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SANTRAUKA

Isitraukimo ] darbg, pasitikéjimo, jsiSaknijimo organizacijoje bei ketinimo organizacijg palikti

rySys, Eglé Lepeskaité, Vilnius, Vilniaus universitetas, 2024, p. 65.

IsiSaknijimas organizacijoje yra pakankamai naujas konstruktas, apimantis jvairius
veiksnius, kurie gali paaiskinti, kod¢l darbuotojai pasilieka organizacijose, o ne jas palicka. Pasak
tyrimy, jsitraukimas j darbg, pasitikéjimas, jsiSaknijimas organizacijoje yra neigiamai susij¢ su
ketinimu organizacijg palikti, tac¢iau Sie kintamieji dar nebuvo tirti kartu, todél néra aisku, kokie
yra visy $iy veiksniy tarpusavio rysiai. Tyrime dalyvavo 229 zmonés (163 moterys ir 65 vyrai)
nuo 18 iki 64 mety, turintys nuolatinius darbus ir tyrimo metu juose dirb¢. Taikant Ultrecht
isitraukimo  darbg skale, SaZiningo tarpasmeninio elgesio skale, IsiSaknijimo organizacijoje skale
ir Ketinimo organizacija palikti skal¢ buvo tiriami jsitraukimo j darba, pasitikéjimo, jsiSaknijimo
organizacijoje ir ketinimo organizacijg palikti tarpusavio rysiai. Gauta, kad jsitraukimas j darba,
pasitikéjimas, jsiSaknijimas organizacijoje ir ketinimas organizacijg palikti tarpusavyje yra stipriai
susije, o jsitraukimas | darbg ir jsiSaknijimas organizacijoje medijuoja ry$j tarp pasitikéjimo ir

ketinimo organizacijg palikti.

Raktiniai Zodziai: sitraukimas j darba, Pasitikéjimas, IsiSaknijimas organizacijoje, Ketinimas

organizacijg palikti.



SUMMARY

The relationship between work engagement, trust, job embeddedness and turnover intention, Eglé

Lepeskaite, Vilnius, Vilnius University, 2024, p. 65.

Job embeddedness is a relatively new construct that encompasses a variety of factors that
may explain why employees stay in organizations rather than leave them. According to research,
work engagement, trust and job embeddedness are negatively related to turnover intention,
although these variables have not yet been studied together, so it is not clear what the
interrelationships of all these factors are. 229 people (163 women and 65 men) between the ages
of 18 and 64, who had permanent jobs and worked in them at the time of the study, participated in
the study. The relationships between work engagement, trust, job embeddedness and turnover
intention were investigated using the Ultrecht Work Engagement Scale, the Fair Interpersonal
Treatment scale, the Organizational Embeddedness Scale and the Turnover Intention Scale. The
study has shown that work engagement, trust, job embeddedness and turnover intention are
strongly related to each other. Also, that work engagement and job embeddedness mediate the

relationship between trust and intention to leave the organization.

Key words: Work engagement, Trust, Job embeddedness, Turnover intention.
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SVARBIAUSIOS SAVOKOS

Isitraukimas j darba (angl. Work engagement) — tai darbuotojo biisena, pasiZyminti
auksta fizine ir psichologine energija, entuziazmu, atsidavimu ir visiSku pasinérimu j tam tikrg

veiklag darbe (Schaufeli, & Bakker, 2004).

IsiSaknijimas organizacijoje (angl. Job embeddedness) — darbuotojo juntamas rySys su
organizacija, leidziantis geriau suprasti priezastis, kodél darbuotojai renkasi pasilikti toje pacioje
organizacijoje. Konstruktas apibréziamas per 3 dimensijas: atitikimg, socialinius rysius bei
nuostolius (Mitchell, Holtom, Lee, Sablynski, & Erez, 2001).

Ketinimas organizacija palikti (angl. Turnover intention) — darbuotojo samoningas

svarstymas savo noru palikti organizacija, kurioje dirba (Schyns, & Gossling, 2007).

Pasitikéjimas (angl. Trust) — darbuotojy suvokiamas organizacijos klimato bruozas,
grindziamas subjektyviu visos organizacijos aplinkos patikimumo vertinimu (Costigan, llter, &
Berman, 1998).



PRATARME

v =

darbuotojy kaitos procentas organizacijai gali atneSti nemazai naudos: jneSti naujy idéjy,
efektyvesniy problemy sprendimy, paremty gerosiomis praktikomis, patirtimi i§ kity organizacijy,
leisti plésti skirtingomis kompetencijomis pasizyminciy darbuotojy rata bei ugdyti esamus
darbuotojus. Deja, didel¢ dalis organizacijy susiduria su per didesne ir sunkiai valdoma darbuotojy
kaita, d¢l kurios organizacijos praranda svarbias zinias, kompetencijas, patirt], kas yra reikalinga
organizacijos veiklos palaikymui bei vystymuisi, ilgalaikiy tiksly siekimui, eikvoja isteklius. Taip
pat nuolatiné darbuotojy kaita stipriai paveikia pasiliekanciy darbuotojy buiseng — nuolat esant
poreikius skirti laikg naujy kolegy apmokymui krinta motyvacija, pasitenkinimas organizacija,
mazgéja jsitraukimas j darba, sunkiau matyti prasm¢ savame darbe. Organizacijoms labai svarbu
suprasti, kas paskatina darbuotojus priimti sprendimg su organizacija atsisveikinti ir karjerg testi

kitur.

Didzioji dalis organizacinés psichologijos tyrimy koncentruojasi j veiksnius, galin¢ius
paskatinti darbuotojus iSeiti. Tokiais tyrimais tikimasi atrasti, kas labiausiai motyvuoja
organizacijg palikti, laikantis idéjos, jog atsizvelgus j tuos pacius veiksnius §j procesg buty galima
sustabdyti ar bent pristabdyti. Taciau tokia prevenciné strategija daznai nesuveikia ir darbuotojai
vis vien pasirenka palikti organizacijas, tode¢l verta svarstyti ir kitus poziiirio taskus, kurie
veiksmingiau atspindéty darbuotojy perspektyva — tikslinga biity koncentruotis ne | priezastis,
kodé¢l darbuotojai iSeina, o kodél pasilieka. JsiSaknijimas organizacijoje tyrimuose yra naujas,
nepakankamai tyrinétas veiksnys, apimantis visus su organizacija ir darbu susijusius kintamuosius,
kurie gali paskatinti darbuotojus pasilikti esamoje organizacijoje. Pasak jau esamos literatiiros, Sis

kintamasis itin efektyviai prognozuoja retesnj svarstymg organizacijg palikti.

IsiSaknijimas organizacijoje, pasitike¢jimo kupina organizaciné aplinka bei darbuotojy
jsitraukimas ] darbg yra svarbiis veiksniai, padedantys suprasti, kas darbuotojus paskatina
organizacijoje pasilikti, taciau dar néra aiSku, kaip Sie kintamieji siejasi tarpusavyje, kaip jy
tarpusavio rySiai padeda numatyti darbuotojy ketinimg organizacijg palikti, jog organizacijos

geriau suprasty, kaip spresti darbuotojy kaitos problema.



1. IVADAS

1.1 Isitraukimas j darbg

1.1.1 Isitraukimo j darbg samprata

Darbuotojy jsitraukimas j darbg naujausiuose organizacinés psichologijos tyrimuose yra
ypatingai populiari tema. Per pastaruosius deSimtmecius Zymiai iSauges publikuojamy tyrimy
kiekis rodo, jog organizacijos darbuotojy jsitraukimg j darbg laiko tikrai labai svarbiu veiksniu,
prisidedanciu ne tik prie kasdieniy uzduociy atlikimo, bet ir visos organizacijos veiklos rezultaty

(Lesener, Gusy, Jockmann, & Wolter, 2020).

Isitraukimas j darba (angl. Work engagement) yra apibréziamas kaip teigiama su darbu
susijusi psichologiné biisena, pasitenkinimo darbu bisena, kuomet darbuotojai jauciasi
entuziastingais bei kupinais energijos, yra taip susikaupe ties tam tikra atlickama uzduotimi, jog
kartais net nepajunta, kiek laiko jau praéjo (Schaufeli, & Bakker, 2004). Isitraukimas j darbag
dazniausiai yra operacionalizuojamas per tris tarpusavyje susijusias bei puikiai suderinamas
Ultrecht Isitraukimo j darbg skalés (Utrecht Work Engagement Scale, UWES; Schaufeli, Bakker,
& Salanova, 2006) dimensijas: energinguma, atsidavimg bei pasinérimag (Schaufeli, & Bakker,
2004). Energingumas (angl. Vigor), kaip ir nurodo pavadinimas, reiskia auksta darbuotojo
energijos lygj bei entuziazma, susijusj su atliekama veikla. Siuo atveju, net susidurdami su
dideliais i8Siikiais darbe, jsitrauk¢ darbuotojai jaucia, kad darbas jiems suteikia energijos (Wood,
Oh, Park, & Kim, 2020). Atsidavimas (angl. Dedication) pasireiskia, kuomet darbuotojas savo
atliekamoje uzduotyje ar darbe apskritai stipriai jaufia prasme¢ — suvokia uzduoties nauda,
reikalinguma, didZiuojasi savo veikla. Atsidave darbuotojai skiria daugiau saves, ideda daugiau
pastangy, kad jy norimas tikslas biity pasiektas, tam tikra uzduotis atlikta (Schaufeli ir Bakker,
2004). Galiausiai, pasinérimas (angl. Absorption) reiskia visiskg susikoncentravimg j atlickamag
veikla, tai biisena, kuomet susidoméjimas darbu yra toks stiprus, jog nebejauc¢iama kaip eina laikas,
sunku atsiriboti nuo atliekamos uzduoties (Mazzetti et al., 2023). Pasinérimo koncepcija yra labai
panasi j Csikszentmihalyi (1990) tékmés (angl. Flow) biisenos, pasireiskian¢ios biitent pilnai
duotajai uzduociai sutelktu démesiu, nebepastebint bégancio laiko, koncepta. Sioje jsitraukimo j
darba struktiiroje pasinérimas labiau yra vertinamas kaip ilgesn;j laikotarpj trunkanti nuotaika, 0
energingumas ir atsidavimas yra laikomi pagrindiniais jsitraukimo j darbg aspektais — palaikyti
aukstag darbuotojy energijos lygi bei padéti jiems jzvelgti savo darbe prasme turéty biti

organizacijy prioritetas (Mazzetti, Schaufeli, & Guglielmi, 2018).



1.1.2 Jsitraukimo j darbg teorijos

Kadangi konstruktas yra stipriai tyrin¢jamas, jsitraukimg j darbg aiskinanciy teorijy taip
pat yra sukurta jvairiy, tac¢iau labiausiai tyrimais pagrjstas yra Darbo reikalavimy ir iStekliy (DR-
I, angl. Job demands — resources, JD-R) modelis (Bakker, & Demerouti, 2007). Remiantis $iuo
teoriniu modeliu, kiekvieno darbo aspektai gali buti priskiriami dviem kategorijoms: darbo
reikalavimams arba darbo iStekliams. Darbo reikalavimy (angl. Job demands) kategorijai yra
priskiriami visi fiziniai, psichologiniai, socialiniai ar organizaciniai darbo aspektai, reikalaujantys
fiziniy ar psichologiniy pastangy, darbuotojo jgidziy taikymo. Sios darbo pusés gali biiti sicjamos
su tam tikrais fiziologiniais ar psichologiniais kastais (Bakker, & Demerouti, 2007). Darbo
reikalavimy pavyzdziais laikomi: dirbamas stovimas darbas (fizinis reikalavimas), dirbamas
nemégstamas darbas, turimos didelés, jtampg ir stresg sukeliancios atsakomybés (psichologiniai
reikalavimai), nuolat pasitaikantys nepatenkinti klientai, prasta atmosfera darbe, konfliktai
komandoje (socialiniai reikalavimai) ar nepakankamas darbuotojy Kiekis visoms reikiamoms
uzduotims atlikti (organizacinis reikalavimas). Darbo reikalavimai nebitinai yra neigiami
(pavyzdZziui, darbuotojui, mégstan¢iam daug bendrauti ir kurti ry$j su skirtingais Zmonémis,
darbas, apimantis klienty aptarnavima, konsultavima, gali biti ypatingai malonus), taciau daznu
atveju jie darbuotojams sukelia spaudima, stresa, ypa¢ tuomet, kai ilgg laika keliami auksti
reikalavimai, o darbuotojui sunku rasti btidy susitvarkyti su darbo reikalavimy sukuriamu
spaudimu (Demerouti, & Bakker, 2011).

Sumazinti energija eikvojanciy darbo reikalavimy poveikij, pasiekti su darbu susijusiy
tiksly bei tobuléti darbuotojams padeda turimi darbo istekliai (angl. Job resources) (Schaufeli, &
Bakker, 2004). Istekliai taip pat gali biti labai jvairts: fiziniai (pavyzdziui, galimybé darbo metu
daryti pertraukas, leidzianti pailséti, mintis bent trumpam nukreipti | su darbu nesusijusius
dalykus), psichologiniai (pavyzdZiui, geb&jimas greitai prisitaikyti prie kintanciy aplinkos salygu,
rasti iSeit] net ir sudétingiausioje situacijoje), socialiniai (pavyzdziui, §ilti ir artimi rySiai su
komandos nariais, juntamas jy palaikymas) ir organizaciniai (pavyzdziui, tinkamas darbo kravio
planavimas ir paskirstymas tarp komandos nariy). Nepriklausomai nuo to, ar jie yra suteikiami
organizacijos, ar jy siekia pats darbuotojas, darbo iStekliai modelyje yra laikomi pagrindu

darbuotojo jsitraukimui j darbg (Schaufeli, & Bakker, 2004).

Idomu tai, jog pastaraisiais deSimtmeciais Darbo reikalavimy — iStekliy modelis yra tapes
reikSmingiausiu literatiiroje, analizuojancioje darbe patiriamg stresg (Mazzetti et al., 2023). Tai

galéjo nulemti modelyje daroma prielaida, jog darbo charakteristikos (t. y. darbo reikalavimai ir



darbo iStekliai) sukelia du procesus, turincius labai skirtingus padarinius ir pa¢iam darbuotojui, ir
jo atstovaujamai organizacijai. Pirmasis procesas yra vadinamas sveikatos sutrikdymu (angl.
Health impairment). Jis pasireiskia, kuomet tarp darbo charakteristiky iSnyksta pusiausvyra —
darbo reikalavimai ilgesnj laikg yra didesni nei darbuotojo turimi darbo iStekliai. ISaugus darbo
reikalavimams, darbuotojams ypa¢ sustipréja ir darbo iStekliy poreikis: reikia daugiau komandos
palaikymo, paramos, daugiau pertrauky, leidZianciy bent kiek ,,pravédinti galvg®, jdéti daugiau
pastangy, jog bus rastas greitas ir veiksmingas sprendimas toms problemomis, su kuriomis tuo
periodu susiduriama, taip pat svarbu tampa ir organizacijos palaikymas — uztikrinamas darbo
kriivio planavimas ar naujy darbuotojy atrinkimas ir jvedimas, valdant esamg darbo reikalavimy
augimg. Tik dirbant reikiamy iStekliy nestokojancioje aplinkoje darbuotojai geba sékmingai ir
efektyviai susidoroti su esamais darbo reikalavimais (Schaufeli, & Bakker, 2004). Suprantama,
jog trumpais laiko periodais auksti darbo reikalavimai su zemesniais prieinamais darbo istekliais
nesukelty labai ryskiy problemy, taciau ilgainiui Sis disbalansas gali stipriai atsiliepti ir paciam
darbuotojui, ir organizacijai (Mazzetti et al., 2023). Procesas sveikatos sutrikdymu yra vadinamas
ne veltui — ilgalaikiai auksti reikalavimai su maziau prieinamais ar neefektyviais darbo iStekliais
gali sukelti neigiamus padarinius biitent darbuotojo sveikatai, pavyzdziui, sukelti iSsekima,
perdegima, Kitas fizinés ir psichikos sveikatos problemas, o organizacijos mastu reikalavimy ir

iStekliy pusiausvyros trukumas veda prie zymiai prastesniy veiklos rezultaty (Taris, 2017).

Galety atrodyti, jog uZztekty tik sumazinti esamus darbo reikalavimus ir problema
18sispresty, darbuotojy jsitraukimas iSaugty. Deja, ne viskas taip paprasta. Didesnei daliai Zmoniy
problemy sprendimas suteikia ir Ziniy, patirties, ir teigiamas emocijas, pasididZziavimg savimi bei
savo gebéjimais. Tokiais atvejais darbo reikalavimy mazinimas gali nulemti tai, jog darbas bus
suvokiamas kaip maziau stimuliuojantis, maziau skatinantis tobuléti, netgi nuobodus,
monotoniskas. Visa tai tik dar labiau sumazinty darbuotojy jsitraukimg (Einarsen, Skogstad,
Rorvik, Lande, & Nielsen, 2018), tod¢l Zymiai svarbiau yra orientuotis  darbo iStekliy didinimg —
biitent tai Darbo reikalavimy — iStekliy modelyje yra laikoma pagrindine jsitraukimo j darbg
stiprinimo priemone. Bakker ir Demerouti (2007) pastebi, jog darbuotojai labiausiai jsitraukia j
darbg tuomet, kai susiduria su dideliais darbo isSiikiais, taciau kartu turi ir didelius darbo isteklius,
0 tai puikiai atitinka antrajj DR-I modelio apraSomg motyvacinj (angl. Motivational) procesa,
teigiantj, jog esant reikiamiems darbo isStekliams, gali sustipréti darbuotojy motyvacija,

pasitenkinimas darbu, pasireiksti jvair@is organizacijai naudingi reiskiniai: aukstesnis darbuotojy
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jsitraukimas j darba, stipresnis jsipareigojimo organizacijai jausmas, taip pat ir didesnis veiklos

efektyvumas bei geresni darbo rezultatai (Taris, 2017).

Deja, tyré¢jai tarpusavyje nesutaria dél jsitraukimo stabilumo — néra visiskai aiSku, ar
jsitraukimas yra labiau pastovus, ar labiau kintanti savybé (Xanthopoulou, & Bakker, 2021).
Pirmasis pozitris yra linkes laikytis Kiek arCiau jsitraukimo j darba stabilumo: kai kurie tyrimai
pastebi bitent asmenybés bruozy reikSme¢ darbuotojo isitraukimui. Pavyzdziui, Young, Glerum,
Wang bei Joseph (2018) tyrime gauta, kad sgziningesni ir stipresne ekstraversija pasiZymintys
zmongés yra stipriau ir stabiliau jsitrauke¢ j darbg. Manoma, kad dél sgziningesniy darbuotojy
atsargumo, darbStumo bei geresnio organizuotumo, jiems lengviau ir jsitraukti j darba. Taip pat
emociskai stabil@s (t. y. Zemesniu neurotiSkumu pasizymintys) ekstravertai bendravimg suvokia
kaip labiau apdovanojantj, jy gyvenimui suteikiantj papildomos vertés bei prasmés, todél nuolat
palaikomi socialiniai rySiai lemia daugiau sulaukiamos paramos i§ aplinkiniy, daznesnj griztamajj
ry$] 18 kolegy — net esant labai aukStiems darbo reikalavimams socialinis ekstraverty elgesys

padidina esamus darbo iSteklius ir padeda islaikyti auksta jsitraukimo lygi (Bakker, 2015).

Kitas — situacinis — pozitris teigia, jog energingumas, atsidavimas ir pasinérimas kinta
priklausomai nuo esamy darbo reikalavimy bei prieinamy istekliy (Bakker, & Oerlemans, 2019).
Kadangi kiekvienoje profesijoje ar darbo srityje pasitaiko tam tikry uzduociy, kurios kiekvienam
darbuotojui yra maziausiai mégstamos, maziausiai stimuliuojancios, dienomis ar periodais, kai
daugiausia tenka uzsiimti biitent tomis uzduotimis, jsitraukimas nataraliai bus Zemesnis. Pasak
situacinio pozitirio, net ir labiausiai jsitrauke darbuotojai gali turéty dieny, kuomet nejaucia daug
entuziazmo savo darbui ir neturi daug energijos, kad pasizyméty tokiu auks$tu produktyvumu
(Borst, Kruyen, Lako, & de Vries, 2020).

1.1.3 Jsitraukimo ] darbg reikSmé darbuotojui bei organizacijai

Isitraukimas j darbg yra ir organizacijai, ir pa¢iam darbuotojui gali buti labai naudinga
biisena. Kuomet Zmonés darbo metu jaucia entuziazma, energinguma, jie nuolat stengiasi gilintis
1 atlieckamg veiklg, tobulinti savo gebéjimus, plésti Ziniy bagaza, kas labai prisideda prie
subjektyvaus pasitenkinimo savo karjera (Bakker, & Schaufeli, 2008), ta¢iau dar reikSmingiau yra
tai, jog jsitraukimas j darbg gali biiti susijes ir su objektyvia karjeros s¢kme. Analizuojant
reprezentatyvaus Suomijoje atlikto longitudinio darbdaviy — darbuotojy tyrimo (angl. Finnish
Longitudinal Employer — Employee Data, FLEED), kuriame buvo palygintas darbuotojy
isitraukimas, darbo bei sociodemografinés charakteristikos tarp dviejy matavimy 2013 ir 2015 m.,

duomenis pastebéta, jog aukstesniais jsitraukimo jverciais pasizymintys darbuotojai dazniau buvo
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paaukstinami pareigose bei sulaukdavo aukstesniy atlyginimy. Taip pat ir Hakanen, Rouvinen bei
Ylhainen (2021) tyrimas jsitraukimag j darbg iSskyré kaip veiksnj, reikSmingai prognozuojantj

darbuotojo atlygio augima.

Zvelgiant i§ organizacijos perspektyvos, jsitrauke darbuotojai yra Zymiai produktyvesni,
nuolat tobulé¢ja, kiirybiskai sprendzia iSkylancias problemas (Demerouti, Bakker, & Gevers, 2015).
Tokioje busenoje esantys darbuotojai yra labai susikoncentrave bei | atlieckamas uzduotis jdeda
didelj kiekj pastangy (Hopstaken, Van der Linden, Bakker, & Kompier, 2015), todél ne tik
produktyviau atlieka jiems priklausancias uzduotis, bet ir yra Zymiai labiau linke elgtis pilietiskai
— prisiimti papildomy uzduociy, uz kurias tiesiogiai néra atlyginama (Matta, Scott, Koopman, &
Conlon, 2015). Taip pat gauta, kad labiau jsitrauk¢ darbuotojai pasizymi aukstesniais veiklos
rezultatais, kas natiraliai organizacijai yra tikrai naudinga, prisideda prie auks$tesniy bendry
organizacijos rezultaty (Jufrizen, Khair, & Loviky, 2023), o Karatepe (2013) pastebéjo, jog labiau
isitrauke, labiau savo veikla susidoméje, energingesni bei savo darbui labiau atsidave darbuotojai
yra labiau linke organizacijose i8dirbti ilgesnj laiko perioda, kas veda prie mazesnés darbuotojy
kaitos, sumazéjusiy kasty iSeinantiems darbuotojams pakeisti bei naujiems jvesti ir apmokyti,
veiklos procesy tobulinimo, efektyvinimo bei, Zinoma, auganciy organizacijos rezultaty ir

pelningumo (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, & Schaufeli, 2009).

Akivaizdu, jsitraukimas i darbg atneSa nemaZai naudos ir pa¢iam Zmogui, ir visai
organizacijai, taciau nepaisant to, butent darbuotojams jis gali sukelti ir neigiamy padariniy.
Labiau jsitrauke¢ j darbg Zmonés Zymiai labiau pasizymi pilietiSku elgesiu, kas daznu atveju gali
atsiliepti asmeniniam darbuotojo gyvenimui. Daznesnis pilietiSkas elgesys organizacijoje (PEO,
angl. Organizational citizenship behavior, OCB), pasizymintis savanori$ka, su darbu susijusia
veikla, uz kurig néra papildomai formaliai atsiskaitoma (Organ, 1988), gali lemti tai, kad
darbuotojas aukos asmeninius isteklius (pavyzdziui, laika, poilsj ir kt.), jog atlikty papildomas
darbines uzduotis, uz kurias nebus skirta jokio papildomo atlygio. Jei tai t¢siasi, atsiranda darbo —
asmeninio gyvenimo konfliktas (Halbesleben, Harvey, & Bolino, 2009). Taip pat ir paciame darbo
kontekste potencialiai atsiranda neigiamy aspekty. Kadangi jsitrauk¢ darbuotojai yra labai
entuziastingi, turi daug energijos bei dazniau apsiima atlikti papildomas uzduotis, vadovai Siems
zmonéms ir skirs daugiau uzduoCiy nei maziau jsitraukusiems jy kolegoms. Vis sulaukiant
papildomy uzduocCiy, Zymiai gali iSaugti anksCiau minéti darbo reikalavimai, o ilgalaikéje
perspektyvoje per dideli darbo reikalavimai prisideda prie prastesnés darbuotojy sveikatos,
bendros gerovés (De Lange, Taris, Kompier, Houtman, & Bongers, 2003) bei sumazina patj

jsitraukimg j darba, atnesa visus su Zemu darbuotojy jsitraukimu siejamus padarinius (Sonnentag,
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2011). Taigi, nors Zymiai dazniau yra pabréziami jsitraukimo j darbg privalumai, nevalia uzmirsti
ir Zaloti galincio jsitraukimo efekto.
1.2 Pasitikéjimas
1.2.1 Pasitikéjimo samprata organizacijy kontekste

Zmongs yra linke j bendravima, ry$io su kitais palaikyma, o sickiant, kad $ie rysiai biity
prasmingi, patenkinty socialinius Zmoniy poreikius, rySys turi biiti pagrjstas pasitikéjimu (Igarashi
et al., 2008). Organizacijy kontekste, darbo aplinkoje pasitikéjimas aplinkiniais yra lygiai tiek pat
svarbus (Poon, 2013). Tuo labiau jog aplinka organizacijose gali pasizyméti daZnais poky¢iais,
kurie gali sukelti nestabilumo, pusiausvyros trikumo pojttj, todél kuo toliau, tuo svarbiau bus
palaikymo ir pasitikéjimo kupina aplinka (Afsar, Al-Ghazali, Cheema, & Javed, 2021).

Pasitikéjimo sgvoka tyrimuose yra apibréZziama jvairiais budais: tai pasiryzimas ir
nebijojimas parodysi savo pazeidziamuma, silpnagsias puses (Jiang, Jiang, Cai, & Liu, 2015),
kliovimasis kito kompetencija, gebéjimais, elgesiu, esant uztikrintam, kad kita Salis nepasinaudos
pripazintu pazeidziamumu, nepanaudos to savo naudai (Johnson, & Grayson, 2005), Kiek
jauciamasi uztikrintu, jog kita pusé laikysis savo zodzio, elgsis taip, kaip buvo sutarta
(Kanawattanachai, & Yoo, 2002). Manoma, kad bitent pasitikéjimas kitais zmonémis yra
kiekvieno profesinio santykio pagrindas (Afsar et al., 2021). Didesné dalis tyrimy orientuojasi j
individualy pasitikéjimg — t. y. kiek darbuotojai pasitiki kolegomis, vadovu, organizacijos
vadovybe ar kt., taCiau truksta tyrimy, kurie analizuoty pasitikéjimo reiskinj i§ kiek platesnés
perspektyvos — labiau kolektyvinio organizacijos aplinkos patikimumo, pasitikéjimo klimato
organizacijoje vertinimo (Jiang, & Probst, 2015), todé¢l Siame darbe pasitikéjimas bus tiriamas kaip
darbuotojy suvokiamas organizacijos klimato bruozas, paremtas subjektyviu darbuotojo vertinimu

apie visos ji supancios organizacijos aplinkos patikimumg (Costigan, llter, & Berman, 1998).

1.2.2 Pasitikéjimo modelis

Mayer, Davis ir Schoorman (1995) pristatytas pasitikéjimo organizacijoje modelis (angl.
Integrated model of Organizational trust) koncentruojasi bitent j pasitikéjimg organizacijy
kontekste bei analizuoja pasitikéjimo kiirimasi bei vystymasi. Siame modelyje pirmiausia kalbama
apie 2 $alis: Salj, kuri pasitiki (angl. Trustor), bei Salj, kuria yra pasitikima (angl. Trustee). Modelis
pasizymi placiu pritaikomumu, kadangi jis puikiai tinka analizuoti pasitikéjimo formavimasi tarp
skirtingy organizacijos vienety: 2 kolegy, darbuotojo bei jo vadovo, darbuotojo santykio su bendra
organizacija ir kt. Siekiant kuo tikslesnio pasitikéjimo prognozavimo, modelyje jkomponuoti itin

svarbils veiksniai — polinkis pasitikéti bei suvokiamas patikimumas. Dar prie§ analizuojant
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pasitikéjimo priezastis, svarbu nepamirsti paciy darbuotojy polinkio pasitikéti (angl. Propensity to
trust) — bendro noro, asmeninio gebéjimo kitais pasitikéti. Kadangi organizacijas sudaro Zmonés,
Sis polinkis yra svarbus visuose lygmenyse nuo jaunesniyjy specialisty iki auksc¢iausiy vadovy.
Polinkis pasitikéti yra laikomas jvairiausiy gyvenimo patir¢iy nuo pat vaikystés padariniu, todel
manoma, kad polinkis pasitikéti yra pakankamai stabili asmeniné savybé, paveikianti tai, kiek

tikétina, jog darbuotojai vieni kitais pasitikés (Mayer et al., 1995).

Tuo tarpu suvokiamas patikimumas (angl. Perceived trustworthiness) yra suprantamas
tarsi priezastys, dél ko Zmonés ar organizacija gali buti verti pasitikéjimo, tai grupés prielaidy,
kurios gali sukelti, stiprinti arba silpninti bendra pasitikéjima. Sis konstruktas modelyje yra
sudarytas 1§ 3 faktoriy: geb¢jimy, geranoriSkumo ir sgziningumo, kuriy analizavimas kartu bei
individualiai leidzia geriau suprasti, kodél skirtingais zmonémis ar organizacijomis pasitikima
skirtingu lygiu (Engelbrecht, & Cloete, 2000). Gebéjimai (angl. Ability) apima visus darbuotojo ar
organizacijos turimus jgudzius, zinias, kompetencijas tam tikroje srityje. Ekspertinés patirties
turéjimas labai prisideda prie pasitikéjimo tam tikra pozicija, turima nuomone, taciau tik tais
klausimais, kuriy srityje turima daug patirties (Engelbrecht, & Cloete, 2000). Organizacijos
kontekste pasitikéjimas gebéjimais yra ypa¢ svarbus. Jeigu organizacija nepasizymi $iuo
pasitikéjimu, dazniau yra linkstama i perdéta darbuotojy prieziiirg, steb¢jima, tikrinima, kaip
atlickamos uZzduotys, kaip priimami net kasdieniai sprendimai, darbuotojai jauciasi prarade
autonomijg, kas lemia krintan¢ig motyvacija, silpnéjantj norg j darbg jdéti daug pastangy, siekiant

aukstesniy rezultaty (Khoury, & Tannous, 2020).

Antrasis suvokiamo patikimumo veiksnys yra geranoriSkumas (angl. Benevolence), kuris
vertina, kiek viena $alis yra laikoma veikianti i§ geros valios, nesavanaudiskai, kiek suvokiamas
tos Salies lojalumas, atvirumas kitos Salies atzvilgiu (Mayer et al., 1995). IS darbuotojy
perspektyvos organizacijos geranoriSkumas galéty pasireiksti per riipinimasi savo darbuotojais, jy
gerove. Jei darbuotojai jauciasi vertinami, svarbiis paciai organizacijai, ] jy gerove atkreipiamas
démesys, jie bus linke labiau ja pasitikéti. Pavyzdziui, organizacijos, kurios darbuotojams gali
suteikti lengviau derinamas darbo valandas, lankstesnj darbo modelj, leidziancios palaikyti
asmeninio gyvenimo ir darbo pusiausvyrg ir kt. biidais labiau besiriipinancios savo darbuotojy

gerove, yra suvokiamos kaip geranoriskesnés, o tuo paciu — ir patikimesnés (Viot, & Benraiss-
Noailles, 2019).

Ir galiausiai, sagziningumas (angl. Integrity) apima pasitikin¢ios Salies suvokima, kiek kita

Salis laikosi pasitikin€ios Salies turimy teisingo elgesio nuostaty, pavyzdziui, nuoSirdumo,
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pagarbos, atvirumo, nuoseklumo, kiek sakoma tiesa, kiek laikomasi duoto zodzio (Mayer et al.,
1995). Tai i§ esmés yra panaSu j organizacinio teisingumo (angl. Organizational justice) savoka,
reiSkian¢ig darbuotojy vertinimg apie tai, kaip s3aziningai ir teisingai organizacija veikia: kaip
elgiasi su savo darbuotojais, klientais, kaip sgziningai yra laikomasi taisykliy, nustatyty procesy ir
kt. (Greenberg, 1990). Darbuotojams svarbu suvokti, jog jy atstovaujama organizacija elgiasi
teisingai, laikosi reikalavimy, nesuk¢iauja, prisiima atsakomybg ir neneigia savo padaryty klaidy,
atvirai komunikuoja, kaip sprendziamos problemos, kaip reaguojama j organizacijai sunkesnius

etapus (Jahanzeb, De Clercq, & Fatina, 2021).

Suvokiamas patikimumas bei kiekvienas jo faktorius néra dichotominiai, j juos Zvelgiama
kaip i spektra nuo Zemo suvokiamo patikimumo iki auksto suvokiamo patikimumo (Engelbrecht,
& Cloete, 2000). Nors visi $ie kintamieji yra tarpusavyje susije, galima stipriai pasizyméti vienu
kintamuoju, ta¢iau buti vertinamu kaip nepatikimu pagal kita kintamajj. Kadangi minimi faktoriai
apima tarpusavyje susijusius, bet skirtingus pasitikéjimo aspektus, tik tuo atveju, jei organizacija
stipriai pasizymi visais trimis faktoriais, tik tuo atveju bus suvokiama kaip patikima (Mayer et al.,
1995).

Sis modelis puikiai tinka analizuoti pasitikéjimo poky&ius nuo pirmos zmogaus darbo
dienos naujoje organizacijoje iki pat rySio su organizacija nutriikimo, organizacijg palikus.
Pavyzdziui, kuomet Zzmogus dar neturi rySio su organizacija, tik prad¢jo dirbti naujoje
darbovietéje, dar nepazjsta savo komandos nariy, vadovo, organizacijos kultiros, tuo metu,
darbuotojas dar neturi pakankamai informacijos, galinCios padéti jsivertinti, ar aplinka verta
pasitikéjimo. Sioje stadijoje didZiausia jtaka bendram pasitikéjimui daro pa¢io Zmogaus polinkis
pasitikéti. Tuomet darbuotojui stebint aplinkg, po truputj imant pazinti organizacijos taisykles,
kultaros bruozus, efektyviau galima vertinti, kiek patikima yra organizacijos aplinka. Darbo
naujoje organizacijoje pradzioje, kuomet darbuotojui labiausiai reikia palaikymo, pagalbos,
daroma daugiausia klaidy ir 1§ jy mokomasi, svarbu, jog i§ organizacijos puseés jaustysi
pasitikéjimas. Darbuotojui prireikus pagalbos (t. y. parodzius paZeidziamumag), labai svarbu, kad
aplinka (Siuo atveju, vadovas, komanda) riktysi padéti, nepalikti vieno bédoje, kita karta
darbuotojui atsidiirus panasioje situacijoje jis vél kreipsis i aplinkinius pagalbos, parodyti savo
pazeidziamumag bus lengviau, kadangi pasitikéjimas jau bus kiek stipresnis. Tuomet panaSus
,»ciklas“ kartojasi 1§ naujo, vis darbuotojui turint daugiau informacijos apie organizacijos aplinka,

pasitikejimo arba nepasitikéjimo klimata (Mayer et al., 1995).
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Manoma, kad pradzioje, rySiui tarp darbuotojo ir jo aplinkos tik formuojantis, biitent
sgziningumas yra svarbiausias Vveiksnys. RySiui tik mezgantis dar neturima pakankamai
informacijos, ar kolegos ir vadovai paprastai laikosi duoto zodzio, atlieka tg veikla, kurig sutarta
atlikti, todél kliaunamasi savo polinkiu pasitikéti arba ne, ta¢iau kuo daugiau laiko praeina, tuo
daugiau abi pusés jgyja informacijos apie viena kitos geb&jimus, geranoriSkuma bei sagzininguma,
o remiantis visa surinkta informacija formuojasi stipresnis arba silpnesnis pasitikéjimas

darbuotoju, vadovu ar visa organizacija (Engelbrecht, & Cloete, 2000).

1.2.3 Pasitikéjimo reikSmé darbuotojui bei organizacijai

Dirbant ne individualiai, o organizacijoje, pasitikéjimo aplinka tampa ypa¢ svarbi. Ir darbo,
ir asmeninio gyvenimo kontekste pasitaikancios klaidos gali sukelti neigiamas emocijas, nors i§
klaidy mokomasi, nesékmés ir jy emociniai padariniai kKiek atbaido nuo tolimesnio mokymosi
(Rausch, Seifried, & Harteis, 2017). Butent pasitikéjimas organizacijoje gali padéti spresti $ig
problema, kadangi jis sustiprina psichologinio saugumo jausmg — kuo darbuotojas organizacijoje
psichologiskai jausis saugiau, tuo maziau neigiamy emocijy nes¢kmés ir klaidos sukels. Kuomet
pasitikéjimas aplinkoje yra stiprus, darbuotojai maziau bijo pasirodyti silpnesniais, maziau
zinanciais, labiau pazeidZziamas, o tai leidZia drgsiau uzduoti klausimus, tikslintis, aiskintis (Afsar
etal., 2021; Ning, & Jin, 2009). Baimé daryti klaidas, priimti neteisingus sprendimus, net uzduoti
klausimus prisideda ir prie stipriai re¢iau kylanciy naujy idéjy, kaip darba efektyvinti, tobulinti
esamus procesus (Holtz, 2013). Siuo atveju, pasitikéjimo trikumas aplinkoje sustiprina baime net
minimaliai rizikuoti, prisideda prie létesnio darbuotojy tobul¢jimo, o 1§ organizacijos pusés —
uzkerta kelig inovatyvioms idéjoms, neskatina efektyvumo stipréjimo, neleidZia visai organizacijai
vystytis ir siekti vis geresniy rezultaty. Taip pat pasitikéjimo kupina organizacijy aplinka paskatina
Zymiai veiksmingesn¢ komunikacija tarp darbuotojy, kas padeda dalintis darbui svarbia
informacija (Afsar, Badir, & Saeed, 2014), o atviresnis ir efektyvesnis bendravimas gali paskatinti
ir pagalba vienas kitam, kuri kasdienybéje padéty gerinti rezultatus ir darbo uzduociy atlikties, ir

Visos organizacijos veiklos prasme (Afsar et al., 2021).

I8 kitos pusés, pasitikéjimas aplinkoje yra ypatingai svarbus, kuomet organizacija iSgyvena
poky¢ius, pavyzdZziui, organizacijos struktiiros kitima, strateginius organizacijos poky¢ius, naujy
technologijy diegimg ir pan. (Gustafsson et al., 2020). Kadangi bet kokiame organizacijos pokytyje
svarbiausig vaidmenj atlieka butent Zmonés, biitina atsizZvelgti | darbuotojus. Poky¢iai
organizacijoje darbuotojams gali sukelti nemazai nerimo, baimés, prisidéti prie Zemesnés
motyvacijos ir silpnesnio jsitraukimo j darba, kartais net sukelti pasiprieSinimg paciy pokyciy

jgyvendinimui (Islam, Furuoka, & Idris, 2021). Manoma, kad bitent pasitiké¢jimo kupina
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organizacijos aplinka (jos suteikiamas psichologinis saugumas, zinojimas, kad organizacija yra
geranoriska ir savo darbuotojais pasiriipins, organizacinio teisingumo pojiitis) gali padéti spresti
Sig problemg ir paskatinti darbuotojus aktyviau jsitraukti j organizaciniy poky¢iy jgyvendinima
(Jiang, & Probst, 2015).

1.3 IsiSaknijimas organizacijoje

1.3.1 IsiSaknijimo organizacijoje samprata

Anksciau darbuotojo pasirinkimas pasilikti organizacijoje ar ne buvo siejamas su jo
pasitenkinimu darbu ir jsipareigojimo organizacijai jausmu (Mobley, 1977) — jprastas atsakymas ]
klausima, kodél zmonés nusprendzia palikti organizacijas, kuriose dirba, buvo tai, jog jie nemégsta
savo darbo ir / ar papraséiausiai turi, kur gali pereiti (Holtom, Mitchell, Lee, & Eberly, 2008).
IsiSaknijimo organizacijoje terminas atsidaro zZymiai véliau, siekiant tiksliau gebéti prognozuoti
darbuotojy i§likimg organizacijoje (angl. Retention) (Mitchell et al., 2001), ta¢iau dabar jis yra itin
svarbus, norint suprasti, kokie veiksniai padeda stiprinti darbuotojy juntamag ry$j su savo
organizacija, jog blty mazinama darbuotojy kaita. Nors konstruktas yra palyginus naujas,
labiausiai jsiSaknijimas organizacijoje siejamas biitent su ketinimu organizacijg palikti (Reitz, &

Anderson, 2011).

IsiSaknijimas organizacijoje atspindi ry§j tarp jvairiy organizaciniy ir visuomeniniy
faktoriy bei darbuotojo iSsilaikymo dirbant vienoje organizacijoje, koncentruojamasi yra j tai,
kodél Zmogus renkasi pasilikti toje organizacijoje, kurioje dirba duotuoju momentu. Démesys,
kreipiamas ] tai, kodél Zmogus lieka, o ne kodél nusprendZia palikti organizacija, suteikia visiskai
kitokj pozitrio taSka darbovietés veiksniy analizei, suteikia kitokj poziiirj j bendra zmogaus-
organizacijos santykj (Reitz, & Anderson, 2011). [siSaknijimas organizacijoje apima visus
veiksnius, kurie darbuotojui yra svarbiis, kurie paskatina darbuotoja nesvarstyti galimybés iseiti,
kurie gali sulaikyti zmogy nuo galutinio sprendimo su organizacija atsisveikinti, t. y. kuo labiau
zmogus jsiSaknijes, kuo stipresnj ry$j jaucia su organizacija, kuo labiau vertina tai, kg Sioje
organizacijoje turi, tuo mazesné tikimybe¢, jog bus svarstoma su ja atsisveikinti (Mitchell et al.,

2001).

Nors tyrimuose analizuojant jsiSaknijima organizacijoje koncentruojamasi j organizacinius
ar darbo veiksnius, svarbu nepamirsti, kad stipresnis arba silpnesnis jsiSaknijimas gali biiti
paskatintas ne tik su darbu ar organizacija susijusiy veiksniy. Prie jsiSaknijimo taip pat gali
prisidéti ir jvairtis asmeninés darbuotojo aplinkos faktoriai, pavyzdziui, Seima, draugai uz

organizacijos riby — priklausomai nuo esamy Zmogaus ir jo Seimos poreikiy, draugy nuostaty apie
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zmogaus darbg ar visg organizacija, zmogus gali biiti paskatintas arba dar stipriau save sieti su
dabartine organizacija, arba kaip tik stipriau atsiriboti ir aktyviau pradéti svarstyti i$éjimo
galimybe (Reitz, & Anderson, 2011).

1.3.2 IsiSaknijimo organizacijoje struktiira ir teorijos

IsiSaknijimas organizacijoje yra jégy, paskatinanciy organizacijoje pasilikti, visuma
aiSkinama per 3 dimensijas: atitikimo, socialiniy rysiy ir nuostoliy — jsiSaknijimas vertinamas,
vienodai atsizvelgiant j visus tris aspektus. Atitikimas (angl. Fit) yra apibréZziamas kaip darbuotojo
suvokiamas jo suderinamumas su organizacija. Si dimensija apima darbuotojo asmeniniy vertybiy
atitikimg organizacijos vertybéms, jo iSsikelty karjeros tiksly suderinamumg su organizacijoje
esamomis galimybémis, taip pat i atitikimg jeina ir jvairiis dalykai, susij¢ su pacio darbo
reikalavimais, pavyzdziui, darbuotojo turimi jgiidziai, Zinios, asmenybés savybés ir kt. (Mitchell
et al.,, 2001). Tyrimai rodo, kad esant zemam darbuotojy suderinamumui su organizacija, joOS
kultiira, vertybémis, nejuntant tam tikro komforto organizacinéje aplinkoje, kitaip tariant,
Zmonéms nesijauciant savo vietoje, darbuotojai Zymiai dazniau Svarsto su organizacija
atsisveikinti (Reitz, & Anderson, 2011; Huning, Hurt, & Frieder, 2020), kas stipriai prisideda prie
darbuotojy kaitos augimo organizacijoje (Ratnawati, Sudarti, Mulyana, Mubarok, 2020).

Antroji — socialiniy ry$iy (angl. Links) — dimensija atspindi formalius ir neformalius rySius
tarp darbuotojy toje organizacijoje (Mitchell et al.,, 2001). Tokie rySiai su kolegomis ar
organizacijos bendruomene gali labai skirtis savo stiprumu, rysiy kiekis velgi gali biti jvairus,
taCiau kuo rySiy yra daugiau ir kuo jie stipresni, tuo stipresnis yra bendras jsiSaknijimas
organizacijoje (Reitz, & Anderson, 2011). Noras turéti rysj su aplinkiniais Zmonémis néra unikalus
vien darbo aplinkai, tai universalus zmoniy poreikis priklausyti. Priklausymas (angl. Belonging)
kaip bazinis poreikis pirma aprasytas Maslow (1954), organizacijose yra tiek pat reikSmingas, kiek
bet kokiame kitame socialiniame kontekste. Zmonéms darbe taip pat svarbu jausti, jog priklauso
tam tikrai grupei, komandai, jausti su ja ry$j, jog yra priimamas ir vertinamas. Kartu i$ ry$io su
Kitais Zmonémis gaunama reikalinga parama, palaikymas. Kadangi socialiniai rySiai darbuotojui
yra itin svarbis, nattralu, jog tokiems rySiams stipréjant, jsiSaknijimas organizacijoje taip pat

stipr¢ja (Mitchell et al., 2001).

Nuostoliai (angl. Sacrifice) yra tre¢ioji dimensija, apimanti visus dalykus, kg darbuotojas
prarasty, ko tekty atsisakyti, pasirinkus su organizacija atsisveikinti (Mitchell et al., 2001), o
priklausomai nuo pacio darbuotojo prioritety, didZiausiu praradimu gali biiti laikomas pats

patinkantis darbas, nuolatinis tobuléjimas, aiSkus karjeros vystymosi kelias, rysiai su kolegomis,
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finansinis stabilumas, saugumo ir komforto jausmas, atsirandantis gerai pazjstant organizacija,
nemokami uzkandziai biure ir kt. veiksniai (Reitz, & Anderson, 2011). Nuostoliy veikimo
aiSkinimas atéjo i§ darbuotojy iSlaikymo (angl. Retention) teorijy. Teigiama, kad suvokiami
aukstesni i$¢jimo kastai paskatina nepalikti esamos darbo vietos. Tokiais kastais gali buti laikoma
bet kokia su organizacija susijusi charakteristika nuo patogaus ir poreikius patenkinancio biuro iki
suvokimo, kiek naujy dalyky tekty iSmokti, kiek naujy jgtidziy reikéty jgyti, norint sékmingai
dirbti kitoje organizacijoje (Mitchell & Lee, 2001).

Teorijy, kodél apskritai jsiSaknijimas veikia kaip pasilikti skatinanti jéga, yra jvairiy.
IsiSaknijimas gali atspindéti inercijos biisena, kadangi j pasilikima organizacijoje ziirima ne tiek
kaip | pasirinkimg, samoningg sprendimg pasilikti, kiek | Zymiai sumazéjusj poreikj ar norg
organizacija palikti (Mitchell et al., 2001), o atitikimas organizacija, socialiniai rySiai bei
nuostoliai gali atlikti kompensuojancia funkcija (Mitchell, & Lee, 2001). Pavyzdziui, darbu
nepatenkinti, jo nemégstantys Zzmonés nebiitinai rinksis i8eiti, o prie to prisideda biitent turimos
s3sajos su pacia organizacija (turimi socialiniai rySiai, labai parankus papildomy naudy paketas ir
kt.). Sios jégos gali skirtis stiprumu ir reik§me, tadiau bet kuri viena, jei zmogui ji yra
reikSmingiausia, gali kompensuoti sgsajy trikuma Kkitoje srityje (Mitchell, & Lee, 2001),
pavyzdziui, jei zmogui Zymiai svarbiau yra turimi socialiniai rySiai bei labai patinkantis darbas,
neigiami nuostoliy Kkategorijai priskiriami dalykai (pavyzdziui, zemesnis atlyginimas) bus

kompensuojami per stipresnes sgsajas.

Kitas paaiskinimas kyla i§ Patrauklumo—pasirinkimo nusidévejimo paradigmos (angl.,
Attraction-selection attrition (ASA) paradigm, Schneider, 1987). Pagal §ig teorija, organizacijos ir
darbuotojai pasirenka vieni kitus, kuomet juntama abipusé trauka (Wheeler, Gallagher, Brouer, &
Sablynski, 2007), pavyzdziui, kai darbuotojas turi organizacijai reikiamas kompetencijas, Zinias,
asmenybes savybes, o darbuotoja sudomina organizacijos sitilomos karjeros galimybés, idomios
naujos uzduotys, projektai, sitilomas atlyginimas ir kt. Pasak Sios teorijos, darbuotojas
organizacijoje iSlieka tol, kol tesiasi Si abipusé trauka, o kai i§ bet kurios (ar darbuotojo, ar
organizacijos) pusés trauka nutriiksta, kuriai nors pusei nebeatitinkant likesciy, bet kuri pusé gali

savanoriskai pasitraukti i§ santykiy palaikymo (Wheeler et al., 2007).

Dar viena jsiSaknijimo aiSkinimo versija remiasi IStekliy iSsaugojimo teorija (angl.
Conservation of resources, COR theory), teigiancia, kad kiekvienas siekia jgyti, iSsaugoti ir
iSlaikyti tam tikrus vertingais laikomus isteklius. Teorija paremta dviem principais. Pirmasis —

iStekliy praradimo pirmenybé (angl. The primacy of resource loss) — teigia, jog vertingy istekliy
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netekimas sukelia stipresnes emocines ir elgesiu pasireiSkiancias reakcijas nei identiSky istekliy
jgijimas (Hobfoll, 1989). Svarstant pasilikti organizacijoje ar priimti darbo pasitlymag kitoje
vietoje, zmogus gali labiau bijoti prarasti dabartinés organizacijos teikiamas naudas, nei
dziaugsmo jausty jgijes identiskas naudas, prisijungus prie naujos organizacijos. Antras teorijos
principas yra resursy investavimas (angl. Resource investment), pasak jo, individai investuoja
turimus resursus, jog igyty istekliy, leisianciy pasiekti norimus tikslus, atsigauti nuo kity istekliy
praradimo ar apsisaugoti nuo ateities netek&iy (Hobfoll, 1989). Sio principo pavyzdziu galéty bati
laiko ir pastangy investavimas j papildomus mokymus, jog darbuotojas jgyty naujy jgudziy ir
ziniy, kurie leis patobuléti ir pasiekti iSsikeltus tikslus. Remiantis pirmuoju §ios teorijos principu,
darbuotojai organizacijose pasilicka, siekdami i$saugoti jau turimus vertingus iSteklius
(pavyzdziui, turimus artimus rysius su kolegomis), kadangi turimy istekliy praradimas sukelia
didesnj nerimg nei ty paciy iStekliy jgijimas kitoje organizacijoje suteikty, 0 remiantis antruoju —
tokie jsiSaknijimo suteikiami instrumentiniai iStekliai kaip atitikimas bei socialiniai rysiai leidzia
darbuotojui efektyviau vykdyti darbines atsakomybes, kas gali suteikti papildomy istekliy,
pavyzdziui, paauks§tinimg pareigose (Kiazad, Holtom, Hom, & Newman, 2015).

Si istekliy teorija taip pat atspindi ir dar vieng jsi3aknijimo aspekts. Gauta, kad stipriau
jsiSaknije¢ darbuotojai, susiduriant su neigiamais sukrecianciais jvykiais darbe (angl. Negative job
shocks) — bet kokiais veiksniais, darbuotoja galinCiais pastiiméti pamastyti apie galimybe iSeiti —,
pavyzdziui, nesulaukiant atlyginimo pakélimo ar gavus neigiamg grjztamajj ry$j, maziau
neigiamai ] tai reaguoja, vis vien pasiZymi geresniais veiklos rezultatais ir daZnesniu pilietiSku
elgesiu organizacijoje nei maziau jsisaknije kolegos (Kiazad et al. 2015). Sie neigiami jvykiai yra
interpretuojami kaip tam tikry iStekliy praradimas (pavyzdziu imant neigiama grjztamajj rysj, Siek
tiek nuken¢ia Zmogaus saviverté, pasitikéjimas savimi), o jsiSaknijimo dimensijos sukuria
kompensuojant] efekta, kuomet stipriau pasiremiama Kkitais turimais resursais, pavyzdZiui
jautimusi reikalingu ir naudingu savo komandai (Hobfoll, 2001). Remiantis antruoju teorijos
principu, sulaukus neigiamo griztamojo rySio, gali biiti investuojama daugiau turimy istekliy,
apsisaugant nuo iStekliy netekimo ateityje (pavyzdziui, jJdedama daugiau pastangy ir energijos ]
veiklos rezultaty gerinima, taip atkuriant savo pasitikéjimg savimi ir apsisaugant nuo neigiamo

griztamojo rysio ateityje) (Kiazad et al., 2015).

Tesiant jsiSaknijimo tyrimus, 2007 m. pirmg karta buvo atskirtas jsiSaknijimas j darbag
(angl. On-the-job embeddedness) nuo jsiSaknijimo organizacijoje (angl. Organizational
embeddedness) (Ng, & Feldman, 2007) — iki tol buvo laikomasi pozicijos, jog organizacijoje

jsiSaknije zmonés tokj pat rysj junta ir su paciu darbu. Autoriai pastebéjo, jog darbuotojai gali
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puikiai atitikti visus darbo reikalavimus (atitikimas), jausti rySius su savo kolegomis (socialiniai
ry$iai), jausti, jog daug prarasty pasirinkdami esamg darbg palikti (nuostoliai), kitaip tariant buti
stipriai jsiSaknij¢ ] darba, taciau visiSkai nejausti rySio su organizacijos vertybémis (atitikimas),
neturéti jokiy rySiy su kolegomis uz komandos riby (socialiniai ry$iai) bei nejausti jokio
praradimo, svarstant galimybe organizacijg palikti (nuostoliai), t. y. biti silpnai ar visiSkai
nejsiSaknij¢ pacioje organizacijoje. Tikriausiai ne visuomet rySys su visa organizacija yra tiek pat
svarbus kaip rySys su savo darbu kaip mazesne organizacijos dalimi — jei Zzmogus puikiai jauciasi
dabartinéje situacijoje, nejuntamas stiprus rySys su pacia organizacija stipriai gali ir nekoreguoti
bendro vaizdo, taciau jei zmogaus situacija pakis, pavyzdziui, pasikeis vadovas, komandg paliks
artimiausi Zzmones, darbuotojas bus pakeltas pareigose | pozicija, kuri neatitinka jo tiksly, kuriai
jis nesijaucia turintis pakankamai ziniy ar pan., visa tai jau gali paskatinti zmogy mastyti apie
atsisveikinima su organizacija (Ng, & Feldman, 2007). Siame tyrime bus koncentruojamasi j
darbuotojo bendrg jsiSaknijima organizacijoje, esamy rySiy neskirstant j rySius su pac¢iu darbu bei

su visa organizacija.

1.3.3 IsiSaknijimo organizacijoje reik§mé darbuotoju bei organizacijai

Organizacijoms svarbu atsizvelgti j darbuotojy jsiSaknijima, kadangi jei organizacija geba
teigiamai ji paveikti, kartu darbuotojai yra paskatinami pasilikti, taip sumazinant darbuotojy kaita
(Jiang, Liu, McKay, Lee, & Mitchell, 2012). Isisaknijimo analizavimas organizacijoje duoty
vertingos informacijos, kokie veiksniai yra svarbiausi dabartiniams darbuotojams, taip atrenkant,
1 kurios 1§ veiksniy organizacijai biity verta investuoti daugiau (Lee, Burch, & Mitchell, 2014).
Pavyzdziui, jei svarbiausia Zmonéms yra socializacija, bendravimas tarpusavyje, tai biity Zenklas,
kad verta daugiau démesio skirti jvairiy renginiy, komandos formavimo veikly organizavimui,
1diegti mentorystés programa, labiau skatinti komandinj darbg, projektus, apimancius skirtingy
komandy narius, jog bendravimas vykty ne tik pacios komandos viduje, bet reikstysi ir tarp jy.
Visa tai padeda ir jvesti naujokus, ir sukurti ar sustiprinti darbuotojy tarpusavio rySius (Holtom, &
O°Neill, 2004). Jei darbuotojas jaucia, kad jo darbas neatitinka jo tiksly, nebesuteikia tolimesnio
augimo, paciai organizacijai naudinga viduje ieskoti alternatyvos, kurioje darbuotojas jausty
stipresn;] atitikima, pozicijos, kuri labiau atitikty darbuotojo gebé¢jimus bei asmeninius tikslus, nes
tai paskatins zmogy pasilikti ir sumazins apsvarstymy iSeiti tikimybe (Jiang et al., 2012). Tai taip
pat pritaikoma planuojant jvairius organizacijos pokycius, pavyzdziui, pakélimus pareigose,
darbuotojo perkélimg j kita komanda, siekiant jvykti planuojamus organizacijos struktiirinius

poky¢ius. Kuo geriau bus suprantama, su kuo darbuotojai jaucia ar jausty didesnj rysj (labiau
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atitikty darbo reikalavimus, jausty stipresnj rySj su kolegomis, labiau matyty, kg prarasty,

pasirinkdami i8eiti), tuo efektyviau galima planuoti pokycius (Reitz, & Anderson, 2011).

Aukstesni darbuotojy veiklos rezultatai ir daznesnis pilietiskas elgesys organizacijoje taip
pat yra puikios priezastys, kod¢l organizacijoms svarbu atsizvelgti j jsiSaknijimg. Nors Sekiguchi
ir kolegy (2008) tyrimas parodé, jog tiesioginis rysys tarp jsiSaknijimo ir auksty veiklos rezultaty
néra stiprus, manoma, kad stipriis vadovo-pavaldinio socialiniai mainai gali paskatinti rezultaty
augimg. Vadovo-pavaldinio socialiniy mainy teorija (angl. Leader-member exchange, LMX)
teigia, jog kiekvieng vadova (angl. Supervisor) bei pavaldinj (angl. Subordinate) sieja skirtingi
unikalis rysiai ir darbiniai santykiai, priklausantys ir nuo vadovo, ir nuo paties pavaldinio (Harris,
Wheeler, & Kacmar, 2011). Jei Sis rySys su vadovu yra stiprus, atitikimas organizacijai bei
socialiniai rySiai (2 jsiSaknijimo dimensijos) per ry$] su vadovu ir jo palaikymg padeda
darbuotojams jgyti daugiau su darbu susijusios, kokybiSkiau bei efektyviau darbo uzduotis atlikti
leidZianc¢ios informacijos (Lee et al., 2014). Taip pat vertinant i§ socialiniy rySiy pusés, silpni
vadovo-pavaldinio socialiniai mainai taip pat gali ir tiesiogiai prisidéti prie silpnesnio Zmogaus
isiSaknijimo organizacijoje (Sekiguchi et al., 2008). Net jei tiesioginis rysys tarp jsiSaknijimo ir
veiklos rezultaty pastebimas ne visuose tyrimuose, Lee su kolegomis (2014) svarsto, jog
darbuotojo atitikimas organizacijai ir uzimamai pozicijai, socialiniai rySiai ir suvokiami nuostoliai
gali veikti kaip motyvacijos Saltinis darbuotojo sgmoningam ,,sprendimui* pasiZymeti aukstais
veiklos rezultatais, rodyti daugiau iniciatyvos, tobuléti, jdéti daugiau pastangy j tiesiogines darbo
funkcijas ar net atlikti papildomas, savanoriskas darbines veiklas, uz kurias néra atsiskaitoma —

pasizymeéti pilietiSku elgesiu organizacijoje).

Svarbu nepamirsti, jog visuomet yra ir kita medalio pusé — stiprus jsiSaknijimas taip pat
gali turéti neigiamy padariniy ir darbuotojui, ir organizacijai. Mokslininkai svarsto, jog atitikimas
organizacijai gali sukurti spaudima pasilikti, tapti tarsi socialine norma, darbuotojui neleidziancia
iSeiti ar net svarstyti tokig galimybe (Maertz, Stevens, & Campion, 2003). Tuo paciu, kad ir kokie
socialiniai rySiai yra reikSmingi bendrai darbuotojo patir€iai organizacijoje, tie patys rySiai gali
tapti spaudimu pasilikti (Hom, Mitchell, Lee, & Griffeth, 2012). Zvelgiant i§ individo
perspektyvos, stiprus jsiSaknijimas organizacijoje gali paskatinti ,,uzstrigimo* pojiitj. IS vienos
pusés jsiSaknijimas kaip inercijos biisena gali reiksti komfortg organizacijoje, taciau kita vertus,
atneSti neigiamas patirtis, pavyzdziui, negaléjimo palikti esamos situacijos pojitj. Esant darbo
aplinkai, kurioje kolegos ar vadovai zemina aplinkinius, elgiasi nepagarbiai, pasizymi toksisku
elgesiu ir skatina tokia socialing aplinka, stipriau jsiSaknij¢ darbuotojai re¢iau rinksis organizacija

palikti (Allen, Pelkotorpi, & Rubenstein, 2016), o ilgainiui tokia darbo aplinka gali atsiliepti ir
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pacio darbuotojo fizinei bei psichikos sveikatai (Goh, Pfeffer, & Zenios, 2016), nors esamoje
situacijoje darbuotojas sprendimg pasilikti gali interpretuoti kaip norg iSsaugoti turimus isteklius
(pavyzdziui, jJdomias darbo uzduotis, aukstg atlyginima, kitus vertingais laikomus resursus) (Allen
et al., 2016). Situacijy, zinoma, pasitaiko jvairiy, taciau ir paciai organizacijai tam tikras
darbuotojy kaitos procentas yra sveika — organizacija paliekant nemotyvuotiems, prastais veiklos
rezultatais pasiZymintiems, toksiska socialing aplinkg kuriantiems ir palaikantiems darbuotojams,
] organizacijg gali ateiti daugiau aktualiy patirciy, ziniy, jgidziy turintys Zzmonés, padésiantys

organizacijai tobuléti ir vidaus kultiros prasme, ir siekti uzsibrézty tiksly (Habib, 2015).
1.4 Ketinimas organizacija palikti

1.4.1 Ketinimo organizacijg palikti samprata ir reikSmé

VW -

(Shamsuzzoha, & Shumon, 2013), stipriai atsiliepiantis visai organizacijai ir galintis sukelti
ilgalaikiy padariniy, ypac jei prarandami puikiais rezultatais pasiZymintys ir itin perspektyviis
darbuotojai (Arshad, & Puteh, 2015). ISeinant darbuotojui, j kurj organizacija jau buvo investavusi
daug iStekliy (pavyzdziui, uztikrinant, jog visu darbo laikotarpiu zmogus turéty reikiamas zinias,
1gidZzius, jog savo darba atlikty kuo efektyviau), organizacija praranda didziulj kiekj svarbios
informacijos ir kasdieninéms veikloms reikalingy kompetencijy, o norint $ig spraga uzglaistyti,
atlickamos personalo atrankos, jvedimas, apmokymai atneSa dideles papildomas iSlaidas (Kaya &
Abdioglu, 2010; Trevor, & Nyberg, 2008). Nerealistiska tikétis, jog organizacijoje darbuotojy
kaitos iSvis nebus, taCiau tam tikras procentas organizacijai gali atneSti net daugiau naudos.
Kuomet kaita yra per maza, organizacija gali imti ,,senti“: gali triikti naujy idéjy, kompetencijy bei
veiklos metody, uztikrinanc¢iy augantj veiklos efektyvuma, produkty ar paslaugy kokybé gali imti
nebeatitikti kintan¢iy ar kylanéiy klienty poreikiy, kas neleis toliau sékmingai varzytis su
konkurentais, organizacija paprasCiausiai nebegalés prisitaikyti prie rinkos poky¢iy, todel tam

tikras kaitos procentas organizacijai atne$a daugiau teigiamy padariniy (Reitz, & Anderson, 2011).

Pacig kaita organizacijose tirti yra sudétinga, kadangi potencialiis tiriamieji jau nebéra
organizacijos dalis (Johnsrud, & Rosser, 2002), taciau atliekant tyrimus pastebéta, kad ketinimas
organizacijg palikti (angl. Turnover intention) yra puiki alternatyva, leidzianti pakankamai tiksliai
tirti darbuotojo sprendimg palikti organizacijg, kadangi biitent ketinimas organizacijg palikti yra
laikomas geriausiai darbuotojy sprendimg organizacijg palikti prognozuojanciu veiksniu (Allen et
al., 2003; Herrbach, Mignonac, & Gatignon, 2004). Ketinimas organizacija palikti tyrimuose yra

apibréziamas kaip tikimybe, jog darbuotojas paliks organizacija, tai darbuotojo samoningas
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svarstymas savanoriskai karjeros galimybiy ieskotis kitose organizacijose (Schyns, Torka, &
Gossling, 2007).

1.4.2 Ketinimg organizacijg palikti prognozuojantys veiksniai

Ketinimas organizacija palikti kaip priklausomas kintamasis yra placiai tirtas, todél
nustatyta daugybé organizaciniy, su darbu susijusiy ir asmeniniy veiksniy, kurie gali darbuotojg
paskatinti mastyti apie karjeros galimybiy paieskas kitose organizacijose (Belete, 2018). Daznu
atveju organizacijos daugiausia démesio kreipia j finansines darbuotojy svarstymo organizacija
palikti priezastis, taciau literatiiroje yra laikoma, jog ketinimas iSeiti dazniau yra keliy skirtingy
darbuotojui svarbiy veiksniy misinys nei nulemtas vienos konkrecios priezasties (Arshad, & Puteh,
2015).

Zmogaus jsipareigojimas organizacijai, pasireiskiantis per psichologinj susisaistyma su
organizacija, lojaluma, organizacijos tiksly ir vertybiy priémimg bei tikéjima jais, pastangas,
idedamas, siekiant organizacijos tiksly, norg islikti organizacijos dalimi, yra laikomas tiksliausiai
ketinimg organizacija palikti prognozuojanciu veiksniu (Cave, 2013). Manoma, kad darbuotojai,
kuriems nepavyksta su organizacija sukurti $io rySio, sunkiau jzvelgia prasme pasilikti, todél
dazniau svarsto ar net renkasi organizacijg palikti (Guzeller, & Celiker, 2020). Taciau svarbu ir
tai, kad darbuotojo supratimu organizacija veikty teisingai — organizacinio teisingumo suvokimas
taip pat yra jvardinamas, kaip reikSmingas veiksnys darbuotojo ketinimui organizacijoje pasilikti.
Darbuotojams labai svarbu yra biiti uztikrintiems, jog organizacija, kuriai jie dirba, praktikuoja
sgziningumg, skaidruma, laikosi savo deklaruojamy vertybiy bei tvarky, jomis néra
piktnaudziaujama (Ozturk, Eryesil, & Beduk, 2016). I$ to ateina pasitikéjimas savo organizacija,

tik sustiprinant jsipareigojima jai (Phayoonpu, & Mat, 2014).

Tyrimai rodo, kad darbuotojams ypatingai svarbu yra tinkama organizaciné kultiira. Pasak
Hellriegel bei Slocum (2011), kulttira atspindi organizacijos vertybes, poziiirj, elgesio modelius,
kurie sieja organizacijos narius, todél natoralu, kad netinkama kultiira taip pat yra vienas ketinimg
organizacijg palikti galin¢iy paskatinti veiksniy (Belete, 2018). Tinkama organizacijos kultiira gali
darbuotoja papildomai motyvuoti, paskatinti ir geresnius rezultatus, ir padéti augti, tobuléti, padeéti
tapti vis geresne savo versija (Warrick, 2017), taCiau prieSingu atveju, netinkama, darbuotojui
nepriimtina  kulttra, pavyzdZiui, nejauiamas panaSumas su asmeninémis vertybémis,
organizacijos pozitris j darba, darbuotojus neatitinka Zmogaus jsitikinimy, visa tai kasdienybéje
gali kelti daug jtampos, tuo labiau darbuotojui bus zZymiai sunkiau pritapti, todél dazniau gali kilti

minciy galimybiy pasiieskoti kitur (Habib, 2015).
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Kalbant apie vadovo vaidmenj, tyrimuose svarstomi skirtingy vadovavimo stiliy reikSmé
darbuotojy ketinimui organizacijas palikti. Pavyzdziui, Puni, Agyemang & Asamoah (2016)
tyrime gauta, jog autokratinis / autoritarinis vadovavimas, kuomet vadovas pasizymi aukstu
kontrolés lygiu, neatsizvelgia | savo komandos nariy nuomones, visus sprendimus priima,
remdamasis tik savo pozicija, yra susijes su itin aukStu darbuotojy ketinimu organizacijg palikti.
To priezastimis gali buti tai, kad autokratiniai vadovai néra linke iSklausyti savo zmoniy, pacius
darbuotojus ir jy rezultatus laikyti vertybe, darbuotojai Siuo atveju yra labiau uz savo indélj
nejvertinamas iSteklius, leidziantis pasiekti norimg rezultata (Puni et al., 2016). Siekiant mazinti
darbuotojy svarstyma organizacija palikti, padéti galéty transformacinis vadovavimas, kadangi
Siuo stiliumi besiremiantys vadovai yra orientuoti j aukstus rezultatus ir veiklos efektyvuma, taciau
pakankamai daug laiko ir démesio skiria savo darbuotojams, juos isklauso, jsigilina j jy poreikius,
ateities siekius, padeda jiems tobuléti. Siems vadovams galutinis rezultatas yra tiek pat
reikSmingas, kiek ir jy komanda, kas leidzia darbuotojams jaustis svarbiems, jvertintiems uz savo

pastangas ir reciau svarstyti galimybe iSeiti (Siew, 2017).

Kartu didele reikSme turi ir pasitenkinimas darbu, galintis pasireiksti skirtingo lygio
pasitenkinimu kiekviena darbo dalimi, pavyzdziui, vadovavimu, kolegomis, darbo pobiidzZiu ar kt.
(Foster, Lonial, & Shastri, 2011). Labiau darbu patenkinti Zmonés re¢iau svarsto galimybes
organizacijg palikti (Alkahtani, 2015). Kuomet Zzmogus jaucia nepasitenkinima savo darbu, imama
vertinti galimybés pereiti kitur teigiamas ir neigiamas puses, jsivertinama, ar pasilikimas esamoje
vietoje, ar iS¢jimas gali atneSti daugiau vertés (Arshad, & Puteh, 2015). Deja, manoma, kad
pasitenkinimas darbu néra labai stabilus, §j rodiklj gali paveikti nemazai jvairiy darbuotojams
svarbiy dalyky, pavyzdziui, pokyc¢iai komandoje, darbo uzduotyse, papildomose naudose ir pan.
(Dormann, & Zapf, 2001). Taciau vis vien labai naudinga atsizvelgti j darbuotojy pasitenkinimo
darbu stiprinima, kadangi tai paveikia ne tik darbuotojo, bet ir visos organizacijos veiklos

rezultatus, efektyvuma (Foote, Li, & Tang, 2008).
1.5 Isitraukimo j darba, pasitikéjimo, jsiSaknijimo organizacijoje bei ketinimo organizacija
palikti rySys
1.5.1 Isitraukimo j darba, pasitikéjimo, jsiSaknijimo organizacijoje ir ketinimo organizacija
palikti tarpusavio rySiai
Isitraukimas } darbg, pasitik¢jimas ir jsiSaknijimas organizacijoje yra teigiamai susije
tarpusavyje. Kuomet organizacija labiau rtpinasi darbuotojy gerove, sukuriama saugi aplinka

klysti, buti pazeidziamiems, darbuotojai jaucia mazesnj poreikj kvestionuoti vieni kity intencijas,
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veiksmus (Menges, Walter, Vogel, Bruch, 2011), §is pasitikéjimo klimatas organizacijoje padeda
darbuotojams labiau jsitraukti j darba, taip pat kai organizacijoje yra sukurti tvirti socialiniai rySiai,
o darbas atitinka darbuotojo turimas zinias, jgtidzius, organizacijos kulttira taip pat darbuotojui yra
tinkama, jsitraukti j darbg ir aukstesn] jsitraukimg palaikyti tampa lengviau (Tabak, & Hendy,
2016). Pasitikéjimo aplinka taip pat padeda darbuotojams labiau jsiSaknyti savo organizacijoje.
Pavyzdziui, zinojimas, kad organizacijai Zzmogus ir jo gerové yra svarbiis, leidzia jausti stipresnj

ry$] su pacia organizacija (Lee et al., 2014).

Tuo tarpu jsitraukimas j darba, pasitikéjimas bei jsiSaknijimas organizacijoje yra neigiamai
susije su ketinimu organizacijg palikti. Tai, jog stipresnis jsitraukimas j darbg yra susijes su
silpnesniu ketinimu organizacija palikti, yra pagrjsta jvairiy tyrimy (Jaharuddin, & Zainol, 2019;
Lestari, & Margaretha, 2021; Memon et al., 2020; Rafig, Wu, Chin, & Nasir, 2019). Darbuotojai,
kurie savo darbe mato prasme, nauda, reikalinguma, yra energingi, entuziastingi bei didZiuojasi
savo atlieckama veikla, Zymiai reciau rinksis su organizacija bei mégstamu darbu iSsiskirti nei jy
maziau j darbg jsitrauke kolegos (Rafiq et al., 2019). Taip pat svarbu, jog darbo aplinka pasizyméty
pasitikéjimu. Kuomet darbo aplinka jo nestokoja, darbuotojai jauciasi saugiis biti savimi, iSreiksti
savo nuomong, uzduoti klausimus ir daryti klaidas (Ning, & Jin, 2009), o tai siejama su noru ilgiau
pasilikti organizacijoje (Rafiq et al., 2019). Galiausiai, jsiSaknijimas organizacijoje yra stipriai
neigiamai susijes su ketinimu organizacijg palikti, nes juntamas stiprus rySys su organizacija,
suvokiamas atitikimas organizacijai, turimi socialiniai rySiai bei su darbu ar organizacija susij¢
veiksniai, kurie biity prarandami organizacijg paliekant, darbuotoja paskatina pasilikti toje pacioje

organizacijoje, nesvarstant galimybiy iSeiti (Mitchell & Lee, 2001).

1.5.2 Tyrimo kintamyjy mediaciniai tarpusavio rysiai

Siame tyrime analizuojami 4 mediacijos modeliai. Pirma, pasitikéjimas yra tiesiogiai
susijes su ketinimu organizacijg palikti, kadangi pasitikéjimo sukuriamas psichologinis saugumas
prisideda prie zymiai mazesnés motyvacijos organizacija palikti (Rafiq et al., 2019), taciau
literatiiroje randama, kad $j rysj gali medijuoti jsitraukimas j darbg. Pasitikéjimas organizacijoje
paskatina tarpasmeninius rySius, bendradarbiavimg, organizacijoje jausdamiesi saugiai Zmonges
jaucia, kad jie pilnai gali atsiduoti savo darbui, susikoncentruoti j dominancias uzduotis, kas lemia
jsitraukimg j darbg (Aman, Rafiq, & Dastane, 2022), o esant aukStam susidoméjimui savo darbu,
matant jame prasme, kyla maziau minciy jj palikti, todél sumazéja ketinimas organizacijg palikti

(Memon et al., 2020).
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Antra, kaip ir minéta anksciau, pasitikéjimas yra siejamas su ketinimu organizacijg palikti,
taciau §j rysj gali medijuoti ir jsiSaknijimas organizacijoje. Kuomet darbuotojai jauciasi saugiai,
organizacija pasizymi pasitikéjimu, joje jsiSaknyti ir jausti su ja ry§j yra Zymiai lengviau, lengviau
uzmezgami socialiniai ry$iai, atsisveikinimas su organizacija ir visku, kg ji gali pasitlyti, yra
labiau siejama su nuostoliais. Tai darbuotojus sulaiko nuo svarstymo organizacijg palikti, taip

sumazinant ketinimo organizacija palikti raiSka (Afsar, Shahjehan, & Shah, 2018).

Trecia, pasak literatros, pasitikéjimas yra susijes su jsiSaknijimu organizacijoje, kadangi
pasitikéjimas paskatina bendravimg, bendradarbiavimg, socialiniy ryziy mezgima, o Sie Silti ir
artimi ry$iai su kolegomis lemia jsiSaknijimo organizacijoje stipréjima (Mitchell et al., 2001),
tac¢iau manoma, kad §j rysj gali medijuoti jsitraukimas j darbg. Pasitikéjimas pasireiskia saugia ir
palaikancia aplinka, kurios reikia, norint, jog darbuotojai jsitraukty i darba, o isitraukimas sukelia
priklausymo grupei, pavyzdziui, komandai, jausma, taip pat darbuotojo skiriamas laikas,
pastangos, energija sukuria jausma, kad prisidedama prie organizacijos sékmés. Taip pat, labiau
jsitraukiantys darbuotojai patiria daugiau teigiamy jvykiy (pavyzdziui, sulaukia daugiau teigiamo

griztamojo rysio), o tai paskatina prieraiSuma, stipresnj rySio jausma su organizacija (Kahn, 1990).

Galiausiai, ketvirta, jsitraukimas ] darbg yra siejamas su ketinimu organizacijg palikti,
taCiau §j rysj gali medijuoti jsiSaknijimas organizacijoje. Darbuotojai, kuriy jsitraukimas yra
aukstas, jauciasi esantys savo vietoje, yra labiau patenkinti savo darbu, j kasdienes uzduotis jdeda
daugiau pastangy. Bendrai jsitraukimas j jvairias veiklas padeda ir susipaZinti su platesniu kolegy
ratu, kurti tvirtus socialinius rysius, leidzia dométis organizacija platesne prasme, o visa tai lemia
1siSaknijimg organizacijoje (Huning et al., 2020). Tuo tarpu, jsiSaknijimas organizacijoje,
apimdamas jvairiausius darbuotoja pasilikti galin€ius paskatinti veiksnius, sumazina ketinimo

organizacija palikti tikimybe (Reitz, & Anderson, 2011).

1.5.3 Isitraukimo } darbg bei jsiSaknijimo organizacijoje vaidmuo pasitikéjimo ir ketinimo palikti
organizacijg rySyje

Pasitikéjimo stokojanti darbo aplinka stipriai neigiamai siejasi su ketinimu organizacija

palikti — kuomet darbuotojai organizacijoje nesijaucia saugiai, nejaucia palaikymo ir pasitikéjimo,

dazniau svarstoma galimybé organizacija palikti (Balkan, Serin, & Soran, 2014). Tuo tarpu,

pasitikéjimo aplinka per sukuriamg psichologinio saugumo jausmg sudaro sglygas darbuotojams

labiau jsitraukti j darbg (Ning, & Jin, 2009), stipresnis jsitraukimas paskatina darbuotojus gilintis

] organizacijos veikla, susipazinti su platesniu ratu kolegy, labiau suprasti, kg darbas esamoje
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organizacijoje suteikia ir kas buty prarandama, pasirinkus ja palikti (Ng, & Feldman, 2007), o

stipresnis jsiSaknijimas numato silpnesnj ketinimg organizacijg palikti (Allen et al., 2016).

1.5.4 Tyrimo tikslas ir uzdaviniai
Tyrimo tikslas — istirti jsitraukimo j darbg, pasitikéjimo, jsiSaknijimo organizacijoje ir

ketinimo organizacijg palikti tarpusavio rysius.
Tyrimo uZdaviniai:

1. ISstirti jsitraukimo j darbg, pasitikéjimo, jsiSaknijimo organizacijoje ir ketinimo organizacija
palikti tarpusavio rySius;

2. I8analizuoti jsitraukimo j darba vaidmenj pasitikéjimo ir ketinimo organizacija palikti
rysiui;

3. Ivertinti jsiSaknijimo organizacijoje vaidmenj pasitikéjimo ir ketinimo organizacijg palikti
ry$iui;

4. Istirti jsitraukimo j darbg vaidmenj pasitikéjimo ir jsiSaknijimo organizacijoje rysiui;

5. Ivertinti jsiSaknijimo organizacijoje vaidmenj jsitraukimo i darbg ir ketinimo organizacija
palikti rySiui;

6. ISanalizuoti jsitraukimo j darbg bei jsiSaknijimo organizacijoje vaidmenj pasitikéjimo ir

ketinimo palikti organizacijg rysyje.

Apibendrinta tyrimo schema pavaizduota 1 paveiksle.

Isitraukimas »| IsiSaknijimas
] darbg organizacijoje

o Ketinimas palikti
Pasitikéjimas > L
organizacija

1 pav. Apibendrinta tyrimo schema pagal 2-6 uzdavinius.
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2. METODIKA

2.1 Tyrimo dalyviai

Tyrime savanoriSkai sudalyvavo 231 Zzmonés, taciau kadangi tyrime dalyvaujantys
asmenys turéjo atitikti 2 kriterijus — anketos pildymo metu turéti nuolatinj darba ir jame dirbti (t.
y., pavyzdziui, nebiti tévystés atostogose, papildomai nedirbant), 2 tyrimo dalyviai i§ tyrimo
imties buvo pasSalinti (pirmasis jvardino esantis iSankstinéje pensijoje, o antrasis — dirbantis

trumpalaikius, nenuolatinius darbus).

Galuting tyrimo imtj sudaré 229 Zmones, 1§ kuriy didzioji dalis buvo moterys (71,2%), nuo
18 iki 64 m. (M = 34,05, SD = 11,05). Visi tyrimo dalyviai turéjo bent vidurinj i$silavinima, o net
78,2% — ir aukstajj i$silavinimg. Dauguma tiriamyjy gyveno didziuosiuose Lietuvos miestuose:
77,3% Vilniuje, 14,4% Kaune, 3,5% Klaipédoje ir 0,9% Siauliuose (18 viso 96,1%). 73,4% tyrime
dalyvavusiy Zmoniy tyrimo metu tik dirbo, 22,7% kartu ir studijavo, 2,6% dirbo bei savanoriavo,
0 1,3% - uzsiémé visomis trimis veiklomis. DidZi0ji dalis tyrimo dalyviy (90,4%) nurodé dirbantys
pilnu etatu, privaciajame sektoriuje (70,7%). Daugiau nei pusé zmoniy dirbo hibridiniu darbo
modeliu, o kiek maziau nei pusé — vien darbo vietoje (atitinkamai, 53,7% ir 40,2%). Daugiausia
tyrimo imtyje buvo dirbanciy didelése, 500 ir daugiau darbuotojy turinciose organizacijose
(32,8%), kieck maziau (28,8%) dirbo 10-99 darbuotojy turin¢iose organizacijose, o 250-499 ir 100-
249 darbuotojus turinciose organizacijose dirbo atitinkamai 17,9% ir 14,4% tyrimo dalyviy.
Tyrime dalyvavo 43 (18,8%) vadovaujancias ir 186 (81,2%) nevadovaujancias pareigas uzimantys
zmongs, kuriy darbo stazas dabartinéje organizacijoje svyravo nuo 4 ménesiy iki 30 m. (M = 5,34,
SD =7,00).

2.2 Tyrimo priemones

Tyrimui atlikti buvo sukurta anketa, sudaryta i§ 4 skaliy, skirty jsitraukimui j darba,
pasitikéjimuli, jsiSaknijimui j darbg ir ketinimui organizacijg palikti matuoti, bei sociodemografiniy

duomeny dalies.

Isitraukimui j darba matuoti buvo naudojama Ultrecht jsitraukimo j darbg skalé (angl.
Ultrecht Work Engagement Scale, UWES) (Schaufeli et al., 2006). Sutrumpinta skalé yra sudaryta
1§ 9 teiginiy, kuriuos tiriamieji buvo praSomi jvertinti nuo 0 iki 6, priklausomai nuo to, kiek teiginys
tiksliai apibiidina tyrimo dalyvio savijautg darbe, pavyzdziui, ,,4AS savo darbe jauciuosi kupinas (-
a) energijos* arba ,,AS esu visiskai pasinéres (-usi) j savo darbg*. Skaléje 0 reiSké, jog taip tyrimo
dalyvis niekada nesijaucia, o balais nuo 1 iki 6 vertinta, kaip daznai zmogus atitinkamai jauciasi

darbo metu Kaip ir nurodo skalés autoriai, prie§ analizuojant duomenis, jverciai buvo perkoduoti:
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0->1, 152, 253, 354, 455, 556, 6>7 (Schaufeli et al., 2006). Bendras jsitraukimo j darbg jvertis
gautas sudéjus visus skalés teiginiy jveréius, gaunant balg nuo 9 iki 63. Ultrechto jsitraukimo j

darbg skale galima nemokamai naudotis nekomerciniais moksliniais tikslais.

Skalés autoriai nurodo, jog skalé pasizymi aukstu patikimumu — skirtingose Salyse atliekant
tyrimus, ] vietos kalbg iSverstos skalés patikimumas svyruoja nuo 0,85 iki 0,92 (Schaufeli et al.,
2006). Siame tyrime taip pat gautas aukstas skalés patikimumas: Cronbach a = 0,94. Taikant
faktorine analize tikrintas konstrukto validumas — isskirtas vienas jsitraukimo j darbg faktorius
(Bartleto sferiSkumo kriterijaus p < 0,001, KMO = 0,92, duomeny sklaidos paaiskinimo procentas
67,52%).

Pasitikéjimui darbuotojais vertinti buvo taikoma Saziningo tarpasmeninio elgesio skalés
(angl. Fair Interpersonal Treatment scale, Donovan, Drasgow, & Munson, 1989) 14 teiginiy
poskalé, skirta vertinti, kokiu elgesiu ar poziliriu pasizymima organizacijos viduje, pavyzdziui,
,,Darbuotojais pasitikima‘“ arba ,,Su darbuotojais elgiamasi kaip su vaikais®. Jei su teiginiu tyrimo
dalyviai sutinka, jy praSyta pazyméti ,,Taip®, jei nesutinka, Zyméti ,,Ne*, o jei negali nuspresti —
rinktis varianta ,,?. Sie vertinimai véliau buvo perkoduoti, kaip nurodo originalios skalés kiiréjai:
LNe“>1,,,2“> 2, Taip*“ > 3 (Donovan et al., 1989). Kadangi 2, 3, 6, 9, 10, 11, 13 skalés teiginiai
yra priesingi, jie perkoduoti taip, jog skalé matuoty pasitikéjimg (t. y. atitinkamy teiginiy jverciai
perkoduoti 1>3, 2->2, 3>1). Bendras pasitikéjimo jvertis gautas sudéjus visy teiginiy jvercius,
gaunant bendra balg nuo 14 iki 42. Originali skal¢ kurta angly kalba, todél gautas tyréjy leidimas

skale versti 1 lietuviy kalbg ir naudoti Siame tyrime.

Originaliame tyrime gautas aukstas poskalés patikimumas (Cronbach a = 0,91), Rafiq ir
kolegy (2019) tyrime, §ig skale naudojant pasitikéjimo vertinimui gautas patikimumas buvo dar
kiek aukstesnis — Cronbach « = 0,95. Siame tyrime gautas identiskas poskalés patikimumas, kaip
ir originaliy instrumento autoriy — Cronbach o = 0,91. Taikant patvirtinancigjg faktoring analize¢
gautas vienas vadovy pasitikéjimo faktorius (Bartleto sferiSkumo kriterijaus p < 0,001, KMO =

0,93, duomeny sklaidos paaiskinimo procentas 47,50%).

IsiSaknijimo organizacijoje skal¢ (Crossley, Bennett, Jex, & Burnfiel, 2007) buvo
naudojama jvertinti, kaip stipriai tyrimo dalyviai jaucia ry$j su savo organizacija. Skal¢ sudaro 7
teiginiai, kuriuos tiriamieji turéjo jvertinti 5 baly skaléje nuo ,,Visiskai nesutinku* iki ,,Visiskai
sutinku“ (teiginio pavyzdys: ,,4S jauciuosi prisiriSes (-usi) prie Sios organizacijos®). Kadangi 6
teiginys (,,Man buty lengva palikti Sig organizacijq*) yra priesingas, iverciai perkoduoti, jog buty

matuojamas jsiSaknijimas (t. y. 1 25,2 >4, 3 > 3,4 > 2,5 > 1). Bendras jsiSaknijimo jvertis
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gautas, sudedant visy teiginiy jvercius bei gaunant balg nuo 7 iki 35. IsiSaknijimo organizacijoje

skalé taikyta gavus autoriy leidimg skale versti j lietuviy kalbg ir naudoti Siame tyrime.

Originaliame tyrime gautas aukS$tas jsiSaknijimo organizacijoje skalés patikimumas
(Cronbach « = 0,88). Siame tyrime taip pat gautas kiek aukstesnis patikimumas — Cronbach « =
0,92. Skalés validumui jvertinti pritaikius faktoring analizg, gautas vienas jsiSaknijimo faktorius
(Bartleto sferiskumo kriterijaus p < 0,001, KMO = 0,89, duomeny sklaidos paaiskinimo procentas
68,35%).

Ketinimas organizacija palikti matuotas pasitelkus Crossley, Grauer, Lin bei Stanton
(2002) skalg. Instrumentg sudaro 5 teiginiai (teiginio pavyzdziai: ,,A$ kaip jmanoma greiciau
paliksiu §ig organizacija®, ,,4s neplanuoju greitai palikti Sios organizacijos*), pagal kuriuos buvo
vertinama, kiek tikétina, jog tyrimo dalyviai priims sprendimg palikti savo organizacijas. Tyrimo
dalyviy prasyta kiekvieng teiginj jvertinti nuo 1 (,,Visiskai nesutinku) iki 5 (,,Visiskai sutinku‘).
Ketvirtasis skalés teiginys (,,4S neplanuoju greitai palikti Sios organizacijos*) yra priesingas, todél
siekiant matuoti ketinimg organizacijg palikti, jverciai perkoduoti taip: 15, 254, 353,452, 5> 1.
Sudéjus visy teiginiy jveréius gautas bendras ketinimo organizacijg palikti jvertis nuo 5 iki 25
(Crossley et al., 2002). Kadangi originali skalé kurta angly kalba, gautas tyréjy leidimas skale

versti ] lietuviy kalbg ir naudoti Siame tyrime.

Originaliame tyrime gautas aukstas ketinimo organizacija palikti skalés patikimumas —
Cronbach a = 0,94 (Cossley et al., 2002). Siame tyrime taip pat gautas aukstas patikimumas
(Cronbach a = 0,85). Skalés validumui jvertinti pritaikius faktoring analize, gautas vienas ketinimo
organizacijg palikti faktorius (Bartleto sferiskumo kriterijaus p < 0,001, KMO = 0,84, duomeny
sklaidos paaiskinimo procentas 67,05%). Taip pat gauta, jog penktasis skalés teiginys faktoriuje
nesiekia reikiamo svorio (0,4 teiginio svoris faktoriuje nurodo, jog svorio stabilumg faktoriuje
(Guadagnoli, & Velicer, 1988)), todél sis teiginys i§ skalés buvo pasalintas, sudarant 4 teiginiy
skale. Pakartotinai atlikus faktoring analizg, gautas vienas faktorius (Bartleto sferiSkumo
kriterijaus p < 0,001, KMO = 0,84, duomeny sklaidos paaiskinimo procentas 83,04%), o skalés
patikimumas iSaugo iki Cronbach a = 0,93. Sutrumpintos skalés bendras jvertis gautas nuo 4 iki
20.

Taip pat | anketa jtraukti sociodemografiniai klausimai apie tiriamyjy lytj, amziy,
i$silavinimg, gyvenamajg vieta, veikla (t. y. ar tik dirbama, ar Salia atlieckamos kitos veiklos,

pavyzdziui, studijuojama ar savanoriaujama), etata, darbo buida, tyrimo dalyvio uzimamas pareigas

31



bei darbo stazg toje organizacijoje, organizacijos, kurioje dirbama, sektoriy ir dydj. Tyrimo anketa

pateikiama 1 priede.

2.3 Tyrimo eiga

Tyrimas nuo 2023 m. gruodzio 15d. iki 2024 m. sausio ménesio 25 d. buvo atliekamas
nuotoliniu btdu, virtualia Google Forms anketa patalpinus socialiniuose tinkluose Linkedin ir
Facebook, taip pat kvieiant tyrimo dalyvius anketa pasidalinti su dirbanéiais Seimos nariais,
draugais, kolegomis. Tyrimo dalyviai buvo informuoti, jog dalyvavimas tyrime yra savanoriskas
ir anoniminis, o surinkti duomenys bus naudojami tik magistro baigiamajame darbe. Taip pat
tyrimo dalyviai buvo patikinti, jog bet kuriuo metu gali nutraukti anketos pildyma bei pasitraukti
1§ dalyvavimo tyrime. Anketos aprase buvo nurodytas kontaktinis el. pastas, kuriuo galima kreiptis

iSkilus klausimames.

2.4 Duomeny analizé

Tyrimo metu gauti duomenys buvo analizuoti naudojantis IBM SPSS STATISTICS
programa bei PROCESS MACRO v4.2 (Hayes, 2022) jskiepiu. Taikant Cronbach o kriterijy buvo
nustatytas kiekvienos tyrime naudotos skalés patikimumas, naudojant faktorine analizg jvertintas
kiekvienos taikytos skalés validumas. Susumavus kiekvienos skalés teiginiy jver¢ius gauti bendri
skaliy jverciai. Apskaiciuoti jsitraukimo ] darba, pasitikéjimo, isiSaknijimo organizacijoje ir
ketinimo organizacijg palikti maziausios, didziausios vertés, medianos, vidurkiai bei standartiniai
nuokrypiai, taikant Student t testg nepriklausomoms imtims kintamyjy raiska lyginta grupése pagal
lytj, i8silavinimg, gyvenamaja vieta, veikla, darbo biidg, uzimamas pareigas, organizacijos, kurioje
dirbama, sektoriy ir dydj, Spearman koreliacija taikyta kintamyjy ry$iui su tiriamyjy amziumi ir
stazu tirti. Kintamyjy tarpusavio ry$iai analizuoti Pearson koreliacijos pagalba. Analizuojant,
kokie veiksniai prognozuoja jsitraukimg j darba, jsiSaknijimg organizacijoje bei ketinimg palikti
organizacijg, taikytos hierarchinés regresijos. Toliau aiskinantis tyrimo kintamyjy tarpusavio
rySius sudaryti 4 mediacijos modeliai, o siekiant patikrinti, ar jsitraukimas j darbg ir jsiSaknijimas
organizacijoje medijuoja rysj tarp pasitikéjimo ir ketinimo palikti organizacija, sudarytas serijinés
mediacijos modelis, analizei taikant savirankos (angl. Bootstrap) metoda, kai j 95% pasikliautinj

intervalg (PI) nepatenka 0 reikSmé.
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3. REZULTATAI

Tyrimo rezultatai pristatomi pagal tyrimo uzdavinius: 3.1 skyrelyje analizuojamos tyrimo
kintamyjy tarpusavio sgsajos, 3.2 skyrelyje aiSkinamasi, kokie veiksniai prognozuoja jsitraukima
] darba, jsiSaknijimg organizacijoje bei ketinimg organizacijg palikti, 0 3.3 skyrelyje vertinami
tyrimo kintamyjy mediaciniai rySiai bei analizuojamas jsitraukimo j darba ir jsiSaknijimo

organizacijoje vaidmuo pasitikéjimo ir ketinimo organizacijg palikti rySiui.

3.1 ApraSomoji jsitraukimo j darba, pasitikéjimo, jsiSaknijimo organizacijoje ir ketinimo

organizacija palikti statistika ir kintamyjy tarpusavio sasajos

Pirmiausia jvertinti tyrimo dalyviy jsitraukimas j darba, pasitikéjimas, jsiSaknijimas
organizacijoje bei ketinimas organizacija palikti. Gauti rezultatai vaizduojami 1 lenteléje. Siame
tyrime darbuotojy ketinimas organizacija palikti buvo zemas (M = 9,03, SD = 5,16), jsitraukimas
1 darbg (M = 41,90, SD = 11,42) ir jsiSaknijimas organizacijoje (M = 19,35, SD = 6,57) aukstesni
nei vidutiniai, o pasitikéjimo jverciai — auksti (M = 35,83, SD = 6,44).

1 lentelé. [sitraukimo j darbgq, pasitikéjimo, jsisaknijimo organizacijoje ir ketinimo organizacijq

palikti raiska (N = 229).

Skalés Min. Max. Mdn M SD

Isitraukimas j darba 8,00 62,00 44,00 41,90 11,42
Pasitikéjimas 14,00 42,00 38,00 35,83 6,44
IsiSaknijimas organizacijoje 6,00 30,00 20,00 19,35 6,57
Ketinimas organizacijg palikti 4,00 20,00 8,00 9,03 5,16

Pastaba. Min. — Zemiausia verté, Max. — auk3¢iausia verte, Mdn — mediana, M — vidurkis, SD —

standartinis nuokrypis.

Siekiant jsitikinti, ar tyrimo imtis buvo homogeniska, jog ja biity galima analizuoti kaip
vieng grupe, buvo atlikti tyrimo kintamyjy palyginimai pagal sociodemografines charakteristikas.
Rezultatams palyginti pritaikytas Student t testas nepriklausomoms imtis. 2 lenteléje vaizduojamas
tiriamyjy palyginimas grupése pagal lytj. Vienintelis skirtumas nustatytas pasitikéjime — motery
pasitikéjimo rodikliai buvo aukstesni nei tyrime dalyvavusiy vyry (atitinkamai, M = 36,52, SD =
5,85, M = 34,03, SD = 7,50, t = 2,40, df = 96,59, p = 0,018).
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2 lentele. [sitraukimo j darbg, pasitikéjimo, jsiSaknijimo organizacijoje ir ketinimo organizacijq

palikti palyginimas grupése pagal lytj.

Moterys (n = 163) Vyrai (n = 65)

Skalés M (SD) M (SD) t df p

Isitraukimas j darba 42,47 (11,39) 40,32 (11,49) -1,28 226 0,201
Pasitikéjimas 36,52 (5,85) 34,03 (7,50) -2,40 96,59 0,018
IsiSaknijimas organizacijoje 19,74 (6,66) 18,23 (6,20)  -1,58 226 0,116
Ketinimas organizacija palikti 9,07 (5,14) 8,95 (5,26) -0,16 226 0,875

Pastaba. M — vidurkis, SD — standartinis nuokrypis. StatistiSkai reikSmingi skirtumai paryskinti.

3 lenteléje vaizduojamas tyrimo kintamyjy raiskos palyginimas grupése pagal tai, kokia
veikla buvo uzsiimama tyrimo metu (t. y. tik dirbama ar Salia darbo buvo studijuojama,
savanoriaujama ir kt.). Pritaikius Student t testo kriterijy nepriklausomoms imtis gauta, jog vien
darbine veikla neapsiribojanéiy tyrimo dalyviy pasitikéjimo rodikliai yra aukstesni (M = 37,61, SD
=4,99, M = 35,18, SD = 6,79, t = -2,94, df = 144,32, p = 0,004).

3 lentelé. [sitraukimo j darbgq, pasitikéjimo, jsisSaknijimo organizacijoje ir ketinimo organizacijg

palikti palyginimas grupése pagal vykdomgq veiklg.

Dirbantys ir
Tik dirbantys uzsiimantys kita veikla
(n =168) (n=61)
Skalés M (SD) M (SD) t df p
Isitraukimas j darbg 42,17 (11,37) 41,16 (11,63) 059 227 0,558
Pasitikéjimas 35,18 (6,79) 37,61 (4,99) -2,94 144,32 0,004
IsiSaknijimas organizacijoje 19,50 (6,58) 18,93 (6,57) 0,58 227 0,566
Ketinimas organizacija palikti 8,74 (5,01) 9,80 (5,49) -1,38 227 0,170

Pastaba. M — vidurkis, SD — standartinis nuokrypis. Statistikai reik§mingi skirtumai paryskinti.

Lyginant jsitraukimo j darbg, pasitikéjimo, jsiSaknijimo organizacijoje ir ketinimo
organizacija palikti raiSkg tarp dirbanciyjy skirtingais darbo modeliais, iSskirtos dirbanciy tik
nenuotoliniu budu (t. y. tik darbo vietoje) ir dirban¢iy bent dalinai nuotoliniu biidu grupés. 4
lenteléje pateikiami palyginimo rezultatai, gauti pritaikius Student t testo kriterijy
nepriklausomoms imtims. Gauta, jog darbuotojy, kurie dirba tik nenuotoliniu biidu, pasitikéjimo
jvercCiai yra reikSmingai zemesni (M = 33,99, SD = 7,04, M = 37,11, SD = 5,71, t = -3,49, df =
171,74, p < 0,001).

34



4 lentelé. [sitraukimo j darbg, pasitikéjimo, jsiSaknijimo organizacijoje ir ketinimo organizacijy

palikti palyginimas grupése pagal darbo biudg.

Dirbantys vien Dirbantys bent
nenuotoliniu dalinai nuotoliniu
(n=92) (n=123)

Skalés M (SD) M (SD) t df p
Isitraukimas j darba 41,12 (12,98) 42,72 (10,27) -0,98 168,54 0,329
Pasitikéjimas 33,99 (7,04) 37,11 (5,71) -3,49 171,74 <0,001
[sidaknijimas organizacijoje 19,22 (7,13) 19,46 (6,22) -0,27 213 0,788
Ketinimas organizacija palikti 8,77 (5,29) 9,11 (4,99) -0,48 213 0,629

Pastaba. M — vidurkis, SD — standartinis nuokrypis. Statistiskai reik§mingi skirtumai paryskinti.

Lyginant tiriamuosius grupése pagal darbui skiriamg laikg, uzimamas vadovaujancias ar
nevadovaujancias pareigas, organizacijos, kurioje dirbama, veiklos sektoriy bei organizacijos dydj
nerasta jokiy reikSmingy skirtumy. Nepriklausomai nuo iSdirbamy darbo valandy, pareigy,
organizacijos veiklos sektoriaus ir dydzio, tiriamyjy jsitraukimo j darba, pasitikéjimo, isiSaknijimo
organizacijoje ir ketinimo organizacija palikti jver¢iai nesiskyré. Siuos rezultatus vaizduojanéios
lentelés pateikiamos 2 priede (atitinkamai, 1, 2, 3 bei 4 lentelés). Dél netolygaus tiriamyjy
pasiskirstymo grupése pagal iSsilavinimg ir gyvenamaja vieta, tyrimo kintamyjy raiSkos

palyginimas tarp grupiy nebuvo atliekamas.

Kadangi amziaus ir darbo stazo organizacijoje duomenys nepasizyméjo normaliu
pasiskirstymu, aiskinantis, koks rySys sieja jsitraukimg j darbg, pasitikéjima, jsiSaknijimg
organizacijoje bei ketinimg organizacijg palikti su tyrimo dalyviy amZziumi ir darbo stazu
organizacijoje, pritaikytos Spearman koreliacijos. Analizuojant tiriamyjy amziaus rysj su tyrimo
Kintamaisiais, gauta, jog amzZius nesisieja su tiriamyjy jsitraukimu j darba (rs = 0,09, p = 0,155),
jsisaknijimu organizacijoje (rs = 0,065, p = 0,325) bei ketinimu organizacija palikti (rs = -0,11, p
=0,100), taciau gautas neigiamas ir statistiSkai reikSmingas rySys su pasitikéjimu (rs = -0,24, p <
0,001). Sis rezultatas rodo, jog kuo darbuotojas yra vyresnis, tuo pasitikéjimo jverdiai Zemesni,

taip pat ir atvirkséiai, kuo jaunesnis — tuo pasitikéjimo jver¢iai aukStesni.

Aiskinantis, kaip darbo stazas organizacijoje yra susij¢s su tyrimo kintamaisiais, gauta, jog
darbo stazas organizacijoje reikSmingai néra susijes su jsitraukimu j darbg (rs = 0,79, p = 0,234)
bei ketinimu organizacijg palikti (rs = -0,03, p = 0,636). Gauti reikSmingi rySiai su pasitikéjimu

bei jsiSaknijimu organizacijoje. Tyrimas parodé, kad kuo didesné yra patirtis esamoje
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organizacijoje, tuo aukstesni jsiSaknijimo organizacijoje rodikliai (rs = 0,26, p < 0,001) ir tuo
zemesni pasitikéjimo jveréiai (rs = -0,16, p = 0,018), taip pat ir atvirk$¢iai — kuo mazesné
darbuotojo patirtis esamoje organizacijoje, tuo aukstesni pasitikéjimo ir zemesni jsiSaknijimo

rodikliai.

Pirmuoju uzdaviniu analizuojant jsitraukimo ] darba, pasitikéjimo, jsiSaknijimo
organizacijoje bei ketinimo organizacija palikti tarpusavio rySius, sgsajoms jvertinti taikytos
Pearson koreliacijos, 0 gauti rezultatai pristatomi 5 lenteléje. Analizé parodé, jog visi tyrimo
kintamieji yra labai reikSmingai susij¢ tarpusavyje. Buvo gautos teigiamos jsitraukimo j darba,
pasitikéjimo ir jsiSaknijimo koreliacijos, kas reiSkia, kad augant vienam rodikliui, stiprés ir kiti, o
maze¢jant vieno jverciams — silpnés ir kiti. Tuo tarpu, Siy kintamyjy sasajos su ketinimu
organizacija palikti gautos neigiamos. Tai reiSkia, jog kuo aukstesni jsitraukimo j darba,
pasitikéjimo ir jsiSaknijimo organizacijoje jveréiai, tuo Silpnesnis bus ketinimas organizacija
palikti, taip pat ir atvirks¢iai — kuo zemesni yra jsitraukimo j darba, pasitikéjimo ir jsiSaknijimo

organizacijoje jverciai, tuo stipresnis bus ketinimas organizacija palikti.

5 lentel¢. [sitraukimo j darbg, pasitikéjimo, jsisaknijimo organizacijoje ir ketinimo jq palikti

tarpusavio rysiai.

1 2 3 4
1. Isitraukimas j darba -
2. Pasitikéjimas 0,37** -
3. IsiSaknijimas organizacijoje 0,49** 0,43** -
4. Ketinimas organizacijg palikti -0,45** -0,40** -0,58** -

Pastaba. ** p < 0,001.

3.2 Skirtingus tyrimo kintamuosius prognozuojantys veiksniai

Atsizvelgiant | Sio tyrimo koncepcini modeli buvo atlickamos regresinés analizes,
aiSkinantis, kurie kintamieji geriausiai prognozuoja skirtingas modelio iSeitis — jsitraukima j darba,
1siSaknijimg organizacijoje ir ketinimg iSeiti.

Aiskinantis, kokie veiksniai prognozuoja isitraukimg i darba, pritaikyta hierarchiné
regresija. | analiz¢ pirmuoju etapu jtraukti kategoriniai sociodemografiniai kintamieji (Lytis: vyras
— 1, moteris — 0; Veikla: tik dirbantys — 1, dirbantys ir uzsiimantys kitomis veiklomis — 0; Etatas:

dirbantys pilnu etatu — 1, dirbantys nepilnu etatu — 0; Darbo budas: dirbantys nenuotoliniu badu —
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1, dirbantys bent dalinai nuotoliniu badu — 0; Organizacijos sektorius: privatusis — 1, vieSasis — 0;
Pareigos: vadovaujancios pareigos — 1, nevadovaujanéios pareigos — 0), amzius bei darbo stazas
organizacijoje. Antruoju etapu jtraukti tyrimo kintamieji pasitiké¢jimas ir jsiSaknijimas
organizacijoje. Isitraukima organizacijoje prognozuojantys veiksniai pavaizduoti 6 lenteléje.
Gauta, kad sociodemografiniai veiksniai neprognozuoja jsitraukimo j darba (R? = 0,022, F(9) =
0,55, p = 0,834), tatiau antruoju etapu j modelj jtraukus pasitikéjimg ir jsiSaknijimg organizacijoje,
Sie tyrimo kintamieji bei darbo stazas reik§mingai prognozuoja jsitraukima j darba (R? = 0,305,
AR?=0,282, F(11) = 8,65, p < 0,001). Aukstesni pasitikéjimo (5 = 0,21, p = 0,003) ir jsiSaknijimo
organizacijoje (8 = 0,43, p <0,001) jverciai prognozuoja aukstesnj jsitraukimg j darbg, o didesnis
darbo stazas organizacijoje (f = -0,18, p = 0,025) prognozuoja mazesnj jsitraukimg j darba, taip
pat ir atvirkS¢iai — Zemesni pasitikéjimo ir jsiSaknijimo organizacijoje jverciai prognozuoja

silpnesnj jsitraukima j darba, o maZzesnis darbo stazas — aukstesn] jsitraukimg j darba.

6 lentelé. [sitraukimo j darbg prognoziniai veiksniai.

Priklausomas kintamasis

Nepriklausomi kintamieji Isitraukimas | darbg

Pirmas etapas Antras etapas
S p VIF S p VIF

Lytis 0,10 0,156 1,03 0,01 0,854 1,063
Veikla -0,02 0,790 1,53 -0,06 0,410 1,555
Etatas 0,02 0,787 1,43 0,04 0,604 1,444
Darbo budas 0,04 0,553 1,13 -0,01 0,891 1,163
Organizacijos sektorius -0,05 0,537 1,37 -0,07 0,267 1,368
Organizacijos dydis -0,01 0,925 1,09 -0,01 0,894 1,097
Pareigos -0,05 0,514 1,13 -0,10 0,111 1,144
Amzius 0,09 0,334 1,95 0,13 0,091 1,961
Darbo stazas -0,04 0,659 1,77 -0,18 0,025 1,956
Pasitikéjimas - - - 0,21 0,003 1,478
IsiSaknijimas organizacijoje - - - 0,43 <0,001 1,432
R? 0,022 0,305

AR? 0,282

F 0,55 8,65

p 0,834 <0,001

Pastaba. Statistiskai reikSmingi rezultatai paryskinti.

Analogiskai, prognozuojant jsiSaknijimg organizacijoje ] hierarching regresing lygtj buvo
jtraukti tie patys kategoriniai sociodemografiniai kintamieji, amzius, darbo stazas organizacijoje

bei tyrimo Kkintamieji: pasitikéjimas ir jsitraukimas j darbg. Pirmuoju etapu jtraukti
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sociodemografiniai veiksniai — gautas modelis geba paaiskinti 9,3% jsiSaknijimo organizacijoje
dispersijos (F(9) = 2,50, p < 0,010). Gauta, kad tik darbo stazas geba prognozuoti jsiSaknijimg
organizacijoje. Tai reiskia, kad esamas didesnis darbo stazas organizacijoje numato ir aukstesnj
isiSaknijimg organizacijoje, o mazesnis darbo stazas — silpnesnj jsiSaknijimg organizacijoje (f =
0,34, p <0,001). Antruoju etapu j analiz¢ jtraukus pasitikéjima ir jsitraukimg j darba, gautas
modelis geba paaiskinti 41,1% duomeny sklaidos (4R?= 0,317, F(11) = 13,75, p < 0,001). Gauta,
kad darbo stazas (f = 0,37, p <0,001), pasitik¢jimas (5 = 0,34, p <0,001) ir jsitraukimas j darba (5
= 0,36, p <0,001) prognozuoja jsiSaknijimg organizacijoje: didesnis darbo stazas bei aukstesni
pasitikéjimo ir jsitraukimo j darbg jverCiai numato aukStesn] jsiSaknijimg organizacijoje, o
mazesnis stazas, zemesni pasitikéjimo ir jsitraukimo j darbg jverciai prognozuoja Zemesnj

isiSaknijimg organizacijoje. Analizés rezultatai pateikiami 7 lentel¢je.

7 lentelé. [siSaknijimo organizacijoje prognoziniai veiksniai.

Priklausomas kintamasis

Nepriklausomi kintamieji IsiSaknijimas organizacijoje

Pirmas etapas Antras etapas
S p VIF p p VIF

Lytis 0,12 0,075 1,03 0,02 0,651 1,062
Veikla 0,02 0,806 1,53 -0,02 0,796 1,559
Etatas 0,01 0,925 1,43 0,03 0,675 1,445
Darbo budas 0,04 0,571 1,13 -0,03 0,583 1,161
Organizacijos sektorius 0,04 0,632 1,37 0,04 0,538 1,373
Organizacijos dydis -0,02 0,819 1,09 -0,03 0,638 1,096
Pareigos 0,07 0,280 1,13 0,06 0,272 1,151
Amzius -0,07 0,449 1,95 -0,08 0,291 1,977
Darbo stazas 0,34 <0,001 1,77 0,37 <0,001 1,769
Pasitikéjimas - - - 0,34 <0,001 1,351
Isitraukimas j darba - - - 0,36 <0,001 1,214
R2 0,093 0,411

AR? 0,317

F 2,50 13,75

p 0,010 <0,001

Pastaba. Statistiskai reikSmingi rezultatai paryskinti.

Siekiant jvertinti, kokie veiksniai nuspéja ketinimg organizacija palikti, taip pat pritaikyta
hierarchiné regresija, 0 gauti rezultatai pavaizduoti 8 lenteléje. Pirmuoju etapu j analize jtraukus
tik sociodemografinius kintamuosius, gauta, jog Sie veiksniai neprognozuoja ketinimo

organizacija palikti (R> = 0,03, F(9) = 0,73, p = 0,678). Antruoju etapu j modelj jtraukus
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pasitikéjima, gautas reikSmingas modelis, gebantis paaiskinti 23% ketinimo organizacija palikti
duomeny dispersijos (4R? = 0,21, F(10) = 6,67, p < 0,001). Analiz¢ parodé, kad pasitikéjimas
prognozuoja ketinimg organizacijg palikti (f = 0,48, p < 0,001), tai reiSkia, kad aukStesni
pasitikéjimo jverciai prognozuoja zemesnius ketinimo organizacija palikti jveréius, o mazesni
pasitikéjimo jverciai — aukStesnius ketinimo organizacijg palikti jvercius. Tre€iuoju etapu jtraukti
jsitraukimas j darbg bei jsiSaknijimas organizacijoje. Gauta, jog $is modelis geba paaiskinti 42%
duomeny sklaidos (4R? = 0,18, F(12) = 12,93, p < 0,001). Analizé parodé, kad moteriska lytis
numato aukstesnius ketinimo organizacija palikti jveréius (8 = -0,11, p = 0,045), tuo tarpu
pasitikéjimo (f = -0,21, p = 0,001), jsitraukimo j darbg (f = -0,19, p = 0,003) ir jsiSaknijimo
organizacijoje (8 = -0,40, p < 0,001) rysiai su ketinimu organizacija palikti gauti neigiami. Tai
reiSkia, kad auksStesni pasitikéjimo, jsitraukimo j darbg ir jsiSaknijimo organizacijoje jverciai
prognozuoja zemesnius ketinimo organizacija palikti jver¢ius, o zemesni pasitikéjimo, jsitraukimo

1 darbg ir jsiSaknijimo organizacijoje jverciai — aukS$tesnius ketinimo organizacijg palikti jvercius.

8 lentelé. Ketinimo organizacijg palikti prognoziniai veiksniai.

Priklausomas kintamasis

Nepriklausomi Ketinimas organizacijg palikti

kintamieji Pirmas etapas Antras etapas Trecias etapas

p p VIF S p VIF B p VIF
Lytis 0,01 0,909 1,03 0,09 0,142 1,06 -0,11 0,045 1,06
Veikla 0,03 0,721 1,53 0,09 0,206 1,55 0,06 0,346 1,56
Etatas 0,05 0,513 1,43 0,01 0,850 1,44 0,04 0499 145
Darbo budas 0,02 0,735 1,13 0,10 0,111 1,16 0,08 0,147 1,16
Organizacijos 0,01 0,969 1,37 0,03 0,708 1,37 0,09 0,762 1,38
sektorius
Organizacijos  -0,00 0,915 1,09 0,01 0,861 1,10 -0,01 0,901 1,10
dydis
Pgreigos -0,09 0,234 1,13 -0,04 0,508 1,14 -0,05 0420 1,16
Amzius -0,00 0,971 1,95 -0,04 0,653 1,96 -0,03 0,697 1,99
Darbo stazas -0,13 0,156 1,77 -0,14 0,069 1,77 -0,01 0,947 2,00
Pasitikéjimas - - - -0,48 <0,001 1,14 -0,21 0,001 154
Isitraukimas ] i i i i i i -0,19 0,003 1,44
darba
IsiSaknijimas i ) i ] ) ] -0,40 <0,001 1,70
organizacijoje
R? 0,029 0,234 0,418
AR? 0,205 0,184
F 0,73 6,67 12,93
p 0,678 <0,001 <0,001

Pastaba. Statistiskai reikSmingi rezultatai paryskinti.
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3.3 Tyrimo kintamyjy mediaciniai tarpusavio rysiai
Pagal antrgjj, treciajj, ketvirtajj ir penktajj Sio darbo uzdavinius taikant PROCESS MACRO

4 modelj buvo aiSkinamasi, ar galimos atskiros koncepcinio modelio mediacijos. Visy modeliy

bendri, tiesioginiai ir netiesioginiai efekto dydziai pateikiami 9 lenteléje.

Pastebéta, kad jsitraukimas | darbg dalinai medijuoja pasitikéjimo ir ketinimo organizacija
palikti rysj (8 = -0,13), bet tiesioginio pasitikéjimo ir ketinimo organizacijg palikti rySio efektas
yra daugiau nei dvigubai didesnis (# = -0,27). Tuomet gauta, kad ir jsiSaknijimas organizacijoje
dalinai medijuoja pasitikéjimo ir ketinimo organizacija palikti rysj (f = -0,21), 0 netiesioginis
rySys yra net kiek stipresnis nei tiesioginis pasitikéjimo rySys su ketinimu organizacijg palikti (£
= -0,19). Tuo tarpu, jsitraukimas j darbg dalinai medijuoja pasitikéjimo ir jsiSaknijimo
organizacijoje rysi (f = 0,14), taiau tiesioginis pasitikéjimo rySys su jsiSaknijimu organizacijoje
gautas dvigubai stipresnis (f =0,28). Ir galiausiai gauta, kad jsiSaknijimo organizacijoje vaidmuo

jsitraukimo | darbg ir ketinimo organizacija palikti rySiui turi panaSy tiek tiesioginj, tiek

netiesioginj efekta (5 = -0,23 ir  =-0,22).

9 lentelé. Tyrimo kintamyjy mediaciniai tarpusavio rysiai.

Nepriklausomas | Mediatorius | Priklausomas | Tiesioginis | Netiesioginis Bendras
kintamasis Kintamasis rysys rySys modelio
rezultatas
Pasitikéjimas | Isitraukimas j Ketinimas -0,27 -0,13 -0,40
darba organizacijg [-0,39; -0,15] | [-0,20;-0,07] | [-0,52;-0,28]
palikti e 0,005 xxx
Pasitikéjimas IsiSaknijimas Ketinimas -0,19 -0,21 -0,40
organizacijoje | organizacija | [-0,30;-0,07] | [-0,29;-0,14] | [-0,52; -0,28]
palikti p = 0,002 0,018 o
Pasitik¢jimas | Isitraukimas j | [siSaknijimas 0,28 0,14 0,43
darba organizacijoje | [0,17; 0,40] [0,08; 0,21] [0,31; 0,55]
*Kkk 0,009 *kk
Isitraukimas j | IsiSaknijimas Ketinimas -0,22 -0,23 -0,45
darbg organizacijoje | organizacija | [-0,34;-0,10] | [-0,31;-0,16] | [-0,57;-0,34]
palikti ookl 0,019 xxx

Pastaba. *** p < 0,001

Sestuoju tyrimo uzdaviniu aiskintasi, koks yra jsitraukimo j darbg ir jsiSaknijimo
organizacijoje vaidmuo pasitikéjimo ir ketinimo organizacija palikti rySiui. Kadangi visi tirti

kintamieji yra reikSmingai tarpusavyje susije (zr. — 5 lentelg), remiantis gautais mediaciniais
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ry$iais (Zr. — 9 lentelg), tolimesniam sgsajy jvertinimui sudarytas 2 paveiksle vaizduojamas

serijinés mediacijos modelis.

M1 Isitraukimas d | M2 Isi$aknijimas
1 darba organizacijoje
aj bz
az bl
X Pasitikéjimas - > Y Ketlnm.las .
palikti organizacija

2 pav. Serijinés mediacijos modelis: [sitraukimas j darbq ir jsisaknijimas organizacijoje medijuoja

rysj tarp pasitikéjimo bei ketinimo palikti organizacijq.

Veiksniy sasajy analizeé atlikta pasitelkus PROCESS MACRO jskiepio 6 modelj, o gauti
rezultatai pavaizduoti 10 lentel¢je. Gauta, kad tarp pasitikéjimo (X) ir ketinimo palikti organizacija
(Y) islieka reikSmingas tiesioginis rysys (c‘; Koef. = -0,15, p < 0,001), o taip pat pastebéta, kad
jsitraukimas j darbg ir jsiSaknijimas organizacijoje (atitinkamai, M1 ir My) labai reik§mingai
medijuoja Siy kintamyjy rysj.

Analizuojant mediacijos rySius, gauta, kad jsitraukimas i darbg reikSmingai medijuoja rysj
tarp pasitikéjimo ir ketinimo organizacija palikti (az, b1; BootSE = 0,03, 95% PI = [-0,13; -0,02]).
Tai reiskia, kad pasitikéjimo kupina aplinka Zmones skatina labiau jsitraukti j darba, darbui skirti
daugiau pastangy, o jsitraukimas silpnina ketinimg organizacijg palikti. Duomeny analiz¢ taip pat
parodé, jos isiSaknijimas organizacijoje reikSmingai medijuoja pasitikéjimo ir ketinimo
organizacijg palikti rys$j (a2, b2; BootSE = 0,03, 95% Pl = [-0,18; -0,06]). Sis rezultatas reiskia,
kad organizacijos viduje juntamas pasitikéjimas darbuotojams leidZia lengviau kurti ir jausti
stipresnj ry§j su savo organizacija, o tai padeda mazinti svarstymy apie karjeros galimybiy paiesSkas
kitur raiSka. Galiausiai, gauta, kad jsitraukimas j darbg bei jsiSaknijimas organizacijoje kartu
medijuoja rysj tarp pasitikéjimo ir ketinimo organizacija palikti (a1, d, b2; BootSE = 0,02, 95% PI
= [-0,13; -0,02]). Viso modelio tiesioginio efekto dydis tarp pasitikéjimo ir ketinimo organizacija
palikti yra -0,151, tuo tarpu netiesioginio efekto dydis yra -0,249, kas reiksty, kad mediatoriy

buvimas geriau paaiskina $iy kintamyjy tarpusavio sgsajas.
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10 lentelé. Serijinés mediacijos modelis: Isitraukimo j darbq ir jsisaknijimo organizacijoje vaidmuo pasitikéjimo ir ketinimo organizacijq palikti

rySiui.

Priklausomi kintamieji

Nepriklausomi kintamieji

M1 (Isitraukimas j darbg)

M2 (IsiSaknijimas organizacijoje)

Y (Ketinimas palikti organizacija)

Koef. SE p Koef. p Koef. SE p

X (Pasitikéjimas) ar 037 006 <0001 a 028 <0001 ¢ -015 006 001
M1 (Isitraukimas | darba) ] ] ] d 0,39 <0001 b,  -019 006 0,002
M2 (IsiSaknijimas
organizacijoje) - - - - - b2 -0,42 0,06 <0,001

R?2=0,14 R?=0,31 R%?=0,39

F=3573 F=5135 F=4727

0 < 0,001 0 < 0,001 0 < 0,001

Pastaba. SE — standartiné paklaida.



4. REZULTATU APTARIMAS

Pirmuoju tyrimo uzdaviniu siekta istirti jsitraukimo j darba, pasitikéjimo, jsiSaknijimo
organizacijoje bei ketinimo organizacijg palikti tarpusavio rySius. Atlieckant duomeny analize
gauta, kad visi Sie veiksniai tarpusavyje yra reikSmingai susij¢ (Zr. 5 - g lentele). Isitraukimas j
darbg yra teigiamai susijes su pasitikéjimu bei jsiSaknijimu organizacijoje. Organizacijoje esant
stipriam pasitikéjimui, darbuotojams yra lengviau jsitraukti j darbg bei jsiSaknyti organizacijoje.
Kuomet aplinka pasizymi pasitikéjimu, zmonéms savo pazeidziamumg parodyti yra zymiai
lengviau, darbuotojai tarpusavyje labiau dalinasi su darbu susijusia svarbia informacija bei jauciasi
labiau galintys susitelkti ties savomis uzduotimis, kas sudaro salygas aukStesniam jsitraukimui j
darba. Jei pasitikéjimo organizacija stokoja, dalinimasis informacija 1étéja, darbuotojai néra linke
prasyti kolegos pagalbos, padéti vienas kitam (Afsar et al., 2021), $is klimatas trukdo darbuotojams
labiau jsitraukti j darbg (Menges et al., 2011). Pasitikéjimo klimatas taip pat pasizymi atviresniu
ir Siltesniu bendravimo tarp kolegy, kas leidZia sukurti Zymiai artimesnius rySius su kolegomis,
labiau jsiSaknyti pacioje organizacijoje. Kuomet pasitikéjimo organizacijoje triikksta, zmonés
maziau bendrauja tarpusavyje, néra link¢ megzti rySiy, kas lemia silpng jsiSaknijimg organizacijoje
(Huning et al., 2020). Tuo tarpu nepasitikéjimo kupinoje aplinkoje darbuotojai Zymiai maziau
bendrauja tarpusavyje, kas neleidzia megzti jokiy artimesniy, Siltesniy rySiy. Tokiu atveju,

darbuotojams sunkiau pajausti rysj su visa organizacija (Mitchell et al., 2001).

Tuo paciu gauta, kad jsitraukimas j darba, pasitikéjimas ir jsiSaknijimas organizacijoje yra
neigiamai susij¢ su ketinimu organizacija palikti. Kuo darbuotojai labiau jsitraukia, stipriau
1siSaknija ir kuo organizacijos aplinkoje daugiau pasitikéjimo, tuo darbuotojai maziau turéty
svarstyti galimybe organizacijg palikti. Saugi, pasitikéjimo kupina organizacijos aplinka leidzia
darbuotojams biiti savimi, jaustis saugiai (Jiang, & Probst, 2015), mokytis naujy dalyky, iSreiksti
savo nuomong (Ning, & Jin, 2009) ir apskritai labiau vertinti buvima tokios organizacijos dalimi,
ta¢iau pasitikéjimo trikumas neleidzia darbuotojams parodyti savo pazeidziamumo (Mayer et al.,
1995), trukdo uzduoti klausimus, gilintis ] nepazjstamas sritis, sukelia nerimg, baime klysti, o
buvimas tokiame organizacijos klimate paskatina ketinima ja palikti (Ning, & Jin, 2009). Tuomet
isitraukimas j darba rodo, kad darbuotojai savo darbe mato prasme, jo verte, svarba, jy darbas juos
ikvepia, sukelia entuziazma, energija, Visi organizacijoje turimi darbo istekliai padeda dar labiau
jsitraukti, todél mazéja susidoméjimas karjeros galimybémis kitur, silpnéja ketinimas organizacijg
palikti (Jaharuddin, & Zainol, 2019). Deja, darbuotojui nejauc¢iant susidoméjimo savo darbu,

nematant jame prasmes, atliekant nuobodZias, nemégstamas uzduotis, kitaip tariant esant Zemam



jsitraukimui, natiiraliai dazniau mastoma apie alternatyvas, ketinimas organizacijg palikti stipré¢ja
(Memon et al., 2020). Galiausiai, jsiSaknijimas organizacijoje buvo pristatytas kaip konstruktas,
apimantis jvairiausias priezastis, paskatinancias darbuotojg pasilikti organizacijoje, todél Siame
tyrime gautas neigiamas jsiSaknijimo organizacijoje bei ketinimo organizacija palikti rySys puikiai
atitinka ankstesnius tyrimus. Kuo darbuotojas labiau jauciasi atitinkantis organizacijos kultiira,
vertybes, savo turimais gebéjimais ir ziniomis atitinkantis darba, kuo stipresnius socialinius rysius
sukuria ir kuo labiau suvokia, kg prarasty, pasirinkus nutraukti naryst¢ joje, tuo ketinimas
organizacijg palikti bus silpnesnis (Ratnawati et al., 2020), taciau jei zmogus jaucia, kad turimomis
kompetencijomis neatitinka esamo darbo, nepavyksta uzmegzti rySiy su kolegomis bei
organizacija nepasiiilo pakankamai dalyky, kuriuos darbuotojas prarasty pasirinkes su organizacija

atsisveikinti, ketinimas organizacija palikti su zymiai stipresnis (Reitz, & Anderson, 2011).

Antruoju uzdaviniu analizuotas jsitraukimo j darba vaidmuo pasitikéjimo ir ketinimo
organizacija palikti rySiui. Siame tyrime pastebéta, kad jsitraukimas j darba dalinai neigiamai
medijuoja ry$j tarp pasitikéjimo ir ketinimo organizacijg palikti (zr. 9 - g lentelg). Gautas stipresnis
neigiamas tiesioginis rySys reiskia, kad siekiant mazinti ketinimg organizacijg palikti, svarbesnis
yra pasitikéjimo klimatas. Sj rezultatg patvirtina ir Aman bei kolegy (2022) tyrimas, kurio metu
gautas panaSus skirtumas. Norint, jog darbuotojai organizacijoje pasilikty, svarbu, jog jie jausty

pasitikéjima, jaustysi saugiai (Ning, & Jin, 2009).

Treciuoju uZzdaviniu vertintas jsiSaknijimo organizacijoje vaidmuo pasitikéjimo ir ketinimo
organizacijg palikti rySiui. Gauta, kad jsiSaknijimas organizacijoje dalinai medijuoja pasitikéjimo
ir ketinimo organizacijg palikti rySj (Zr. 9 - g lentele). Nors tiesioginio neigiamo rysio jsiSaknijimas
su ketinimu organizacija palikti nepraranda, gautas netiesioginis neigiamas rysys yra net kiek
stipresnis. Tai atitinka ir literatiroje randamus rezultatus, pavyzdziui, Afsar ir kolegy (2018)
tyrime gautas dar kiek didesnj skirtumas tarp tiesioginio ir netiesioginio rysio. Tai gali reiksti, kad
norint, jog darbuotojai organizacijoje pasilikty, vien pasitikéjimo klimato nepakanka, dar Kiek

svarbesnis yra jy rySys su organizacija (Afsar et al., 2018).

Ketvirtuoju uzdaviniu analizuotas jsitraukimo j darbg vaidmuo pasitikéjimo ir jsiaknijimo
organizacijoje rysiui. Siame tyrime gauta, kad jsitraukimas j darba dalinai medijuoja pasitikéjimo
ir jsiSaknijimo organizacijoje rysi (zr. 9 - g lentele). Tyrimuose paprastai ieSkoma prieSingo rysio
— aiskinamasi, ar jsitraukimas medijuoja ry§j tarp jsiSaknijimo organizacijoje ir pasitikéjimo.
Pavyzdziui, Tabak ir Hendy (2016) tyrime gauta daliné mediacija, taciau tiesioginis rySys vis vien

stipresnis. Siame tyrime taip pat gautas tiesioginis rySys yra Zymiai stipresnis nei netiesioginis,
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todél rezultatai rodo, kad pasitikéjimo klimatas organizacijoje leidzia lengviau jsitraukti j darba, o
tai paskatina stipresnj ryS§j su organizacija, stipresnj jsiSaknijimo joje. Remiantis literattra, kad
darbuotojai jsitraukty j darba, jiems svarbi yra psichologiSskai saugi, patikima aplinka, 0
jsitraukimas sukelia priklausymo organizacijai, komandai jausmg, jdedant daug pastangy yra tarsi
investuojama ] organizacijos sékme, aukstas jsitraukimas gali lemti daugiau teigiamy patirCiy

organizacijoje, o visa tai leidZia zmogui jausti prieraiSuma, ry$j organizacijai (Kahn, 1990).

Penktuoju uzdaviniu aiSkintasi, koks yra jsiSaknijimo organizacijoje vaidmuo jsitraukimo
1 darbg ir ketinimo organizacija palikti rySiui. Gauta, kad jsiSaknijimas organizacijoje dalinai
neigiamai medijuoja rysj tarp jsitraukimo j darba bei ketinimo organizacijg palikti (zr. 9 - g lentele).
Pagal gautus rezultatus, stipriai jsitrauke darbuotojai dél turimy rySiy su kolegomis (Mazzetti et
al. 2023), asmeniniy vertybiy atitikimo organizacijos vertybéms bei jvairiy suvokiamy nuostoliy,
nusprendus organizacijg palikti, taip pat yra ir jsiSaknij¢ organizacijoje, todél jy svarstymai
organizacija palikti bty silpniau iSreiksti (Karatepe, & Ngeche, 2021). Gautas minimaliai
stipresnis netiesioginis rySys indikuoja, jog siekiant sumazinti ketinimg organizacija palikti gali
buti verta atsizvelgti ir j jsitraukima, ir ] jsiSaknijima organizacijoje, atitinka ir Karatepe bei
Ngeche (2021) tyrime, analizavusiame $iuos rySius, gautus rezultatus. Tai reiskia, kad siekiant
organizacijoje iSsaugoti stipriai jsitraukusius darbuotojus, svarbu atsizvelgti i jy ry$i su pacia

organizacija, nes tai gali prisidéti prie silpnesnio ketinimo organizacijg palikti.

Sestuoju uzdaviniu analizuotas jsitraukimo j darba bei jsiSaknijimo organizacijoje vaidmuo
pasitikéjimo ir ketinimo palikti organizacijg rySiui (Zr. 10 - g lentelg bei 3 paveiksla). Gauta, kad
jsitraukimas } darbg reikSmingai medijuoja rysj tarp pasitikéjimo ir ketinimo organizacijg palikti,
tai reiSkia, kad pasitikéjimo kupina aplinka Zmones skatina labiau jsitraukti j darba, darbui skirti
daugiau pastangy, o jsitraukimas silpnina ketinimg organizacijg palikti. Nors gautas reikSmingas
netiesioginis rysys, tiesioginis rySys tarp pasitik¢jimo ir ketinimo organizacija palikti iSlieka
reikSmingas — pasitikéjimo klimatas organizacijoje prognozuoja Zemesnj ketinimg organizacijg
palikti. Tuomet gauta, kad jsiSaknijimas organizacijoje reikSmingai dalinai medijuoja rysj tarp
pasitikéjimo ir ketinimo organizacija palikti. Sis rezultatas reidkia, kad organizacijos viduje
juntamas pasitikéjimas darbuotojams leidzia lengviau kurti ir jausti stipresnj ry$j su savo
organizacija, o tai padeda mazinti svarstymy apie karjeros galimybiy paieskas kitur raiska.
Galiausiai, gauta, kad jsitraukimas j darbg bei jsiSaknijimas organizacijoje kartu dalinai medijuoja
ry$j tarp pasitikéjimo ir ketinimo organizacijg palikti, kas reiskia, kad pasitikéjimo klimatas padeda
darbuotojams labiau jsitraukti j darba, stipresnis susidoméjimas ir entuziazmas darbe leidZia

lengviau sukurti ry$j su savo organizacija, o juntamas rySys mazina ketinimo organizacija palikti
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tikimybe — silpnina ketinimg organizacijg palikti. Viso modelio tiesioginio efekto dydis tarp
pasitikéjimo ir ketinimo organizacija palikti gautas -0,151, tuo tarpu netiesioginio efekto dydis yra

-0,249, kas reiksty, kad mediatoriy buvimas geriau paaiskina Siy kintamyjy tarpusavio sgsajas.
Tyrimo ribotumai ir tolimesniy tyrimy galimybés.

Tyrimas turi keleta ribotumy. Pirmiausia, jsiSaknijimo organizacijoje veiksnys buvo
analizuojamas jo neskaidant j jsiSaknijimg darbe bei jsiSaknijimg organizacijoje. Nors tyrimui
pasirinkta skalé yra skirta matuoti bendrg jsiSaknijimg organizacijoje, tac¢iau vertinga buty giliau
paanalizuoti §iy veiksniy raiska atskirai, kaip jie tarpusavyje yra susij¢ ir kt., kadangi vienu metu
darbuotojas gali buti labai jsiSaknijes savo darbe, idealiai atitikti pozicija, jausti stipry rysj su savo
kolegomis bei suprasti, ka prarasty visa tai palikes, tatiau nejausti visiskai jokio rySio su bendra
organizacija, neatitikti kultiirinio ir vertybinio organizacijos konteksto, neturéti rysiy su kolegomis
uz kolegy, su kuriais dazniausiai bendradarbiauja, rato riby ir nesuvokti jokiy potencialiy

nuostoliy, jei organizacijg nuspresty palikti.

Taip pat nors ir jsiSaknijimas darbe, ir jsiSaknijimas organizacijoje turi dimensijas
(atitikimas darbe ir organizacijoje, socialiniai rysiai darbe ir organizacijoje, nuotoliai palikus darba
ar organizacijg), Siame tyrime reiskinys nebuvo i jas skaidomas. Kadangi pasirinktas jsiSaknijimo
organizacijoje matavimo instrumentas poskaliy neturi, nebuvo galimybés aiskintis skirtingy
dimensijy reik§me darbuotojy jsitraukimui j darba, pasitikéjimui ir ketinimui organizacija palikti.
Konkreciau paanalizavus atitikimo, socialiniy rySiy bei nuostoliy rodiklius biity galima i$siaiSkinti,
kuris tiksliausiai nuspéja ketinimg organizacijg palikti, o tuo paciu — yra svarbiausias, siekiant

mazinti darbuotojy kaita organizacijoje.

Taip pat pravartu biity patyrinéti, kaip skiriasi pasitikéjimo aplinkos ir pasitikéjimo,
pavyzdziui, kolegomis, vadovu ar organizacijos vadovybe reikSmeé kitiems analizuotiems
kintamiesiems. Galblit buty pastebéta, kuris auks$ciau jvardintas pasitikéjimas labiausiai
darbuotojus paskatina labiau jsitraukti i darba, jsiSaknyti organizacijoje bei maziau svarstyti

organizacijg palikti.
Praktinés rekomendacijos.

[Saugusi darbuotojy kaita organizacijoms gali sukelti tikrai nemazai sunkumy, todél svarbu
aiskintis, kaip $ig problema spresti. Ketinimas organizacija palikti neigiamai susij¢s su jsitraukimu

1 darba, pasitikejimu ir jsiSaknijimu organizacijoje svarbu atsizvelgti biitent j Siuos veiksnius.
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Pirmiausia organizacijoje vertéty anoniminés anketos formatu jvertinti pasitikéjimo
klimata, jtraukiant klausimus apie geranoriSkuma, sazininguma, palaikyma, psichologinj sauguma.
Jei pasitikéjimo triiksta, organizuoti fokus grupes bei isklausyti darbuotojy patir¢iy organizacijoje,
surinkti konstruktyvy griztamaji rysj i$ darbuotojy, kadangi tik jie gali tiksliausiai nurodyti, kur
yra didZiausios organizacijos problemos, o atsizvelgiant | gautg informacijg, konkrecius
darbuotojy pasitalymus priimti sprendimus dél tolimesniy veiksmy. Didinti pasitikéjima
organizacijoje padéti gali atvira komunikacija, konkretaus ir konstruktyvaus griztamojo rySio
teikimas, vadovams gali prireikti praktiniy mokymy apie darbg su komanda, konflikty sprendima,

aktyvy klausymasi, empatijos ugdymo ir kt.

Svarbu yra atsizvelgti ir | darbuotojy jsitraukimg j darba. Darbuotojai labiau jsitraukia, kai
darbuotojus labiausiai jtraukia ir kiek jmanoma komandoje uzduotis perskirstyti pagal skirtingy
Zmoniy jgudzius, interesy laukus. Labai svarbu apdovanoti, paskatinti uz pastangas, puikius

rezultatus, pavyzdziui, skirti premijas, papildomy atostogy dieny ir pan.

Siekiant stiprinti darbuotojy jsiSaknijimg organizacijoje, verta atsiZvelgti | visus 3
isiSaknijimo veiksnius. Svarbu atsirinkti geriau organizacijos kultlirg ir vertybes atitinkancius
darbuotojus, labiau suderinti darbuotojy atliekamas darbo funkcijas su jy gebéjimais, turimomis
kompetencijomis, skiriamas uzduotis pritaikyti prie darbuotojo asmeniniy karjeros tiksly. Taip pat
reikia stiprinti darbuotojy tarpusavio rySius, todél verta organizuoti daugiau jvairiy renginiy Su
suplanuotomis konkrec¢iomis veiklomis, kurios sudaryty salygas bendravimui ir rySiams megztis.
Galiausiai, svarbiis yra net palyginus mazi dalykai, kaip nemokami uzkandZiai, patogus biuras,
lankstus darbo laikas ir modelis. Kuo pats darbas labiau atitiks zmogy, kuo daugiau tvirty ir artimy
rySiy su kolegomis bus sukurta, kuo daugiau papildomy naudy organizacija gali suteikti, tuo

maziau bus svarstoma su organizacija atsisveikinti.
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ISVADOS

Isitraukimas ] darba, pasitikéjimas ir jsiSaknijimas organizacijoje yra reikSmingai
tarpusavyje susije: augant vienam 1§ kintamyjy, stiprés ir kiti, taip pat silpnéjant vieno
jveriams, mazeés ir kity raiSka. Tuo tarpu, jsitraukimas ] darba, pasitikéjimas ir
jsiSaknijimas yra neigiamai susij¢ su ketinimu organizacijg palikti, todel kuo stipresnis yra
jsitraukimas j darbg, pasitik€jimas ir / ar jsiSaknijimas organizacijoje, tuo silpnesnis bus
ketinimas organizacijg palikti, taip pat ir atvirkS¢iai — kuo silpnesni yra jsitraukimo j darba,
pasitikéjimo ir jsiSaknijimo organizacijoje rodikliai, tuo stipresnis bus ketinimas
organizacija palikti;

Isitraukimas j darbg dalinai medijuoja rys§j tarp pasitikéjimo ir ketinimo organizacija palikti
ry$j: pasitikéjimas ketinimg organizacija palikti neigiamai veikia ir tiesiogiai, ir per
jsitraukima j darba;

IsiSaknijimas organizacijoje dalinai medijuoja pasitikéjimo ir ketinimo organizacija palikti
ry$j: pasitik¢jimas ketinimg organizacijg neigiamai veikia ir tiesiogiai, ir per jsiSaknijima
organizacijoje;

Isitraukimas j darbg dalinai medijuoja rysj tarp pasitikéjimo ir jsiSaknijimo organizacijoje:
pasitikéjimas ir tiesiogiai veikia jsiSaknijimg organizacijoje, ir per darbuotojy jsitraukima
1 darba;

IsiSaknijimas organizacijoje dalinai medijuoja rySj tarp jsitraukimo } darbg ir ketinimo
organizacijg palikti: jsitraukimas ] darbg ir tiesiogiai neigiamai susijes su ketinimu
organizacijg palikti, ir veikia per jsiSaknijima organizacijoje;

Isitraukimas } darba bei jsiSaknijimas organizacijoje ir kartu, ir atskirai dalinai medijuoja
ry§] tarp pasitikéjimo ir ketinimo organizacijg palikti: pasitikéjimas yra ir tiesiogiai
neigiamai siejasi su ketinimu organizacijg palikti, ir veikia per jsitraukima j darbg ir

jsiSaknijimg organizacijoje.
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PRIEDAI

1 priedas. Tyrimo anketa.

Sveiki! Esu Vilniaus universiteto Organizacinés psichologijos studenté Eglé Lepeskaité. Siuo

metu atlieku magistro darbo tyrima, kurio tikslas — aiskintis rySius tarp jsitraukimo j darba,

tarpasmeninio elgesio, jsiSaknijimo organizacijoje ir ketinimo organizacijg palikti. Apklausa yra

anoniming, o jos metu surinkti duomenys bus apibendrinti bei panaudoti tik magistro darbe.

Jeigu Siuo metu turite nuolatinj darbg, kvie¢iu Jus sudalyvauti tyrime! Jeigu dirbate daugiau nei

vienoje organizacijoje, j klausimus atsakin¢kite apie pagrinding darboviete.

Anketos pildymas uztruks 5-7 minutes.

Jei turite klausimy, pastebéjimy, drasiai kreipkités el. pastu egle.lepeskaite@fsf.stud.vu.lt

Dékoju uz Jusy atsakymus ir skirtg laika!

| dalis. Perskaitykite zemiau pateiktus teiginius bei klausimus ir pazymékite arba jrasykite Jums

tinkantj atsakyma.

1. Pazymekite savo lyti:

o

o

o

o

2. [raSykite savo amziy:

Moteris
Vyras
Kita:

Nenoriu nurodyti

3. Auksciausias Jiisy jgytas iSsilavinimas:

o

o

o

o

o

Nebaigtas vidurinis

Vidurinis

Profesinis

Aukstasis neuniversitetinis / aukStesnysis

AuksStasis universitetinis

4. Kur Siuo metu gyvenate?

o

o

o

Vilnius
Kaunas
Klaipéda

Siauliai
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o Kita:

5. Ka Siuo metu veikiate? Pazymeékite visus Jums tinkamus atsakymus:

T1  Dirbate

71 Studijuojate

'] Savanoriaujate

'] Esate vaiko prieziiiros atostogose

1 Kita:
6. Ar dirbate pilnu etatu?
o Taip
o Ne
7. Kokiu buidu dirbate?
o Tik nuotoliniu biidu
o Tik darbo vietoje
o Misriu budu (dalj laiko nuotoliniu btidu, dalj — darbo vietoje)
8. Kokiam sektoriui priklauso Jusy organizacija?
o Viesajam
o Privaciajam

9. Kiek darbuotojy dirba Jiisy organizacijoje?

o 1-9

o 10-99

o 100-249
o 250-499

o 500 ir daugiau

10. Ar uzimate vadovaujancias pareigas?
o Taip
o Ne

11. Kiek mety dirbate Sioje organizacijoje? IraSykite skai¢iumi:

11 dalis. Sie 9 teiginiai yra apie tai, kaip asmuo gali jaustis darbe. Atidziai perskaitykite kiekviena

teiginj ir paZzymekite Jums labiausiai tinkant] atsakymo variantg.

Jei niekada taip nesijautéte, pazymékite ,,0". Jeigu esate patyre §j jausma, nurodykite, kaip daznai

taip jauciateés, pazymédami atsakyma nuo ,,1° iki ,,6.

62



1. AS savo darbe jauciuosi kupinas (-a) energijos.

2. AS esu visiSkai pasinéres (-usi) i savo darba.

0| 0| O] o

O O] O] =
O O] O N

Ol O] O] w

(1 I I B (R

O o] ] o
0| 0| O] o

111 dalis. Jvertinkite, kaip vadovai su savo darbuotojais elgiasi Jlisy organizacijoje.

Jei su teiginiu sutinkate, pazymékite ,,Taip®, jei su teiginiu nesutinkate, pazymékite ,,Ne*, o jei

negalite nuspresti, pazymekite ,,?*.

Ne ? Taip
1. Darbuotojais pasitikima. O O O
2. Su darbuotojais elgiamasi kaip su vaikais. O O O

O O O

IV _dalis. Zemiau pateikti teiginiai yra skirti geriau suprasti, kiek stipry ry§j jaudiate su savo

organizacija.

7 teiginius jvertinkite, pazymédami savo atsakyma nuo ,,Visiskai nesutinku® iki ,,Visiskai sutinku

13

Visiskai | Siek tick | Neisutinku, | Siek tiek | Visigkai
nesutinku | nesutinku | nei nesutinku | sutinku sutinku
1. AS jauCiuosi prisiriSes (- uSi) 0 O 0 0 0
prie §ios organizacijos.
2. Man biity sunku palikti Sig 0 O 0 0 O
organizacija.
] ] ] [ [

V dalis. Zemiau pateikti teiginiai yra skirti geriau suprasti su organizacija susijusius Jiisy planus

ateidiai.

Teiginius jvertinkite pazymédami savo atsakyma nuo ,,Visiskai nesutinku* ki ,,Visiskai sutinku*.

Visiskai

nesutinku

Siek tiek

nesutinku

Nei sutinku,

nei nesutinku

Siek tiek

sutinku

Visiskai

sutinku
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1. AS kaip jmanoma grei¢iau 0 0 0 0 O
paliksiu §ig organizacija.
2. As neplanuoju greitai palikti 0 O O 0 O
§10s organizacijos.

0 0 U U U

Acdii uz pagalba bei skirtg laika!

2 priedas. Gauti nereikSmingi tyrimo rezultatai

1 lentele. [sitraukimo j darbgq, pasitikéjimo, jsisSaknijimo organizacijoje ir ketinimo organizacijq

palikti palyginimas grupése pagal darbui skiriamq laikq.

Dirbantys pilnu Dirbantys
etatu nepilnu etatu
(n=207) (n=22)
Skalés M (SD) M (SD) t df p
Isitraukimas j darbg 41,94 (11,70) 41,55 (8,66) -0,19 29,83 0,847
Pasitikéjimas 35,72 (6,55) 36,77 (5,28)  -0,73 227 0,469

IsiSaknijimas organizacijoje 19,36 (6,51)

Ketinimas palikti organizacija 8,89 (5,08)

19,23 (7,26) 0,09 227 0,927
10,32 (5,82) -124 227 0217

Pastaba. M — vidurkis, SD — standartinis nuokrypis.

2 lentelé. Vadovaujancias bei nevadovaujancias pareigas uzimanciy darbuotojy grupiy

palyginimas pagal tyrimo kintamyjy raiskq.

Uzimantys
vadovaujancias

pareigas (n = 43)

Uzimantys
nevadovaujancias

pareigas (n = 186)

Skalés M (SD) M (SD) } df 0

Isitraukimas j darba 42,95 (11,81) 41,66 (11,35) 0,67 227 0,503
Pasitikéjimas 34,26 (7,80) 36,19 (6,05) -152 5426 0,134
IsiSaknijimas organizacijoje 19,09 (7,32) 19,41 (6,40) -0,28 227 0,777
Ketinimas palikti organizacija 9,51 (5,92) 8,91 (4,97) 0,61 56,48 0,542

Pastaba. M — vidurkis, SD — standartinis nuokrypis.

StatistiSkai reikSmingi skirtumai paryskinti.
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3 lentelé. Dirbanciy viesajame bei privaciame sektoriuose palyginimas pagal tyrimo kintamyjy

raiskq.

Privatusis Viesasis

sektorius sektorius

(n=162) (n=67)
Skalés M (SD) M (SD) t df p
Isitraukimas j darba 41,40 (11,64) 43,10 (10,88) 1,03 227 0,306
Pasitikéjimas 36,27 (6,55) 34,76 (6,07) -1,62 227 0,108
[sidaknijimas organizacijoje 18,99 (6,79) 20,21 (5,95) 1,28 227 0,203
Ketinimas palikti organizacija 9,24 (5,35) 8,51 (4,66) 0,98 227 0,329

Pastaba. M — vidurkis, SD — standartinis nuokrypis. Statistiskai reik§mingas skirtumas paryskintas

4 lentelé. Skirtingo dydzio organizacijy darbuotojy palyginimas pagal tyrimo kintamyjy raiskq.

Mazy Vidutiniy Dideliy
organizacijy organizacijy organizacijy
darbuotojai darbuotojai darbuotojai
(n=80) (n=74) (n=75)
Skalés M (SD) M (SD) M (SD) F df p
Isitraukimas j darba 41,93 (11,38) 41,86 (11,59) 41,91 (11,46) 0,01 2 0,999
Pasitikéjimas 35,08 (6,57) 35,66 (6,43) 36,79 (6,36) 1,41 2 0,247
Isisaknijimas organizacijoje 19,13 (6,93) 19,78 (6,12) 19,16 (6,67) 0,24 2 0,788
Ketinimas palikti organizacija 9,24 (5,12) 8,64 (5,17) 9,19 (5,23) 0,31 2 0,731

Pastaba. M — vidurkis, SD — standartinis nuokrypis.
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