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SANTRAUKA

Suvoktos organizacijos, vadovo ir bendradarhj paramos gsajos su

darbuotojo ketinimu pasitraukti iS darbo

Darbuotoy; ketinimas pasitraukti iS5 darbo organizacijai galikelti daug nepageidaujam
pasekmi: pravaikstas, &lavimus i darky, nepasitenkinimo darbu skleidamr kity darbuotoy
demotyvavina, sumazjusi darbo efektyvurg kokyke, isipareigojina organizacijai. Tad yra svarbu
iSmanyti priezastis, kurios skatina darbugtdjetinimus pasitraukti i$ darbo. Sia tema sukurti
teoriniai modeliai ir atlikti tyrimaijtraukia jvairius kintamuosius, bet dalis autpmpabgézia, jog
nepakankamapertinta sritis yra gaunamos paramos iS bendragladoreikis ketinimui pasitraukti
i darbo, nes tyrim rezultatai nevienareikSmiai. diau darbuotojai organizacijoje betarpiskai
bendrauja ir su savo vadovais, kurie reguliuojabdaatlikima, bei iS kuri gaunama parama,
palaikymas,jvertinimas uzidéta | darka indél; veikia per dar viem kintamgjj — organizacijos
param. Kadangi visos paramos ketinimo pasitraukti iSodgporocese netirtos drauge, Siame darbe
ir siekiama patikrinti, kaip suvokta organizacijeadovo ir bendradarpiparama veikia darbuotojo
ketinimg pasitraukti iS darbo per tarpinius kintamuosiupasitenkinina darbu irjsipareigojim
organizacijai, sudarant teofimodel, kuris tikrinamas taikant Tako analizZTyrime atliktas banke
.Hansabankas", apklausiant 80 tyrimo dalyvliems pateikta anketa, kurioje apjungtos 6éskal
matuojarios suvoki bendradarhi, vadovo ir organizacijos param pasitenkinim darbu,
isipareigojim, organizacijai ir ketinim pasitraukti iS darbo. Gauti rezultatai atskleidj@g IS
bendradarhi gaunama parama siejasi su darbupt@tinimu pasitraukti iS darbo, dau kalketi
apie priezastinius rySius negalima. Tuo tarpu dova ir organizacijos sulauktagpestis, parama,
bei jvertinimas uzjdéta | darky indélj, didina darbuotaj pasitenkinim darbu, stiprina prisiriSig
prie organizacijos, narsiekti jos tiks, bati jos nariais, bei taip galiausia mazina ketinimus
pasitraukti iS5 darbo. Beje, emocifsipareigojim, vadovo parama veikia ne tiesiogiai, 0 per
organizacijos param kas nurodo, jog darbuotojai stipriai identifikaojadoy su organizaci ir jo
veiksmus priskiria organizacijos vykdomai politikatad labai svarbu tobulinti vadovo
kompetencijas ir jo santykius su darbuotojais,tagsstipgja darbuotaj isivaizdavimas, kad gauna

daugiau paramos iS organizacijos ir galiausiaidaajp ketinimas pasitraukti iS darbo.



SUMMARY

Contributions of Perceived Organizational, Supervisr and Coworker Support to

Employee Turnover Intentions

Employee turnover intentions in the organization eacourage many undesirable outcomes:
absenteeism, lateness, spread of job dissatisfaetiol demotivation of other employees, lower
work effectiveness, lower job quality and organmaal commitment. That is, why it is important
to understand the reasons, which induce employe®var intentions. Models and surveys on
turnover intentions include many variables, butrenr researchers emphasize, that there is little
attention given on evaluation of coworker supporturnover intentions, because research results
very are sparse and ambiguous. But employees indtganizations also communicate with their
supervisors, who manage their performance, andettmgpport and evaluation of employee
inducements to work influence perceived organizatiosupport. As all support forms are not
assessed in one turnover intentions research,iouinathis survey is to evaluate how perceived
organizational, supervisor and coworker supporttrdmutes to employee turnover intentions
through mediators — job satisfaction and orgaronafi commitment. Following the literature we
have arranged theoretical model and assessedhitRaih analysis. The research was performed in
the bank “Hansabankas” in Lithuania, questioningeB@ployees. They were presented with the
questionnaire, including 6 scales and evaluatirrggieed coworker, supervisor and organizational
support, job satisfaction, organizational commitin&mnd turnover intentions. The received results
reveal that the coworker support is related to eyg® turnover intentions, but we can not talk
about an influence. Whereas, the perceived superaisd organizational support, concern and their
evaluation of employees additional contribution work increase employee job satisfaction,
attachment to organization, enhance their wisteék $or organizational goals and being a member,
and, finally, reduce employee turnover intentioBy. the way, the affective commitment is
influenced by perceived supervisor support thropgiceived organizational support, and this
means that employees strongly identifies their super with the organization and attribute his
behavior to organizational policy, so it is verypiontant to develop supervisors’ competencies and
his relations with subordinates, as this increaspleyee belief about stronger organization support

which finally reduce turnover intentions.



IVADAS

Dauguma sutinka, jog konkurencingumo Saltinis Siam&iuje yra jau ne technologijos, o
Zmores — organizacijos darbuotojai. Tad labai svarbual, geriausieji, talentingiausieji darbuotojai,
kurie ir yra pagrindinis organizacijos variklis,psesitrauki iS darbo — svarbu juos iSlaikyti.

Siuo metu, kai darbo pasa ir paklausa labai suviengd, darbuotojai turi dideles galimybes
rinktis darbdavius, daznai keisti organizacijas.t8edabar darbo paieSkos galimgtpriartjo prie
darbuotojo: naudodamasis internetu darbuotojas geditai iSsysti gyvenimo apraSym ar
uzregistruoti j duomem bazje, per kury gali greitai j rasti kitas darbdavys. Taigi truijp darbo
paieskos etapas. Kaita laikoma norma, jei pasikgber metus apie 10 procenbrganizacijos
darbuotoy ir Si kaita gali lati netgi naudinga organizacijai, nes tuomet priimaiuji Zmores su
nauja patirtimi, pofiriu, jgudziais, icjomis; taip pat iSeina nemotyvuoti ar blogai dirtyen
darbuotojai. T&au netekimas specialistir atsidavusi organizacijai darbuotgj yra labai
nuostolingas — finansiniai nuostoliai ieSkant nadidek patirt turincio darbuotojo, j apmokant,
kastai, @l sustojusio darbo, netekimas specialisto, suigadziais, Ziniomis, kurie ugdomi
investuojant tobulinti jo kompetencijas ir Ziniasafye, Jordan-Evans, 2002, p.34). Be to, esant
laisvai darbo vietai, to darbuotojo darbus turiytidoendradarbiai, digja darbo kivis, taip pat gal
augti nepasitenkinimas tokiomiglyggomis, reikia vis daugiau laiko atrinkti nagugmog;. Esant
mazesnei kaitai personalo specialistaggabrientuotis jau ng¢ naup kandidai nuolatirg paieSl,
bet ir i kitus personalo procesus: motyvaginmokymus, karjeros planavimo sisterkiirima,
veiklos vertinim, talentingiausj darbuotoy valdymy ir pan. Tad labai svarbu, kad darbugtkdita
organizacijoje bty racionali. Reichheld ir Teal (1996) nustajog kai akcijp brokery imone
sumazino kasmetindarbuotoy pasitraukimo iS darbo lygnuo 20 proc. iki 10 procivertinta
vidutiné ilgalaiké naujai pasamdytdarbuotoy veré padviguléjo (cit. pg. Rhoades ir kt., 2001,
p.834). Norint sustabdyti darbuafojpasitrauking iS darbo, pirma reikia iSsiaiskinti, kokios
priezastys skatina pasitraukintuomet praéti spresti problemas ir kurti tolgi organizacy, kurioje
Zzmores nokty dirbti (Peterson, 2004, p.209), nes investicijoesamus zmones sutaupo daug
daugiau laiko ir iSlaid, nei investavimas visnaujus darbuotojus. Nuolatinis darbdavipinimasis
savo darbuotojais, minimizuptlarbuotoy kaita bei uztikrinty aukSs motyvacijos lyg.

Vienas iS zingsmi, suvaldant pasitraukimo iS darbo pragegra aiSkinimasis priezés,,
kodél zmores ketina pasitraukti iS darbo, nes kaip teigia fétiif ir kt. (2000, p. 483), ketinimas yra
vienas artimiausi pasitraukimo iS darbo proceso antecegéngerai j atspindi. Be to, ketinantys
pasitraukti iS darbo gali sumazinti beadsrganizacijos efektyvum (Samad, 2006, p.114), bei
sukelti organizacijai nuostelj nes kai darbuotojai yra nepatenkinti, suéf@zjy darbo
efektyvumas, kokyly sumagja isipareigojimas organizacijai, prasideda pravaikStétavimai,
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skleidZziami apie organizaaijblogi atsiliepimai, kas trukdo jogaizdziui. Taip pat jie gali aplink
save kurti nepasitenkinimo atmosfar demotyvuoti savo bendradarbius. Tagtime pasigilintii
ketinimo pasitraukti iS darbo reiSkidaugiau.

Ketinimo pasitraukti iS darbo priezastys gaiitiblabai jvairios: patiriamas stresas, darbo
kravis, vaidmenm dviprasmiSkumas, organizacijos vykdoma politik&tir Tatiau vis naujesniuose
pasitraukimo iS darbo modeliuose ir viename kitdagmenuoseitraukiami kintamieji yra gaunama
parama, @pestis iS5 darbuotejsupartios aplinkos: organizacijos bendrai, vadav bendradarhy,
kurie jvardinami kaip labai svatis, bet pakankamai dar neistirti.

Tad Siame darbe ir keliamas tyrimo tikslas, nustakgip suvokta organizacijos, vadovo ir
bendradarhi parama siejasi su darbuatoketinimu pasitraukti iS darbo. Kadangi modeliuose
ivardinama, jog dauguma veikgrnveikia per tarpinius kintamuosius — darbuatpasitenkinina
darbu irisipareigojima organizacijai, tad jie taip patraukiamij tyrima, bei tikrinami literafiros

pagrindu sudaryto teorinio modelio pagalba.



DESTYMAS

Darbuotoy; pasitraukimo iS darbo tema ¢juis pradjo itin dominti prajusio amziau viduryje.
Sukurti modeliai paaiskinti tiek pasitraukimo, tidetinimo pasitraukti iS darbo reiSkinnes
autoriai noéjo iSskirti, kas gi yra tie faktoriaitakojantys pasitraukim bei kaip veikia Sis
mechanizmas. Tad zemiau aptarsime pasitraukimari$odmodelius, ir itin atkreipsimesihes |
socialires paramos faktorius: vadovo ir bendradantéran kartu su organizacijos parama, nes vis
stipriau pripagstama, jog tai gali paaiskinti dgdasitraukimo iS darbo proceso. Taip pat Zvelggime
pasitraukim iS darbo kaipi proces, kuris veikia skatinamagrairiausiy kintamyjy, kurie daznai

veikia perisipareigojim organizacijai ir pasitenkinimdarbu.

1.1. Ketinimo pasitraukti iS darbo gvoka

Ketinimas pasitraukti iS darbo — tai darbuotojoiketo savarankiSkai ir visam laikui
pasitraukti iS organizacijos santykinis stiprume®rf ir Griffeth, 1991, cit pg. Lee, 2000, p.15).
Kadangi Griffeth ir kt. (2000, p.470) ketingrapikidina kaip atsitraukimo nuo darbo kognicijas, tai
Rosse ir Hulin (1985) apibzia atsitraukimo nuo darbo elgdsip veiksmus, apimaius fizinj ar
psichologin nutolimg tarp darbuotojo ir organizacijos (cit.pg., CarneB25). Mobley ir kt. (1977)
apibidino atsitraukim kaip proces, apimant skirtingus, bet susijusius konstruktus — pasitiaiok
IS darbo ketinimus, t.y. galvojigrapie pasitraukimis darbo, ketinirm ieSkoti kito darbo ir ketinir
pasitraukti iS darbo, bei atsitraukimo elgesreal; pasitraukim iS darbo (cit.pg., Hom ir Griffeth,
1987, p.197).

1.2. Pasitraukimo iS darbo modeliai

Gen specialist savanoriSkas pasitraukimas iS darbo organizadigp ir mirgta, sukelia
daug nepageidaujappasekmi: apsunkina darb eigq, pareikalauja daug papildamstekliy, tad
tyréjai jau keli deSimtméai siekia iSsiaiskinti, koki kintamiejitakoja darbuotaj apsisprendirp
pasitraukti iS darbo, kokios priezastys ir motypaskatina daugiau nepasilikti organizacijos nariu,
nes j iSsiaiskinimas ir zinojimas, anot Maertz ir Camp(d998), yra laikomi svarbiais sumazinant
pasitraukim iS darbo (cit.pg, Samad, 2006, p.113).

Yra sukurta daug modeliir teorijy, kuomet siekta paaiskinti darbuafopasitrauking is
darbo, téiau vieningos teorijos ar modeli@mna. Vieni modeliai apima realpasitrauking iS darbo,
kiti tik ketinima pasitraukti iS darbo, nes pasjar autoriai teigia, jog tai yra pats svarbiausias ir
reikSmingas kintamasistakojantis real pasitraukim iS darbo (Igbaria ir Greenhaus, cit.pg.
Korunka ir kt., 2005, p.468).



Taip pat modeliai skiriasi savo iSsamumujvairiy kintamyu i mode] integravimu. Kaip
teigia Boxall ir kt. (2003), motyvacija keisti darlgra multidimensinis reiskinys ir vienas faktorius
jo tikrai nepaaiskins (cit. pg. Peterson, 20041p)2Be to, modeliai skirtingai apraso pasitraukimo
iS darbo proces jveda skirtingus tarpinius kintamuosius argntecedentus — tad susifsnt su
modeliais svarbu atkreiptieétheg, koki yra realaus pasitraukimo iS darbo anteceiglketinimas
pasitraukti iS darbo, pasitenkinimas darlgipareigojimas organizacijai) ir koki kintamiejigs
itakoja. Toliau ir bus apzvelgti svarbiaugakingiausi Sios srities modeliai.

Mobley pasitraukimo i$ darbo modelis

Mobley (1977) suiré paprast, bet aiSk model, kuriame teigiama, jog nepasitenkinimas
darbu veda prigalvojimo apie pasitraukim iS darbo, tai skatingeskoti kito darbo; tuomet kyla
ketinimaspasitraukti iS darbo ir galiausiairealus pasitraukimass darbo (cit.pg, Hom ir Griffeth,
1987, p.197). Taip paved: alternatyw jvertinimo svoka, kai teigia, jog alternatyyv svarstymas
numato ketinim pasitraukti iS darbo. Teu Hom ir Griffeth (1987, p.198) atkk modelio
patikrinimg teigia, kad alternatyyapsvarstymas gali tik tada numatyti pasitraukigrdarbo, kai
darbuotojas jau pradeda realiai ieSkoti darbo. Keigia Lee (1996), Sis modelis yra lalakingas
tarp tradiciny pasitraukimo iS darbo teagifcit. pg. Peterson, 2004, p.212). Taigi, autopgateikia
pasitraukima IS darbo kaip procas bei jvardina, kad jo antecedentai yra labiau psichokagis
nutok nuo pasitraukimo iS darbo, neg poveikis pasireiSkia per tarpinius kintamuosiust b
negvardina, koki kintamieji Zzmones paskatinatibnepatenkintais darbu, bei kas labiaugéakoja
darbuotoy apsisprendim pasitraukti iS darbo.

Kiti seke modeliaijvardino faktorius ir Zingsnius, kurie eina prie§espimy pasitraukti is

darbo.

Hom ir Griffeth Pasitraukimg iS darbo skatinadiyg veiksni Integruotas modelis

Vienas Siuolaikini jtakings modely yra Pasitraukimp iS darbo skatinaiy veiksniy
Integruotas modelis (anglntegrative Model of Turnover Determinaptdame Hom ir Griffeth
(1995) ketinimuiapibadinti jveda gvoka , atsitraukimo kognicijosarba suvokimas/zinojimas apie
norejima pasitraukti iS darbo (anglvithdrawal cognitions Autoriai § mode| apibidina kaip
sukurt integruog sistem, kurios tikslas apjungti empiriSkai pagpas ketinimo pasitraukti iS darbo
savokas ir ketinima pasitraukti iS darbgtakojartius konstruktug vieningy mode]. Pasitenkinim
darbu irjsipareigojim, organizacijai jiejvardina kaip tarpinius kintamuosius, kuitakoja vienas

Kita ir kurie arba (a) skatina atsitraukimo kognicijapaskui pasitraukimis darbo, arba (b) skatina



pirma apsvarstyti pasitraukimo IS darbo ngudiomet ieSkoti kito darbo, palyginti alternatyvas
tuomet jau pasitraukti iS darbo (cit.pg., Peter&f@4, p.212).

Hom ir Griffeth (1995) teigia, jog pasitenkinimorta antecedentai yra darbo apimtis, su
vaidmenimis susis stresas, gris sutelktumas, kompensavimo mechanizmas ukegiy
atitikimas. Tuo tarpusipareigojimo organizacijai antecedentai — pracedeisingumas, laukiama
nauda is vidini vaidmeny, jdétas inclis | darla, konfliktai darbe, darbo pasirinkimo aplinkyg)
polinkis hiti jsipareigojusiu, nuolatinio darbo &imas ir kt. Nors Sis modelis ir identifikuoja
kintamuosius, kuriejtakoja pasitraukim iS5 darbo, daugiausiaéohesio skirta individualiems
kintamiesiems (pasitenkinimui darbu igipareigojimui organizacijai ir tirtaqijabipusis rySys);
netirta kurio kintamojo poveikis pasitenkinimui tarir jsipareigojimui organizacijai yra didesnis
(cit.pg., Peterson, 2004, p.212).

Steers ir Mowday Pasitraukimo iS darbo modelis

Steers ir Mowday (1981) Pasitraukimo iS darbo miedgia labai iSpistas. Autoriai teigia,
jog apsisprendimpasitraukti iS darb@akoja tokia kintamju seka: su darbu susilike<iai jtakoja
individualius emocinius atsakus, kuitakoja ketinima, o pastarasis veda prie sprendimo pasitraukti
iS darbo. Autoriai pazymi, jog eiga gali kisti, deusomai nuo skirting Zmoni, pavyzdZiui,
ketinimas pirma gali vesti prie darbo paie3kieS apsisprendziant pasitraukti iS darbo. Ematin
atsakai apima pasitenkinamdarbu, jsitraukina | darky ir isipareigojim organizacijai. Be to,
emocinius atsakugtakoja su darbu susijlike<iai ir vertybés, organizacijos charakteristikos ir
patirtis, bei darbo atlikimas. Sis modelis unikatus, jog ketinimo pasitraukti i§ darbo procese
atsizvelgiaj organizacijos charakteristikas ir tugnpatirt, bei apimaikes<ius ir vertybes darbo
atzvilgiu. Svarbu pazyati, jog, Siame modelyje autoriai pazymi, jog patydecedentai gajtakoti
ketinima pasitraukti iS darbo ir tiesiogiai (cit.pg., Leeil Mowday, 1987, p.721). Bet Sis modelis

visgi ndtraukia socialini kintamyjy.

Mobley, Griffeth, Hand ir Meglino Pasitraukimo iS @rbo tarpinig jungéiy modelis

Mobley ir kt. (1979) Pasitraukimo iS darbo mod€ksgl. intermediate linkages modejra
multidimensis, nes esamo darbo nauda, tikimasiretgw, nauda (kitogsidarbinimo galimybs) ir
pasitenkinimas darbutakoja ketinina ieSkoti ir ketinimy pasitraukti iS5 darbo, o Sie real
pasitraukim iS darbo. Ivardinti ir pasitenkinim darbu jtakojantys kintamieji, kurie apima
individualius, darbo rinkos ir organizacinius fakts. Taigi, individuais kintamieji (pvz.igadZiali,
amzius, iSsilavinimas, atsakongylseimai) suformuoja individualias vertybes, kurigakoja
pasitenkinina darbu; darbo rinkos faktoriai (pvz.: nedarbo lygikelbimy gausa) skatina darbo
rinkos suvokim, 0 pastarasis pasitenkimndarbu; ir organizaciniai kintamieji (organizacijos
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politika ir praktika, atpildo sistema, darbo turipwadovavimas, darbo gregir klimatas)ijtakoja
su darbu susijussuvokimy, o Sis — pasitenkinimdarbu. Taigi darbuotojai kognityviai suformuoja
tam tikra suvokimy ir vertybes iki jadiamo pasitenkinimo darbu. Atkreiptina, jog Siamedalyje
jau itraukiamas vadovo, bei darbo gégpvaidmuo, kaip svafis kintamieji jadiant pasitenkinim
darbu ir priklausomai nuo to ketingrpasitraukti iS darbo, ar pasilikgmjame (cit.pg., Peterson,
2004, p.215).

Taigi, Sios aukdiau aptartos teorijos nemazai kalba apie individisalkintamuosius —
pasitenkinina darbu,isipareigojina organizacijai, ketinira pasitraukti iS darbo - kaip apie svarbius
realaus pasitraukimo i$ darbo antecedentus. Taiupsejvardinama daugvairiy kintamyjy, kurie
itakoja daugiausia modeliuose minimus tarpiniusamiosius - darbuot@jpasitenkinim darky
ar/ir isipareigojima organizacijai. Bet yra tyjy, kurie teigia, jog santykiai organizacijoje tarp
vadovo ir darbuotojo ir tarp bendradarti darbuotojo taip pat galiti susig su pasitraukimu is
darbo (Allen ir Meyer, 1990; Jones, 1986; Lambddgan, & Barton, 2001; Lee, 1996; Schneider,
1987; Sheridan, 1992; cit.pgl. Peterson, 2004, §).2Tad Zemiau yra aptariami kiti modeliai
itraukiantys vadayir bendradarbius kaip svarbius kintamuosius paskimo iS darbo procese.

Peterson Darbuotagj iSsilaikymo organizacijoje modelis

Kaip pabézia Peterson (2004, p.217), esami modeliai neisgaatkreipia dmeg i santykius
tarp darbuotaj ir ju supervizon, ar bendradarhibeij darbuotoy karjeros planavimir sprendiny
susijusiy su ja prémima. Be to, ji teigia, jog Mobley ir kt. (1979) mod@yyra akcentuojama
iSoriniy Kintamyjy, tokiy kaip nedarbingumo lygisjsidarbinimo Kkitur galimybs, jtaka, nors
organizacija y negali kontroliuoti. Ji teigia, jog svarbu tirtikt kintamuosius, itakojartius
sprendim pasitraukti iS darbo, kuriuos organizacija galnkoliuoti ir keisti, o ne tirti aplin,
kurios negalitakoti.

Apibendrindama visus Siuos modelius ir remdamasitoli(1987, 1993) Pasitraukimo iS
Institucijos longitudiniu modeliu, Peterson (2004,218) sukré Darbuotojy iSsilaikymo
organizacijoje modegl(angl.Organizational Model of Employee Persistenéeiriame atkreipiamas
déemesysi didZiuli organizacijos vaidmen itraukiamos dimensijos atspindios darbuotojo ir
vadovo bei bendradatbsantykius, karjeros planavinir sprendiny susijusiy su karjera pgimima.
Sis modelis idfstas iki realaus darbuotppasitraukimo i$ darbo, ir akcentuoja simbiptinabipus
rysi tarp organizacini ir individualiy kintamyjy.

Peterson (2004, p.219) modelyje teigia, jog daryaotpries isidarbindami pasizymi tam
tikromis demografiamis savylBmis (amzius, lytis, iSsilavinimas, patirtis), tutam tikrus

sugekjimus, igudzius, kurie atspindi tiek kognityvines savybesz(pvmotyvacija), tiek elgesio
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savybes (pvz.: iSsilavinimo lygis, darbo atlikimaskstesé patirtis). Taip pat Zmass turi tam tike
pasitikejima savimi renkant informagijir priimant su karjera susijus sprendimus.

Kadangi Sis modelis yra longitudinis, Peterson &00.220) teigia, jog darbuotojas turi
pradinius ketinimus likti organizacijoje, pradinitikslus (tikslai atspindi laipgnkiek darbuotojai
nori bati organizacijoje &mingi), pradin isipareigojim (uztikrintumas, jog priimtas teisingas
sprendimas iiti tam tikros organizacijos nariu isipareigojimo laipsnis siekti organizacijos tigsl
ir pasitenkinim, dar prieS pragtamas joje dirbti. Padigs tam tikroje organizacijoje kutaika,
igijes patirties ir suformays tam tikrus santykius su vadovu ir bendradartdarbuotojas &gi turi
kazkokius ketinimus, tikslus, yra tam tikru lygisipareigogs organizacijai ir tam tikru laipsniu
patenkintas darbu — taigi laikuiépant keéiasi zmogaus tke<iai ir nuostatos. Svarbiausia
modelyje dalis — yra organizacijojgyjama patirtis, nes taip yrgvertinamas organizacijos ir
darbuotoy poreikiy, interes ir polinkiy atitikimas. Kuomet organizacijos ir asmens vettyb
sutampa, yra jallamas susietumas sSu organizacija, ir zésoryra labiau link pasilikti
organizacijoje. Atkreiptina, jog Peterson (2004221) akcentuoja vadovo — darbuotojo rySio
svarhy. Ji teigia, jog darbuotojas apsvarsto, kiek iSovadsulaukia paramos, ar galima su vadovu
padiskutuoti darbo klausimais, bei kiek pastardsimisi profesiniu ir asmeniniu jo augimu, ir taip
nusprendzia apie tai, kiek jis ir organizacija @inkarpusavyje. Tas pats ir su bendradarbiais:
darbuotojasivertina, kiek iS5 koleg sulaukk paramos siekiant tiksl jvertina susikrusius
draugiSkus santykius irélgi sprendzia apie savo ir organizacijos atitiginKadangi autar
akcentuoja ir tai, jog darbuotojgsertina, kiek jam darbe sudaroma galimyliobukti, ir ar
vertinama gerai atlikta veikla, tai galima vertirkaip darbuotojo suvokim kiek jis sulaukia
paramos iS organizacijos. Modelyje nauja, jwgukiama ir Seimos nuomémarbuotojui vertinant
jo ir organizacijos susietwn Galiausiai nuo susiformavusigsipareigojimo organizacijai ir
pasitenkinimo darbu, bei turimtiksly ir ketinimy priklauso darbuotojo sprendimas pasilikti
organizacijoje ar i$ jos pasitraukti. Taigi Siamedalyje bandoma susieti individualius faktorius su
organizaciniais, aprasSyti jintegracij. Tatiau Sio modelio patikrinimo praktikoje rezultataard
nepaskelbti.

Sio darbo analizei Sis modelis svarbus, nes jarserdiojama ne tik bendravimo su vadovu
svarba, kaip Mobley ir kt. (1979) modelyje, besantykiai su bendradarbiais, gaunama darbe iS j

parama.

Maertz ir Griffeth motyvacinig jégy modelis

Maertz ir Griffeth (2004, p.667), nepriklausomaion®eterson (2004), taip pat apzvelg
literatiira, iSanalizavo daugybatlikty tyrimy, kuriuose ieSkotas rySys taipairiy kintamyjy ir
darbuotoy ketinimo pasitraukti iS darbo, ir pripazino, jogtrir patys iSsamiausi pasitraukimo i3
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darbo modeliai (Mobley, Griffeth, Hand ir Meglind979, Hom ir Griffeth, 1995) neatsizvélgr
nepakankamaivertino kai kuriy svarbiy antecedent tokiy kaip santykiai su bendradarbiais ir
vadovais, Seimos ir draudikestiai, elgesiojsipareigojimo procesai ir psichologinis kontraki@ee
praziiréjimai gali iS dalies sietis su sunkumais pilnaiegruoti jsipareigojimo konstrukt su
pasitraukimo iS darbo modeliais. Be Sios integoagijmodeliai gali susidurti su empirinio
ivertinimo problemomis, kurios atsiranda praleidwarbius priezastinius kintamuosius (James,
1982, cit.pg., Maertz ir Griffeth, 2004, p.668).

Korunka, Hoonakker ir Carayon (2005) ketinimo pasdtukti iS darbo modelis

Korunka ir kt. (2005, p.469) savo modelyje teigog per pasitenkinimdarbu irisitraukimy i
darkn veikia ne tik su darbu susikintamieji (vaidmen dviprasmiSkumas, sprendinpriémimo
atidkjimas, iSsikiai ir nereaiis like<iai darbo atzvilgiu) ir organizaciniai kintamiejm@kymaosi
galimykés, karjeros galimys ir atpildas), bet ir gaunama socialiparama iS vadovo ir
bendradarhj. Taigi jie jvertino ir bendravimo su vadovais ir bendradarbsaiary. S mode] jie
patikrino viery kartg ir rezultatai atskleigl jog rySys tarp bendradatbiparamos ir ketinimo
pasitraukti veikiant tarpiniams kintamiesiems ntas Teigiama, jog vadovo parama susijusi su
emociniu iSsekimu ir su pasitenkinimu darbu, o @asji su ketinimu pasitraukti iS darbo. ciau
autoriai priduria, jog modeglbatina tikrinti. Be to, Siame modelyje iteuktas taip svarbus
isipareigojimo organizacijai tarpinis kintamasisyikur gali pakeisti bendradatbiparamositaka

pasiliekant darbuotojams organizacijoje.

Griffeth, Hom ir Gaertner (2000) meta-analéz

Apibendrinant auk8au apraSytus modelius, verta pastinSsami Griffeth, Hom ir Gaertner
(2000) atliky meta-analigz, kuomet jie apzvelgdaugiau kaip 800 atligttyrimy pasitraukimo iS
darbo tema, ir taikydami sétihgus skaliavimus analizavo, koki Kkintamieji yra svarbiausi
darbuotojams pasitraukiant i$ darbo, kurie turZa@idsi poveiki. Sis tyrimas naudingas, nestént
jame ir iSaiSkja modeliuosgvardinty tarpiniy kintamyjuy — pasitenkinimo darbu iisipareigojimo
organizacijai — svarba, bei pabmas, kad ketinimas pasitraukti iS darbo, be K@obo ieSkojimo
metod; geriausia numato reptlarbuotoj pasitraukin is darbo.

Atlikus meta-analiz padarytos Sios iSvados:

» Neéra rysio tarp kognityvinj gelgjimy ir pasitraukimo iS darbo;

» Moten ir vyry pasitraukimas iS darbo panasus;

» Neéra jokio rysio tarp rass ir pasitraukimo iS darbo;
>

llgiau dirle organizacijoje yra maziau ligkpasitraukti iS darbo;
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» IS su darbu susijusi nuostali, geriausia pasitraukism iS darbo numato bendras
pasitenkinimas darbu (maziau - pasitenkinimas vagdbgndradarbiais, atlyginimu);

» Isipareigojimas organizacijai geriau nhumato paskiraa iS darbo, negu pasitenkinimas
darbu.

» Lyderio-nario socialiniai mainai gan stipriai nurmgtasitraukim is darbo;

» Elgesys, kurstebint galima teigti apie tikimybjog darbuotojas gali pasitraukti iS darbo:
vélavimas rodo Svelniausiatsitraukimo nuo darbo fomntuo tarpu pravaikstos - vidutin
atsitraukina.

» Gerai atliekantys veil darbuotojai ne taip link pasitraukti iS5 darbo, nei prastai veikl
atliekantys darbuotojai.

Idomu, jog atlyginimo ir su juo susijuskintamyjuy poveikis pasitraukimui i$ darbui yra tik
vidutinis — ne taip kaip jo svagbpabgzé atlyginimo reikSmingump tiriantys mokslininkai ir
praktikai (Milkovich, Newman, 1999; cit.pg. Griffetir kt., 2000, p.480). Organizacijoje esanti
procediry tvarka tiek pat, jei ne daugiau, kaip ir teisingaty/ginimas paskatina darbuotojus
pasilikti organizacijoje. Be to, teisingas darbdgaeglgesys kartu reiskia, jog jie vertina darbuotojus
ir rapinasi j gerove, bei stiprina darbuoto|ukesius, jog su jais bus darbe teisingai elgiamasi.
Darbuotojai atsakydami Sia suvokt param, tampa labiaujsipareigog organizacijai (Shore,
Wayne, 1993, p.149).

Apibendrinant, Griffeth ir kt. (2000, p.483) teigippg artimiausi atsitraukimo nuo darbo
proceso pirmtakai geriausiai numato pasitraukig darbo. Sie prediktoriai yra: pasitenkinimas
darbu, isipareigojimas organizacijai, darbo paieSkos, mdtgm; palyginimas, atsitraukimo
kognicijos ir ketinimas pasitraukti iS darbo. Madr vidutin prediktory, kurie yra laikomi labiau
atitole nuo pasitraukimo proceso, syduri: darbo aplinka, darbo turinys, stresas, dagbapes
sutelktumas, autonomija, lyderio-nario socialinfainai, ir maziaugi— paskirstymo teisingumas ir
paaukstinimo galimys. Tarp tolinyjy faktoriy yra ir faktoriai esantys uz organizacijosurib tai
alternatyvios darbo galimyb. Be to pranaSauti pasitrauking darbo gali ir ¥lavimas, pravaikstos,
prastas veiklos/darbo atlikimas.

Taip pat Griffeth ir kolegos (2000, p.48ii/ertino ir tarpini kintamyjuy reikSne pasitraukimo
IS darbo procese. Atlikus meta-analaaiskjo, jog isipareigojimas organizacijai ir pasitenkinimas
darbu itakoja ketinim pasitraukti iS5 darbo, o pastarasis wegasitraukim IS darbo. T&au
pasitraukim iS darbo gali labiau paskatinti mazas darbupisjpareigojimas organizacijai, o ne
mazas pasitenkinimas darbu. Taigj, tyrimas taip pat patvirtina damodeli, jog antecedentai
veikia per tarpinius kintamuosius ir galiausig@akoja ketinina pasitraukti iS5 darbo bei real

pasitraukim iS darbo.
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Apibendrinus visus modelius ir Griffeth bei autpmeta-analig, bei vadovaujantis Peterson
(2004, p.222), Maertz ir Griffeth (2004, p.674) Beorunka ir kt. (2005, p.468)zvalgomis
apzvelgus pasitraukimo iS darbo litéirat galima pastedti, jog mazai dmesio yra skirtavertinti
socialires paramos i$ vadovo ir bendradarpoveil§ ketinimui pasitraukti iS darbo. Korunka ir kt.,
(2005, p.469) tyrimasgtraukes vadovo ir bendradarnbiparam, ngtrauke suvoktos organizacijos
paramos, kuri anot Eisenberger ir kt. yra kintasya&uris gali veikti kaip tarpinis ketinime
pasitraukti iS darbo. Tai patvirtina ir Griffethkt. (2000, p.466) tyrimas, jog socialiniai maitaip
vadovo ir darbuotojo veikia kaip labiau nu®lkintamasis — taigi gali veikti per organizacijos
param. Be to, net ir negads tyrimai apie bendradarpiir vadovo paramos povaikketinimui
pasitraukti iS darbo neatskleigher lg jie veikia pasitraukim iS darbo, ar ne vistraulke tarpinius
kintamuosius —isipareigojima organizacijai ir pasitenkinimdarbu. Norint suprasti kaip suvokta
vadovo ir bendradariparama, bei suvokta organizacijos parama veikimikes pasitraukti is

darbo, pirmiausia pasitelksime socialimhainy, tarpusavio gveikos ir paskatininp-indélio teorijas.

1.3.  Socialinig maing teorija ir paskatinimy indélio teorija ketinimo pasitraukimo is
darbo kontekste

Blau (1964) socialini mainy teorija teigia, jog Zmass nukreipia pastangas atgaaltin, iS
kurio gauna naud Nors Blau teorija sukurta kaip bendra socialieigesio teorija, ji yra taikoma
kaip pagrindas norint suprasti socigleiges organizacijose (cit.pg., Ladd ir Henry, 2000, 220
Kaip Gouldner (1960, p.163yardinta tarpusavio santykio norma numato, zésgawia pareig
pactti tiems, kurie paéjo jiems, ar kai pago organizacija (Scholl, cit.pg. Allen ir kt., 2008.103).
Taigi darbdaviai ir darbuotojai yra abipusio prikkymo sistemoje. Darbuotojai suteikia tam tikras
paslaugas darbe ir tikisi atgal gauti atpild darbdaw (pvz.: atlyginimas, pripazinimas). Panasial,
organizacijos turi atpildo sistepir tikisi iS darbuotay, kad Sie bus lojak, atsiday ir produktyis,
gerai ir kokybiskai atliks dagb(Hellman ir kt., 2006, p.632). Kaip apZvedgteorija teigia Rhoades
ir kt. (2002, p.825), socialini mainy teoretikai netgijvardino idarbinima kaip pastang bei
lojalumo mainug material; pelm ir socialinius apdovanojimus. Kai vienas asmudisu elgiasi
gerai, tarpusavio santykio nornjjgareigoja atsiékoti geru elgesiu atgal (Gouldner, 1960, p.163).
Taigi darbdavys ir darbuotojas palankiai elgdamgsnas su kitu, abu gauna naud

Hellman ir kt. (2006, p.634) pazymi, jog rySio stimas tarp darbuotojo ir organizacijos gali
kisti priklausomai nuo zmogausitikinimy apie tai, kiek yra svarbi tarpusavig/eikos norma, t.y.
kiek svarbu atsakyti tuo pieu. Darbuotojo main ideologija pasireiSkia darbuotojsitikinimu, jog
yra tinkama ir naudingaipintis organizacijos gerove jidéti i darky pastangas priklausomai nuo to,
kiek palankiai su jais etgi organizacija (Eisenberger ir kt., 1986, p.5003igi, jei darbuotojai

pasizymi stipria maiq ideologija, tuomet yra stipresni rySiai tarp suwaskorganizacijos paramos ir
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jawiamo isipareigojimo organizacijai (Eisenberger ir kt. 200p.49), darbo lankomumo
(Eisenberger ir kt., 1990, p.57). Kadangi pareigamssmas yra kaip tarpinis kintamasis tarp
suvoktos organizacijos paramos ir pasekmiai rodo, jog tarpusavioageikos norma yra
pagrindinis mechanizmas siejantis sudaitganizacijos parassuijvairiom elgesio pasekém.

Socialiny mainy teoretikai teigia, jog iS kit gauti iStekliai yra labiau vertinami, jei jie yra
pagisti savarankiSku organizacijos pasirinkimu, o né dusiklogiusiy aplinkybiy. Tokia
savanoriSka parama yra priimama kaip zenklas, lagrbtojas nuoSirdziai vertina ir gerbia jos
gawja (pvz.: Blau, 1965; Cotterell ir kt., 1995; Eisendper ir kt., 1987; cit.pg. Rhoades ir kt., 2002,
p.698). Taigi, organizacijos suteikiamas atpildgsalankios darboatygos (tokios kaip uzmokestis,
paaukstinimas, darbo praturtinimas ir poveikis @eyanizacijos politik) labiau susi su suvokta
organizacijos parama, jei darbuotojai tiki, jog taa organizacijos savanoriski veiksmai, o ne
iSoriniai suvarzymai — kaip profesim sjungos debat pasekmd ar vyriausyls sveikatos ir
saugumo nutarimai (Eisenberger ir kt., 1986, p.®8Senberger ir kt., 1997, p. 815; Shore ir Shore,
1995, p.150).

Taip pat Sie argumentai sutampa su savanorisSkdrg@asmo iS darbo paskatinigindélio
teorija (ang.Inducements-contributions framewdrkkuri yra pagrindas daugeliui Siuolaikini
pasitraukimo iS darbo teoyij March ir Simon (1958) teigia, jog darbuatogprendimas likti
organizacijos nariu yra paremtas pusiausvyra targarozacijos suteikiam paskatining ir
darbuotojo laukiamo indio (cit.pg. Allen ir kt., 2003, p.103). Darbuotsjakuris suvokia gaus
didesn paskatinina bus maziau linés palikti organizacyj. Organizacija, sianti param, gali kati
vertinama kaip sianti didesnius paskatinimus; taigi, organizacijyri vertina ir Gpinasi
darbuotoju (t.y. silo param) gali biti vertinama kaip silanti tam tiky paskatinina darbuotojui ir
taip sukurti darbuotojusipareigojimo jausmatsilyginti organizacijai.

Taigi, remiantis paskatinimindéliy teorija ir socialini mainy teorija, tarpusavioaseikos
norma, tiktina, jog darbuotojai jaliantys didesa organizacijos paragn turéty bati labiau
isipareigog organizacijai ir atitinkamai maziau liakpasitraukti i5 darbo (cit.pg. Allen ir kt., 2003.
p.103). Tad toliau pt@au pristatysime organizacijos paramos t@onijjos konstruki - suvokt
organizacijos param nes vienas imly jvertinti main; santykius, yra nustatyti, kiek darbuotojai

jawiasi palaikomi (Eisenberger ir kt., 1986, p.501).

1.4. Suvokta organizacijos parama

Suvokta organizacijos paramdang. perceived organizational suppdrt tai darbuotaj
asmeninis suvokimagsivaizdavimas apie tai, kiek organizacija vertipanidélj ir kiek ji rapinasi j
gerove (Eisenberger, Huntington, Hutchitson ir So#886, p.501). Suvokta organizacijos parama

prackta tirti, kai buvo pasteita, jog vadovams bespinant, kiek joje dirbantys darbuotojai yra
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isipareigog organizacijai, darbuotojai vertina, kiek organiacyra jsipareigojusi jiems
(Eisenberger ir kt., 1986, p.501).

Svarbumasjvertinti, kiek organizacija suteikia paramos, ghiiti paskatintas darbuoigj
polinkio priskirti organizacijai ZmogiSkas charakstikas (Eisenberger ir kt., 1986, p.501).
Levinson (1965) pridré, jog organizacijos atstaweiksmai yra daznai vertinami kaip organizacij
ketinimy pozymiai, o ne tik kaip atskiro individo veiksn{ait.pg.Rhoades ir kt., 2001, p.698). Tok
organizacijos personifikavig kaip teigia Levinson (1965), sukelia organizagifeisirt, moraliré
ir finansire atsakomyb uz jos atstow/igaliotiniy veiksmus; taip pat organizacijos politika, normos,
kultara, kurie numatoestinuma ir priskiria vaidmen elges; ir organizacijosjgaliotiniy galia
nukreipta i atskirus darbuotojus. Kadangi darbuotojai perskumdfa organizacy, jie vertins
palank; ar nepalank elges ju atzvilgiu kaip geranorigkar piktavaliSk organizacijos orientaaijju
atzvilgiu (cit.pg.Rhoades ir kt., 2001, p.826).

1.4.1. Organizacijos paramos teorija

Remdamiesi socialini mainy teorija ir tarpusavio gveikos norma, suvoktos organizacijos
paramos ®/0ka jvedt Eisenberger, Huntington, Hutchitson ir Sowa, (198%00), kurie suiké
Organizacijos paramos tearifangl. Organizational support theoyy Joje autoriai pazymi, jog
darbuotojams organizacija yra svarbi socialemociniy iStekliy dawja, tokiy kaip pagarba,
rapestis ir materialus pelnas — atlyginimas, sodmlidraudimas ir pan. Darbuotojai adami
patenkinti socialinius-emocinius poreikius jwertinti naud, kuria jie gauty, jei idéty daugiau
pastang darbui atlikti, susidaro bengisivaizdavim apie tai, kiek organizacija vertina jndélj ir
kiek ji rapinasi 1 gerove (Eisenberger ir kt., 1986, p.501; Rhoaddsisenberger, 2002, p.565;
Shore ir Shore, 1995, p.149). Taigi suvokta orgacijas parama apims pagymunir pripazinimo
daznum, ypatingum ir nuoSirduma. Kitas atpildas, kaip atlygis, pareigyd) darbo praturtinimas ir
poveikis daromas per organizacijos polititus svarbs tiek, kiek Zmogus suteiks jiems reik&m
(Brinberg ir Castell, 1982; cit. pg. Eisenbergektir 1986, p.501).

Organizacijos paramos teorija apima psicholpgiroceg, nes yra svarbios iivardinamos
suvoktos organizacijos paramos pasékndei darbuotojai suvokia, jog organizacija jigmasieda,
tuomet (Rhoades ir kt., 2002, p. 699):

1. remiantis tarpusavio santykio norma, suvokta ommoijos parama turi sukelti pareig
rapintis organizacijos gerove ir pa&d organizacijai siekti jos tikgl padicdtja emocinis
isipareigojimas organizacijai,

2. rapestis, pripazinimas ir pagarba sekantys iS sugoéitganizacijos paramos turi patenkinti
socialinius-emocinius poreikius, ir taip darbuotgaima narys¢ organizacijoje iritraukia
vaidmens statussavo socialigje tapatylje (Armeli ir kt., 1998, p. 289);
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3. suvokta organizacijos parama turi sustiprinti datbjy isitikinimus, jog organizacija
pastebi ir apdovanoja geriau atlildark.

Sis procesas turi téfi teigiamas pasekmes tiek darbuotojui — pé&jdil pasitenkinimas darbu
(Eisenberger ir kt., 1997, p.812), pagesi teigiama nuotaika (Rhoades ir kt., 2002, p)7@igk
organizacijai — padiges darbuotaj emocinisisipareigojimas organizacijai (Eisenberger ir kt.,
1986, p. 504; Shore ir Wayne, 1993, p.149; Wayn.jr1997, p.85), paggks darbo atlikimas
(Meyer ir Allen, 1997; Mathieu ir Zajac, cit. pgidBop ir kt., 2000, p.1114), darbo lankomumas
(Eisenberger ir kt., 1986, p.57), surda® pasitraukimas iS darbo (Armeli ir kt., 1998, 832
Eisenberger ir kt., 1990, p.57; Wayne ir kt., 19p85) ir stengimasis patil organizacijai fati
s¢ckminga (Eisenberger ir kt., 2002, p.563). Taigirbdetojai sulaukiantys daugiau paramos is
organizacijos yra labiau lirljausti pareig atsakyti tuo p&u - labiau nori toliau joje dirbti,apintis
jos gerove, yra maziau ligkieSkoti alternatyvj isidarbinimo galimyhi bei palikti organizacy
kurioje dirba, ir atvirk&iai (Wayne ir kt., 1997). Taip pat, suvokta orgauifos parama vertinama
kaip uztikrinimas, jog IS organizacijos bus galimasilaukti paramos, kuomet jos reiks atlikti
efektyviai darly ir susiduriant su stresine situacija (George ir kit.pg., Rhoades ir kt., 2002,
p.698).

Suvokta organizacijos parama gali vesti tiesiaie patsitraukimo nuo darbo elgesio ir
pasitraukimo iS darbo. Tmu dauguma pasitraukimo iS darbo mogédigia, jogisipareigojimas
organizacijai ir pasitenkinimas darbu yra tarpinradu labai svarlis kintamieji pasitraukimo iS
darbo procese (Griffeth ir kt, 2000, p.481).

1.4.2. Suvoktos organizacijos paramogsajos su darbuotaj ketinimu pasitraukti i$ darbo

veikiant tarpiniams kintamiesiems

Emocinis isipareigojimas, arba emocinis prisiriSimas, idékaiimasis ir isitraukimasi
organizaciy uzima pagrindip vaidmen pasitraukimo iS darbo ir suvoktos organizacijosap#s
literatiroje. Tai galima paaiskinti tuo, jog darbuotojasaskes paramos iS organizacijos gali jai
atsictkoti per didespemocin jsipareigojima ir jdédamas daugiau pastapgdaigi jawiama pareiga
veikia kaip tarpinis kintamasis tarp suvoktos ofigacijos paramos ir emocinigipareigojimo bei
veiklos atlikimo (Eisenberger ir kt.,, 2001, p.43¥adangi suvokta organizacijos parama ir
isipareigojimas yra teoriSkai ir empiriSkai susi@isenberger ir kt, 1990, p.57; Shore ir Tetrick,
1991, p.637; Shore ir Wayne, 1993, p.774; Wayrlé.jr1997, p.85), gsipareigojimas yra vienas
svarbiausi kintamyju ketinimo pasitraukti iS darbo litetabje, Wayne ir kt. (1997) teigia, jog
galima tiketis, kad suvokta organizacijos parama gati busijusi su pasitraukimu i$ darbo, kai tarp
ju veikia isipareigojimas organizacijai. Be to, Rhoades ir 001, p.825) nustat jog
isipareigojimas yra tarpinis kintamasis tarp suvektwganizacijos paramos ir pasitraukimo is
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darbo, ir kad btent paramé&takoja emocip isipareigojina organizacijai, 0 ne atvirksi. Be to,
suvokta organizacijos parama yra stipriai susijsisi emociniuisipareigojimu, bet silpnai su
normatyviniujsipareigojimu ir pasitraukimu is darbo (Rhoadds.ir2002, p.709).

PabgZtina, jog pasitenkinimas darbu — tai kintamasigikyra nétrauktas Rhoades ir kt.
(2001) tyrime, bet yra labai svarbiiakojant pasitraukimis darbo (Griffeth, ir kt., 2000, p.479) ir
Susigs su suvokta organizacijos parama (Shore ir Tetri®91, p.637), bei turi labai svabi
socialirg-emocirg funkcija, o ne vien tik pareig atsilyginti tuo paiu (t.y. darbuotojai jatiantys
stipria organizacijos param daznai vertina savo darbus kaip teikias malonum, bei jie yra
geresks nuotaikos darbe ir patiria mazigampos sindromg tokiy kaip nuovargis, nerimas ir
galvos skausmas) (Eisenberger ir kt., 2002, p.570).

Allen ir kt. (2003, p.114) iSty; jog suvokta organizacijos parama yra stipriaigraenai
susijusi su ketinimais pasitraukti iS darbo ir neg@lasitraukimu i$ darbo; kad parama stipijtalkoja
iSipareigojim, organizacijai nei pasitenkinagndarbu; bei kad parama veikia per pasitenkinim
darbu irjsipareigojima organizacijai, kas nurodo, jog suvokta organizecparama veikia ketinign
pasitraukti iS darbo ne tiesiogiai. Be to, Allenkt. (2003) tyrimas, kuriamevesti tarpiniai
Kintamieji patvirtina naujausius pasitraukimo iStwa proceso modelius (Hom ir Griffeth, 1995;
Griffeth ir kt., 2000).

Pagal Hom ir Griffeth (1995) modekigiama, jog dalis rygitarp modelio konstruitatlieka
tarpinius vaidmenis. Tau yra tikétiny alternatyvip modeli;, kurie itraukia daugiau tiesiogini
keliuw. PavyzdZiui, remiantis Steers ir Mowday (1981)ifpaskimo iS darbo modeliu, suvokta
organizacijos parama gali tiesiogi@iakoti pasitraukim iS darbo, nes autoriai priduria, jog
antecedentai gali vesti link pasitraukimo iS datiesiogiai. Lygiai taip Eisenberger ir kt. (1986,
p.505) svarsto, o Wayne ir kt., (1997) tyrimas, Rboades ir kt. (2002, p.698) atlikta meta-artaliz
patvirtina, jog suvokta organizacijos parama yresitigiai susijusiu su darbuogojketinimu
pasitraukti iS darbo ir atsitraukimu nuo darbo -avaikStomis, ¥lavimais. Tad tyrime svarbu
ivertinti ir tai, kaip suvokta organizacijos paraiyra susijusi su ketinimais pasitraukti iS darbo
tiesiogiai.

Allen ir kt. (2003, p.102) nustat jog darbuotaj ketinima pasitraukti iS darbo Zmogigjq
iStekliy praktikos (dalyvavimas priimant sprendimus, atbygteisingumas ir tobgjimo
(paaukstinimas, ugdymas) galingég veikia per suvokt organizacijos param pabgzé, kad bet
koks pilnas pasitraukimo iS darbo proceso modaelisjtraukti suvokd organizacijos paramkaip
svarhy jsipareigojimo organizacijai konstrukt Taigi wl patvirtinama, kad isipareigojimas
organizacijai, kuris labai gerai prognozuoja ketigipasitraukti iS darbo turiddi tiriamas drauge su

suvokta organizacijos parama.
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Kadangi jau nustatyta, jog suvokta organizacijosupe yra susijusi su darbuaidgetinimu
pasitraukti iS5 darbo veikiant tarpiniams kintaméss — isSipareigojimui organizacijai ir
pasitenkinimui darbu — svarbu nustatyti kaip Sigpaa veikia drauge su suvokta vadovo ir
bendradarhi parama. Remiantis socialinimainy tinklo darbo vietoje teorija (angWorkplace
social exchange networksukurta main teorijos pagrindu, Cole, Schaninger ir Harris 200.142)
teigia, jog mainai organizacijoje vyksta ne tikpatarbuotojo ir organizacijos kaip visumos, bet ir
tarp darbuotojo ir vadovo, tarp darbuotojo ir bedrby. Tad tyrime svarbuytraukti Sias paramos
rasSis ir paziréti kaip jos visos veikia drauge. Toliau pilau aptarsime suvoktvadovo ir
bendradarhi param atskirai, nes kaip teigia Patrick Chang Boon L2@0Q, p.145), darbuotojui
sulaukiant darbe socialis paramos iS vadovo ir bendradarhis jawiasi, kad juo @ipinamasi, kad
jis vertinamas, priklauso bendradarbiavimo ir t@guio pareigos tinklui ir taip gali padit jo

noras pasilikti organizacijoje jos nariu.

1.5. Suvokta vadovo parama

Vienas iS socialitss paramos — naudos/atpildo, kwauna darbuotojai IS juos sugars
socialires aplinkos (lverson ir Maguire, 2000, p.809) — gawiSaltiniy yra tiesioginis vadovas.
Bhanthumnavin (2000, p.156) pabia, jog vadovo vaidmuo darbuotojams atliekant heira
labai svarbus, nes jie daznai kontroliuoja ir vaisieklius, kad padu savo pavaldiniams atlikti
uzduotis. Tad, gerinant vadovo elgegmlima teigiamai paveikti jo darbuotojr organizacijos
veikla. Bhanthumnavin (2000, p.156) apzvweglaugelio autoui atliktus tyrimus teigia, jog vadovo
socialire parama yra susijusi sigipareigojimu, darbe patiriamu stresu, perdegimiath(F2004,
p.170), sveikatos problemomis, patiriamais suzalajs darbo vietoje ir darbo motyvacija. Vadovas
gali teikti materialy, emocir param, griztamji rys ir kt. Taip gaudamas pripaziningdarbuotojas
gali jaustis, jog jis ar ji yra vertinamas, gerbasnir/ar kad juo Gipinamasi. Vadovo parama
teigiamai jtakoja ga¥jo darbo motyvacy ir suvokimh apie pagefjusi darbo efektyvurp
(Bhanthumnavin, 2000, p.157).

1.5.1. Suvoktos vadovo ir organizacijos paramysys

Darbuotojai tiki, jog organizacija turi berdteigiamy ar neigiam orientacig ju atzvilgiu,
kuri apima y; idéto inclio pripazinim ir rapinimasi ju gerove. Téiau darbuotojai ne tik sukuria
bendy isivaizdavina kaip juos vertina organizacija, bet ir turi bendraizdh, kiek ju vadovai
vertina j1 indéli ir rapinasi p gerove -suvokta vadovo paramé#Kottke ir Sharafinski, 1988;
Eisenberger ir kt., 2002, p.568). Kadangi vadovaikia kaip organizacijos agentgaliotiniai,

kurie yra atsakingi uz savo darbuatojeiklos nukreipim ir jvertinima, darbuotojai vertina savo
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vadow palanky arba nepalankiorientacia ju atzvilgiu kaip organizacijos parantEisenberger ir
kt., 1986, p.501). Palankus vadovo elgesys darlpuottzvilgiu turi sustiprinti suvolgt
organizacijos paramtockél, kad jo elgesys iS tigsyra priskiriamas organizacijos politikai,
procediroms ir bendrai kuitrai (Levinson, 1965), o ne vadovo iSskirtinei magnai (cit.pg.,
Rhoades ir kt.,, 2001, p.825). Taigi, suvokta vad@erama turi Bti susijusi su suvokta
organizacijos parama. RySio tarp $tiprumas priklauso nuo to, kiek darbuotojas idiija
vadow su organizacija, vietoj to, kad vertinb veiksmus kaip iSskirtinius. Kaip teigia Eisentper

ir kt., 2002, p.567), organizacijos daznai labginasi, gerbia tuos narius, kureardinami kaip
pasizymintys reikiamomis charakteristikomis. Tad®aai, kuriuos organizacija vertina, yra stipriai
identifikuojami su organizacijos elgesiu ir taipipsiai jtakoja suvoki organizacijos param
Iprastai, vadovai, kuriuos auksStai vertina organjeac yra darbuotej vertinami kaip stipriai
ik@inijantys organizacijos charakieiBe to, darbuotojai supranta, kad vagoxertinimai (kai jie
vertina savo pavaldinius) yra daznai pateikiamisgiakisiai vadovybei iftakoja aukStesnivadow
poziiri, kas toliau atsiliepia kaip darbuotojai suvokiadeao param ir atitinkamai organizacijos
parana.

Teigiamy ryS tarp suvoktos vadovo ir organizacijos paramosatud/ayne ir kt., (1997,
p.82), Hutchison (1997, p.170), Rhoades ir kt. (2q0825), o prieZastingumjog vadovo parama
tiesiogiaijtakoja suvokf organizacijos paraspatvirtino Eisenberger ir kt, (2002, p.565).

Apie Siuo rysius tarp suvoktos vadovo ir organigacparamos Malatesta (1995) teigia, jog
darbuotojai jausdami mazai paramos iS vadovo galvadi, jog Si situacip galima pakeisti
paketiant vadowd, arba atlikti kasdienines darbo uzduotis sumatirmendraving su vadovu.
Tatiau sumagjus vadovo paramai sumgd ir jawiama parama isS organizacijos, kas galiausia gali
paskatinti darbuotaqjpasitraukim iS darbo (cit.pg., Eisenberger ir kt., 2002, p)569

Tiriant suvoks vadovo param skirtingose organizacijose rezultataira vienodi - nors
palankus elgesys iS vadovo psisdazniausia stipriatakoja suvoki organizacijos param rysys
skiriasi priklausomai nuo organizacijos, kuriojebdi Zzmors (Eisenberger ir kt., 2002, p.568).

Idomu, jog Eisenberger ir kt. (2002, p. 572) athkéatyrime suvokta vadovo paranvertinta
aukgiau nei suvokta organizacijos parama. Autoriai iagk jog kadangi vadovai turi diddsn
kasdien kontakt su dauguma savo darbuatajei auk8iausioji organizacijos vadovyb jie turi
galimyke greciau ir laiku perteikti teigiam vertinimg ir ripest. Norédami puoseiti darbuotoy
lojalumg jiems, dauguma vadavgali iSpisti gaug iS darbuotaj vertinimg bei savo vaidmen
siekiant naudos savo darbuotojams, ka@takoja didesa suvokt vadovo paramp nei suvoki
organizacijos param Toliau aptarsime kaip suvokta vadovo parama sigja kitais kintamaisiais

bei ketinimu pasitraukti iS darbo.
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1.5.2. Suvoktos vadovo paramosxsajos su darbuotey ketinimu pasitraukti iS darbo

veikiant tarpiniams kintamiesiems

Rhoades ir kt. (2001, p.825) iSskyjog organizacijos skiriami apdovanojimai (pripamas,
paaukstinimo galimybir kt.), procedry teisingumas (sprendurpriémimas, komunikacija ir kt.) ir
vadovo parama (su§pinimas darbuotoj gerove ir kt.) skatina darbuotojus jausti suwokt
organizacijos param kasitakoja emocinisipareigojina organizacijai (pvz.: priklausymo jausmas,
prisiriSimas). Taéiau Sis modelis nebuvo igstas iki darbuotaej ketinimo pasitraukti iS darbo.

Eisenberger ir kt. (2002, p.565) prépls tyrima ir nustaé, jog suvokta organizacijos parama
yra tarpininkas neigiamo rySio tarp suvoktos vadpaoamos ir darbuotojo pasitraukimo iS darbo,
t.y. sulaukiama iS vadovo parama sustiprina orgafizs param ir taip darbuotojai jatia
padictjusia pareig pacti organizacijai siekti jos tiksl sustipéja isipareigojimas organizacijai ir
atitinkamai sumaga pasitraukimas iS darbo ar kitas atsitraukimo dado elgesys (Eisenberger ir
kt.,, 2001, p.568; Shore ir Shore, 1995, p.159).sBks (2005, p.676) tyrime nusiatiog geri
santykiai su bendradarbiais, bei vadovo parama hweni iS Kintamyju, paskatinusi pasilikti
darbe, kai tarpy veiké isipareigojimas organizacijai.Taigi, vadovai, kuyi@ identifikuojami su
organizacija, prisideda prie to, kaip yra suvokiamaganizacijos parama, ir galiausiai prie
darbuotoy pasilikimo darbe.

Tatiau suvokta vadovo parama yra susijusi ir su palsitému darbu. Chen ir Ployhart (2006,
p.17) teigia, jog jeigu darbuotojai patiria mazargmos iS vadovo ir bendradarbiuomet jie daug
maziau patenkinti darbu ir maziau psichologiSisitraule | atliekamy darly. Desselle ir Holmes
(2007, p.58) nustat jog vadovo parama suSvelnina patirigstres, ir kartu su organizacijos bei
bendradarhi parama teigiamai siejasi su pasitenkinimu darlvaugh ir Pears (2004, p.272) atlik
tyrima apie socialin parama nusta¢, jog iS5 vadovo gaunama parama tiesiogiai numato
pasitenkinina darbu. T&iau yra tyrimy (lverson ir Maguire, 2000, p.833), kuriems rySigstatyti
tarp suvoktos vadovo ir bendradariparamos bei pasitenkinimo darbu nepavyko.

Kiti tyrimai iSplété rySio ieSkojima tarp vadovo paramos ir ketinimo pasitraukti iShdaar
pasilikimo jame. Korunka ir kt. (2005, p.470) t@igiog vadovo parama yra susijusi su emociniu
iSsekimu ir su pasitenkinimu darbu, kurie galiausiesig su ketinimu pasitraukti iS darbo.

Firth (2004, p.179) tyrima jtrauké ir pasitenkinina darbu irisipareigojina organizacijai. Ji
tyré, koki kintamieji gali numatyti darbuotyjketinima pasitraukti iS organizacijos ivardino
tarpinis kintamasis. Tyrimo rezultatai atskkgigog emocig parama iS vadayir saws vertinimas
veikia kaip tarpiniai kintamieji stresoriams veikia streso reakcijas, pasitenkirimdarbu,
isipareigojimy organizacijai ir ketinim pasitraukti iS darbo. Taigi vadovo parama ketimim
pasitraukti iS darbo veikia pgsipareigojima organizacijai ir pasitenkinimdarbu. Autoriai taip pat
pataria, jog norint sumazinti darbuatdfetinimg pasitraukti iS darbo ir pasitraukamvadovai turi
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aktyviai kontroliuoti darbo Kivius ir santykius tarp vadovo ir darbuatpkad ity sumazintas ir
valdomas stresas. Vadovai taip pat turi prii prieinamus darbuotojams vidinius ir iSorinius
pasitenkinimo darbu Saltinius. Tai g iSlaikyti darbuotojus ir net padidintiy jpasitenkinin
darbu beisipareigojim organizacijai.

Kaip pazymi Firth (2004, p.172), iS vadpgaunama parama vaidina reikSmingidmern
susvelninant darbuotpjketinima pasitraukti iS5 darbo, bet ne visi tyrimai yra sopantys. Jis
apzvelgia tyrimus ir teigia, jog, Moore (2002) raist kad vadoy parama sumazino sesgli
perdegimo laipsinir netiesiogiai sumazinajpasitraukimo iS darbo ketinimus; Kalliath ir Beck
(2001) vertino vadovo paramasaka dviems perdegimo kintamiesiems — depersonalizatija
emociniam iSsekimui — ir nustatjog parama ne tik sumazino Siuos simptomus, agt pat
tiesiogiai ir netiesiogiai darbuotpjketinimg pasitraukti iS5 darbo; Munn ir kt. (1996) nustaog
vadovo parama yra geriausias kintamasis numataagasitenkinira darbu ir ketinim pasitraukti
i$ darbo; Hatton ir Emerson (1996) tyrimezultatai atskleig jog real pasitraukim iS darbo i
dalies slygojo maza vadovo parama (cit.pg. Firth, 2004,7@)1 T&iau pastarieji tyrimai
nevertino, kaip vadovo parama gali veikti per suvsabitganizacijos param

Apibendrinant, pasitraukimo iS darbo specialisi@z(, Mobley ir kt., 1979) jau senokai
pazyntjo, jog vadovavimas vaidina svarbvaidmen darbuotoj savanoriSkam pasitraukimui iS
darbo, tdiau tyrimy Sia tema iiksta ir be to, mazai tyrimtyré tarpinius kintamuosius rysyje tarp
vadovavimo ir pasitraukimo iS darbo (Griffeth ir.,kR000, p.484), kir méginsime iSsiaiskinti Sio
tyrimo metu.

Kadangi be vadovo paramos dar yra ir bendradgraiama, 4 Zemiau ir aptarsime, nes kaip
pazymi Ducharme ir Martin (2000, p.224) bei Bhamtimavin (2000, p.160)tina tirti param is
vadovo ir kify Saltiniy atskirai, nes Sios dvi paramassys gali labai skirtis tarpusavyje.

1.6. Suvokta bendradark parama

Darbuotojai naug bei atpild, taip pat gauna iS savo bendradarldinot Ladd ir Henry (2000,
p.2030), suvokta bendradarki parama tai darbuotaj jsivaizdavimas apie tai, kieky ]
bendradarbiaiitpinasi j1 gerove ir pastebijindéli, tad jie sukiré ekvivalentiSlg priemorg jvertinti
isitikinimams apie tarpusaviogweikos norma bendradarhi atZvilgiu. Taigi Siuo atveju main
teorija yra nukreipiama saveika ne tarp organizacijos ir darbuotojo, o tarp datbjooir jo
bendradarti.

Socialinip mainy teorija (Blau, 1964) teigia, jog procesai skatiyardarbinius saitugakoja
tai, kaip Zmowks bendrauja tarpusavyje su kitais organizacijosaisar taigi veikiajsipareigojimo
mechanizmas atsakyii gaut param tuo p&iu ir tai itin svarbu pasikartojant socialims

saveikoms, bei esant aukStos kokgbsantykiams (Fass ir kt., 2006, p.352). Nors bgati ir
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instrumentiks tokio elgesio priezastys, nauda gauta pasidaldamai sukuria vegt nes tai
simbolizuoja santyki kokybe. Tokiy santykiy palikimas gali sukelti dvasémneteki (Mossholder ir
kt., 2005, p.608).

1.6.1. Suvoktos bendradarlyi paramos gsajos su darbuotej ketinimu pasitraukti is

darbo veikiant tarpiniams kintamiesiems

Maertz ir Griffeth (2004, p.674) teigia, jog nesasus pasitraukimo iS darbo modeliai
praziaréjo galimg santykiy su bendradarbiais vaidmetkas gali paaiskinti, kadl taip maza tyrim
Sia tema. Uhl-Bien ir kolegos (2000) taip pat plaistgog prastos kokys santykiai gali
organizacijai daug kainuoti, pavyzdziui, didegmasitraukim iS darbo (cit.pg. Mossholder ir kt.,
2005, p.607).

Tad Maertz ir Griffeth (2004, p.674), kaip ir mita anksiau, iSskye iS darbo skatinafas
iSeiti atskiras motyvacinesgas — vienosyj— sudedamosioggos (anglconstituent forces kurios
apima darbuotojo santykius su organizacijoje dits Zmormis ar grupmis. Sias §gas
apibadina kaip motyvacy pasilikti ar pasitraukti iS organizacijos priklamsai nuo darbuotojo
prisiriSimo prie atskif bendradarli ar organizacijoje esdéiy grupu. PrisiriSimas prie kazkurio
darbuotojo reiSkia prisiriSim(isipareigojina) ir prie organizacijos, tol, kol jis j&ia, jog tam tikras
bendradarbis irgi yra prisigS prie organizacijos, t.y. darbuotojo prisiriSingage kito darbuotojo
gali tapti gga darbuotojui atsitraukti nuo organizacijos, jei hendradarbis praneSa apie savo
pasitraukim iS darbo. Maertz ir Griffeth (2004, p.674) apzvelgeratira teigia, jog yra nustatyti
rySiai tarp santyki su bendradarbiais ir atsitraukimo iS darbo kogujcasajos susipareigojimu
organizacijai (Wayne ir kt., 1997, p.82). Nesemitchell ir kt. (2001) nustat jog prisiriSimas prie
Zmoni ir grupiy neskaitant jSsipareigojimo organizacijai sue§ su pasitenkinimu darbu,
suvokiamomis alternatyvomis ir darbo paieSkomistidau nusgja real; pasitraukimo iS5 darbo
elges. Tai nurodo, jog sudedamosicgs turi kuti jtrauktos kaip kintamasig pasitraukimo is
darbo modelius (cit.pg., Maertz ir Griffeth, 20@p4674).

Yra atlikti keli tyrimai, kur ieSkota, ne kaip bewmdlarbiai apskritai, bet kaip i§ pudarytos
komandos siejasi su ketinimu pasitraukti iS daBendradarbiai turi kurtisivaizdavina, ar ir kokiu
laipsniu i komandos nariai vertina jndélj ir rapinasi 3 gerove — tajverting, darbuotojai yra link
atsictkoti tuo paiu idéedami dar daugiau pastapgawjo naudai; taigi svarbu, kiek darbuotojai
jawtia paramos IS bendradagbiKaip nustat Harris (1992), darbo komandose nauda yra gager
veiklos rezultatai, maziau pravai4St maziau iSeinafiy iS darbo darbuotgj(cit.pg, Bishop ir kt.,
2000, p.1113).

Wayne ir kt. (1997, p.90) teigia, jog ketinimo peamikti iS darbo rySys sisipareigojimu
organizacijai bei komandai skiriasi. Jei darbuctajari palikti organizacij jis ar ji turi iSsiaiskinti
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santykius ar juos pervadinti tokiuidu, kad jis ar ji daugiau naty jos nariu. Taigi, jei darbuotojo
santykiai su jo komanda nepatenkinami arcij@umazai prisiriSimo, darbuotojas gali pakeisti
komand, vis dar likdamas organizacijoje. Tad darbuotojals \¢ertinti ry§ su komanda kaip laikin

ir, noredamas iSvengti nékmingy santykii komandoje, neliinai paliks organizacij
Apibendrinant, organizacijos vertd tikslai ir kitos charakteristikos, kuriomis reasi darbuotojo
isipareigojimas organizacijai, galiito nepriklausomi nuo buvimo komandos nariu.

IS dalies paaiskinti ryStarp santyki su bendradarbiais ir darbuatoporo atsitraukti nuo
organizacijos galima remiantis socialinio kapitadwoka — esamir galimy iStekliy, kuriuos gauna
ar gali gauti Zmogus santykisudary su kitais Zmoémis, ctka suma (Leana ir Van Buren, cit.pg.,
Mossholder ir kt., 2005, p.607). Kaip teigia Modlsleo ir kolegos (2005, p.607), prisiriSimas prie
organizacijos dija zmorems kuriant gilesnius ir gered&m kokykes socialinius tinklus. Kahn
(1998) teigia, jog nors Zzmeés sukuria su darbu susijusius santykiuséir td, kad priargty prie
organizacijos tiks}, rySiai suformuojami & daug sudtingesni priezasiy (cit.pg., Mossholder ir
kt.,, 2005, p. 608). Jis teigia, jog nekognityvinelementai, toki kaip pagarba, nuoSirdumas ir
asmeninis émesys yra patys svarbiausi tokiuose santykiuosent@t yra dideils kokylkes santyki
sistemos, jostraukia Zmoneg santykiy tinkla, ir taip jie tampa maziau jaas jcgoms, @l kuriy
gali pasitraukti iS organizacijos. Kai kurie &jai tai apra8 kaip jtvirtinancias ir teig:, jog tai
apsaugo nuo sudrmy, kurie gali paskatinti pasitraukims organizacijos (Mitchell ir Lee, 2001) ir
kuomet magja teigiamas prisiriSimas prie organizacijos (Buait,pg., Mossholder ir kt., 2005, p.
608). Maertz ir Campion (1998) pastgh teigiami darbo santykiai gali paskatinti Zmompesilikti
organizacijoje nepaisant to, kad gali jiems kazk@mnizacijoje nepatikti (cit.pg., Mossholder ir, kt
2005, p. 608).

Taigi, jei darbuotojai jatia param, ripest iS savo bendradarhijie jawia pareigos jausm
atsakyti tuo pé&iu — Sis abipusigsipareigojimo jausmas ifiketio buvimas, kad bus atsilyginta tuo
paiu, nurodo aukstos kokyb mainus tarp bendradagb{Sherony ir Green, 2002, p.542). O jei
paramos negauna, tai gali sumazinti soctslinntegracijos ir identifikavimosi jausmus, bei
prisiriSima ne tik prie bendradanipj bet ir prie organizacijos, ir galiausiai padiditatsitraukimo
nuo darbo elgegKahn, cit. pg., Mossholder ir kt., 2005, p.608).

Tyréjai analiza¢ bendradarli paramos pasekmes itin daugneesio skyé, kaip tai gal
sumazinti darbe patiriagrstres ir itampm. Kaip pazymi Ducharme ir Martin (2000, p.224) agliy
literatiira, yra pakankamai mazai tyrimkurie ty® bendradarhi paramos gsajas su pasitenkinimu
darbu. Jie nustéat jog gauta iS bendradanbparama yra netgi labai stipriai susijusi su datbjuo
pasitenkinimu darbu — tiesioginr netiesiogin ry§ veikiant tarpiniam kintamajam — j&amai
atsakomybei - nustatFass ir kt. (2006, p.356). Brough ir Pears (2022480) atlik tyrima apie
socialirg param, irgi gavo, jog bendradanpiparama yra susijusi, tik nenumato pasitenkinimo
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darbu kaip tai prognozuoja vadovo parama. Patribkng Boon Lee (2002, p.148) savo tyrime
nustaé¢, kad rySys tarp sociaks paramos iS bendradathr ketinimo pasitraukti iS darbo priklauso
nuo individualaus poreikio @i priimtu nariu, o pasitenkinimas darbu veikia fkatarpinis
kintamasis rySyje tarp bendradarlo vadovo paramos bei ketinimo pasitraukti iS dafreddolino

ir Heaney (1992) rezultatai atskléjdjog bendradarki socialie parama susijusi su didesniu
pasitenkinimu darbu, o ketinimas pasitraukti iSbdarsusigs su sulaukiamu iS bendradarbi
kenkimu (undermining) (cit.pg., Firth, 2004, p.172)

Taciau yra tyrimyp kur ieSkotas tiesioginis rySys tarp bendradarparamos ir ketinimo
pasitraukti i$ darbo. Iverson (cit pg., Mossoldékti, 2005, p.609) ty; ar iS bendradarbigaunama
parama yra tiesiogiai susijusi su pasitraukimuaigbd, bet rySio nenustatMossholder ir kt. (2005,
p. 612) pakartojo tyrim ir nustat teigiamy rys tarp suvoktos bendradagbparamos ir jatiamos
pareigos atsigkoti tuo pa&iu bendradarbiams — j&ama bendradarbi parama gali sukelti
socialinio jsiskolinimo/ @¢kingumo jausm. Bet gsaju su pasitraukimu nerado. Tiesa, taiégal
paskatinti ir tai, jog antras tyrimo etapas vykogb 5 met, t.y. ilgiau nei kituose tyrimuose, ir be
to, suvokimin kintamgji gal reiki tirti pra¢jus maziau laiko.

Apzvelgus tyrimus aisla, jog aisky vienareikSmi rezultat; su kuo siejasi ir &k prognozuoja
bendradarhi parama éra. Tad latina kartoti tyrimus. Be to, rezuliatskirtinguny lemti gali ir
neatsizvelgimag pasitraukim iS darbo kaip, proces, turint omenyje, jog bendradangbparama
kaip tolimesnis kintamasis turi veikti per tarpigiy- pasitenkinirg darbu ir isipareigojim
organizacijai. Vadovo parama veikia per sugaktganizacijos param- tad verta patikrinti kaip ir
bendradarhi parama penjveikia.

Galima pamigti ir Lewin (1943) teoriy, kuri teigia, jog zmogaus reakcijpsiplinka didziaja
dalimi priklauso nuo suvokiamelemeng artimumo ir iSkilumo. Tiksliau, kuo elementai yra
artimesni, tuo daro didespoveil§ Zmogui nei tolimi elementai. Teu, poveikio laipsnis taip pat
priklauso nuo psichologinio elemaniskilumo lygio. Pavyzdziui, tolimas stimulas galiréti
didesn poveik reakcijai, jei jo iSkilumas yra pakankamai dideliso tarpu artimi elementai gali
turéti mazai reikSnas reakcijai, jei yra mazai iskis (Mathieu, cit pg., Bishop, 2000, p.1117). Tad ir
Sio tyrimo atveju, suvokta bendradarlparama yra gan tolimas elementas ketinime pakiirau

darbo, bet jei jis bus reikSmingas atskiram Zmotguiigali paskatinti pasitraukigns organizacijos.

1.6.2. Suvoktos bendradarlgiir vadovo parang rySys su suvokta organizacijos parama

Kaip teigia, Dornbusch ir Scott (1975), socialiparama daznai apima teigianpoveikio
priemoni ar jvertinimy perdavima, kurie galiausia patvirting/ertina (anglvalidate Zzmog;, | kuri
tai yra nukreipta. Pavyzdziui, teigiamos poveikitiepores arjvertinimai gaunami kaip sociatn
parama iS vadovo ar bendradarhbtitinkamai apibizia (angl.authorizg ja gaunantdarbuotag (cit
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pg. Yoon ir Lim, 2000, p.925). Yoon ir Lim (2000,9@5) priduria, jogivertinimo (validation)
hipotez teigia, jog organizacija (pvz.: vyriausi vadovaivgkdantieji) daznai skenuoja domirtam
darbuotojo, kuriam reikalinga parama, soci@leplinka (pvz.: bendradarbius ar jvadovus) ir
nusprendzia, kiek paramos duoda bendradarbiadiowea. Tie darbuotojai, kurie gauna palankesn
param iS vadovo ir bendradarpiyra taip pat labiau linkgauti daugiau paramos i$ organizacijos,
nes esamag/ertinimo lygis paskatina nusgsti, jog gaunama parama ir iS organizacijos. Ta&ig,
autoriai teigia, jog socialin parama — vadovo ir bendradarb+ veikia suvokf{ organizacijos
parana.

Apibendrinant, svarbu kaip suvokta bendradafgarama, kartu su suvokta organizacijos ir
vadovo parama veikia tarpusavyje ir kartu ketipipasitraukti iS darbo per pasitenkinrirdarbu ir
isipareigojim, organizacijai, nes zinant veikimo mechanizimveikimo krypi galima kreipti vig
ZmogisSkyjy iStekliy procesg linkme, kad darbuotojai jaugi kuo geriau ir bty kuo maziau link

pasitraukti iS darbo.

1.7. [sipareigojimas organizacijai ir pasitenkinimas dauntpasitraukimo iS darbo procese

Daug tirtasisipareigojimas organizacijai ir pasitenkinimas danbes tyéus domino, kokios
yra ju pasekms produktyvumui, pravaikstoms, ankstyvam pasitnanuikiiS darbo, psichologiniam
atsitraukimui nuo darbo (Samad, 2006, p.113). ¥agdyrimy atlikta norint iSsiaiskinti, kas labiau
numato ketinim pasitraukti iS darbo — gsipareigojimas organizacijai ar pasitenkinimas darb
(Samad, 2006, p.114; Bishop, 2005, p. 424)atavieningos nuomass rera. Griffeth ir kt. (2000,
p.480) atlik meta-analiz pasitraukimo iS darbo tema, nustaog visgi stipriau jtakoja
isipareigojimas organizacijai, o stipriausiai, kagabgzé Samad (2006, p.113) — emocinis
isipareigojimas. Be to, ém vieningo sutarimo ar pasitenkinimas darbu veilggareigojina
organizacijai ar atvirk8ai; netgi teigiama, jog jie veikia cikliSkai (Fak ir Tetrick, 1989; Lance,
1991; Williams ir Hazer, 1986; cit.pg, Allen ir kR003, p.105). Vandenberg ir Lance (1992, p.154)
teigia, jog pasitenkinimas darbu susiformuoja t@khkiiotojui agjus i organizacy ir apima visa, kas
susig konkretiai su atliekamu darbu; jis lirk keistis priklausomai nuo besikein¢iy darbo
salygu; tuo tarpuisipareigojimas organizacijai tai ilgai besiformudja konstruktas, kai zmogus
susipafsta su organizacijos vertmis, tikslais, jvertina savo naryst organizacijoje. T&au
pasitraukimo iS darbo procese Gregson (1992, paBiktas tyrimas visgi leidzia manyti, kad
pasitenkinimas darbitakojaisipareigojim, organizacijai, o0 ne atvirk#&i. Nors Sio tyrimo tikslas
néra nustatyti §y priezastingumo, modelyje teigiamaitént Sios kryptiesitaka. [sipareigojima

organizacijai ir pasitenkinimdarbu iSsamiau aptarsime skyreliuose Zemiau.
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1.7.1. [sipareigojimas organizacijai

Isipareigojimas organizacijai - tai Zmogaus rySy®mganizacija, pasireisSkiantisitraukimui
organizaciy, lojalumu, organizacijos vertyipi tikshy priemimu bei noru likti organizacijos nariu
(Meyer, Allen, 1993, p.538). Griffeth ir kt. (2000,480) akcentuoja, jog pasitraukimo iS darbo
reiSkin geriausia tirti taikant Allen ir Meyer skalnes ji geriausia nusako ketinjrpasitraukti is
darbo. Anot Meyer ir Allen (1993, p.540) yra galisntrys isipareigojimo organizacijai formos:
emocinis, ekonominis ir normatyvinis:

» Emocinisjsipareigojimas organizacijai — darbuotojo asmengmisiriSimas, identifikacija
ir isitraukimasj organizach (pasilieka organizacijoje, nes to nori), darbuagojadiasi
prisiris¢s prie organizacijos,

» Ekonominisjsipareigojimas organizacijaiisipareigojimo forma, kuomet darbuotojas tiki,
jog pasilikdamas organizacijoje jis praranda mazrei iS jos iSeidamas (pasilieka
darbovietje, nes taip jam reikia). Sigsipareigojimas susi§ tiek finansine, tiek
nefinansine kaina, kurizmogus sumaky, jei iSeity iS darbo ir suvokiamu alternatyv
trakumu, kalbant apie kitgalimg darh,

» Normatyvinis isipareigojimas organizacijai — darbuotojo pareidigs organizacijoje
jausmas (darbuotojas lieka organizacijoje, nescigau kad taip reikty elgtis).
Normatyvinisisipareigojimas gali digi dél to, kad darbuotojas jéiasi skolingas é iS
organizacijos pus suteikii mokymy, apmokty studijy, iSmokéty premip ir kt., ir jausis
tol skolingas, kol suvoks, jog skola jau atiducaa,pasikeitus aplinkydms (Meyer ir
Allen, 1993, p.541).

Visos Sios jsipareigojimo formos yra kaip atskiri komponentai, ne jsipareigojimo
organizacijai tipai, tad gali pasireiksti kiekvieskirtingu laipsniu. Be to, kiekviena Si forma gali
bati susijusi su skirtingais antecedentais (Wast)32@®.303)]sipareigojimas organizacijai galiith
susig su jvairiomis pasekrmis. Kaip teigia Miner (1988), stipriausigipareigojimas siejasi su
darbuotoj kaita. Sis rySys yra stipresnis nei pasitenkinigerbo atveju. Taigi, kuo labiau
darbuotojagsipareigogs, tuo magja darbuotay pasitraukimo iS darbo tikimyb Taip pat Miner
(1988) teigia, jog neretai aptinkamas rySys taipareigojimo organizacijai ir rezultakokybes,
kiekybés, pravaiksi lygio, Zzemo produktyvumo. Mathieu ir Zajac (199®)eyer ir Allen (1997)
nustag, jog emocinigsipareigojimas yra neigiamai susijsu pravaikstomis (cit.pg., Rhoades ir kt.,
2001, p.826). Apzvelg Rhoades ir kt. (2001, p.827) egityrimy apibendrina, jog tarpvairiy
emocinio isipareigojimo organizacijai pasekimi kurios yra tirtos, sumapgs darbuotaj
savanoriSkas pasitraukimas iS darbo yra stipriausigastoviausias kintamasis

Wasti (2003, p.303) nustatjog normatyvinisisipareigojimas irgi siejasi su ketinimu
pasitraukti iS darbo, tik silpniau nei emocinis.ifkdeige Allen ir Meyer (1997), normatyvinis
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isipareigojimas gali iditi netgi geresnis pasekmiprognozuotojas, jeigu vyrauja kolektyvisSka
atmosfera, kuri atspindi stiprius rysius ir pareigausm (cit.pg., Wasti, 2003, p.304). Ekonominio
isipareigojimo atveju, Meyer ir Allen (1993, p.54rustaé, jog jis irgi siejasi su ketinimu
pasitraukti iS darbo, taigi Zmogus gali likti orgeacijoje vien todl, kad yra geros darbalggos ir
per daug prarastiSeidamas. Taip pat nusiajog darbuotojai labiau nori likti organizacijojkai
yra prie jos prisiri§, o ne kaivertina kain, jei palikty organizacy.

Tarp darbuotojo ir darbdavio santykis yra dinamsSka darbuotojai stebi ir atitinkamai
reaguojaj organizacijosisipareigojimo pokgius. Rousseau (1995) teigia, jog darbuotojai sudaro
psichologin kontrakt, paremd abipusiuisipareigojimu sau ir savo darbdaviui. Kai kontrakyaa
pakartotinai sulauzomas, paéia darbuotojo atsitraukimo nuo darbo tikindyb pravaikstos ir
galiausiai pasitraukimas iS darbo. Sutartys, pawsmatviru ir ilgalaikiu darbuotojo ir organizacijos
isipareigojimu dpintis vienas kito gerove, iSliekaéld organizacijos veiksmy kurie atitinka
darbuotojo poreikius ir kuria pasitiima organizacija, kad Svykdys savo pareigas (Robinson ir
Wolfe Morrison, 1995; Roussseau ir McLean Parks93)9 Tad Siuo atveju, aukSta suvokta
organizacijos parama, informuoja apie organizact@g&iamy pirmenyle stipriam santykiniam

rySiui, ir atvirk&iai (cit.pg. Rhoades ir kt., 2001, p. 834).

1.7.2. Pasitenkinimas darbu

Pasitenkinimas darbu galiith apibréztas kaip emocis ir kognityvires reakcijos, kurios kyla
kaip neatitikimas tarp to,akdarbuotojas nori gauti ir tarp tog kealiai gauna. Taigi pasitenkinimas
darbu nurodo bendrdarbuotoy nuostad darbo atzvilgiu. Kaip teigia Porter ir Steers (2p8avo
atitinkartiuy lukestiu modelyje, darbuotojai turivairius kikesius, o kuomet Sieike<giai yra
nepatenkinami, tai skatina nepasitenkiginkas galiausia veda prie darbuat@asitraukimo is
darbo (cit. pg. Peterson, 2004, p.216); o pasitemids darbu yra stipriai suss su ketinimu
pasitraukti iS darbo (Flaherty ir Pappas, 20023).5

Samad (2006, p.114) teigia, jog pasitenkinimo daybmas yra labai informatyvus numatant
organizacijai reikSming darbuotojo elggs Anot Roznowski ir Hulin (1992), taip yra téld kad
nepatenkinti darbuotojai galiibh nepageidaujampasekmi darbe, toki kaip vogimas, papildomas
darbas ir didelis pravaiksiskatius, priezastimi. Be to, toki darbuotojai gali &tsukti nuo darbo
psichologiskai: ¥luoti | darks, nesilankyti susirinkimuose, ar bandyti atrodyisamusiais (cit.pg.
Samad, 2006, p.114). Nepatenkinti darbuotojai papyra link atsitraukti nuo darbo fiziskai, kas
galiausiai gali glygoti pasitraukim iS darbo. Mobley modelyje (1977), nepasitenkininppaskatina
jvairias atsitraukimo nuo darbo kognicijas, kuometodiotojaijvertina kair ir naud, jei jie palikiy
§i darla. Kuo darbuotojai tampa maziau patenkinti, tuoégidtikimybé, jog jie svarstys kitas
isidarbinimo galimybes (Hellman, cit.pg. Samad, 2G0&14). Toki nepasitenkindarbuotojai gali
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ir pasilikti organizacijoje, bet jie gali bandyteisti aplink: itakoti pokyius susivienijiny ar Kitu
budu, bei stengiantis pakeisti darbo yigterkelimo ar pazemino darbeabdu (Roznowski, Hulin,
1992; cit.pg., Samad, 2006, p.114).

*k%k

Apibendrinus, ara tyrimy, kurie kity jtrauke suvokt organizacijos, vadovo ir bendradarbi
paramas, beiily jas tye drauge ketinimo pasitraukti iS darbo procese,i @pavelgus literaira
pasiro@& neistirta vieta. Kadangi vadovo parama veikia pewokh organizacijos param
(Eisenberger ir kt., 2002, p.565), 0 Yoon ir LinO(®) teigia, jog suvokta bendradarhi vadovo
parama prognozuoja suva@ktorganizacijos param Siame tyrime ir bandysime istirti, ar
bendradarhi parama veikia per organizacijos pasarKadangi pasitraukimo iS darbo modeliai
(Steers ir Mowday, 1981; Peterson, 2004; Griffetktj 2000)itraukia ir tarpinius kintamuosius —
isipareigojim, organizacijai ir pasitenkinimdarbu —jtrauksime ir juos bei, kadangi teigiama, jog
pasitenkinimas prognozuojsipareigojina, jvertinsim § rys.

Visus kintamuosius galima pavaizduoti Zzemiau p&eie modelyje. Rodyks$ reiskia, jog
remiantis teorija yra tikimasi rasti tarp kintanyju rysius, kuo remiantis irtty formuluojamos

hipotezs:

Suvokta |sipareigojimas

bendradarbiy organizacijai
parama 'y
Suvokta Ketinimas

organizacijos pasitraukti i8
parama darbo

Suvokta vadovo Pasitenkinimas
parama darbu

1 pav. Teorinis modelis (A)

Tyrimo tikslas

Nustatyti, kaip suvokta organizacijos, vadovo intb@darbi parama siejasi su darbuatoj
ketinimu pasitraukti iS darbo, veikiant tarpiniakiatamiesiems -sipareigojimui organizacijai ir
pasitenkinimui darbu.

Hipotezs sudarytos apzvelgtos litefieds ir modelio pagrindu.
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Hipotezs
H1: Suvokta vadovo ir bendradarbparama prognozuoja darbuotpguvoks organizacijos

paramy.

H2: Suvokta organizacijos parama prognozuoja datbjiojsipareigojimy organizacijai ir
pasitenkining darbu.

H3: Darbuotoy ketinimas pasitraukti iS darbo priklauso nup jsipareigojimo organizacijai

bei pasitenkinimo darbu.

H4: Darbuotoy pasitenkinimas darbu yra sugsj su i isipareigojimu organizacijai ir jj

prognozuoja.

Visas Sias hipotezewviem mode] apjungia 5 hipotez
H5: Suvokta vadovo ir bendradariparama prognozuoja darbuotgjketinimg pasitraukti
i5 darbo veikiant per suvolgt organizacijos param bei jsipareigojimy organizacijai ir

pasitenkinimyg darbu.
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2. TYRIMO METODIKA

2.1. Tiriamieji

Tyrime dalyvavo 80 tiriamgju: 22 vyrai ir 58 moterys.uJamziaus sklaida — nuo 22 iki 53
mety. Amziaus vidurkis — 34 metai. Beveik visi dalyvaji tyrime yra baig auksgji iSsilavinima
(79 — turi auksfji iSsilavinimp ir 1 — aukStesf). Darbo stazas esamoje darbodjeet
(,Hansabankas") svyruoja nuo 1 iki 29 mekai vidutinis darbo stazas siekia 6 metus. Tgrim
apklausti darbuotoy tarpe buvo ir vadovaujéras ir nevadovaujaiias pareigas uziman; asmen,
atitinkamai 43 ir 37 darbuotojai. Vadovai yra tkeyrie turi sau pavaldazidarbuotoy. Tyrimo metu
nepilnai uzpild anketas 5 tyrimo dalyviai. Kadangiiko nuo 1 iki 5 atsakym anketoje (iS 80
pateiky klausimy), tad jie pateikti kaip ,missing values® ir visek ijtraukti i skatiavimus

atitinkamai taijvertinant apdorojant duomenis.

1 lentek: Tyrimo dalyviali

Skaicius Procentas
Pagal Iyti:
Vyrai 22 27,5 %
Moterys 58 725 %
Pagal pareigyle:
Vadovali 43 53,75 %
Ne vadovai 37 46,25 %

2.2.  Tyrimo metodai

Tiriamaja medziag sudaro 6 anketos, skirtpgertinti suvoks organizacijos paras suvokt
vadovo param suvokt bendradarli param, pasitenkining darbu,isipareigojim, organizacijai ir

ketinimg pasitraukti iS darbo. Jos apraSomosipla Zemiau.

Suvokta organizacijos parama

Anketa jvertinti suvoks organizacijos param kuria originaliam variante sudaro 36 teiginiali,
sukiré Eisenberger ir kt. (1986, p.503), kuris tameigame darbe apraSydamag konstruks
pateile ir trumpaja — 16 teiging ankeg (Zr. Priedas, Il dalis) (kuri ir bus taikoma Siaderbe), nes
Rhoades ir Eisenberger (2002, p.702) pazymi, jogir@li skak yra vienadimensir yra auksto
vidinio suderinamumo, tad galima taikyti ir trumpes versijas. Tyrimuose taikyti ir dar trumpesni
variantai — net iki 3 teigimi. Taiau Hellman ir kt. (2006, p.659) atlikpaaiSkinamja (angl.
exploratory) faktoriq analiz nustat, jog kuo maziau teigini tuo patikimumas maja. Tiksliau,

kai anketojejvertinti suvoks organizacijos parambelieka 3 teiginiai, patikimumas yra 0.71; tuo
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tarpu kai 8 teiginiai ir daugiau — patikimumas (Glmachao) yra 0.93, koki ir buvo rezultatai
Eisenberger ir kt. darbe (1986, p.501) apraSiusutrgcijos paramos teagijSiame darbe gauta
Cronbacha yra lygi 0.92. Be to, kaip rodo tyrimai, suvoktaganizacijos parama skiriasi nuo
pasitenkinimo darbu, emocinjsipareigojimo (Eisenberger ir kt., 1990, p.57; Riemir kt., 2001,
p. 834; Setoon ir kt., 1996; Shore ir Tetrick, 1991635). Teiginiai vertinami 7 balrangireje
skakje, kai kiekvienas teiginys galiab vertinamas nuo 1 ,visiSkai nesutinku® iki 7 vé&ai
sutinku“. Suvoktos organizacijos paramos balas gawas, paskaiavus vig teiginiy vidurk, t.y.
gali svyruoti nuo 1 iki 7. Teiginys iS skat ,Organizacija vertina mano iéld prisidedant prie jos
gerows”. Skatiuojant rezultatus, atsakymai2, 3, 5, 6, 9, 12, 13 teiginius yra &ami tokia

schema: iS 71, iS 6; 2 ir t.t. Naudoti metodikgautas sutikimas iS Eisenberger.

Suvokta vadovo parama

Ivertinti darbuotaj suvokimy apie tai, kieky vadovas vertinayjindélj ir kiek jis rapinasi ju
gerove Hutchison (1997, p.164), Rhoades ir kt. {200828), Eisenberger ir kt. (2002, p.567)
pritaiké Suvoktos organizacijos paramos anket sudaé skales tirti suvoktai vadovo paramai
pakeisdami Zod,organizacija“i Zzod ,vadovas“. Nors Rhoades ir kt. (2001, p.828) &alkteiginius
iSmatuoti suvoktai vadovo paramai, Siame tyrim&ysime 8 teiginius (Zr. Priedas, Il dalis),
kuriuos kaip skal sudaé Eisenberger ir kt. (2002, p.567), nes kaip néstéliman ir kt. (2006,
p.659) norint iSlaikyti klausimyno patikimwgngeriausa imti ne maziau kaip 8 teiginius. Tgjo
leidimas taikyti metodik yra gautas. Cronbaah siekia nuo 0.74 iki 0,90. Sio tyrimo metu gauta
Cronbacha yra lygi 0,90. Skaiuojant rezultatus, atsakym@i3, 8 teiginius yra ké&iami tokia
schema: iS 71, iS 6j 2 ir t.t. Suvoktos vadovo paramos balas gaunapaskatiavus vis; teiginiy

vidurkj, t.y. gali svyruoti nuo 1 iki 7.

Suvokta bendradarl parama

Anketa skirtajvertinti suvoks bendradarli param (angl. Perceived Coworker Support
Scalg sukurta remiantis Eisenberger (1986, p.501) ktaysu tirti suvokt organizacijos param
Ladd ir Henry (2000, p.2034) gaé 9 teiginius (Zr. Priedas, IV dalis), kurie turikdtus faktony
svorius ir kurie tinka bendradatbiparamos atveju, ir Z¢d,organizacija“ pake#t Zodziu
.bendradarbiai“. Pavyzdiniai teiginiai: ,Kai mankia problema, bendradarbiai man padeda“,
,Mano bendradarbiai tikraiapinasi mano gerove*. Sios skalCronbachy — 0,94 (Ladd ir Henry,
2000, p.2030), kai Sio tyrimo metu gauta Cronbadygi 0,92. Skatiuojant rezultatus, atsakymai
5 ir 7 teiginius yra keiami tokia schema: i ¥ 1, iS 6 2 ir t.t. Suvoktos bendradagbparamos

balas gaunamas, paskavus vis teiginiy vidurki, t.y. gali svyruoti nuo 1 iki 7.
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Pasitenkinimas darbu

Pasitenkinimo darbu anketa skirta nustatyti darbjugpasitenkinimo lyg Siame tyrime bus
taikoma Minesotos pasitenkinimo darbu anketa, lsmdaé Weiss, England ir Lofquist (1967,
cit.pg. Furnham, 1997, p.306). Anketudaro 20 teigimi (Zr. Priedas, | dalis), kaikiekvier ju
respondentai atsako pasirinkdami atsakyskakje nuo 1 ,labai nepatenkintas/-a“ iki 5 ,labai
patenkintas/-a“. Remiantis Herzberg teorija yrauklmmyno pagalba vertinami iSoriniai ir vidiniai
veiksniai. Vidiniai veiksniai yra vertinami 12 témgy pagalba (teiginiai: 1, 2, 3, 4, 7, 8, 9, 10, 11,
15, 16, 20), o iSoriniams veiksniams nustatyti tsi8rteiginiai (teiginiai: 5, 6, 12, 13, 14, 17,,18
19). Gautus atsakypbalus reikia sugi ir paskatiuoti ju vidurki. Ivairiy tyrimy duomenimis testo
validumas ir patikimumas yra aukstas (validumas90Opatikimumas nuo 0.70 iki 0.80). Siame

tyrime gautas patikimumas yra Cronbach 0,90.

[sipareigojimas organizacijai

Isipareigojimas organizacijai matuojamas Meyer e\ (1993) sukurtalsipareigojimo
organizacijai skale (Organizational Commitment 8cabh skak sudaro 18 teigini (Zr. Priedas, V
dalis), kurie matuoja trigsipareigojimo organizacijaitalus: ekonomin(1-6 teiginiai), emocin(7-
teiginj, pasirinkdamas vienis 5 galimy atsakymo varianmt ,visiSkai nesutinku®, ,nesutinku, ,nei
sutinku, nei nesutinku®, ,sutinku“ ir ,visiSkai saku“. Kiekvienas teiginys yra vertinamas peunki
baly skakje, kur 1 reiSkia ,visiSkai nesutinku®, o 5 — ,v&kiai sutinku®.

Skatiuojant rezultatus, atsakymai9, 10, 11 ir 13 teiginius yra k@ami tokia schema: 5
keiciamasi 1, 41 2, 313, 21 4 ir 11 5. Tuomet sk&iuojamas kiekvienasipareigojimo kdo
ivertinimas. Atsakymai tam tikm iSipareigojimo kda reprezentuojafius teiginius yra sudedami,
skatiuojamas vidurkis ir kuo Sigvertinimas yra aukstesnis, tuo ¢gamas vienokio ar kitokio
pohidzio isipareigojimas organizacijai yra aukStesnis. Galatiskaés varianto patikimumas
svyruoja apie 0,74-0,88 (emociniam) 0,54-0,82 (ekoimiam); 0,58-0,78 (normatyviniam). Siame
tyrime gauta Cronbaaci emociniamisipareigojimui — 0,83, normatyviniam — 0,81, o eminiam

irgi maziausia — 0,68.

Ketinimas pasitraukti iS darbo

Vienos paplitusios ir taikomos metodikos iSmatuatiinimui pasitraukti iS darboéra. Vieni
matuoja tik ketinim pasitraukti i$ darbo, kiti matuoja atsitraukimaeincijas, kas jau apima ir real
kito darbo ieSkojimo elggso tai jau gra vien ketinimas. Ketinimas pasitraukti iS darb@ y
priklausomas kintamasis nurodantis paseknr yra apibéziamas triyp atskin indikatoriy:

galvojimas apie pasitraukin ketinimas iesSkoti darbo ir ketinimas pasitrauktidarbo (Hom ir
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Griffeth, 1995). Apzvelgus eiltyrimy (pvz.: Bishop ir kt., 2000, p.1121; Lee H.R., 20p®236),
daugiausia taikyta Camman, Fichman, Jenkins irtK(@979) skal, kuri yrajvardinta kaip viena i$
daliy Mic¢igano organizaaqj vertinimo klausimyne (zr. Priedas, VI dalis). Si&aCronbach alpha
yra diapazone tarp 0.79-0.90, o santykyje su bepdsitenkinimu darbu nustatyta koreliacija yra -
0,58. Teiginiai yra vertinami 5 hakangireéje skatje, kai ketinimo pasitraukti iS darbo balas yra

gaunamas paskaavus 3 teiginy vidurki ir gali svyruoti nuo 1 iki 5..

Demografiniai ir kiti kintamieji
Anketoje yraijtraukti ir demografiniai kintamieji: lytis, amziugendras darbo stazas, darbo

stazas esamame darbe ir statusas organizaciypjertuzima vadovauj&mas pareigas - turi sau

pavaldzi, darbuotoy.

2.3.  Tyrimo eiga

Vienai daliai tiriamyjy (daugiausia vadovaujaias pareigas uZimantieji) anketos buvo
padalintos vienu metu ir jas uzpildzius surinktags dalis vaday iS jvairiy region; dalyvavo
mokymuose ir buvo labai patogu apklausti dicidl tiriamyju. Be to, jie nebuvo darbo vietoje, kas
leido atidzZiai uzpildyti anketas. Kitai daliai tingju anketos buvo padalintos cendjm biastingje
atsitiktiniu badu, paprasiusyj uzpildyti 2 savaiiu laikotarpyje. PrieS pateikiant anketas, pateikta
instrukcija ir atkreiptas @nesys, kas yra organizacijos, vadovo ir bendradgrerama. Anketai
uzpildyti reikia apie 10 — 20 miiy.

2.4. Duomenmy tvarkymas

Tyrimo metu surinkti duomenys buvo apdoroti taik&®RSS 12.0 for Windowsogramin
paket. Taikyti Sie kriterijai:

1. Spearmankriterijus, kurio pagalba vertinama kaip du nepriklausomtdmieji koreliuoja
vienas su Kkitu, Siuo atveju - kaip visi tyrime ntiukintamieji koreliuoja vienas su kitu —
pateikiama koreliacij matrica.

2. Stjudento tkriterijus dviems nepriklausomoms imtinmBkslas iSsiaiskinti, ar vyrai ir
moterys, bei ar vadovaujé@ias ir nevadovaujaias pareigas uzimantys darbuotojai vienodai
suvokia vadovo, bendradankir organizacijos param ar vienodai yra patenkinti darbjgjpareigog
organizacijai bei ketina pasitraukti i$ darbo.

3. One-way Anovériterijus. Tikslas iSsiaiskinti, ar skirtirgdarbo staz turintys darbuotojai
vienodai suvokia vadovo, bendradarin organizacijos paraa ar vienodai yra pasitenkjrdarbu,

isipareigog organizacijai ir ketina pasitraukti i$ darbo.
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4. Tiesiné regresija Siekiant nustatyti kiek suvokta vadovo ir bendwdd, parama
prognozuoja organizacijos parambei kiek organizacijos parama prognozugggpareigojina
organizacijai ir pasitenkinimdarbu, o Sie ketinimpasitraukti iS darbo, taikoma tiesinegresija.
Kadangi kaip atskleista teorijoje nepriklausomi t&imieji gali veikti ir ne per priklausomus
kintamuosius, tiesiregresija bus paskaiota ir tarp .

5. Daugialype regresija Norint jvertinti kaip ketinimas pasitraukti iS darbo (peakkomas
kintamasis) priklauso nugsipareigojimo organizacijai ir pasitenkinimo darlfmepriklausom
kintamyjy) bei kaip nuo vadovo ir bendradarkparamos priklauso organizacijos parama taikoma
daugialyg regresija.

6. Tako analiz

Peterson (2004, p.224) teigia, jog norinertinti, kuria kryptimi ir kaip stipriai veikia
kiekvienas kintarmju, reikia taikyti Tako analiz Siame tyrime, siekiant patikrinti modeir
ivertinti ar suvokta vadovo ir bendradarimarama veikia ketinimpasitraukti i5 darbo per suvakt
organizacijos paramtaikomas AMOS (anglAnalysis of Moment Structupegrograminis paketas,
skirtas strukiriniy lygéiy pagalba taikyti tako analiz patvirtinartiaja faktoring analiz, priezastif
modeliaving jtraukiant latentinius kintamuosius, daugia\esire regresia, ko padaryti neleidzia
SPSS programa.

Kadangi Siame tyrime latentipikintamyjuy néra — visi kintamieji yra stebimi, modelis bus
patikrintas taikant tako anadiztaigi bus zirima, kaip vienu metu keli nepriklausomi kintamieji
veikia priklausomus kintamuosius per tarpinius &mtiosius, turint omenyje, jog nepriklausomi
kintamieji atskiru atveju gali tapti priklausomaisako analizs tikslas nustatygriezastiniugysius.

AMOS programos veikimo principas: remiantis teariqgagrindu, yra braizomas modelis,
saveikos tarp kintamju, iS5 SPSS duomerpaketojkeliami duomenys ir gaunama informacija apie
modelio taikomum, ar atmetim. Turi bati maziausiai 15 respondentai, kastibgalima skaiiuoti
AMOS programa, bet &loma kad tiriamjy baty kuo atiau 100.

Kad apskritai nupieStas modelis wbhy patvirtintas, Chi-square prognostinvere
(reikSmingumo lygmuo) turi idi didesre nei 0.05 (p>.05), nes kitu atveju teigiama, jodimu
hipotez, kad modelis tinkamas esamiems duomenims, yratatn@e Be to, modelis turitk
perteklinis — tuéti teigiamus laisgs laipsnius.

Taip pat ziirimas ir santykinismodelio tikimas: kaip rekomendavo Hu ir Bentler 29
RMSEA reiksng turi bati lygi arba mazesnnei 0.06, o Tucker-Lewis Index lygus ar didesres n
0.95 (cit.pg. Structural equation modeling using @8t An Introduction, 2007, p.38) .

Jeigu nub¢ztas modelis éra patvirtinamas remiantis awkdu aprasSytom charakteristikom,
remiantis teorija galima lyginti teoiirmode] su kitaisimanomais modeliaisélgi atsizvelgiantj

reikSmes.
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3.REZULTATAIIR J U APTARIMAS

3.1. Rezultatai

Kadangi apzvelgtoje literatoje pastebime, jog visi ketinimo pasitraukti iSrlaa proceso
kintamieji yra susij tarpusavyje, tad zemiau yra pateikiamay\kgitamyjy, iskaitant pasitenkinim
darbu ir isipareigojim organizacijai sudarg&ras dalis, koreliaciji matrica. Koreliacijos
paskadiuotos taikant Spearman kriteripnepriklausomoms imtims, kuris skmioja koreliacijas tarp
vidurkiu. Kintamieji, pavyzdziui, suvokta vadovo paramadarbuotojo ketinimas pasitraukti is
darbo, tarpusavyje koreliuoja, jei p reik&nfreikSmingumo lygmuo) yra <0,01, arba < 0,05.
Skactiai pateikti 2 lentelje nurodo koreliacijos stiprugnt.y. kuo koreliacijos koeficientascau 1,
tuo koreliacija stipresn ir atvirkiai — kuo a&iau nulio — silpnesh Neigiamas Zenklas nurodo,
jog didkjant vienam kintamajam — kitas nigd; jei Zenklas prie koreliacijos koeficiento yra

teigiamas, tuomet vienam kintamajamégiieht, dictja ir kitas.

2 lentek. Aprasomoiji statistika ir koreliacij y matrica

Matuotas . .
Kintamasis Vidurkis 1. 2. 3. 4, 4a. 4b. 5. 5a. 5b. 5c. 6.
1. | Suvokiavadovo 4.96 4210 | 813 | 6217 | 731+ | 480 | 4017 | 009 | 549 | 406+ | -.412%
parama
Suvokta
2. | bendradarbiy 5.28 421 365% | 202¢ | 451 | 185 | 318 | 086 | .352% | 304 | -267*
parama
Suvokta
3. | organizacijos 477 813 | 365m 657+ | 711 | 537% | 4250 | _070 | 574w | 4740 | _387
parama
4. gg‘ft')tuenkm'mas 4.06 6217 | 292« | 657+ 891+ | 040 | .a46% | 063 | 541w | .42av | - 256
4a.| I%oriniai veiksniai 381 | .731= | .451% | 711% | 891 7027 | 5217 | .08L | .602 | .498 | -320%
4b. | Vidiniai veiksniai 4.22 480 | 185 | 537+ | 040 | 702+ 3537 | 040 | 449+ | 318" | -146
5. | Isipareigojimas 3.21 4017 | 318% | 425 | 44ee | 521 | 353 585+ | 767+ | 899w | 414
organizacijal
5a. Ekonominis 2.98 -009 086 -.070 063 081 .040| 585+ 157 | 324+ | -076
isipareigojimas
5b. Emocinis 3.72 5age | 352% | 574w | 541w | e02 | 449 | 767+ | 157 659+ | 445w
isipareigojimas
5c. Normatyvinis 2.94 406% | 304% | .474v | 424+ | 408~ | 318 | .gogm | .324x | 659+ - ABT
isipareigojimas
Ketinimas
6. | pasitraukti i 2.22 412w | 267+ | -387% | 256+ | -320% | -146 | -4147 | -076 | -445% | _a67
darbo

** _ koreliacija reikSminga, kai p <.01
* - koreliacija reikSminga, kai p <.05

Kadangi Siame tyrime pagrindinissrdesys yra skiriamas rySio nustatymui tarp suvoktos
organizacijos, vadovo ir bendradarbparany ir darbuotoy ketinimo pasitraukti iS darbo, tad
koreliacijas tarpy ir apzvelgsime (tarp kit kintamyjy koreliacijos apzvelgiamoséhau). Kaip

matome iS pateiktos koreliagimatricos, ekonominigsipareigojimas nekoreliuoja nei su viena is
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paramos form, tad Sis kintamasis toliau skamiojant regresijas, bei braizant modéebi nebus
itrauktas, nes p<0,05.

Stipriausios koreliacijos tyrimo metu suvoktos vadlgparamos atveju, nustatytos su suvokta
organizacijos parama (0,813), iSoriniais pasiteinkin darbu veiksniais (0,731) ir emociniu
isipareigojimu (0,549); tuo tarpu su ketinimu paaiti iS darbo maziau (-0,412). Kadangi Si
parama susijusi su visais tyrimo kintamaisiaisk{igss pamigta ekonomin jsipareigojina), bet su
trimis jvardintais stipriausia, o su ketinimu pasitrauKtidiarbo silpniau, galima &g jog vadovo
parama ketinira pasitraukti iS darbo veikia per kitus kintamuosite atspinds Zemiau pateiktas
modelis). Suvokta organizacijos parama koreliudipriausia su tais @#ais kintamaisiais (t.y. su
iSoriniais veiksniais (0,711) ir su emocingipareigojimu (0,574), o su ketinimu pasitrauktil&bo
silpniausia (-0,387), tad galima irgi manyti, jogarduotoy ketinimg veiks per tarpinius
kintamuosius. Be to, atkreiptina, jog suvokta vamparama (vidurkis 4,96yertinta auk&iau nei
organizacijos parama (4,77), o atiksisiai — bendradanpi(5,28).

Tyrime jtrauktas suvoktos bendradariparamos kintamasis su visais kintamaisiais koogiu
silpniau, bet gsajos yra reikSmingogskaitant ir ketinim pasitraukti iS darbo, taigi bendradarbi
parama, d@pinimasis irgi siejasi su darbuotojketinimu pasitraukti i darbo (-0,267). Beje,
stipriausios koreliacijos nustatytos su iSorinnasksniais (0,451), su vadovo parama (0,421) ir su
emociniujsipareigojimu (0,352). Kadangi taip pabiama iSorini pasitenkinimo darbu veikani
svarba, pateiksime pasitenkinimo dagbertinty teiginiy vidurkius:

3 lentek. ApraSomoiji statistika ir koreliacij y matrica

Pasitenkinimo darbu veiksniai Vidurkiai
1 Darbo kivis ir atlyginimas 3.55
2 Paaukstinimo galimyb 3.62
3 Organizacijos politika 3.72
4 Vadovo elgesys su pavaldiniais 3.80
5 Pagyrimai darbe 3.84
6 Darbo slygos 3.89
7 Atsakomyle 3.92
8 Vadovo kompetencija 3.96
9 Galimyhe vadovauti kitiems 4.05
10 | Karybingumas 4.05
11 | Bendradarhj tarpusavio santykiai 4.07
12 | Uzimtumas 4.12
13 | Socialinis statusas 4.18
14 | Saugumas, kisuteikia turimas darbas 4.26
15 | Galimyke pritaikyti sugekjimus 4.26
16 | Galimyhke tobukti 4.27
17 | Ivairow 4.31
18 | SavarankiSkas darbas 4.34
19 | Moralinés nuostatos 4.41
20 | Galimybe bati naudingu kitam 4.50
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Pilkiau pazynéti langeliai iSskiria iSorinius veiksnius. Matomeg organizacijoje Zmais
labiausia nepatenkinti abent jais, t.y. darbo kwiu ir atlyginimu, paauksStinimo galimybe,
organizacijos politika, vadovo elgesiu su pavakisyi pagyrimais darbe, darbalygomis ir kt.
Taciau visi vidurkiai yra virs 3,55 — &iau 4, kas nurodo, jog darbuotojai gana ,Patertkitigsiog
palyginus su vidiniais veiksniais patenkinti mazraai iSoriniais. Tadvairiapusis iSorini veiksni
vertinimas ir galjo paskatinti didesnes koreliacijas.

Taip pat tyrimo metu tyrimo dalyviai atsakpapildomus klausimus apie yzimana pozicija
organizacijoje, apieyj lyti, bends staz ir konkret; staz Hansabanke, amgibei iSsilavinim.
Skirtumai tarp vadovauj#&ras ir nevadovaujaias pareigas uzimay darbuotojy, bei skirtumai
tarp vym ir motem vertinant suvokt organizacijos, vadovo ir bendradarlparanma, pasitenkinim
darbu,isipareigojim organizacijai ir ketinim pasitraukti iS darbo paskaioti taikant Stjudento t
kriteriju nepriklausomoms imtims. Tau skirtumai abiem atvejais nenustatyti.

Skirtumai tarp skirting darbo staz ,Hansabanke" (1 grup- iki 2 mety, 2 grug — 3 -5 metai,
3 grug — 6 - 9 metai, 4 grup— 10 ir daugiau mej bei bends darbo staz (1 grug - iki 5 metai, 2
grupe — 6 -10 mai, 3 grug — 11 — 15 met, 4 grug — 16 ir daugiau mej turinciy darbuotoy
vertinant suvoki organizacijos, vadovo ir bendradarbiparam, pasitenkinim darbu,
isipareigojim, organizacijai ir ketinim pasitraukti iS darbo paskaioti taikant Anova-One way
kriteriju nepriklausomoms imtims, bet skirtumaigi nenustatyti.

Skirtumai vertinant tyrimo kintamuosius pasielik tarp skirtingo amziaus (1 gréap- 22 —
29 metai, 2 grup — 30 — 38 metai, 3 grgp- 39 — ir daugiau me} tyrimo dalyvi. Palyginus
skirtingo amziaus grupes tarpusavyje, nustatytasas statistiSkai reikSmingas skirtumas. Kadangi
Anova p reiksm yra 0,048<0,05, vadinasi skirtumas tarp ggugia. T&iau Anova neparodo tarp
kuriy grupiy yra skirtumai. Tam svafis Post hoc testai: Bonferroni ir Turkey HSD (Sistas

sunkiau pripagsta reikSmingus skirtumus).

4 lentek. Skirtumai tarp amziaus grupiy vertinant vidinius pasitenkinimo darbu veiksnius

Vidiniai pasitenkinimo darbu veiksniai
Grupes Sig.
Bonferroni 1qr. 29 0.041
3gr. 0.604
Turkey HSD 1gr. 20r 0.047
3gr. 1.000

Taigi, abu testai nurodo, jog reikSmingai skirtingatenkintos vidiniais veiksniais yra pirma
ir antra grups. Kadangi 1 grugs vidurkis vertinant vidinius veiksnius yra 4,012 grugs — 4,35,
vadinasi 30-38 maetamziaus darbuotojai yra labiau patenkinti vidisigeiksniais (pvz.: galimybe

priimti savarankisSkai sprendimus, togjiho galimybkem ir kt.) nei 22 — 29 metdarbuotojai.
38



Taciau koreliacijos neleidZia kathi apie prognozes, o kalbant apie mgdkilbai svarbu yra
nustatyti galimas priklausomybes. Kadangi Sio darkslas yra nustatyti suvoktos organizacijos,
vadovo ir bendradariparamos gsajas su darbuotojo ketinimu pasitraukti iS danbsi apima
proces, tad priesS pateikiant berdsumin visu kintamyju poveik ketinimui pasitraukti iS darbo,
aprasysime kiekvieniSsikelty hipotez atskiroms modelio dalims patvirtinant (ar nepdivant)
jau esanm literatiira ir atliktus tyrimus. Be to, pateikiant modeltskiromis dalimis iSai$ls visos
kintamyju (ir ju daliy — pasitenkinimo darbu iisipareigojimo organizacijai)asajos, veikimo
tendencijos, & buaty sunku iS karto pateikti viename modelyje. Tad Zmaptariamos Visos

modelio pagrindu iSsikeltos hipotezir galiausiai modelis, bei jo apraSymas.

3.1.1. Suvoktos vadovo ir bendradaumpi paramos gsajos su darbuotojo suvokta

organizacijos parama

PrieS pradedant kalb apie prognozes, svarbu aptarti tarp kinjpmesartias koreliacijas. IS
pateiktos koreliacij matricos (2 lenté) matome, jog tiek suvokta vadovo parama, tiek ktavo
bendradarhi parama koreliuoja su suvokta organizacijos paranesa, koreliacija tarp suvoktos
vadovo paramos ir suvoktos organizacijos paramoeeliacijos koeficientas = 0,813) yra gerokai,
t.y. daugiau kaip dvigubai, didesnnei koreliacija tarp suvoktos bendradarbparamos ir
organizacijos paramos (0,365), kai p reikSyra <0,05 ir nurodo, jog kintamieji statiSkali
reikSmingai koreliuoja tarpusavyje. Kadangi koreiias yra teigiamos, tai atskleidzia, jog éaht
suvoktai tiek vadovo, tiek bendradarlparamai didja suvokta organizacijos parama.cibal vien
IS koreliacijy sprsti apie prognozes negalima, o kalbant apie ketrpasitraukti iS darbo proces
tai labai svarbu. Tad Zemiau pateikiama lentgbie suvoktos organizacijos priklausoraytuo

dvieju nepriklausom kintamyjuy.

5 lentek. Suvoktos organizacijos paramos priklausomy&®nuo suvoktos vadovo ir

bendradarbiy paramos (daugialyg regresija)

Suvokta organizacijos paramanepriklausomas kintamasis)
B koeficientas R? p reik&m VIF Anova Sig.
S;’:’:r'r‘]f vadovo 0.813 0.000
. 0.692 1.107 0,000
Suvokta bendradanpi 0.056 0.428
parama ' '

Norint jvertinti suvoktos vadovo ir bendradarkparamos ®/eika kartu, taikyta daugialyp
regresija. Apie jos taikomugnusako Sie pagrindiniai rodikliai: determinacija®eficientas,
ANOVA ir multikolinearumas. VIF (dispersijos mgimo rodiklis), nurodo, ar informacija apie

viema nepriklausom kintarmaji atsispindi kituose, kas reik§tmultikolinearum, ir daugialygs
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regresijos modgltaikyti nedeéty. Siuo atveju VIF <4, ir tai reidkia, jog neprikBami kintamieji
néra multikolineafis. Kaip matome 5 lenige, determinacijos koeficientas - (R?), kuris nwpdr
galima taikyti daugialygs regresijos modglyra didesnis nei 0,20, t.y. 0,692>0,20, tad reigre
taikyti galima. Taip pat Anova Sig. nurodo, jogktaiusomas kintamasis priklauso bent nuo vieno
nepriklausomo kintamojo. Eau p reikSm rodo, jog yra priklausomytitik nuo vieno kintamojo —
tai yra nuo suvoktos vadovo paramos, kai tuo tawpokta bendradanpiparama neprognozuoja
organizacijos paramos 0,428>0.05. ReiSkia, suvoiganizacijos parama priklauso Siuo atveju tik
nuo suvoktos vadovo paramos.

Patikrinus suvoktos vadovo paramos poveillvoktai organizacijos paramai taikant tiesin

regresiy, gauti Zemiau pateikiami rezultatai:

6 lentek. Suvoktos organizacijos paramos priklausomy&®nuo suvoktos vadovo paramos

Suvokta organizacijos parama
B koeficientas R2 p reik&n

.830 .690 0.000

Suvokta vadovo
parama

Kadangi p reikS& 0,000<0,05, o R2 (0,69) yra didesnis nei 0,20rddo, jog tiesin regresij
Siems kintamiesiems taikyti galima,okoeficientas nurodo suvoktos organizacijos prigtaayl
nuo suvoktos vadovo paramos. Pastarasis koefisigmta pakankamai didelis, lygus 0,830, kas
byloja, jog suvokta vadovo parama labai stipri@igmozuoja suvoltorganizacijos param

Apibendrinus, tiek suvokta vadovo, tiek suvoktadradarbi parama yra susijusi su suvokta
organizacijos parama,dau tik suvokta vadovo parama prognozuoja orgarnaaparam. Tad 1
hipotez: Suvokta vadovo ir bendradarby parama prognozuoja darbuotoy suvokta

organizacijos paramg, pasitvirtina dalinai.

3.1.2. Suvoktos organizacijos paramogsajos su darbuotojg@sipareigojimu organizacijai

ir pasitenkinimu darbu

Pateiktoje koreliacij matricoje (2 lenteél) suvokta organizacijos parama, kaip ir agtaryra
susijusi tiek su pasitenkinimu darbu, tiek s$sipareigojimu organizacijai. Norint patikrinti
priklausomybes, taikyta tiesinregresija. Beje, kadangi suvokta organizacijosapa Su
ekonominiujsipareigojimu organizacijai net nekoreliuoja, tes$inés regresijos Siai priklausomybei

paskadiuoti ir netaikome. Rezultatai apraSomi Zemiau iédge lentetje:

40



7 lentek. Isipareigojimo organizacijai ir pasitenkinimo darbu priklausomybé nuo suvoktos

organizacijos paramos

Suvokta organizacijos paramanepriklausomas kintamasis

Eil;:gﬁse?iml B koeficientas R? p reiksim
Pasitenkinimas darbu 0,674 0,454 0,000
[Soriniai veiksniai 0,740 0,548 0,000
Vidiniai veiksniai 0,526 0,277 0,000
Isipareigojimas organizacijai 0,469 0,220 0,000
Emocinisjsipareigojimas 0,620 0,384 0,000
Normatyvinisisipareigojimag 0,494 0,244 0,000

Analizuojant 7 lenteje pateiktus rezultatus matome, jog reikSmingumgmyo visais
priklausomybiy nuo suvoktos organizacijos paramos atvejais ymegstis nei 0,05. Be to,
determinacijos koeficientas yra didesnis nei Oi2@ai nurodo, jog tiesits regresijos modelis yra
taikyti tinkamas. Taigi suvokta organizacijos pasaprognozuoja tiek pasitenkinanmdarbu, tiek
isipareigojim, organizacijai. Nagrigjant iSsamiau, B koeficientai atskleidzia, jog suvokta
organizacijos parama geriau prognozuoja pasitemginidarbu (0,674) neijsipareigojina
organizacijai (0,469). Tokius rezultatus gal paskatinti tai, kad suvokta organizacijos parama
nekoreliuoja su ekonominigsipareigojimu, kas ir numusa beadisipareigojimo organizacijai
rodikli. Pazvelgus atidziau, iSoriniai veiksniai (0,74&pilu priklauso nuo suvoktos organizacijos
paramos nei vidiniai (0,526); be to, iSotnveiksniy B koeficientas yra didesnis ir uz bendro
pasitenkinimo darbu rodikl Isipareigojimo organizacijai atveju, stipriausiai ontsuvoktos
organizacijos paramos priklauso emociisigpareigojimas (0,620), maziau (0,494) — normatigyin
ir maziausiai - bendragsipareigojimas (0,469). Taigi, prastas ekonomingdpareigojimo
koreliavimas su kitais kintamasis, stipriai sumafirkoeficient, bendrojsipareigojimo atveju.

Taigi, 2 hipotez: Suvokta organizacijos parama prognozuoja darbuotaj jsipareigojima
organizacijai ir pasitenkinimg darbu — pasitvirtina, 0 suvokta organizacijos parana
stipriausiai prognozuoja iSorinius pasitenkinimo dabu veiksnius ir silpniau - emocin

isipareigojima.
3.1.3. Ketinimo pasitraukti IS darbo gsajos su ir priklausomy® nuo darbuotojo
isipareigojimo organizacijai ir pasitenkinimo darbu

Analizuojant 2 lenteéje pateiktus koreliaqyj koeficientus matome, jog ketinimas pasitraukti
i5 darbo koreliuoja su pasitenkinimu darbu (-0,2580rine motyvacija (-0,329), bendru

isipareigojimu organizacijai (-0,414), emocinigsipareigojimu (-0,445) ir normatyviniu
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isipareigojimu (-0,467). Visos koreliacijos yra rniamgos, kas reiSkia, jog esant didesniam
isipareigojimui ar pasitenkinimui darbu yra mazesiaigbuotoy ketinimas pasitraukti iS darbo.

Prognozmsijvertinti vél skaikiuojama tiesig regresija.

8 Lentele. Ketinimo pasitraukti iS darbo priklausomyb é nuo jsipareigojimo organizacijai ir

pasitenkinimo darbu

Ketinimas pasitraukti i$ darbo (priklausomas kintamasis)
Eeprlkl_agso B koeficientas R2 p reiks
intamieji
Pasitenkinimas darbu -0,391 0,153 0,001
ISoriniai veiksniai -0,514 0,265 0,000
Isipareigojimas 0,451 0,204 0,000
organizacijai

Emoaocinisjsipareigojimas -0,452 0,204 0,000
Normatyvinisisipareigojimag -0,468 0,219 0,000

Pateiktos 8 lentéje p reikSnés leidzia taikyti tiesia regresig, nes p<0,05. Taau atsizvelgus
i determinacijos koeficientus RZ%lvatsiskleidzia, kad bendro pasitenkinimo darbueptvjis
mazesnis uz 0,20. Kalbant apie nepriklaugokintamyju priklausomylk nuo priklausomo
kintamojo (ketinimo pasitraukti iS darbo), apskavus duomenis paai§la, jogp koeficientas yra
didZiausias iSoriniams veiksniam$=( 0,514) prognozuojant ketingmpasitraukti iS darbo, ir
mazesnisisipareigojimo bendraip& 0,451), emocinio f= 0,452) ir normatyvinio {= 0,468)
isipareigojimy atvejais. Taigi, ketinimas pasitraukti iS darbaklauso tiek nuo pasitenkinimo
darbu, tiek nugsipareigojimo organizacijai.

3 hipotez: Darbuotojy ketinimas pasitraukti iS darbo priklauso nuo ju jsipareigojimo
organizacijai bei pasitenkinimo darbu - pasitvirtina: labiausia ketinimas pasitraukti iS darbo

priklauso nuo iSoriniy pasitenkinimo darbu veiksni ir normatyvinio jsipareigojimo.

3.1.4. Sqsajy ir priklausomylkes tarp darbuotojo pasitenkinimo darbu ifsipareigojimo

organizacijai nustatymas

Siai hipotezei patikrinti aptarsime vidurkius, kiaeijas ir priklausomyb. Pastebtina, jog i3
visy isipareigojimo organizacijai form) auk€iausiai jvertintas emocinigsipareigojimas (3,72),
Zemiau ekonominis (2,98) bei normatyvinis (2.94)g@tek). Vadinasi, darbuotojai organizacijoje
yra, nes jie to nori. Beje, kaip ir mita, pasitenkinimas yra didesnis iSoriniais veiksniaei
vidiniais. Vel analizuojant koreliacij matria (2 lentet), galima pastelti, jog bendras
pasitenkinimas darbu koreliuoja, o reikSmingumanty® yra maziau kaip 0,05, ssipareigojimu
organizacijai vidutiniskai (koreliacijos koeficierst 0,446). Zirint kaip pasitenkinimas darbu

42



koreliuoja su atskiromigsipareigojimo dalimis, iS lented matyti, jog koreliacija stipriausia su

emociniu jsipareigojimu (0,541) ir silpniausia - su normatywi jsipareigojimu (0,424). T@au

skaidant pasitenkinimdarbui dalis, gaunama, jog stipriausios koreliacijos piigent iSoriniams

veiksniams koreliuojant sujsipareigojimu organizacijai

ir jos dalimigmociniu

isipareigojimu (0,602), normatyviniu (0,498ipareigojimu. Taigi, stipriausios koreliacijos gar

iISoriniy veiksniy ir emociniojsipareigojimo.

Siekiantjvertinti priezastingum taikysime tiesia regresij.

9 lentek. Isipareigojimo organizacijai bendrai ir jo daliy priklausomybé nuo pasitenkinimo

darbu
Pasitenkinimas darbu(nepriklausomas kintamasis)

Priklausomi kintamiei B koeficientas R2 p reikSne
Isipareigojimas organizacijai 0,450 0,203 0,000
Emocinisjsipareigojimag 0,557 0,310 0,000
Normatyvinisisipareigojimas 0,439 0,193 0,000

ISoriniai veiksniai (nepriklausomas kintamasis)

Priklausomi kintamieji B koeficientas R2 p reiksne
Isipareigojimas organizacijai 0,518 0,268 0,000
Emocinisjsipareigojimag 0,606 0,367 0,000
Normatyvinisisipareigojimas 0,509 0,260 0,000

Vidiniai veiksniai (nepriklausomas kintamasis)

Priklausomi kintamieji B koeficientas R2 p reikSne
Isipareigojimas organizacijai 0,333 0,111 0,004
Emocinisjsipareigojimag 0,441 0,194 0,000
Normatyvinisisipareigojimas 0,321 0,103 0,006

Analizuojant 9 lentel, galima pastedti, jog p reikSnés yra visur mazess nei 0,05, taigi tai

rodo, jog modeliai visais atvejais gericitu atsizvelgusi R? kalleti kaip vidiniai veiksniali

prognozuojdsipareigojim, organizacijai negalima, nes R2 visais atvejaisyegesnis uz 0,20, o tai

sako, jog taikyti tiesiés regresijos modgbiuo atveju visgi yra negalima. DidZiausi R? yrsstatyti

veikiant iSoriniams veiksniams. Tai logiSka, nes koreliacijos tarp iSorimi veiksni ir

isipareigojimo organizacijai bei jos dalyra stipriausios. Pastéina, jog bendras pasitenkinimas

darbu prognozuoja tik bengdrisipareigojima organizacijai

ir emocin isipareigojim, nes

normatyvinio jsipareigojimo atveju R2 yra maZesnis nei 0,20. Mogaliausiaijvertinti kaip

isipareigojimas organizacijai priklauso nuo pasiteimko darbu Zirime i p koeficient. Jis nurodo,

jog veikiant bendram pasitenkinimui darbu ir iS@ms veiksniams geriausiai prognozuoti emgpcin

isipareigojim, atitinkamaip koeficientas yra 0,557 ir 0,606. Atkreiptina, jogndro pasitenkinimo
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darbu prognostigs galimyles susilpgja cl vidiniy veiksniy labai mazos prognostia verts, tad

geriau modelyje imti iSorinius veiksnius. Apzvelgiezultatus galima teigti, jog esant didesniam

pasitenkinimui darbu, diga jsipareigojimas organizacijai (yp&mocinis) ir pastaji prognozuoja

pasitenkinimas darbu.

Apibendrinant,

4 hipotez Darbuotojy pasitenkinimas darbu yra susigs su p

isipareigojimu organizacijai bei ji prognozuoja - pasitvirtina: stipriausia koreliuoja iSoriniai

pasitenkinimo darbu veiksniai su emociniujsipareigojimu, bei iSoriniai veiksniai geriausia

prognozuoja darbuotojy emocirnj jsipareigojima.

3.1.5. Teorinio modelio patikrinimas

Aptarus rysius atskirai tarp kintafn svarbiausia visgi ka#lti apie p bends sumiri poveil§

ketinimui pasitraukti iS darbo, t.yvertinti suvoktos vadovo ir bendradaglparamos gsajas su

darbuotoy ketinimu pasitraukti

isipareigojimy organizacijai

ir pasitenkinim darbu.

IS darbo veikiant per suwpkbrganizacijos param bei

Kaip ir miata skyrelyje ,Duomen

tvarkymas®, norintjvertinti priklausomybes tarp priklausamr nepriklausom kintamyjy, kai

pastarieji kitu atveju gali tapti priklausomaisayaikoma Tako anakz AMOS programa. Ji leidzia

patikrinti teorin mode] bei pasilo alternatyw geriausi matuot; kintanyju atveju model

Gavus rezultatus modelis diiamas taikant AMOS programSiai programai paskdavus

rezultatus, yra pateikiamos leriglsujvairiais rodikliais, kuny pagalba sprendziama apie modelio

galimuny ir taikomuna. Apie modeli patvirtinimg galima kalléti atsizvelgug kelis rodiklius: Chi-

square, p reikSm TLI ir RMSEA - visa tai apraSyta skyrelyje ,Duomgtvarkymas”. 10 lentéje

yra pateikiami 5 modali palyginimai pagal rodiklius, o Zemiau iy ppraSymas bei aptarimas.

Laisves laipsniai nurodo, jog modelis yra perteklinikad galima taikyti tako anakz(p.s. modelis

buty neperteklinis, jei laisis laipsniaiigyty neigiamas reikSmes).

10 lentek. Modelial, ir j y tinkamum g jvertinantys rodikliai

Modeliai Chi-square p reikSme TLI RMSEA lL?"Svf"S.
aipsniai

Teorinis modelis (A) 37,358 0,000 0,582 0,224 8

Teorinis modelis (B) 42,097 0,000 0,582 0,242 8

Perziar étas modelis |

(normatyvinisjsipareigojimas) 4,213 0,239 0,969 0,074 3

PEIALTHEE FodelE | 3,938 0,268 0,977 0,060 3

(emocinisisipareigojimas)

Modelis (C)

Be tarpiniy kintamyjy: 7,949 0,019 0,733 0,202 2

pasitenkinimo darbu ir
isipareigojimo org.
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Kadangi Teorinis modelis (A) atsizvelguwisus rodiklius Sio tyrimo metu ir esamaidiai
negalimas, tikrinti alternatyds modeliai, bei pagal kriterijus atrinktas geriagsmodelis. Trumpai
apie modelius:

Teorinis modelis (A} tai apzvelgus literata sudarytas modelis (pateikiamas Zemiau).

.25
Suvokta |sipareigojimas
bendradarbiy  [>_ .30 organizacijai
parama ~._ 06 yy -.34
AR .68 " .24
A Suvokta . Ketinimas
organizacijos : 25 pasitraukti is
1
parama | darbo
82 66 !
' 44 -
Suvokta vadovo Pasitenkinimas '
parama darbu

Prie rodykli pateikiamif koeficientai, o vir$ langeli— R2.

Punktyrire linija — p > 0,05, t.y. kintamieji yra statistiSkeeikSmingai nesusij

2 pav. Teorinis modelis (A)

Visuose paveikgliuose (2-5 paveiksliai) virS rodykliu yra pateikiami standartizuofs
koeficientai, kurie parodo kaip siejasi priklaus@manepriklausomas kintamasis — kiek yra stipri |
priklausomyf. VirS kvadrato nurodytas skais — tai standartizuotas R2, kuris nurodo, kielsike
priklausomas kintamasis esant ap#hiems nepriklausomiems kintamiesiems daugigyp
regresijos lygtyje.

Deja, sudarytas Teorinis modelis (A) Siame tyrinegalimas, nes visi modelio tinkamumo
ivertinimo rodikliai nepatenkanumatytas ribas, t.y. modelio p reik&yra <0,05, TLI 0,582<0,95,
o RMSEA yra >0,06. Taigi taip sudarytas stiukiiy lygciu modelis nepasitvirtina —
priklausomylés nebuvimas tarp suvoktos bendradarli organizacijos paramos, bei tarp
pasitenkinimo darbu ifsipareigojimo organizacijai zenkliai numusa inddat reikSmes. Beje, tai
patvirtino ir hipotezs, apie suvoktos organizacijos priklausomybuo suvoktos vadovo ir
bendradarhi paramos, dalinis pasitvirtinimas.

Norint jsitikinti ar tikrai sudarytas modelis Siuo atvegikiyti netinkamas, sudarytas Teorinis
modelis (B).

Teorinis modelis (B)- tai trupui sukonkretintas teorinis modelis, kuomet vieto;j dren
isipareigojimo jvestas normatyvinisisipareigojimas, o vietoj bendro pasitenkinimo darbu
pasitenkinimas iSoriniais veiksniais darbe, neg kaptarta auk$au, jie stipriau prognozuoja
ketinimg pasitraukti iS darbo nei kiti kintamieji. diau kaip pateikta 10 lentge, pagal nurodytus

rodiklius Sis modelis taip pat nepasitvirtina.
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Suvokta
bendradarbiy >~
parama o

.28

Normatyvinis
isipareigojimas

.68

Suvokta
organizacijos
parama

.82

Suvokta vadovo
parama

Prie rodykli pateikiamif koeficientai, o vir$ langeli— R2.

A

.32

.54

ISoriniai
veiksniai

Punktyrire linija — p > 0,05, t.y. kintamieji yra statistiSkeeikSmingai nesusij

3 pav. Teorinis modelis (B)

.29

Ketinimas
pasitraukti is
darbo

Modelio nepavirtinimas dar nereiSkia, jog visasritede modelis yra iS esés blogas. AMOS

programa nustaus nereikSmingas priklausomyge p reikSmes @io tuos kintamuosius iS modelio

pasalinti ir ¢l jvertinti modelio taikomurp nusakatius rodiklius. Tad sudaryti dar du periti

modeliai.

Perziirétas modelis | +emiantis gautais rezultatais, jog suvokta bendiaggarama visgi

neprognozuoja suvoktos organizacijos paramosnradelio iSkrenta, sudarytas Pardtas modelis

I, kuomet lgi vietoj isipareigojimo organizacijai ir bendro pasitenkinindarbu jtraukiami

normatyvinisisipareigojimas ir pasitenkinimas iSoriniais darleikgniai. Kaip matome 10 lenég,

Sis modelis jau yra daug geresnis, nei prieS taapiasytieji, nes p>0,05, o TLI >0,95. ¢lau
RMSEA visgi yra >0,06 ir tai rodo, kad Sis modeletugty bati taikomas.

83 /

Suvokta vadovo

.29
Normatyvinis
26 isipareigojimas
-.28
69 4 .32
Suvokta \ Ketinimas
organizacijos 32 pasitraukti is
parama 32 darbo
.62
—— -.37
I1Soriniai
51 veiksniai

parama

Prie rodykly pateikiamis koeficientai, o virS langeli— R2.

4 pav. Perziir étas modelis |

Tuo tikslu sudarytas dar vien&erziirétas modelis || kuomet normatyvinigsipareigojimas

paketiamas emociniuisipareigojimu, nes pastarasis daug stipriau prddamuo suvoktos

organizacijos paramos ir taip gali dar labiau pegiemodelio tinkamuna.
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Prie rodykli pateikiamif koeficientai, o vir$ langeli— R2.

5 pav. Perziirétas modelis Il

Pazvelgusj Perziireto modelio rodiklius galimasitikinti, jog Sis modelis atitinka visus
rodiklius ir patenkai numatytas ribas: p>0,05, TLI>0,95, o0 RMSEA =0,0é6d gauname, jog
Perziirétas modelis 1l yra patvirtintas, Kuplatiau ir aptarsime. Zemiau yra pateikiama lehtgpie
atskiras priklausomybes tarp kintam ir ju reikSminguma nurodadias p reikSmes Siam

konkr&tiam modeliui.

11 lentek. Priklausomybesjrodancios p reikSmeés

Priklausomybés modelyje: p reikSme
Suvokta vadovo param#& Suvokta organizacijos parama rxk
Suvokta vadovo param#& Pasitenkinimas iSoriniais veiksniais rxk
Suvokta organizacijos pararm® Pasitenkinimas isoriniais veiksniais .014
Pasitenkinimas iSoriniais veiksniats Emocinisisipareigojimas .013
Suvokta organizacijos param® Emocinisjsipareigojimas .005
Emocinisisipareigojimas> Ketinimas pasitraukti iS darbo .044
Pasitenkinimas iSoriniais veiksniats Ketinimas pasitraukti iS darbo .002

Kaip matome, visos priklausomgb tarp likusy kintamyju Perziirétame modelyje Il yra
statistiSkai reikSmingos, t.y. <0,05. Tadduiau apie modglir kas jame atsispindi.

Apibendrinant, galima teigti, jog suvokta vadovagma veikia ketinim pasitraukti iS darbo
tiek per pasitenkinim darbe iSoriniais veiksniais, tiek per suwvpldrganizacijos paragm Siai
veikiant perisipareigojina organizacijai. Taigi, suvokta vadovo parama pragioga pasitenkinim
iSoriniais veiksniais darbe ne per suwvpkirganizacijos param o tiesiogiai, ir priklausomyis
stiprumas yrg = 0,51. Suvokta organizacijos parama kaip iétdki ketinima pasitraukti iS darbo
veikia per emocinisipareigojima ir iSoriniais pasitenkinimo darbu veiksniais, laiklausomylé
yra stipreséd su emociniujsipareigojimu § = 0,38), nei su iSoriniais veiksniai$ & 0,32).

Svarbiausia, modelyje yra ne tik teigiami koreljasikoeficientai, bet, kaip ir turiti remiantis
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teorija, neigiami, t.y. ketinimas pasitraukti i@ yra neigiamai sus§ su emocinigsipareigojimu
(B = -0,22) ir iSoriniais pasitenkinimo darbu veilaisi ¢ = -0,38). Kaip ir skaiuojant tiesines
regresijas, Siame tyrime didesmoveilf darbuotop ketinimui pasitraukti iS darbo turi ne
isipareigojimas organizacijai, o pasitenkinimasiisiars darbo veiksniais.

Analizuojant PerZiréta model] Il, ir atsizvelgianti R2, matome, jog ketinimas pasitraukti is
darbo nuo vis sveikaujartiu nepriklausom kintamyjy priklauso 29 %, ty. keéiantis
nepriklausom kintamyjy reikSmems, kis dalis ir Sio kintamojo. ISoriniai veiksnigriklauso nuo
nepriklausom kintamyjuy (suvoktos organizacijos ir vadovo patgnmet 62 %, taigi tai labai stipri
priklausomylé. Emocinis jsipareigojimas nuo suvoktos organizacijos paramosiSoriniy
pasitenkinimo darbu veiksapipriklauso 43 %. Suvokta vadovo parama veikiatpakinimg darbu
(iSorinius veiksnius) tiesiogiai, 0 emociisipareigojina per suvoki organizacijos param kai
pastaroji nuo suvoktos vadovo paramos priklausd@%XKaip matome, visi R? koeficientai yra
gerokai didesni nei 0,2, kas reiSkia, jog modetiaipkina nemagzdali matuot; kintamyju pokyio.

Tyrimo tikslas buvavertinti suvoktos vadovo, bendradarhi organizacijos paramosasajas
su ketinimu pasitraukti iS darbo veikiant tarpinkintamiesiems. Bet yra svarbu patikrinti ar Sie
kintamieji neveikia ketinimo pasitraukti iS darbesiogiai.

Modelyje (C) patikrinta, kaip suvokta vadovo, beadhrbi ir organizacijos parama veikia
ketinimg pasitraukti iS darbo tiesiogiai, kai suvokta vaolgvarama dar veikia kartu ir suvakt
organizacijos param nes nustatyta tarpuj priklausomyk. Tafiau rodikliai Sio modelio
nepatvirtina, t.y. p =0,019, TLI 0,733<0.95, o REFS 0.202>0,06. Taigi paramos kintamieji
ketinimg pasitraukti iS darbo prognozuoja per tarpiniustadamuosius — emocirisipareigojina ir
iSorinius pasitenkinimo darbu veiksnius.

Taciau tyrime jtrauktas ir naujas — suvoktos bendradanparamos — kintamasis, kuris iS
modelio iSkrenta. Tad kyla klausimas, ar suvoktadoadarbi parama tik siejasi su kitais tyrimo
kintamaisiais, ar kumors j; atskirai dar ir prognozuoja? Vertinant koreliasij@ lentet), matome,
jog suvokta bendradarbiparama koreliuoja su daugeliu kintajm — tiesa, koreliacijos éna labai
dideks. Kadangi Siame tyrime itin svarbu iSsiaiSkinthteadarhbi paramos ssajas su ketinimu, o
jos veikimo per suvoktorganizacijos paramnegavome, labai svarbu pazjtmjog bendradarlni
parama nors ir silpnai, bet koreliuoja su ketinirpasitraukti iS darbo. Taigi,asajos visgi
egzistuoja. Bet kaliti apie priezastingumnegalimaldomu, gal bendradatbparama prognozuoja
kita kintamji ir veikia ne per suvoktorganizacijos paraa® Siuo atveju, reikiadlgi paanalizuoti
koreliaciy matrica. Kadangi stipriausia suvokta bendradarlparama koreliuoja su suvokta
organizacijos parama (0,365), bei su iSoriniaisitpakinimo darbu veiksniais (0,451), ¢tau
suvokta bendradanpiparama neprognozuoja suvoktos organizacijos pasawarta tikrinti tik dar
stipriau koreliuojaritkintamaji — iSorinius pasitenkinimo darbu veiksnius.
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12 lentek. Suvoktos bendradarby paramos priklausomybé nuo iSoriniy pasitenkinimo darbo

veiksniy
ISoriniai pasitenkinimo darbu veiksniai
B koeficientas R2 p reik&n
Suvokta
bendradarbiy 0,449 .202 0.002
parama

Taigi, p reiksné < 0,05, o R2 yra >0,20. Vadinasi, suvokta bendi@dgarama visgi silpnai
prognozuoja isorinius pasitenkinimo darbu veikspkas 3 koeficientas =0,449. Tad priklausongyb
silpna yra, bet kadangi suvokta bendradarparama daugiau nei vieno kintamojo modelyje

neprognozuoja, jos poveikis ir modelyje Sio tyriatgeju nublanksta.
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3.2. Rezultay aptarimas

PrieS aptariant hipotezes, kurios sudarytos mogegrindu aptarsime koreliagijmatricoje
iISaiSkejusius reikSmingus rysSius tagpairiy paramy ir kity kintamyju, bei kaip tai siejasi su esama
literatiira.

Analizuojant koreliacijas iSaigjo, jog daugiausia paramos darbuotojai gauna IS
bendradarhi, maziau iS vadovo ir organizacijos. Be to, viso®$ paramosusSys nors ir gerokai
silpniau nei susipareigojimu organizacijai ir pasitenkinimu danjpa neigiamai susijsu ketinimu
pasitraukti iS darbo. Vadinasi, kuo darbuotojai gaulaugiau paramos i$ organizacijos, kuo jais
vadovas labiau tpinasi, bei bendradarbiai palaiko, tuo darbuotojea maziau link ketinti
pasitraukti iS darbo. Tai pavirtina ir Wayne ir,k§1997) tyrimas, bei Eisenberger ir kt. (2002,
p.702) atlikta meta-analizjog suvokta organizacijos parama yra tiesiogigijasiu su darbuotoj
ketinimu pasitraukti iS darbo. Vadgyparamos atveju, tai nustdtlatton ir Emerson (1996) (cit.pg.
Firth, 2004, p.172).

Maertz ir Griffeth (2004, p.674) apzveltjterafira taip pat teigia, jog yra nustatyti rySiai tarp
santykiy su bendradarbiais ir atsitraukimo nuo darbo kagni®/adinasi, kaip teigia Mossholder ir
kolegos (2005, p.607), prisiriSimas prie organigecdidsja Zmorems kuriant gilesnius ir geress
kokybés socialinius tinklus. Taip pat Kahn (1998) akcejdau jog nekognityviniai elementai, toki
kaip pagarba, nuoSirdumas ir asmenirdisiesys yra patys svarbiausi tokiuose santykiuoseniat
yra dideks kokyhkes santyky sistemos, jogtraukia Zmoneg santykiy tinkla, ir taip jie tampa
maziau jautiis jegoms, @l kuriy gali pasitraukti iS organizacijos (cit.pg., Moskler ir kt., 2005,
p.608). Taigi fipestis ir indlio jdéto | darky pastebjimas skatina Zmones pasilikti darbe.

Itin stipris rySiai vig; parany atveju yra nustatyti su pasitenkinimu darbusipareigojimu
organizacijai, kai stipriausi su emociniisipareigojimu bei iSoriniais pasitenkinimo darbu
veiksniais. Taigi, kuo darbuotojai daugiau gaunepes iS organizacijos, bendradarbivadovo,
tuo jie yra labiau patenkinti darbu igipareigog organizacijai. Vadinasi, Sios paramos yra labiau
atitole nuo ketinimo pasitraukti, t.y. veikia per tarpisikintamuosius, ir daug stipriau siejasi su
afektinemis bisenomis - pasitenkinimu darbuisipareigojimu organizacijai.

Beje, darbuotojai yra labiausia nepatenkinti iSaigh veiksniais darbe: darbo tikiu ir
atlyginimu, paauksStinimo galimymis, organizacijos vykdoma politika, vadovo elgesu
pavaldiniais, pagyrimais darbe ir kt., o tai gadiaiskinti, kodl iSoriniy veiksniy svarba dominuoja
visose koreliacijose ir galutiniame modelyje.

Kalbant apie skirtumus tarp grupijie nustatyti tik vienu atveju - kaip ir savo ityle nustat
Ducharme ir Martin (2000, p.239), jog skiriasi kakirtingo amziaus darbuotojai yra patenkinti

vidiniais veiksniais — jaunesni yra maziau patetikin
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Bet daug svarbiau yra kailib ne apie koreliacijas, o apie priezastinius rgsiu ketinimo
pasitraukti iS darbo procged.y. kaip jame iSsigbto tirti konstruktai. Tad Zzemiau aptarsime iSgikel
teorinio modelio smulkias hipotezes ir pereisimie pnodeliy aptarimo.

H1: Suvokta vadovo ir bendradarlpi parama prognozuoja darbuotg suvoki

organizacijos param

ISkelta hipoteg, jog suvokta vadovo parama prognozuoja suyvakiganizacijos parain
pasitvirtino dalinai, nes suvoktos bendradanparamos prognostnvert yra labai nereikSminga,
bet vadovo atveju - kuo daugiau Zmsrgauna paramos iS vadovo, tuo jie daugiadigagaumn
paramos ir IS organizacijos kaip visumos. Benddaidamparama tik koreliuoja su suvokta
organizacijos parama ir tai sutampa su Yoon ir (2000) tyrimu, kurie nustét jog tiek vadovo,
tiek bendradarhi parama koreliuoja su organizacijos parama, kaovadstipriau. Téau paramos
iS bendradarli atveju, negalima teigti, jog Si parama prognozisygaokt organizacijos param
kas jau nesutampa su Yoon ir Lim (2000) iSvadonpge griklausomybes. Taigi Sio tyrimo
rezultatai atskleidzia, kad bendradarbparama visgi neprognozuoja suvoktos organizacijos
paramos. Vadinasi, darbuotojai gaparam iS bendradarli nenusprendzia, jog kartu gauna
parama ir iS organizacijos.

Tuo tarpu suvoktos vadovo paramos atveju, gautilteai visiSkai sutampa su jau atliktais
tyrimais: gauta ne tik koreliacija su suvokta ornganijos parama, kaip tai nustaivVayne ir kt.,
(1997), Hutchison (1997, p.170), Rhoades ir kt.020828), bet ir stipri priklausomyb kuria
nusta¢ Eisenberger ir kt. (2002, p.567). Kadangi rySys taiy paramy yra stiprus, vadinasi
darbuotojai stipriai identifikuoja savo vadpsu organizacija (Eisenberger ir kt., 2002, p. 56ad
galima sakyti, kaip teigia Levinson (1965), palamkadovo elgesys darbuotojo atzvilgiu sustiprina
suvoky organizacijos paragntockl, kad jo elgesys iS tigsyra priskiriamas organizacijos politikai,
procediroms ir bendrai kuiirai. Kadangi darbuotojai personifikuoja organizacijie vertins
vadow palank; ar nepalank elge$ ju atzvilgiu kaip geranorigk ar piktavaliSly organizacijos
orientacip ju atzvilgiu (cit.pg.Rhoades ir kt., 2001, p.826).dfasi, darbe labai svarbu, kad
vadovai fipintysi savo darbuotqj gerove,jvertinty juy jdétas papildomas pastangas darbui atlikti,
dZiaugtisi pasiekimais darbe, nes prieSingu atveju, sémazjawiamai paramai iS vadovo,
sumazja gaunama parama ir iS organizacijos, kas gabagaii paskatinti darbuotpjpasitraukina
IS darbo (Malatesta, 1995, cit.pg.Eisenberger.jrd@02a).
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H2: Suvokta organizacijos parama prognozuoja darkiapy jSipareigojimg organizacijai

ir pasitenkinimg darbu

Kaip ir tikétasi, suvokta organizacijos parama numato tiek t@asnima darbu, tiek
isipareigojim, organizacijai. Tai patvirtina ir Eisenberger ir Kt990, p.57), Shore ir Tetrick (1991,
p.637) bei Allen ir kt. (2003, p.114) atliktus tyris. Sio tyrimo atveju, truputstipress
pasitenkinimo darbu ir pasitenkinimo iSoriniais lo@arveiksniais priklausomybnuo suvoktos
organizacijos paramos nei emocinjsipareigojimo. Tai g&jo paskatinti, jog gaunamas iS
organizacijos pripazinimasigpestis, pagarba skatina ne tik pareigos jauatsakyti tuo péu, bet
turi ir labai svarbi socialire-emocire funkcija, t.y. darbuotojai jatiantys stipri organizacijos
param, daznai vertina savo darbus kaip teikias malonum, bei jie yra geresis nuotaikos darbe
ir patiria maziautampos sindromg tokiy kaip nuovargis, nerimas ir galvos skausmas (E&seydy
ir kt., 2002, p.570). Pamétina, jog darbuotojams gavus pakafid organizacijos, sustiga ju
pasitenkinimas iSoriniais darbo veiksniais (vadokompetencija, paaukstinimo galimybe,
pagyrimais uz gerai atligtdarly ir kt.) labiau nei vidiniais (savarankisku darksyteikiamu
socialiniu statusu, galimybe pritaikyti savo ¢gtnus ir pan.). Tokius rezultatus ga paskatinti
tai, jog tirtoje organizacijoje viena iS vertybiyra kirybiSkumas, atvirumas naujawms ir
darbuotojams yra sudaromos galiraglatlikti darta savarankiskai, tobéti, pritaikyti sugejimus
ir pan. Tuo tarpu paaukstinimo galimybnéra tiek daug — karjera daugiau daroma viename
hierarchiniame lygmenyje, santykiai su vadovais tglulintini, o darbo gygos ir atlyginimas
koreguotini.

Gauta stipri emocinigsipareigojimo organizacijai priklausomylpatvirtina, kad emocinis
prisiriSimas, identifikavimasis ifsitraukimasi organizacih yra labai svaris literatiroje apie
suvoky organizacijos param Tai galima paaiskinti tuo, jog darbuotojas sulmulparamos iS
organizacijos gali jai atséttoti per didesnemocin isipareigojim ir jdédamas daugiau pastang
(Eisenberger ir kt., 2001, p.43). Vadinasi, veigaialiniai mainai tarp darbuotojo ir organizacijos
ir taip Zmorés nukreipia pastangas atgaaltin, iS kurio gavo naugd(Blau. 1964; cit.pg. Ladd ir
Henry, 2000, p.2029). Taip pat, kaip humato tarpussaveikos norma, darbuotojai jéia pareig
pactti tiems, kurie pa¢gjo jiems (Gouldner, 1960, p.162). Taigi, darbuotgateikia darbe tam
tikras paslaugas (gerai ir krugpa atlieka darb) ir tikisi atgal gauti atpild iS darbdaw —
atlyginima, pripazining, kas paskatina juosib lojaliais, atsidavusiais ir kokybiskai atliekaais
darln (Blau, 1964, cit.pg, Hellman ir kt., 2006, p.63Bg to, gavome, jog emocinjsipareigojimo
priklausomylé nuo suvoktos organizacijos paramos yra didesi normatyvinio ir tai sutampa su
Rhoades ir kt. (2002, p.709) padarytomis iSvadonaadinasi, darbuotojams gavus panam
organizacijos susiformuoja stipresnis jausmas, ji@&dori likti organizacijoje, o ne, kad jiems
reikia likti. Tac¢iau normatyviniojsipareigojimo priklausomybirgi yra gan stipri, kas nurodo, jog
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darbuotojams yra svarbi tarpusavigvaikos norma, t.y. jiems svarbu atsakyti tucdipakad jie
jawtia pareig atsakyti tuo péu, atsidkoti uz organizacijos suteiktparam, riapest ir pagarh.
Taigi darbdavys ir darbuotojas palankiai elgdamusnas su kitu, abu gauna naud

Suvokta organizacijos parama tyrime neprognozukga@miniojsipareigojimo, g patvirtina
Shore bei Wayne (1993, p.774) tyrimas.

H3: Darbuotojy ketinimas pasitraukti iS darbo priklauso nuo gj jsipareigojimo

organizacijai bei pasitenkinimo darbu

Kaip ir kelta hipotegje, ketinimas pasitraukti iS darbo yra tuo dideskiso yra mazesnis
darbuotoy, pasitenkinimas darbu irisipareigojimas organizacijai. diau kalbant apie
priklausomybes, ketinimas pasitraukti iS darbo &aymime priklauso nuo pasitenkinimo iSoriniais
darbo veiksniais (Griffeth ir kt. 2000, p.479), bmio emocinio ir normatyvinigsipareigojimo
organizacijai (Mathieu ir Zajac, 1990; Mowday ir.,k1982; cit.pg. Rhoades ir kt., 2001, p.826).
Deja, pasitenkinimas vidiniais darbo veiksniaigikenenumato ketinimo pasitraukti i$ darbo, bet ir
néra su juo susgs, vadinasi, svarbiausi Siame tyrime z@mos visgi yra iSoriniai paskatinimai. Tali
galima paaiskinti tuo, jog tirta organizacija lalolaiug investuoja zmogiskuosius isteklius ir taiko
geriausias praktikas: suteikia lags\atskirai atlikti uzduotis, galimyb priimti savarankiskai
sprendimus, dalintis informacija ifibh naudingais kitiems bendradarbiams, sudaromasngbés
iSoriniais veiksniais, kas gal ir nesukelia shinpasitraukti iS organizacijos, nes Sie faktorianpa
ne tokie, aktuais ar iskifis (svarlis) kaip iSoriniai (Lewin, cit.pg., Bishop, 20001(17).

Svarbu pamiéti, jog Siuo atveju bBtent pasitenkinimas darbu geriau prognozuoja ketini
pasitraukti i$ darbo, o nipareigojimas organizacijai. Sie gauti rezultgtai prieSingi kai kuriems
tyrimams Sia tema, nes, pavyzdziui Miner (1988)ifféth ir kt. (2000, p. 480) teigia, jog geriau
pasitraukima IS darbo prognozuojajsipareigojimas, 0 ne pasitenkinimas. Kalbant apie
isipareigojimo organizacijai ir ketinimo pasitrauldi darbo ssajas, kaip teigia, Rousseau, 1995,
galima teigti, jog darbuotojai stebi ir atitinkantaaguoja organizacijos akivaizdausipareigojimo
pokycius; jie sudaro psichologikontrakt, paremg abipusiujsipareigojimu sau ir savo darbdaviui.
Kai kontraktas yra pakartotinai sulauzomas, pgdidarbuotojo atsitraukimo nuo darbo tikingyb
pravaikstos ir galiausiai pasitraukimas is darbopg. Rhoades ir kt., 2001, p.834).

Analizuojant isipareigojimo formas, tyrime gauname, jog tik datojy emocinis ir
normatyvinis isipareigojimai prognozuoja ketingnpasitraukti iS darbo, kai normatyvinis net
stipriau prognozuoja. Tokius rezultatus, skirtingues gavo Wasti (2003, p.303) gamme gauti,
nes, kaip teigia Allen ir Meyer (1997), normaty@nsipareigojimas gali dii netgi geresnis
pasekmi prognozuotojas, jeigu vyrauja kolektyviska atmosfekuri atspindi stiprius rysius ir

53



pareigos jausm(cit.pg., Wasti, 2003, p.304), o tirtoje organipgje butent viena iS kompetenaij
yra kolektyviSkumas, dalinimasis informacija, atsalybé uz darom darh.

Nors Meyer ir Allen (1993, p.547) nustahsajas tarp ekonominigipareigojimo ir ketinimo
pasitraukti i$ darbo, Siuo atveju tai nenustatytagi darbuotojai labiau nori likti organizacijojkai
yra prie jos prisiri§, bei kai jadia pareig atsakyti tuo p&u, o neijverting kaina, jei palikiy
organizaciy. Vadinasi, darbuotojai nesijaugper daug praradiséje iS organizacijos ir jiems daug

svarbesnis emocinis prisiriSimas.

H4: Darbuotojy pasitenkinimas darbu yra sug$ su y gsipareigojimu organizacijai ir §

prognozuoja

Tyrimo metu nustatyta, jog kuo yra didesnis pagit@mas iSoriniais veiksniais darbe, tuo
darbuotoy bendras, emocinis ir normatyvinigsipareigojimai yra didesni, kai emocinis
isipareigojimas - didziausias. Tad, kuo darbuotgjailabiau patenkinti darbu, tuo jie labiau knk
prisiriSti prie organizacijos, bei stengtis atidti | gaut, naud, tuo pa&iu (Gouldner, 1960, p.163).
Nors réra vieningo sutarimo asipareigojimas veikia darbuotppasitenkining darbu ar atvirk&ai,
visgi dagme prielaid, jog isipareigojimas yra antecedentas ir tai pasitvirtifaigi, kaip teigia
Vandenberg ir Lance (1992, p.154), pasitenkinimadba yra links keistis priklausomai nuo
besiketianciy darbo slygy; tuo tarpuisipareigojimas organizacijai tai ilgai besiformudja
konstruktas, kai Zmogus susifigta su organizacijos vertmis, tikslais,jvertina savo naryst
organizacijoje. Tad pasitraukimo iS darbo procésdap ir Gregson (1992) nustastlikes tyrima,
visgi galima teigti, kad pasitenkinimas darbakojajsipareigojim organizacijai, 0 ne atvirkgai,

nes kai Zmoés nepatenkinti, maja ju noras bei pareiga likti organizacijoje ir siekisjtiksl.

H5: Suvokta vadovo ir bendradarbiparama prognozuoja darbuotgjketinimg pasitraukti
i5 darbo veikiant per suvolgt organizacijos param bei gsipareigojiny organizacijai ir

pasitenkinimg darbu

Palyginus kelis modelius tarpusavyje, visgi nustgtyjog teorinis modelis, kad suvokta
organizacijos, vadovo ir bendradarlparama siejasi su ketinimu pasitraukti iS darkekiant per
tarpinius kintamuosius — Sio tyrimo atvejéra taikytinas. Pagal visus rodiklius, pasitvirtitila
Perziirétas modelis 1, kuris neapima suvoktos bendradapgaramos kintamojo, nes Si parama
neprognozuoja suvoktos organizacijos paramos. Taigokta bendradanpiparama neprisideda
prie darbuotqj isivaizdavimo, jog jie gauna paranr iS organizacijos. Taip pat bendradarbi
parama neveikia ketinimo pasitraukti iS darbo ésitbgiai, tik su juo siejasi. Be to, nuo suvoktos
bendradarhi paramos nepriklauso isipareigojimas organizacijai, t.y. nepasitvirtinaaditz ir
Griffeth (2004, p.674) teigimas, kad darbuatojotyvacija pasilikti ar pasitraukti iS organizaj
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priklauso nuo darbuotojo prisiriSimo prie atskivendradarli ar organizacijoje esam grupiy, kas
reiSkia prisiriSim ir prie organizacijos. Tad galiab, jog kitame tyrime reikt iterpti tarp
bendradarhi paramos irisipareigojimo organizacijai isipareigojim bendradarbiams, kas gatb
papildyy model.

Patikrinus, ar bendradatpiparama neprognozuoja tarpinkintamyju, nustatyta, jog kuo
daugiau darbuotojai gauna paramos IS bendragdatbho jie yra labiau patenkinti iSoriniais
veiksniais. Tai sutampa su Ducharme ir Martin (200@38) gautais rezultatais, jog egzistuoja
rySys su pasitenkinimu darbu, taip pat su Patritlar@ Boon Lee (2002, p.148), Freddolino ir
Heaney (1992) iSvadomis. Bet visgi bendradarparama Sio tyrimo metu ir Siame modelyje
ketinimo pasitraukti iS darbo neprognozuoja. Tgigs,itaka per silpna, kadiby jtrauktaj model.
Taciau tai dar nereiSkia, jog bendradartparama visiSkai nesvarbi, kaip teigia Lewin (1943)
(cit.pg., Bishop, 2000, p.1117), galith jog tirtoje organizacijoje tiesiog Sis veiksny&a iskilus,
t.y. réra aktualus darbuotojams pasitraukimo iS darbogs®cnes kaip sakoma, jei santykiai geri,
tuomet zmoas ir negalvoja, kad tai gali sietis swgjigwu iS darbo — uzgozia aktualesni dalykai.
Apibendrinus, suvokta bendradarlparama siejasi su abiem paramgsipareigojimu organizacijai
ir pasitenkinimu darbu ir net silpnai su ketinimasgraukti iS darbo, td&u prognostias veres Sio
tyrimo atveju darbuotajketinimui pasitraukti iS darbo neturi.

Platiau apie gautmodel].

Gautas modelis patvirtina Steers ir Mowday (1984pbley (1977), Mobley ir kt., (1979),
Hom ir Griffeth (1995) modelius, bei Griffeth ir.K2000) meta-analiz jog ketinimas pasitraukti is
darbo yra procesas, karairis kintamieji j veikia per tarpinius kintamuosius — pasitenkigim
iISoriniais veiksniais darbe ir emociisipareigojima organizacijai, kurie yra &lau prie ketinimo
pasitraukti iS darbo proceso. Tuo tarpu socialikiatamieji — suvokta organizacijos ir vadovo
parama veikia per juos. Atkreiptina, jog galutinenmodelyje tarpiniai kintamieji yra
,sukonkretinti‘, nes kaip ir pastéjpme atskirai aptariant smulkesnes hipotezes, asitpnkinimas
iSoriniais veiksniais darbe ir stipriausiai emosiibe normatyvinio)sipareigojimas organizacijai
prognozavo ketinim pasitraukti iS darbo ir stipriai priklaéisiuo suvoktos organizacijos paramos,
ka galiausia patvirtino ir Tako anadiz

Kalbant apie suvoktorganizacijos paramkaip ir nustat Allen ir kt. (2003, p.115), modelyje
ji yra neigiamai susijusi su ketinimu pasitrauldi darbo, ir j veikia per darbuotgj emocin
isipareigojim, ir pasitenkinina iSoriniais darbo veiksniais, kado, jog organizacijos parama yra
labiau nuta¢s kintamasis, veikiantis ketingnpasitraukti.Jdomu, jog prieSingai nei paskavus
tiesire regresip (2 hipotez) modelyje, suvoktos organizacijos paramos poveiisociniam
isipareigojimui tampa didesnis nei pasitenkinimubrigiais darbo veiksniais. Tai atskleidzia
suminio keliy kintamyjy poveikio reikSmg priklausomam kintamajam. Ir tai puikiai atspindaey
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literatiira ir tyrimus. Taigi gauti rezultatai sutampa su Blserger ir kt. (1986, p.501) padarytomis
organizacijos paramos teorijos prielaidomis api&o&tds organizacijos paramos sukeliamas
pasekmes. T.y. remiantis tarpusawiweskos norma, darbuotojai susilaukdanmpes<io, palaikymo

i$ organizacijos tampa labiau emociSispareigog ir tai patvirtina Eisenberger ir kt. (1986, p.504)
Shore ir Wayne (1993, p.774), Wayne ir kt. (19985p atliktus tyrimus. Taigi, darbuotojai
gaudami daugiau paramos iS organizacijos yra ldiméyg jausti pareig atsakyti tuo p&u - labiau
nori toliau joje dirbti, @ipintis jos gerove, siekti jos tikgl yra maziau link ieSkoti alternatywj
isidarbinimo galimyhi bei palikti organizacyj kurioje dirba, ir atvirk8iai (Wayne ir kt., 1997).
Taip pat, suvokta organizacijos parama vertinana lkztikrinimas, jog iS organizacijos bus galima
susilaukti paramos, kuomet jos reiks atlikti efeldy darla ir susiduriant su stresine situacija
(George ir kt. cit.pg., Rhoades ir kt., 2002, p)698

Taciau organizacijos parama taip pat patenkina ir wiaidjy socialinius-emocinius poreikius
— jie gauna pripazinig) pagarh ir taip priima naryst organizacijoje,itraukia vaidmens statals
savo socialigje tapatylje (Armeli ir kt., 1998, p.289). Be to, toki darliogi tampa geress
nuotaikos darbe ir patiria mazig@ampos sindrom (Eisenberger ir kt., 2002, p.570) Apie suvoktos
organizacijos paramos rySu padidjusiu pasitenkinimu darbu taip pat nust&iisenberger ir kt.
(1997, p.812), Shore ir Tetrick (1991). Vadinasrbadtavys ir darbuotojas palankiai elgdamiesi
vienas su kitu, abu gauna naudienas emocinjsipareigojima — nowg likti dirbti organizacijoje,
kitas- pasitenkinir darbu.

Kaip ir Bhanthumnavin (2000, p.156) akcentuoja, oxad vaidmuo darbuotojams atliekant
veikla bei priimant sprendimketinti pasitraukti iS darbo yra labai svarbusai patvirtino ir tyrime
sudarytas modelis. ReikSmingumas gaiti bsusigs su tuo, jog vadovas kontroliuoja ir valdo
iSteklius, kad pagty savo pavaldiniams atlikti uzduotis, o jie gaudapmipazining jawiasi
vertinami, gerbiami ir kad jaidgipinamasi (Bhanthumnavin, 2000, p.157). Tad, kugydaugauna
paramos darbuotojai i$ vadovo, tuo jie labiau pgatgndarbu,jsipareigog organizacijai ir maziau
ketina pasitraukti iS darbo ir taip @@ ju veiklos atlikimas, organizacijos tikskiekimas ir kt.

Modelio atveju suvokta vadovo parama veikia ketmasitraukti iS darbo ne tik per suvgkt
organizacijos param bet ir per pasitenkinimiSoriniais veiksniais tiesiogiai. Taigi tyrimai K€n ir
Ployhart, 2006, p. 17; Desselle ir Holmes, 200B8pBrough ir Pears 2004, p.480), kuriuose
neterptas Eisenberger (1986) teorinis konstruktas/eksta organizacijos parama — ir nustatyta, kad
yra stiprus rySys tarp vadovo paramos ir pasitemiondarbu visiSkai sutampa su Siuo tyrimu.
Vadinasi, kuo darbuotojai daugiau sulaukia palai&ymripazinimo irivertinimo i$ vadovo, tuo
labiau jie patenkinti iSoriniais darbo veiksniais.

Tatiau emocin jsipareigojim organizacijai, kaip nustatir Rhoades ir kt. (2001, p.834),
suvokta vadovo parama visgi veikia per sugoktganizacijos paragm Tad palankus vadovo
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elgesys darbuotojo atzvilgiu sustiprina suvoktganizacijos param nes jo elgesys iS tigsyra
priskiriamas organizacijos politikai, prodggdms ir bendrai kuitrai (Levinson, 1965; cit.pg.,
Rhoades ir kt., 2001, p.825), o kadangi rySys jargra stiprus, vadinasi darbuotojai gana stipriai
identifikuoja vadow su organizacija. Vadinasi, darbuaetagipareigojimas organizacijai, noras bei
jawciama pareiga siekti jos tikslstipriai priklauso ir nuo vadovo paramos, kbt reikia gerinti
santykius su vadovu, ugdyti vadovus, nes kitu atvepazai gaudami paramos iS vadovo, jie
ivertina, jog mazai gavo paramos ir iS organizacijes gali paskatinti pasitraukams darbo
(Malatesta, cit.pg., Eisenberger ir kt., 2002, p;Messele, 2005, p.676).

Gauti rezultatai taip pat patvirtina Korunka (2005469) modaelir tyrimo rezultatus, jog tarp
vadovo paramos ir ketinimo pasitraukti iS darbokigeipasitenkinimas darbu, kai bendradarbi
parama prognostés verts neturi. Taigi, kaip teigia Firth (2004, p.179)primt sumazinti
darbuotoy ketinima pasitraukti iS darbo ir pasitraukimvadovai turi aktyviai kontroliuoti darbo
kravius ir santykius tarp vadovo ir darbuatpkad hity sumaZzintas stresas. Vadovai taip pat turi
priziaréti prieinamus darbuotojams vidinius ir iSoriniusspankinimo darbu Saltinius, kas @ag
iSlaikyti darbuotojus ir net padidinti jpasitenkinina darbu beisipareigojina organizacijai.

Emocinio jsipareigojimo ir iSorinio pasitenkinimo darbu pdkisi ketinimui pasitraukti IS
darbo jau apraSytas prie 3 hipatezaptarimo — rezultatai modelyje pasikartoja. Ta#b modelis
patvirtina, jog emocinigsipareigojimas priklauso nuo iSonppasitenkinimo darbu veikani

Apibendrinant galima teigti, jog ketinwpasitraukti iS darbo reikia tirti kaip proeg&kuomet

kintamieji veikia per pasitenkinigndarbu irisipareigojina organizacijai.

*k%k

Siame tyrime, bandaiisigilinti i pasitraukimo i darbo proces tiriant ketinimy pasitraukti
iS darbo veikiatius veiksniusitrauktos organizacijos, vadovo ir bendradanbaramos, t&au Kiti
svarhis kintamieji, toki kaip patiriamas stresas, darbavis, vaidmen dviprasmiSskumas ir kt. yra
netraukti. Tad tolimesniuose tyrimuosdity labai jdomu aiskintis kaip veikia visi kintamieji
ketinimg pasitraukti iS darbo per tarpinius kintamuosiugikaBe to, Siame tyrime svarbus gautas
rezultatas, jog suvokta bendradarpiarama siejasi su ketinimu pasitraukti — vadisasitykiai su
bendradarbiais svaiib, tiesiog norint gautiasajas su ketinimu pasitraukti iS darbo gal reikia
ivertinti, kiek darbuotojams apskritai svarbu gdagndradarhi palaikyny. Be to, tokius rezultatus
gakjo paskatinti ir tai, jog tirtoj@monrgje santykiai su bendradarbiais yra puégsahi, darbuotojai
yra skatinami bendradarbiauti tarpusavyje, giadenas kitam — tad kitame tyrime raikatrinkti

organizaciy, kurioje santykiai yra komplikuotesni.
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ISVADOS

Kuo darbuotojai sulaukia daugiau paramagimimosi ju gerove, beiivertinimo uzidétas
darbe pastangas iS savo vadovo, bendragartmrganizacijos kaip visumos, tuo jie maziau
ketina pasitraukti iS darbo.

Sulaukta parama ir palaikymas iS bendradgridiarbuotaj ketinimo pasitraukti iS darbo
neprognozuoja; Si parama prognozuoja tik difessitenkinin iSoriniais darbo veiksniais.
Darbuotojams sulaukiant daugiau paramapinimosi irjvertinimo uzjdétas darbe pastangas
IS savo vadovo ir organizacijos, did ju pasitenkinimas darbu (iSoriniais veiksniais), 1sora
likti organizacijos nariais, siekti organizacijoksly, kas galiausia sumazina Kketinima
pasitraukti iS darbo. Taigi suvokta vadovo ir organijos paramos ketinimpasitraukti is
darbo veikia per tarpinius kintamuosius - pasiteimky iSoriniais darbo veiksniais ir emogin
iSipareigojim, organizacijai.

Vadovo kompetencijos didinimas vadovaujant darbjaots organizacijoje yra itin svarbus,
nes vadovas yra vertinamas kaip organizacigagiotinis, stipriai su ja sutapatinamas, tad
darbuotojams sulaukiant mazai paramodiginimosi j gerove iS vadovo, jie tai priskiria ir
visai organizacijai, kas gali paskatinti darbuatkgtinima pasitraukti iS darbo.

Kuo darbuotojai yra labiau patenkinti iSoriniaigksmiais darbe, tuo jie tampa labiau prisiris
prie organizacijos, nori likti jos nariais, beildigos tiksh.

Tirtoje organizacijoje darbuotojai labiausia nepdteti iSoriniais pasitenkinimo darbu
veiksniais: darbo kiviu ir uz ji gaunamu atlyginimu, paaukstinimo galimybe, orgacijps
vykdoma politika, vadovo elgesiu su pavaldiniasgyrimais darbe, darbalggomis, vadovo
kompetencija, bendradatbtarpusavio santykiais, tuo tarpu kai vidiniai \ailai vertinami

palankiau.
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| dalis: Teiginiai vertinantys Pasitenkinima darbu

Kiek esate patenkintas/-a kiekviena iS Zemiau patetiy darbo
charakteristik y:

© o No AN PR

T e S e e Tl =
© ©® N U A~WDNEREO

Galimybe luti visa laika uzsemusiam/-iai

Galimybe dirbti savarankiskai

Galimybe kartais atlikti skirtingas darbines uzdsiot
Darbo suteikiamu statusu visuondgn

Vadovo elgesiu su pavaldiniais

Vadovo kompetencija priimant sprendimus
Galimybe dirbti tai, kas neprieStarauja mano maéahs nuostatoms
Darbo suteikiamu pastoviu uZzimtumu

Galimybe luti naudingu/-a kitiems Zmeéms

Galimybe vadovauti kitems Zméms, organizuotiy darky
Galimybe darbe pritaikyti savo suggimus
Organizacijos politikos praktiniigyvendinimu

Darbo kiviu ir uz ji gaunamu atlyginimu

Paaukstinimo galimybe

Laisve vadovautis savo sprendimais darbo klausimais
Galimybe pritaikyti savo darbo metodus

Darbo glygomis

Bendradarhitarpusavio santykiais

Pagyrimais, kuriuos gaunu uz gerai atlidarty

Galimybe tobulti savo darbe

OO0 d0000ooOdD O Oo OO OO o O Labai nepatenkintas/-a
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Il dalis: Teiginiai skirti jvertinti Suvokta organizacijos paramy
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> p4 N |2 S| ! n >
1. Organizacija vertina mano igdl prisidedant prie jos gerés [] [] [] ] ] 0 0
Jei organizacija géfy priimti i darty kita Zmogs, kuriam
2. reikty moketi maZiau nei man, ji taip ir padanyt N a - - - : :
3. Organizacija nevertina mano papildepastang darbe L] L] L] [] [] [] (]
4. Organizacija atsizvelgiamano tikslus ir vertybes [] [] (] (] (] (] ]
5.  Organizacija neatsizvelgt bet kokius mano nusiskundimus | [] [] ] ] [] [] []
Organizacija priimdama sprendimus, kurie yra tiggibsusig
6. su manimi, neatsizvelgiamano nuomog interesus 0 0 0 0 0 0 b
Kai man iSkyla problema darbe, galiu gauti pagadb
£ organizacijos o o 0o 0 0 0O O
Organizacija tikrai@ipinasi mano gerove O O 0 0 l l W
Net jei atlikiau darla puikiai, organizacija to nepastst ] ] ] ] ] ] ]
10. Kai man reikia tam tikros paslaugos, organizacignmoriai 0 0 0 0 0 0 0
padeda
11. Organizacijaiipinasi, kad béiau patenkintas/-a darbu ] ] [] [] [] [] []
12. Jei kity galimyke, organizacija mane i$naudot O O 0 0 l l W
13. Organizacija manimi labai mazapinasi [] [] ] ] U] U] U]
14. Organizacijai yra svarbi mano nuoraon ] ] 0 0 0 0 Il
15. Organizacija didZiuojasi mano pasiekimais darbe [] [] (] (] (] (] ]
16. Organizacija siekia mano darpadaryti kiekmanoma 0 0 0 0 0 0 B

idomesn
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[l dalis: Teiginiai skirti jvertinti Suvoktg vadovo param

Nei sutinku,
nei nesutinku

AN I A

o

Vadovask tikrai ripinasi mano gerove
Vadovask atsizvelgiai mano tikslus ir vertybes
Vadovas/é manimi labai mazaiapinasi/domisi
Vadovui/-ei yra svarbi mano nuomon

Kai man reikia tam tikros paslaugos, vadovasfan noriai
padeda

Kai man iSkyla problema darbe, galiu susilauktiowaal-¢s
pagalbos

Jei netyia darbe sukly§au, vadovasé man atleisf

Jei luty galimyke, vadovas mane iSnauddipvz.: papildomos
uzduotys)

[ [ [0 [ [ [ 1 ] VisiSkai nesutinku

(0] [ [ [ [ [ 0 1] Nesutinku

0 [ [ [ [ [O 1] Siektiek nesutinku

O O O O oOo-goon-

0 [ [ [ [ O [ 1| Siektiek sutinku

0 O OO O OO I 7] Sutinku

(1 [0 [0 [ [ [ J ] VisiSkai sutinku

IV dalis: Teiginiai skirti jvertinti Suvokta vadovo paramy

Nei sutinku,
nei nesutinku
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Mano bendradarbiai palaiko mano tikslus ir Vieety
Kai man iSkyla problema darbe, bendradarbiai matega

Mano bendradarbiai tikrafipinasi mano gerove

Mano bendradarbiai noriaitdo pagalla man atlikti darh, kad
panauddiau savo gedjimus kaip tik galima geriausia

Net jei atlikiau darla puikiai, bendradarbiai to nepastéb
Mano bendradarbiatipinasi, kad béiau patenkintas/-a darbu
Mano bendradarbiai manimi labai mazapinasi

Mano bendradarbiams yra svarbi mano nuamon

Mano bendradarbiai dZiaugiasi mano pasiekimaibel

] [ [0 0 0 [ [0 0 1| Visiskai nesutinku
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V dalis: Teiginiai vertinantys [sipareigojima organizacijai

3- 3
c
2| 2 |£5| 5 | -
T c £ = T S
n o= 5 =
S| 2 |28 &3 |53
Dabar dirbti Sioje organizacijoje as ne tik nobef tai yra fatinas
= dalykas O [] [ N O
Man hity labai sunku iSeiti iS organizacijos dabar patsrtorir
2. noreciau U U : U :
Mano gyvenime ity per daug neigiampokyiu, jei dabar
. nuspestiau palikti organizacij N U N U N
AS turiu per mazai pasirinkimo galimybikad galvéiau apie
= iS¢jima iS organizacijos N U N U N
5 Jei neldciau jdéjes/-usi tiek daugggu ir pastang i Sia 0 0 0 0 0
" organizacij, as galvéiau apie galimyb dirbti kitur
Viena iS neigiam is¢jimo iS organizacijos pasekmbity ribotos
6. galimyhkes isidarbinti kitur N b N b N
AS biciau labai laimingas/-a, jei gaiau vis laika dirbti batent
£ Sioje organizacijoje N b N b N
Man ripi visos problemos iripesiai, su kuriais susiduria mano
& organizacija N U N U N
9. AS nesijatiu stipriai priklausantis/-i Siai organizacijai U] O] U] O] U]
10. g\i?bnuesuamu emociSkai atsidag/-usi organizacijai, kurioje daba 0 0 0 0 0
11. AS nesijadiu savo organizacijos dalimi ] [] ] [] ]
12. Organizacija, kurioje dirbu, man yra reikSminga ] ] ] ] ]
13. AS nejatiu pareigos vig laika dirbti tik Sioje organizacijoje U] O] U] O] U]
Net jei man tai palanku, manau, kattipneteisinga palikti savo
14. dabartirg organizacij N b N b N
15. AS jaugiau kalt, jei dabar iSeiau iS organizacijos ] (] ] (] ]
16. Si organizacija verta to, kadidiau jai lojalus/-i ] [] ] [] ]
Dabar as neiSeisiu i$ organizacijos, nesijesi jsipareigogs/-usi
17. Zmorems, kurie joje dirba N H N H N
18. AS jadiuosi skolingas/-a savo organizacijai U] O] U] O] U]
VI dalis: Teiginiai skirti jvertinti darbuotoj y ketinima pasitraukti iS darbo
3- 3
c
2| 2 |£5| 5 | o
= £ = T S
n o= 5 (=
S| 2 |28 &3 |53
1. AS dazZnai galvoju apie pasitraukin$ darbo ] ] ] ] ]
2.  Tikriausiai, meti begyje as ieSkosiu naujo darbo ] [] [] [] ]
3. ASKketinu pasitraukti iS darbo ] (] ] (] ]
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Jusy:
Lytis: Vyras[]
Amzius:

ISsilavinimas:

Bendras darbo stazas:

Moteris_

Darbo stazas esamame darbe:

Ar uzimate vadovo poziciy  Taip [l

Ne [J

Acitu uz dalyvavim tyrime.
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