais, kaip Panaccio ir Vandenberghe (2009). Pastarieji autoriai nagrinédami organizacing
paramg, organizacinj jsipareigojimg ir psichologing gerove taip pat nustaté, kad suvokta
organizaciné¢ parama statistiSkai reikSmingai teigiamai siejasi su darbuotojy gerove. Taip pat
Rahman, Bjork ir Ravald (2020) atliktas tyrimas, kurio metu autoriai sieké iSnagrindéti paslaugy
tiekéjo organizacinés paramos bei darbuotojy igalinimo poveikj darbuotojy isitraukimui j darbg ir jy
gerovei atskleide stipry rysj tarp suvokiamos organizaciné paramos ir darbuotojy jsitraukimo j darba
bei jy geroves.

Taigi, tyrimai rodo, jog organizaciné parama yra svarbus veiksnys, kuris siejasi ne tik su
aukStesniu jsitraukimu j darbg, bet taip pat ir darbuotojy gerove. Tarptautiné darbo organizacija
pabrézia, kad geroveé darbe yra pagrindinis veiksnys, siekiant apibrézti ilgalaiki organizacijy
veiksminguma (Soryté ir Pajarskien¢, 2014), o Europos psichikos sveikatos ir gerovés pakte
raSoma, kad darbuotojy psichikos sveikata ir gerové yra esminis produktyvumo ir inovacijy
Europos Sgjungoje isteklius (European Comission. Pact for Mental Health and Well-being.
Luxembourg: EC, 2008, cit. i§ Soryté ir Pajarskiené, 2014). Tai reiskia, jog jmonés, siekdamos
aukstesniy rezultaty, tiksly ir efektyvumo, turéty ieskoti biidy didinti organizacing parama jmongéje,

kad didéty ir darbuotojy jauc¢iama geroveé.

4.2.2. Suvoktos socialinés paramos rySys su darbuotojy gerove

Paprastai, teigiami tarpasmeniniai santykiai yra butini sveikam zmogaus funkcionavimui
(Bronfenbrenner, 1986; Fyson, 1999; Royal ir Rossi, 1996); tai yra pagrindinis Zzmogaus poreikis
(Ryan ir Deci, 2000), o kai Sis poreikis nepatenkintas, jis mazina zmogaus gerove (Reis ir kt., 2000,
cit. 1§ Kuriakose, Sreejesh, Wilson, Anusree, 2019). Kaip Bateman (2009) nurodo, aplinkoje, kur

jauciama didelé bendradarbiy parama, darbuotojai bendrauja atviriau, drasiau iSreiSkia savo idéjas,
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o tuo paciu yra matomas ir pozityvus rySys su pasitenkinimu darbu (Fass, Bishop & Glissmeyer,
2007, cit. 1§ Bateman, 2009). Bendradarbiy parama yra veiksmingas palaikymo S$altinis, kuris gali
padéti jveikti darbinj stresg ir suteikti reikalingg pagalba darbuotojui, kai jis yra emociskai iSsekes
(Albar-Marin & Garcia-Ramirez, 2005, cit. i§ Bateman, 2009).

Mano tyrimo ketvirtasis uzdavinys buvo iSsiaiSkinti sgsajas tarp vadovo ir bendradarbiy
paramos bei darbuotojy gerovés. Rezultatai parodé, jog bendradarbiy ir vadovo parama reikSmingai
teigiamai siejasi su darbuotojy gerove. Didesné bendradarbiy ir vadovy parama leidzia prognozuoti
geresn¢ psichologine darbuotojy sveikata, didesnj pasitenkinimg darbu ir jsipareigojima i darba,
silpnesnius emocinio i§sekimo, psichologinés jtampos ir psichosomatinius simptomus (Soryté ir
Pajarskiené, 2014), kas gali biiti bendrai laikoma darbuotojo gerove, nes tai yra daug apimantis ir
kompleksinis konstruktas. Bhanthumnavin (2000) savo apzvalgoje irgi nurodo, jog vadovy
suteikiama socialiné parama yra siejama su darbo bei gyvenimo kintamaisiais, kaip jsipareigojimas,
stresas ar perdegimas darbe, sveikatos problemos, kurios yra tiesiogiai susijusios su darbu,
profesinémis traumomis bei darbo motyvacija. Dirbantiems Zmonéms ypatingai svarbus atviras ir
pasitikéjimu grijstas bendravimas su kolegomis, bendradarbiavimo galimybés kompanijoje,
zinojimas, kad jy vadovai bus linke padéti ir palaikyti esant poreikiui, suvokiamas teisingumo
jausmas organizacijoje. Pasitikéjimu ir atvirumu gristi komandos santykiai kuria prasmingos darbo
aplinkos jausma, o tai teigiamai veikia ir paciy darbuotojy gerove (Shier, Graham, 2013, cit. i$
Soryté ir Pajarskiené, 2014).

Taigi, apibendrinant tyrimy rezultatus galima daryti iSvada, jog bendradarbiy ir vadovy
parama teigiamai veikia tiek jsitraukimg j darbg, tiek ir darbuotojo gerove. Tad, siekiant, kad
darbuotojai buty patenkinti, efektyviis ir jsitrauke yra svarbu skatinti bendradarbiy ir vadovy

paramg organizacijoje.
4.5. Darbuotojy jsitraukimo i darbg ir darbuotojy gerovés rysys

De-la-Calle-Duran ir Rodriguez-Sanchez (2021) savo tyrime nurodo, jog §iuo metu yra
taikomos jvairios zmogiskyjy istekliy valdymo strategijos, kuriomis siekiama iskelti darbuotoja j
pirma vieta organizacijoje, o strategijy priemonés yra skirtos ne tik gerinti bendra darbuotojy
gerove, bet ir atgaivinti bei pagerinti jmonés veiklg, labiausiai orientuojantis j darbuotojy
isitraukimo didinima. Isitraukimas | darbg turi didele ir jvairiapuse itakg asmens gerovei darbe ir

Kituose Zmogaus gyvenimo kontekstuose, kaip pvz., geresnis darbo atlikimas, didesnis
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organizacinis jsipareigojimas, jis yra susijgs ir su geresniu streso jveikimu, o apibendrinus,
jsitraukimas j darbg yra pagrindinis gerovés darbe veiksnys (Kiema-Junes et al., 2020).

Penktasis mano tyrimo uzdavinys buvo iSanalizuoti rysj tarp darbuotojy jsitraukimo j darbg ir
ju gerovés. Sio tyrimo rezultatai parodé, jog kuo yra aukstesnis darbuotojy jsitraukimas j darba, tuo
aukstesné darbuotojy suvokiama gerové, o jsitraukimas j darba prognozuoja darbuotojy gerove. Sio
tyrimo rezultatus patvirtino ir Kiti autoriai, kaip Kameyama ir kiti (2022), kurie atrado statistiSkai
reikSmingg rys§j tarp jsitraukimo ] darbg ir darbuotojy gerovées. Taip pat Yang, Feng, Meng ir Qiu
(2019) atliktas tyrimas, patvirtino nuspéjamajj rysj tarp darbuotojy jsitraukimo ir jy suvokiamos
gerovés. Rossier ir kity (2012) atliktas tyrimas taip pat atrado teigiama rysj tarp darbuotojy gerovés
ir jsitraukimo ] darbg. Rahman, Bjork ir Ravald (2020) atliktas tyrimas taip pat nurodé statistiSkai
reikSmingg rysj tarp darbuotojy jsitraukimo j darbg ir jy geroves.

Taigi, iSanalizavus jvairius tyrimus matome, jog jsitraukimas j darbg yra vienas i§ esminiy
darbuotojy gerove lemianciy konstrukty. Darbuotojai, kurie néra jsitrauk¢ j darbg, gali daryti
neigiama poveik] ir paciai jmonei, nes nejsitrauk¢ darbuotojai yra maziau jsipareigoj¢ organizacijai
ir nattiraliai maziau motyvuoti (Aktouf, 1992, cit. i§ Perwira, Aulia & Jocom, 2021). Pasak Noerant
ir Prihatsani (2018), jsitraukimas j darbg turi teigiama ry§j su jvairiais veiksniais, susijusiais tiek su
organizacijomis, tiek su darbuotojais, o tuo tarpu Bakker ir Leiter (2010) tyrimas pazymi, kad
stipriau jsitraukes j darbg darbuotojas, tikétina, patirs mazesnj perdegima, o dél to turés teigiamos

jtakos darbuotojo gerovei ir kartu paciai organizacijai (Perwira, Aulia & Jocom, 2021).

4.6. Darbuotojy suvokiama socialiné bei organizacin¢ parama, jsitraukimas j darbg ir

darbuotojy gerové

Tyrimy, kurie nagrinéty jsitraukimg j darbg kaip mediatoriy rySyje tarp organizacinés ir
socialinés paramos bei darbuotojy gerovés néra, arba atliekant tyrimg jy nebuvo rasta. I$ kitos
puses, tyrimai rodo reikSmingus rezultatus, jog socialiné ir organizacin¢ parama daro stipry ir
pozityvy poveikj darbuotojo isitraukimui i darba (Rahman, Bjork ir Ravald, 2020; Rich, Lepine ir
Crawford, 2010; Caesens, Stinglhamber ir Luypaert, 2014; Orgambidez-Ramos ir Almeida, 2017).
Taip pat, atlikti tyrimai nurodo egzistuojantj reikSmingg rysj tarp jsitraukimo j darbg ir darbuotojo
gerovés (Kameyama et al.,, 2022; Yang, Feng, Meng & Qiu, 2019; Rossier, Zecca, Stauffer,
Maggiori & Dauwalder, 2012). Sie skirtingy autoriy rezultatai leidzia daryti prielaida, jog
jsitraukimas j darba galéty biiti veiksnys, medijuojantis rysj tarp organizacings ir socialinés paramos
bei darbuotojy gerovés. Tuo tarpu, jsitraukimas j darbg kaip mediatorius buvo atrastas ir kituose

48



rySiuose, kaip tarp emocinio intelekto ir pasitenkinimo darbu (Gong, Wu, Huang, Yan & Luo,
2020), taip pat tarp darbuotojy kasdieninio pakyléjimo ir jy suvokiamos gerovés (Junga-Silva,
Caetano, Rueff Lopes, 2017), bei tarp suvokiamos organizacinés paramos ir polinkio iSeiti i§ darbo
(Bas & Cinar, 2021).

Sestasis §io tyrimo uzdavinys buvo iSanalizuoti jsitraukimo j darba kaip mediatoriaus
vaidmen] rySyje tarp organizacingés ir socialinés paramos bei darbuotojy gerovés. Tyrimas atskleidé,
jog isitraukimas ] darbg medijuoja rysj tarp organizacinés, vadovo ir bendradarbiy paramos bei
darbuotojy gerovés. Rezultatai parodo, jog jeigu darbuotojai suvokia organizacing bei socialing
parama ir kartu yra jsitrauke i savo darba, tai daro dar stipresnj poveiki jy gerovei lyginant su
situacija, kurioje net jei darbuotojas ir suvokia gaunamg parama, bet néra jsitraukes j darbg,
iSreiSkiamoji gerové yra mazesné. Tai buty galima paaiskinti tuo, jog organizacijy pastangos kelti
darbuotojy gerove, jsiklausyti j jy poreikius ir nuomone, bei darbuotojus palaikantys vadovai ir
bendradarbiai kuria aplinka, kurioje darbuotojai jauciasi iSgirsti ir priimti, o dél to kyla jy
jsitraukimas j darbg ir didéja gerovés laipsnis.

Taigi, rezultatai leidzia daryti iSvada, jog organizacijos, siekdamos kelti darbuotojy gerove,
turéty ne tik suteikti paramg darbuotojams, bet kartu inicijuoti ir taikyti papildomas priemones,
kurios didintinty darbuotojy isitraukimg i darba, atsizvelgiant j tai, jog isitraukimas Siame rySyje yra

mediatorius, stiprinantis suteikiamg parama ir teigiamai veikiantis zmogaus geroveg.

4.7. Tyrimo ribotumai ir gairés tolimesniems tyrimams

Mano atliktas tyrimas turi kelis ribotumus, kurie galéjo paveikti ir galutinius rezultatus.
Pirmiausia, tyrime buvo taikoma netikimybiné patogioji respondenty atranka. D¢l to, rezultaty
negalima generalizuoti, nes jie neatspindi visos populiacijos. Antra, tyrimui buvo atrinkti
kvalifikuotg darba dirbantys zmonés, o tai sumazina respondenty jvairove. Siekiant gauti labiau
generalizuotus rezultatus, tokiy specifiniy faktoriy nereikéty iSskirti. Trecia, didesné respondenty
imtis leisty taip pat gauti labiau generalizuotus ir tikslesnius rezultatus. Taip pat svarbu atkreipti
démesj j tai, jog tyrimas buvo vykdomas 2022 mety kovo ménesio pirmoje puséje, kai prasidéjo
Rusijos invazija j Ukraina. Sis kontekstas galéjo turéti stipry poveikj respondenty suvokiamai
gyvenimo gerovei, kas potencialiai galéjo paveikti ir tyrimo rezultatus.

IS kitos puses, ateiCiai, Sig temg biity galima plétoti ir dar giliau. Pavyzdziui, siekiant atrasti
tam tikras tendencijas tarp skirtingo amziaus grupiy, tyrimo metu jas apibréZzti ir lyginti tarpusavyje.

Tai galimai leisty pamatyti ne tik amziaus skirtumus, bei ir skirtumus tarp skirtingo dydzio
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miestuose, skirtingo dydzio ir statuso (valstybinés-biudZetinés-privacios ir pan.) organizacijose
dirban¢iy darbuotojy jsitraukimo ir gerovés supratimg. Platesnis tyrimas leisty palyginti ir
bendresnes kultrines tendencijas ir net skirtingy Saliy rezultatus. Taip pat, siekiant gilesnés
analizés, nereikéty apibrézti darbo pobuidzio ir tai suteikty didesn¢ respondenty jvairove ir galimai
leisty atrasti papildomy kintamyjy turinciy poveiki darbuotojy jsitraukimui j darbg ir jy gerovei,
kaip pavyzdziui, specifiné darbo aplinka, darbo salygos ir pan. Be to, yra atlikta nedaug tyrimy,
kurie tyrinéja jsitraukimg ] darbg kaip mediatoriy tarp jvairios darbuotojui suteikiamos paramos ir
darbuotojy gerovés. Sis tyrimas gali bati atspirties taskas tolimesniems tyrimams, nes jis atskleidé
reikSmingus pozityvius rySius tarp Siy konstrukty, taip parodant Siy veiksniy svarbag darbuotojy
gerovei organizaciniame kontekste. Ateities tyrimai keisdami jsitraukimg j darbg kaip mediatoriy j
kitus konstruktus, kaip socialinis teisingumas, lyderiavimas ir pan., galéty be kita ko, sudaryti ir
naujus modelius, kurie taip pat atskleisty naujus rySius tarp organizacijy teikiamos paramos ir

darbuotojy gerovés.
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ISVADOS

Kuo darbuotojas stipriau suvokia, kad jo jmoné juo riipinasi, tuo labiau jis pasizymi
energingumu darbe, atsidavimu ir pasinérimu j darba;

Kuo darbuotojas stipriau jaucia vadovo ir bendradarbiy riipesti bei paramg darbe, tuo jis yra
labiau yra jsitraukes ir pasinérgs j savo darbg;

Kuo darbuotojas stipriau jaucia, kad jmoné juo riipinasi, tuo jis yra labiau patenkintas savo
darbu ir jauciasi laimingesnis;

Kuo darbuotojas stipriau jaucia savo vadovo ir bendradarbiy palaikymg, tuo jis geriau
jauciasi savo darbo vietoje ir yra labiau patenkintas darbu ir gyvenimu.

Kuo darbuotojas jauciasi labiau jsitraukes ir pasinéres j savo darbg, tuo labiau jis jauciasi
patenkintas savo darbo vieta ir yra laimingesnis.

Darbuotojo stipresnis jsitraukimas ir pasinérimas j darba stiprina rysj tarp jo suvokiamos
organizacinés, vadovo ir bendradarbiy teikiamos paramos, bei jo stipresnio pasitenkinimo

savo darbu ir gyvenimu.
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PRIEDAI

1 priedas. UWES-9 skaliy vidurkiai, standartiniai nuokrypiai ir Shapiro-Wilk testo rezultatai

M SD S-w
Isitraukimas D=0,98;
i darba 4,05 102 0,015

2 priedas. EWB skaliy vidurkiai, standartiniai nuokrypiai ir Shapiro-Wilk testo rezultatai

M SD S-W
Gyvenimo D=0,96;
gerove 3,89 0,58 p<0,001
Darbo
g D=0,96;
V|etos. 3,91 0,60 0<0,001
gerove

3 priedas. EWB, POS, UWES-9, suvokiamos vadovo ir suvokiamos bendradarbiy paramos skaliy
jverciy koreliacijy koeficienty lentelé

1 2 3 4 5 6

1.Gyve -
nimo
gerove

2.Darbo .627** -
vietos
gerove

3.]sitra  .460** 783** -
ukimas
1 darba

4POS  .392** .460** .397** -

5.Suvo  .290** .391** | 350** .849** -
kiama
vadovo
parama

6.Suvo  .282** .310** .290** 561** .593**
kiama
bendrad
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arbiy
parama

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

4 priedas. Amziaus koreliacijos su EWB, UWES-9, POS, suvokiamos vadovo ir suvokiamos

bendradarbiy paramos subskalémis

Gyve Darbo Isitrauki POS Suvokia Suvokia

nimo vietos mas | ma ma
gerov gerové darba vadovo bendrada

¢ parama rbiy
parama
f;nZ‘ 067 .191*  278**% -212%* -208** -311**

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