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Anotacija

Sio darbo tikslas buvo nustatyti jauny suaugusiyjy suvokiamos bendradarbiy paramos,
suvokiamos vadovo paramos, sociodemografiniy veiksniy ir ketinimo iseiti is darbo sgsajas.
Tyrimo duomenys buvo renkami internetinés apklausos budu. Siame tyrime dalyvavo tik
turintys darbg 18 - 30 mety jauni suaugusieji, nes buvo tiriamas poziiris j dabartine dar-
boviete, kurioje dirbama. Tyrimo metu buvo jvertinti 503 tiriamieji, i kuriy 442 moterys
ir 61 vyrai. Tyrimui atlikti buvo naudotos kelios metodikos - ,Ketinimo iseiti is darbo“
(Camman ir kt., 1979), ,Suvokiamos bendradarbiy paramos“ (Bemiller, Williams, 2011)
ir ,Suvokiamos vadovo paramos® (Eisenberger ir kt., 1986) skalés. Taipogi nuspresta istirti
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ir tam tikrus sociodemografinius veiksnius. Tyrimo rezultatai atskleidé svarig suvokiamos
vadovo paramos reik§me ketinimui iseiti i§ darbo jauny suaugusiyjy imtyje. Taip pat nu-
statyta suvokiamos bendradarbiy paramos reiksmé bei tam tikry sociodemografiniy veiks-
niy sgsajos su ketinimu iseiti i$ darbo, t.y., bendras darbo staZas turi reiksmés ketinimui
iseiti is darbo. Vadinasi darbuotojai, turintys mazesnj bendrg darbo stazg, yra labiau linke
svarstyti apie iSéjimg is darbo. Tai, ar asmuo yra nors kartg paaukstintas pareigose taip
pat siejasi su ketinimu iseiti i darbo - paaukstinti pareigose Zmoneés maziau ketina is jo
iseiti. Sukontroliavus sociodemografinius veiksnius, taikant hierarching regresijg, buvo at-
skleista, kad ypatingai ketinimg iseiti is darbo prognozuoja tokie veiksniai, kaip suvokiama
vadovo parama bei bendras jauno suaugusiojo darbo stazas. Visa tai parodo, jog j pries tai
paminétus veiksnius, vadovai ir kiti darbuotojai turéty atsizvelgti, jeigu nori ilgiau ilai-
kyti darbuotojus darbo vietoje. Taip pat tai gali padéti sutaupyti, nes suteikiant tinkamg
paramg ir uztikrinant kitus svarbius poreikius, mazZiau pinigy bus isleidZiama atrankoms
bei apskritai, bus patiriama maziau nuostoliy, kurie atsiranda iséjus geram darbuotojui.

Reiksminiai ZodZiai: suvokiama bendradarbiy parama, suvokiama vadovo parama,
ketinimas iseiti i$ darbo, jauni suaugusieji.

Jvadas

Jauny suaugusiyjy jvaizdis ganétinai dviprasmiskas. Kai kas juos laiko nepastoviais
ir daznai kei¢ianciais darbus, kiti nenori pripazinti stereotipy ir tai neigia sakydami, jog
visada buvo Zmoniy keicianciy $iuos, tik tai nebuvo afiSuojama. Remiantis Singh (2014)
tyrimo duomenimis, jauni suaugusieji iSties turi kitokj poziarj j karjera nei vyresni. Jau-
ni suaugusieji savo darbe labiau vertina laisve, jprastai jie vertina tokias organizacijas,
kuriose tvyro atlaidesnis pozitiris j darbo valandas ir pan. Jauni suaugusieji nori gauti
griztamaji rysj, jaustis uz save atsakingi, tobuléti tada, kai jie to nori patys, o ne tada, kai i§
jy to tikimasi. Jauni suaugusieji mokosi ir eksperimentuoja ir visa tai jprastai jvyksta dar
iki sukuriant karjerg ir stabilius santykius (Sussman, Arnett, 2014).

Ne veltui mokslinése publikacijose aprasoma darbuotojy kaitos problema (ketinimas
iSeiti 1§ darbo yra darbuotojo svarstymas ideiti i§ darbinés bendruomenés; ketinimas yra
laikomas tikro veiksmo, t.y. i$¢jimo i§ darbo, prediktoriumi (Cohen, Golan, 2007). Nors
organizacijoms darbuotojy i$¢jimas kainuoja (Erturk, Vurgun, 2015), ne visi atsizvel-
gia j santykio su darbuotojais svarba. Levanaité ir Rubickas (2010) apskaiciavo apytikre
darbuotojy kaitos kaing. Vieno darbininko pakeitimas kitu siekia mazdaug 17 proc. jo
metinio atlyginimo sumos, administracijos darbuotojo ar tarnautojo pakeitimas kitu kai-
nuoja apie 20 proc. tokios sumos, kai kito vadovo paieskos ir nuostoliai gali atsieiti net iki
88 proc. jo metinio atlygio. Kadangi kainuoja ne tik naujo darbuotojo paieskos (Amabh,
2009), bet ir patiriamas nuostolis dél galimo pelno praradimo, svarbu suvokti paramos
svarba dar dirbanc¢iam darbuotojui. Nesvarbu kokio amziaus ar kokios pozicijos bity
darbuotojas, jo palaikymas galéty buti siekiamybé dél mazéjancio darbuotojy i$éjimo i$
darbo, kuris siejamas su didéjanciu pardavimy skai¢iumi. Taigi, norint padéti iSvengti
darbuotojy i$é¢jimo i§ darbo, atliktas $is tyrimas.
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Organizacinés paramos teorijos autoriai Eisenberger ir kt., (1986) teigia, jog darbuo-
tojai tarsi priskiria organizacijai, kurioje dirba, Zmogiskasias savybes bei atsizvelgia j tai,
kaip organizacijos atstovai juos vertina (Eisenberger ir kt., 1986). Pasak autoriy, darbuoto-
jo jsitraukimas j organizacine veikla stipriai siejasi su suvokiamos paramos, kuri gaunama
i§ kity organizacijos darbuotojy, stiprumu, nes tuomet darbuotojas jauciasi reikalingas,
yra labiau atsidaves darbui. Tokia parama gali bati skiriama j suvokiama vadovo parama
(darbuotojo suvokimas, ar teigiamai vadovas vertina jo nuopelnus bei ripinasi jo gerove)
(Eisenberger ir kt., 2002) bei suvokiamg bendradarbiy paramg (darbuotojy pasirengimas
suteikti bendradarbiui pagalbg darbinéje srityje) (Susskind, Kacmar, Borchgrevink, 2003).
Taip pat tyréjy teigimu, suvokiama organizaciné parama didina darbuotojo prieraiSuma
organizacijai, darbuotojas mano, jog jo indélis ir pastangos organizacijos naudai bus jver-
tintos (Eisenberger ir kt., 1986). Panasu, kad $ie autoriai buvo vieni i iki $iol straipsniuose
tirlamos paramos darbe pradininkais.

Tyrimo problema. Egzistuoja daug tyrimy ir moksliniy straipsniy, kuriuose raSoma
apie dazng darbo keitimg jauny suaugusiyjy imtyje. Vis tik veiksniai ar priezastys, kurios
skatina $ig imtj likti darbe, nepakankamai istirtos. Neretai tai tiriama skirtinguose tyri-
muose, kai ketinimas ieiti i§ darbo siejamas su jvairiais veiksniais (Jimenez ir kt., 2017),
taciau tyrimuose jprastai apimami bendri amziaus tarpsniai. Taigi, triksta moksliniy dar-
by, kur baity tiriami veiksniai, skatinantys batent jaunus suaugusiuosius pakeisti darba.

Taip pat svarbi problema, jog bendra i¢jimo i§ darbo (ang. Turnover) tema uz Siaurés
Amerikos riby yra salyginai silpnai istirta (Boros, Curseu, 2013), tai ,ketinimas iseiti i§
darbo“ yra viena i§ nemazai tyrinéjamy sriciy (Ahmed, 2018). Sis veiksnys yra labiausiai
patikimas ir pastovus prediktorius, besisiejantis su pasitraukimu i$ darbo. Sj veiksnj tyri-
néjantys darbai gali padéti geriau suprasti ir pazinti patj ketinimo i$eiti i§ darbo procesa
ir padéti iSvengti i$¢jimo i§ darbo. Dél to $iame noréta praplésti Lietuvos imtj bent dali-
nai reprezentuojancius tyrimus, aprasant ketinimo iseiti i§ darbo konstrukta jauny suau-
gusiyjy imtyje ir dél to buvo nuspresta tirti batent §j veiksnj. Taip pat svarbu paminéti,
jog pastebéti prieStaravimai tarp skirtingy tyrimy rezultaty (Namhyun, 2012; Lambert ir
kt., 2017; Marchand, Bangenberghe, 2016). Taip pat svarbu paminéti, jog nors moksliniy
straipsniy, kuriuose tiriamas ketimas iseiti i§ darbo nemazai, vis dél to traksta tikslingy
tyrimy su jauny suaugusiyjy (Arnett, 2014) asmenimis ketinimo iSeiti i§ darbo srityje ir
tai paskatino atlikti §j tyrima.

Galima jzvelgti ir psichologine $io tyrimo naudg. Geriau pazindami veiksnius, kurie ska-
tina jaunus suaugusiuosius likti darbe, vadovai maziau susidurty su problema, kai j tokius
darbuotojus yra investuojama, ta¢iau jie vis tiek nusprendzia iSeiti i§ darbo. Galbat jeigu
vadovai zinoty j kokius veiksnius pravartu atkreipti démesj, kurie prisideda prie jauny suau-
gusiyjy sprendimo iseiti i§ darbo, tuomet jauni suaugusieji ir patys noreéty likti dirbti vienoje
darbovietéje, turéti pastovias pajamas, o ne nuolatos ieskoti tinkamesnés darbovietés.

Taigi, $iame tyrime analizuojami jauni suaugusieji (18 — 30 mety amziaus). Tyrimo
tikslas — nustatyti jauny suaugusiyjy suvokiamos bendradarbiy paramos, suvokiamos
vadovo paramos, sociodemografiniy veiksniy ir ketinimo iSeiti i§ darbo sasajas. Tyrimo
objektas - jauny suaugusiyjy suvokiamos bendradarbiy, vadovo paramos, sociodemogra-
finiy veiksniy sasajos su ketinimu iSeiti i§ darbo. Tyrimo klausimai — Ar sociodemogra-
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finiai veiksniai (biologiné lytis, i$silavinimas, amzius, bendras darbo stazas, darbo stazas
dabartinéje jmonéje, keliose darbovietése yra dirbe, ar buvo bent kartg pakelti pareigose)
reik§mingai siejasi su ketinimo iseiti i§ darbo konstruktu? Ar suvokiama vadovo parama,
suvokiama bendradarbiy parama reik§mingai siejasi su ketinimu iSeiti i§ darbo, t.y., kuo
parama didesné, tuo ketinimas iSeiti i§ darbo mazesnis? Ar suvokiama vadovo parama,
suvokiama bendradarbiy parama, kartu su sociodemografiniais veiksniais, reik§mingai
prognozuoja su ketinimu iseiti i§ darbo?

1. Tyrimo metodika

Tyrimo imtis ir eiga. I$ pradziy buvo pravestas pusiau struktaruotas diadinis in-
terviu, kuriuo noréta isskirti jauniems suaugusiesiems svarbius veiksnius, dél kuriy $ie
galimai ieity arba yra i$éje i§ darbo. Siame tyrime dalyvavo du 18 - 30 mety amZiaus
dirbantys tiriamieji, kurie buvo atrinkti patogiuoju badu, atsizvelgiant j tai, kad pastarieji
baty dirbantys ir atitikty 18 — 30 mety amziaus tarpsnj. Remiantis gautais duomenimis,
nutarta kokius klausimynus taikyti tolimesniame darbe (ketinimo ieiti i§ darbo, suvo-
kiamos vadovo paramos ir suvokiamos bendradarbiy paramos klausimynai). Tuomet at-
liktas pilotinis tyrimas, kai internetinés apklausos badu istirta 15 dirbanciy respondenty.
Pagrindiniam tyrimui buvo sudaryta patogioji imtis, atsizvelgiant j respondenty amziy
(18 - 30 m.) bei salyga, jog pastarieji buty dirbantys. Internetinés apklausos bidu, buvo
apklausti 18 - 30 mety amZiaus respondentai, turintys darbg. Tiriamieji buvo gauti nau-
dojantis socialiniu tinklu ,,Facebook* ir kvie¢iant dalyvauti tyrime. Norint uztikrinti, kad
respondentai buty tyrimui aktualaus amziaus, sukurti atsakymy variantai nuo 18 iki 30,
kuriuos buvo privaloma pasirinkti, norint uzbaigti klausimyna. Pagrindinés tiriamuyjy
charakteristikos buvo amzius, lytis ir i§silavinimas. Taip pat be paminétiny charakteristi-
ky, tikslingai klausta apie darbo staza, ar tiriamasis buvo paaukstintas pareigose, keliose
darbovietése jis yra dirbes. I$ viso tyrime dalyvavo 503 tiriamieji, 442 moterys (87,9 proc.)
ir 61 vyras (12,1 proc.). Tirlamuyjy amziaus vidurkis buvo 25,83 metai, kai amziaus SD
lygus 3,286. Taip pat tirti i§silavinimo jverciai. Vidurinj i$silavinimg turéjo 35,8 proc. ti-
riamyjy, 26,6 proc. tiriamyjy turéjo aukstaji neuniversitetinj (aukstesnjjj) i$silavinima,
24,7 proc. tiriamyjy buvo su aukstuoju universitetiniu bakalauro laipsniu, 11,5 proc. ti-
riamieji turéjo aukstajj universitetinj magistro laipsnj ir 1,4 proc. tiriamyjy turéjo auksta-
ji universitetinj doktorantaros laipsnj. Tiriamyjy bendro darbo stazo vidurkis 5,5 metai
(SD=3,716). Darbo stazo dabartinéje imonéje vidurkis lygus 17,35 mety (SD=25,057). Ti-
riamieji buvo pakelti pareigose vidutinigkai 3,48 karty (SD=1,926). 51,3 proc. darbuotojy
buvo bent kartg pakelti pareigose, kai 48,7 proc. darbuotojy nebuvo.

Metodikos. Kadangi tiriamieji yra suaugusieji ir jiems nebuvo uzduodami jautras
klausimai, nebuvo daromas spaudimas atlikti tyrima, norédami bet kada galéjo jj nutrauk-
ti, Mykolo Romerio universiteto Psichologiniy tyrimy etikos komiteto leidimas atlikti ty-
rima nebuvo reikalingas.

Pirmiausia tyrime pusiau struktaruoto diadinio interviu badu apklausti du tiriamieji.
Sis interviu buvo jrasytas naudojantis garso jrasytuvu. Perklausant jrasa, bei tyrinéjant
kity mokslininky atliktus tyrimus, i§skirti veiksniai, kurie galimai skatina jaunus suau-
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gusiuosius (18 - 30 mety amziaus) iSeiti i§ darbo. Taip nuspresta, kokie konstruktai bus
naudojami tyrime.

Atliekant pilotinj tyrima, nuspresta tirti sociodemografinius veiksnius, taip pat $iai
grupei buvo svarbi vadovo bei bendradarbiy parama bei santykiai su jais ir dél to $ia tema
buvo pasirinkti $ie konstruktai. Skalés jiems matuoti buvo i$verstos j lietuviy kalbg sio
tyrimo autoriy. Tuomet atliktas pilotinis tyrimas su 15 tiriamuyjuy, kurie apklausti interne-
tinés apklausos bidu, skalés po pilotinio tyrimo nebuvo koreguojamos. Taigi, klausimyna
sudaré trys skalés ir demografiniai klausimai:

1.

Ketinimo i$eiti i§ darbo skalé (ang. Turnover intention scale), sukurta Camman ir
kt., (1979). Didesnis skalés jvertis rodo stipresnj ketinimg iseiti i$ darbo. Sig skale
sudaro 3 teiginiai. Teiginiy pvz., ,A$ daZnai mastau apie i$¢jima i§ darbo®. Teiginius
tiriamieji jvertino 7 baly Likerto skaléje (nuo 1 - visiskai nesutinku, iki 7 - visiSkai
sutinku). Cronbacho a = 0,60 (Hui, Wong, Tjosvold, 2007), taciau kiti tyréjai randa
ir aukstesnius rodiklius. Soltis ir kt., (2013) tyrime Cronbacho a = 0,66. Siame ty-
rime, atliktas bendros skalés vidinio teiginiy suderinamumo jvertinimas, Cronba-
cho a = 0,764. Leidimas naudoti $ig skale moksliniams tyrimams duotas PsyTest
duomeny bazés.

Suvokiamos bendradarbiy paramos skalé (ang. Coworker Support Scale), kurios
autoriai Bemiller ir Williams (2011). Klausimy pvz., ,,Sakyciau, a$ gerai sutariu su
kolegomis®; ,,Saky¢iau kolegos gerai sutaria tarpusavyje“. Klausimynas susideda
i§ 5 teiginiy, vertinamy 5 baly skaléje (nuo 1 - visi$kai nesutinku, iki 5 - visiskai
sutinku). Cronbacho a = 0,84 (Marano, 2012). Leidimas naudoti skale gautas i§
PsyTest duomeny bazés. Skaléje neapverstas nei vienas klausimas. Siame darbe
apskaiciuota auksta Cronbacho a = 0,819. Didesni skalés jverciai parodo didesne
suvokiama bendradarbiy teikiamg parama.

Suvokiamos vadovo paramos skalé (ang. Survey of Perceived Organizational Sup-
port), kurios autoriai Eisenberger ir kt., (1986). Siam tyrimui skalé buvo $iek tiek
koreguota, t.y., Zodis ,organizaciné“ parama, pakeistas j ,,vadovo parama, taip ja
sukonkretinant (Kalidass, Bohron, 2015). Skalé susideda i§ 8 teiginiy, kaip ,,Va-
dovas vertina mano indélj organizacijos gerovei®; ,,Jei kuo nors skysciausi, vado-
vas tai ignoruoty®, kuriuos reikia jvertinti nuo 1 (visiskai nesutinku) iki 7 (visiSkai
sutinku). Skalés autoriy teigimu, Cronbacho a = 0,880. Siame darbe taip pat
apskaiciuotas skalés Cronbacho a = 0,844. Skalé nekomerciniais tikslais laisvai prie-
inama internete ir naudojama, kadangi PsyTest duomeny bazés duoda leidima ja
taikyti moksliniams tyrimams. Apversti 4 skalés klausimai.

Sociodemografiné anketa. Klausimai anketai sudaryti remiantis moksliniuose
straipsniuose pasirenkamais klausimais, kaip amzius, lytis, i$silavinimas ir pan. Taip
pat uzduoti tiksliniai klausimai, kaip ,,Bendras darbo stazas; , Keliose darbovietése
esate dirbes (-usi)“.

Duomeny analizé. Duomenys apdoroti naudojantis statisting duomeny analizés pro-
gramg SPSS (2015). Skaliy patikimumas tikrintas atsizvelgiant j Chronbacho a. Kadangi
imties dydis pakankamai aukstas (N = 503), i$kelti klausimai analizuoti taikant parame-
trinius statistinius kriterijus. Taip pat, kadangi tyrimo imtis pakankamai didelé, o socio-
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demografiniy veiksniy kintamieji (kaip i$silavinimas) buvo ranginiai, nuspresta duomeny
analizei naudoti Spirmeno koreliacijos koeficienta, kiti kintamieji (kaip amzius) tirti tai-
kant Pirsona, o tokiais budais gauti duomenys laikomi pakankamai reprezentuojanciais
tiriama imtj, t.y., jaunus 18 - 30 mety amziaus suaugusiuosius. Gaunami duomenys lai-
kyti statistiskai reik§mingais, kai reik§mingumo lygmens koeficientas p < 0,05, p < 0,01.
Galop, gauti duomenys buvo apdoroti naudojantis skai¢iavimu - hierarchine regresija.

2. Tyrimo rezultatai
2.1. Sociodemografiniy veiksniy ir ketinimo iseiti i$ darbo sasajos

Pirmuoju klausimu buvo stengiamasi atsakyti ar sociodemografiniai veiksniai reiks-
mingai siejasi su ketinimo iseiti i§ darbo konstruktu. Spirmeno ir Pirsono koreliacijos
koeficiento skai¢iavimo rezultatai rodo, kad tarp respondenty amziaus ir ketinimo iseiti
i§ darbo koreliacija néra statistiskai reik§minga (r = - 0,085, p > 0,05), vadinasi jauny
suaugusiyjy imtyje, nuo amziaus nepriklauso ketinimas iseiti i§ darbo. Taip pat nerasta
koreliacija ir tarp i$silavinimo bei ketinimo iseiti i§ darbo (p = - 0,020, p > 0,05), tad nuo
i$silavinimo taip pat nepriklauso jauny suaugusiyjy ketinimo iseiti i§ darbo lygis. Tarp
darbo stazo dabartinéje jmonéje ir ketinimo iseiti i§ darbo taip pat nerasta koreliacija (r =
- 0,029, p > 0,05), vadinasi nuo darbo stazo nepriklauso jauny suaugusiyjy ketinimas i$-
eiti i§ darbo. Istirta, jog darbovieciy skaicius, keliose respondentas yra dirbes, nesisieja su
ketinimu i8eiti i§ darbo (r = 0,024, p > 0,05), vadinasi nuo darbovie¢iy skaiciaus, keliose
jauni suaugusieji yra dirbe, nepriklauso ketinimas iSeiti i§ darbo. Nerasta ir ketinimo iSeiti
i$ darbo skirtumo tarp ly¢iy (F = 0,652, t = 0,208, p > 0,05), vadinasi ir jauny suaugusiujy
vyry ir jauny suaugusiyjy motery ketinimo ieiti i§ darbo lygis panagus. Sie rodikliai ti-
krinti naudojantis Stjudento t kriterijaus testu. Stai bendras darbo staZas reikimingai sie-
jasi su ketinimu iSeiti i§ darbo (r = - 0,174, p < 0,01), taigi, kuo didesnis jauny suaugusiyjy
bendras darbo stazas, tuo maziau jie ketina ieiti i§ darbo. Ketinimo iseiti i§ darbo jverciy
vidurkiai tarp pakelty ir nepakelty pareigose, skiriasi. Pakelti pareigose jauni suaugusieji
pasizymi mazesniu ketinimu i8eiti i§ darbo (F = 0,061; t = -1,981; p < 0,05).

2.2. Suvokiamos bendradarbiy paramos, suvokiamos vadovo
paramos ir ketinimo iseiti i$ darbo sasajos

Antrasis klausimas, ar suvokiama vadovo parama, suvokiama bendradarbiy parama
ir ketinimas iseiti i§ darbo reik§mingai siejasi, buvo patvirtintas. Pirsono koreliacijos ana-
lizé parodé neigiamg statistiskai reik§émingg koreliacija tarp suvokiamos vadovo paramos
ir ketinimo iSeiti i§ darbo (r = - 0,574, p < 0,01). Vadinasi esant didesnei suvokiamai vado-
vo paramai, ketinimas i$eiti i§ darbo yra mazesnis. Taip pat reik§mingai siejasi ir suvokia-
ma bendradarbiy parama su ketinimu i$eiti i§ darbo (r = -0,234, p < 0,01), vadinasi esant
didesnei bendradarbiy paramai, ketinimas iseiti i§ darbo mazesnis.
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2.3. Suvokiamos vadovo paramos ir suvokiamos bendradarbiy
paramos svarba prognozuojant ketinima iseiti i$ darbo

Prie$ tikrinant treciajj klausima, buvo atliekamas skaliy normalumo tyrimas. Apskai-
¢iavus ketinimo i$eiti i§ darbo, suvokiamos vadovo paramos ir suvokiamos bendradarbiy
paramos skaliy normaluma, buvo pastebéti, kad statistika pasiskirs¢iusi pagal normalyjj
skirstinj.

Hierarchiné regresija. Apskaiciavus ketinimo iSeiti i§ darbo, suvokiamos bendradar-
biy paramos ir suvokiamos vadovo paramos skaliy normaluma, atlikta hierarchinés re-
gresijos duomeny analizé, kuri susidéjo i§ 3 daliy.

Regresijos analizé parodé, jog pirmasis modelis paaiskina 3,4 proc. duomeny sklaidos,
kai prie kintamujy priskirta: Biologinés lyties konstruktas; Ar buvo pakeltas pareigose kons-
truktas; I$silavinimo konstruktas; Bendro darbo stazo konstruktas. Pirmajame modelyje
statistiskai reikSmingas pasirodé bendro darbo stazo kintamasis (f = -0,164, t = -3,584, p <
0,05), vadinasi kuo didesniam bendram darbo stazui, tuo ketinimas iseiti i$ darbo mazesnis.

Antrasis modelis paai$kina tuos pacius 3,4 proc. duomeny sklaidos, kai prie kons-
trukty pridéta suvokiama bendradarbiy parama. Antrame modelyje reik§mingas pasirodé
bendro darbo stazo kintamasis (p = -0,166, t = -3,597, p < 0,05), vadinasi kuo didesnis
bendras darbo stazas, tuo mazesnis ketinimas iseiti i§ darbo (7r. lentele 1).

Treciasis modelis paai$kina 14,3 proc. duomeny sklaidos, kai prie kintamyjy pridé-
ta suvokiama vadovo parama. Siame modelyje reikimingas buvo bendras darbo stazo
(B=-0,152, t = -3,490, p < 0,05) bei suvokiamos vadovo paramos kintamasis (B = -0,348,
t =-7,940, p < 0,05). Vadinasi kuo didesnis bendras darbo stazas bei kuo didesné suvo-
kiama vadovo parama, tuo mazesnis ketinimas iSeiti i§ darbo. Suvokiama bendradarbiy
parama pasirodé nereik§minga (p = 0,083, t = 1,908, p < 0,05), vadinasi nuo suvokiamos
bendradarbiy paramos nepriklauso ketinimas iSeiti i§ darbo (Zr. lentele 1).

I modelj nejtraukti kintamieji, kuriy p reiksmés buvo aukstesnés uz reik§mingumo ly-
gmenj (p>0,05), kuriy koreliacija pasirodé nereikSminga, tiriant pirma klausima (amzius,
keliose darbovietése yra dirbes, darbo stazas dabartinéje jmonéje) isskyrus lyties ir i$silavini-
mo kintamuosius, nors tarp jy ir ketinimo iseiti i§ darbo ir nebuvo rastas reik§mingas rysys.

1 lentelé. Hierarchinés regresijos koeficientai
Table 1. Hierarchical regression coefficients

Nestandartizuoti Standartizuoti
Modelis koeficientai koeficientai t p
B Standartiné paklaida B
1 | (Konstanta) 4,193 0,353 11,875 0,000
Biologiné lytis -0,027 0,158 -0,008 -0,170 0,865
[silavinimas 0,010 0,048 0,009 0203 | 0,840
(auks¢iausias turimas)
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Nestandartizuoti Standartizuoti
Modelis koeficientai koeficientai t p
B Standartiné paklaida B
Bendras darbo stazas (metais) -0,051 0,014 -0,164 -3,584 0,000
Ar buvote bent karta 0,132 0,105 0,057 1252 | 0211
pakeltas (-a) pareigose?

2 | (Konstanta) 4,281 0,438 9,769 0,000
Biologiné lytis -0,023 0,159 -0,006 -0,142 0,887
lsilavinimas 0,010 0,048 0,010 0214 | 0,831
(auksciausias turimas)

Bendras darbo stazas (metais) -0,052 0,014 -0,166 -3,597 0,000
Ar buvote bent karty 0,128 0,106 0,055 1207 | 0,228
pakeltas (-a) pareigose?

Bendradarbiy Parama -0,023 0,068 -0,015 -0,340 0,734

3 | (Konstanta) 5,244 0,431 12,177 0,000
Biologiné lytis -0,046 0,150 -0,013 -0,304 0,762
lsilavinimas 0,029 0,046 0,027 0633 | 0,527
(auks¢iausias turimas)

Bendras darbo stazas (metais) -0,047 0,014 -0,152 -3,490 0,001
Ar buvote bent kartg 0,053 0,100 0,023 0,527 | 0,598
pakeltas (-a) pareigose?

Bendradarbiy Parama 0,128 0,067 0,084 1,925 0,055
Vadovy Parama -0,309 0,039 -0,348 -7,940 0,000

Pastaba. Priklausomas kintamasis: Ketinimas ieiti i§ darbo

3. Rezultaty aptarimas

Sis tyrimas atliktas apzvelgus jvairius mokslinius $altinius, atlikus dialinio interviu
pilotinj tyrimg. Siy metody déka buvo igkelti tyrimo klausimai, statistine SPSS (2015)
programa atlikta duomeny analizé. Darbe tyrinéta jauny suaugusiujy sociodemografiniy
veiksniy, suvokiamos bendradarbiy paramos ir suvokiamos vadovo paramos sgsajos su
ketinimu iSeiti i§ darbo. Toliau analizuojami darbe igkelti klausimai.

Pirmasis klausimas, ar sociodemografiniai veiksniai ir ketinimas iseiti i§ darbo sa-
sajas, buvo atsakytas. Rezultatai i§ dalies parodé, jog tokie veiksniai siejasi su ketinimu
iSeiti i§ darbo. Su tokiu ketinimu iSties siejasi bendras darbo stazas, ar darbuotojas buvo
pakeltas pareigose, taciau su ketinimu iseiti nesisieja i$silavinimas, keliose darbovietése
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asmuo dirbo, jo lytis, stazas dabartinéje jmonéje ir amzius. Toliau pladiau apie tai i§ kity
mokslininky perspektyvos.

Siame darbe nenustatyti reikimingi vidurkiy skirtumai tarp lyties ir ketinimo ieiti
i§ darbo, vadinasi ketinimas iSeiti i§ darbo nepriklauso nuo lyties. Vis tik $iy rezultaty
laikyti reprezentuojanciais abiejy ly¢iy skirtumus neprasminga, kadangi tyrime dalyvavo
neproporcingai didelis kiekis motery (N = 442) ir palyginus mazas kiekis vyry (N = 61).
Mokslininky teigimu (Camogozi ir kt., 2016; Peltokorpi, Allen, Frose, 2015; Huasheng,
Yaheng, Yujing, 2015) motery ketinimas iseiti i§ darbo neretai yra didesnis nei vyry. Taip
gali bati dél to, kad moterys yra samdomos reciau nei vyrai, taip pat dalis motery jau pa-
samdytos patiria diskriminacija. Jos gauna mazesnius atlyginimus uz vyrus, joms re¢iau
sialo aukstesnes darbo pozicijas, t.y., re¢iau leidzia kilti pareigose ir tapti vadovémis. Tai,
jog su moterimis elgiamasi i§skirtinai, galimai prisideda ir prie jy sprendimo jmonéje likti,
t.y., prisideda prie ketinimo iseiti i§ darbo.

Tyrime neatrastas ry$ys tarp ketinimo iseiti i§ darbo ir amziaus, t.y., amzius reik§min-
gai neprisideda prie ketinimo iSeiti i§ darbo, nors tokj rysj aptinka kai kurie kiti tyréjai.
Stai Ajayi, Olatuji (2017), tyré jvairiy demografiniy rodikliy sgsajas su ketinimu igeiti i
darbo ir sgsajas su amziumi atrado.

Issilavinimo sgsajos su ketinimu ideiti i§ darbo taip pat nerastos. Panasiy moksliniy
darby, kur baty tirtas i$silavinimo poveikis ketinimui iSeiti i§ darbo, moksliniuose $alti-
niuose rasti nepavyko, ta¢iau kai kurie tyréjai, kaip Rune su kolegomis (2012) ketinimo
iSeiti i§ darbo kontekste tiria bestudijuojancius arba ka tik baigusius mokslus asmenis ir
aptinka i$silavinimo reik§me darbo kontekste. Taip pat literatiiroje galima rasti straipsniy
apie atsistatydinimo sgsajas su i$silavinimu. Lyness, Judiesch (2001) atrado, jog aukstesnj
i$silavinima turintys reciau iSeina i§ darbo.

Darbo stazo dabartinéje jmonéje sasajos su ketinimu iseiti i§ darbo $iame tyrime ne-
atrastos, atrasta tik bendro darbo stazo sasajos su ketinimu iSeiti i§ pastarojo, tad daugiau
bendro darbo stazo turintys maziau galvoja apie darbo keitima. Panasius rezultatus atrado
ir Brawley, Pury (2016) tirdami Amazon internetinéje parduotuvéje dirbancius asmenis.
Vis tik egzistuoja ir prie$ingus rezultatus atradusiy tyréjy darby. Gupta ir Shaheen (2017)
tai aiSkina per pripratimg ir nuobodulj - ilgiau toje pacioje organizacijoje dirbantys pri-
pranta prie gaunamy uzduodiy, tad patiria nuobodulj, mazéja jy jsitraukimas ir galbat
todél sasajos neatrastos (Gupta, Shaheen, 2017).

Tarp darbovieciy skai¢iaus, kur asmuo yra dirbes ir ketinimo i$eiti i§ darbo, reik§min-
gy sasajy neatrasta. Jei Zzmogus keité daug darbovieciy ar pareigy, tai anaiptol nereiskia,
kad tai tesis visada. Rezultatai salyginai antrina tyrimus apie darbuotojy amziy ir to svarba
pasitenkinimui darbu, ketinimu i$ jo i$eiti (Oluwafemi, 2013). Kartais darbovieciy, keliose
asmuo dirbo, skai¢ius gali priklausyti nuo paciy jvairiausiy priezas¢iy, kaip nuo gyveni-
mo situacijos, darbo specifikos ar situacijos jame — darbas gali bati kei¢iamas dél to, kad
asmuo turi persikraustyti ir dabartiné darbo vieta bus pernelyg toli nuo gyvenamosios
vietos, taip pat dél tam tikry sveikatos problemy jis pvz., nebegali dirbti fizinio darbo,
taip pat dél tokiy priezasciy kaip terminuota darbo sutartis, kai nei$vengiamai pasibaigus
sutarciai gali tekti pakeisti darboviete, ar paprasciausiai pasikeitusi situacija jmonéje, kaip
bankrotas, kuri nepriklauso nuo kei¢ianc¢io darbg asmens.
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Tarp ketinimo iSeiti i§ darbo ir to, ar asmuo buvo nors kartg pakeltas pareigose, atras-
tas vidurkiy skirtumas, vadinasi pakelti pareigose asmenys pasizymi mazesniu ketinimu
iSeiti i§ darbo. Tokie rezultatai rodo, jog pravartu darbuotojus skatinti juos paaukstinant,
nes tikétinai, toks darbuotojas ilgiau liks jmonéje. Mokslininkai atranda tas pacias sasajas
ir teigia, jog paaukstinimas praeityje pamazina tikimybe, kad darbuotojas paliks organi-
zacijg (Halim ir kt., 2017). Vadinasi geriems darbuotojams verta sitilyti pakilti pareigose,
nes tai padeda jiems pasijausti jvertintais ir galimai tada jie ilgiau liks jmonéje. Pakelti
pareigose asmenys gali noréti atsilyginti jmonei uz §j jvertinimga ir dél to imti dar labiau
stengtis bei likti darbe.

Antruoju klausimu siekta nustatyti ar yra sgsajy tarp suvokiamos bendradarbiy pa-
ramos, suvokiamos vadovo paramos ir ketinimo iseiti i§ darbo. Kelta prielaida, kad su-
vokiama bendradarbiy ir vadovo parama siejasi su ketinimu iSeiti i§ darbo pasitvirtino,
jauniems suaugusiesiems isties svarbi parama i§ bendradarbiy ir vadovo.

Sio tyrimo rezultatams antrina ir kity tyréjy darbai. Daugelis mokslininky atranda
panasius rezultatus (Lambert ir kt., 2017; Marchand, Bangenberghe, 2016). Kadangi ap-
tartoje organizacinés paramos teorijoje Eisenberger su kolegomis (1986) iSreiské para-
mos ypatybiy svarbg darbuotojams, pravartu $ias sasajas, tarp bendradarbiy paramos ir
ketinimo i$eiti i§ darbo aptarti $ios teorinés perspektyvos kontekste. Jeigu asmuo patiria
daugiau paramos organizacijoje, jis jauciasi reikalingas jmonei ir tai padeda paaiskinti
kodél tokia svarbi yra bendradarbiy parama vieni kitiems. Nors jauni suaugusieji ir yra
laikomi daznai kei¢ianciais darbg ir pats keitimas yra siejamas su jy amziumi, i$ tiesy
galima kelti kiek kitokias paradigmas. Jauniems suaugusiesiems yra be galo svarbi vado-
vo parama, gaunama i$ pastarojo. Jeigu jauni suaugusieji jaus pasitikéjima, palaikyma,
pastariesiems gali nekilti mintys apie i$éjimg i§ darbo. Galima pamanyti, kad $iame darbe
apklausti jauni suaugusieji tik teisinasi, jog i$eina i§ darbo dél prasto vadovo ar dél to, kad
nesutaria su kolegom. Vis tik taip manyti nereikéty, kadangi tiriamyjy buvo klausiami
apibendrinti klausimai apie jy jausena, kiek paramos $ie jauciasi gaunantys dabartinéje
darbovietéje i§ savo bendradarbiy, vadovo, taip pat klausiama ar svarsto apie darbo kei-
tima.

Trediasis klausimas buvo apie tai, ar suvokiama bendradarbiy parama, suvokiama
vadovo parama yra svarbi prognozuojant ketinima ieiti i§ darbo. Pirmasis regresijos mo-
delis, kai j kintamuosius jtraukti sociodemografiniai veiksniai (lytis, i§silavinimas, ben-
dras darbo stazas, ar asmuo buvo pakeltas pareigose), pasirodé reik$émingas ir paaigkina
3,3 proc. ketinimo iSeiti i§ darbo sklaidos. Antrasis modelis, kai prie kintamuyjy jtraukta ir
suvokiama bendradarbiy parama, paaiskina 3,4 sklaidos, antai tre¢iasis modelis, kai prie
kintamuyjy jtraukta suvokiama vadovo parama, paaiskina net 14,3 proc. sklaidos. Vadinasi
suvokiama vadovo parama ities stipriai siejasi su ketinimu i8eiti i§ darbo — maziau para-
mos i§ vadovo gaunantys darbuotojai daugiau galvoja apie darbo keitima. Tokius pacius
rezultatus gavo ir mokslininkas Namhyun (2012). Kalbant apie suvokiamg bendradar-
biy paramg galima pastebéti, jog $is konstruktas tampa nereik§mingas, o tai parodo, jog
suvokiama bendradarbiy parama, sukontroliavus sociodemografiniy kintamyjy poveikj
duomenims, néra reik§minga ir nesisieja su ketinimu iseiti i§ darbo.



108

D. Zakarauskaité, R. Pilkauskaité Valickiené. Jauny suaugusiyjy suvokiamos bendradarbiy paramos,
suvokiamos vadovo paramos bei sociodemografiniy veiksniy sgsajos su ketinimu iSeiti is darbo

Paminétina, jog mokslinéje literataroje taip pat néra vieningo atsakymo, vieni tyréjai
sasajas tarp pastaryjy veiksniy atranda, kiti ne, todél pravartu aptarti straipsnj, kuriame
rysys tarp bendradarbiy paramos ir ketinimo iSeiti i§ darbo, i$vis nerastas. Mokslininkas
Namhyun (2012), i$tyres 304 Jungtinése Amerikos valstybéje turizmo srities darbuoto-
jus, taip pat nerado rysio tarp minéty kintamujy. Vis tik su $iame darbe gautais rezulta-
tais sutikty jau minétieji mokslininkai Kalidass, Bahron (2015), kurie atrado suvokiamos
vadovo paramos, suvokiamos bendradarbiy paramos ir ketinimo iseiti i§ darbo sgsajas.

Jauni suaugusieji, kurie eksperimentuoja ir mokosi, jprastai $iame gyvenimo tarps-
nyje pradeda arba sukuria karjerg (Sussman, Arnett, 2014). Jie i$mégina jvairias darbo
pozicijas, darbo sritis, stengiasi atrasti darbg, kuris sektysi ir kuriame jie jaustysi gerai.
Jeigu jie nejaucia paramos i§ bendradarbiy, taip pat vadovo, o tai jie laiko svarbiu aspektu
savo darbovietéje, jie gali nuspresti i§ pastarosios iseiti ir savo karjerai kurti ieskoti kitos
imonés. Moksliniuose darbuose galima pastebéti tendencija i§skirti paramos svarbg dar-
buotojui, taip pat ir to svarba norint uzkirsti kelig atsiradusiam ketinimui iseiti i§ darbo.
Siame tyrime taip pat buvo atrasta to svarba, todél tiek vadovams tiek kitiems organizacijy
atstovams buty pravartu atkreipti démesj j tai, jog norint ilgiau islaikyti darbuotojus jmo-
néje, gali buti svarbi jy teikiama parama darbuotojams.

ISvados

Nustatyta, jog suvokiama bendradarbiy parama, suvokiama vadovo parama siejasi su
ketinimu iSeiti i§ darbo, jauny suaugusiyjy imtyje. Kuo jauny suaugusiyjy suvokiama pa-
rama yra didesné, tuo mazesnis ketinimas iseiti i§ darbo.

Sociodemografiniai veiksniai, kaip bendras darbo stazas (maziau tokio stazo turintys
labiau ketina iSeiti i§ darbo), paaukstinimas pereigose (paaukstinti pareigose darbuotojai
maziau ketina i$eiti i§ darbo) siejasi su ketinimu i8eiti i§ darbo jauny suaugusiyjy imtyje.

Vertinant suvokiamos vadovo paramos, suvokiamos bendradarbiy paramos svarba
kartu su sociodemografiniais veiksniais, prognozuojant ketinimg ieiti is darbo atskleista,
jog tik vadovo parama ir jauno suaugusiojo bendras darbo stazas prognozuoja ketinima
iSeiti i$ darbo.

Apibendrinant, galima teigti, kad $ie rezultatai patvirtina, jog jaunam suaugusiajam
yra svarbu, kaip kiti organizacijos darbuotojai jj vertina, nes tuomet $is jauciasi reikalingas
ir labiau atsiduoda darbui. Sio tyrimo rezultatai reikimingi padedant suprasti, kas svarbu,
norint i$laikyti jaung suaugusjjj darbo vietoje.
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THE RELATIONSHIP BETWEEN EMERGING
ADULT’S PERCEIVED COWORKER’S SUPPORT,
PERCEIVED SUPERVISOR'S SUPPORT,
SOCIODEMOGRAPHIC CHARACTERISTICS,
AND THEIR TURNOVER INTENTIONS
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Prof. Dr. Rasa Pilkauskaité Valickiené

Mykolas Romeris University, Lithuania

Summary

The aim of this study was to establish the relationship between Perceived Coworker’s
Support, Perceived Organizational (Supervisor) Support, and Turnover Intention. An ad-
ditional task was to identify the interaction of Socio-demographic Factors with the Turnover
Intention. These associations were investigated in the emerging adult’s sample (period of
learning and experimentation prior to career and stable relationships (Sussman, Arnett,
2014). Thus, the study sample consisted of individuals aged 18 - 30 (442 women and 61
men). The study was conducted in several stages. At first, a dialysis interview was conducted
in which 2 individuals in the emerging adulthood age were interviewed. The only criteria
for these subjects were their age and condition for being employed. After finding the sub-
jects in a convenient way, they were asked in a semi-structured interview about their work
experience, what was important to them at work and other similar questions like socio-
demographic questions about age, sex etc. This interview helped clarify the direction of the
research and the variables examined (perceived support from coworkers, perceived support
from the supervisor and turnover intention). This interview also helped to determine what
methodologies will be used in the study, namely, “Turnover Intention” (Camman et al.,
1979), “Perceived Coworker Support” (Bemiller, Williams, 2011), and “Perceived Organi-
zational Support” (Eisenberger et al., 1986) scales. After evaluating the results of the dialy-
sis interviews, scales were selected through an online survey, along with socio-demographic
questions and presented to 15 subjects who were conveniently picked.

The data obtained were analyzed. It was decided to use the same scales as in the pilot
study, as the results were satisfactory, the main study was finally launched. This was also
done through an online survey but this time 503 subjects were interviewed. When enough
finished questionnaires were collected during the day, it was decided to evaluate results.
Calculations were done using statistical program SPSS 23.0 (2015).

The “Turnover intention scale” (Camman et al., 1979) consisted of 3 statements as “I
often think about quitting”. The subjects rated the statements on a Likert scale (from 1 -
strongly disagree to 7 - strongly agree). A higher score on this scale indicates a stronger
intention to quit. Cronbach alpha was measured (a = .764). Agreement to use this ques-
tionnaire was get from PsyTest database. Second scale used was the “Coworker Support
scale“(Bemiller, Williams, 2011). This consists of 5 statements that had to be rated from



112

D. Zakarauskaité, R. Pilkauskaité Valickiené. The Relationship Between Emerging Adult's Perceived Coworker's
Support, Perceived Supervisor's Support, Sociodemographic Characteristics, and Their Turnover Intentions

1 (strongly disagree) to 5 (strongly agree). Cronbach alpha showed high score (a = .855).
None of the questions were reversed. This questionnaire is available to use for not commer-
cial purpose. The third scale is the “Perceived Organizational Support scale” (Eisenberger et
al., 1986). This scale was adjusted to purpose of this research. Word “organizational” was
changed to “supervisor” support for purpose of concretization. This questionnaire consists
of 8 statements to be rated from 1 (strongly disagree) to 7 (strongly agree). Cronbach alpha
also showed high rates (« = .844). After pilot survey with 15 young employee, it was decided
not to delete any question from this scale. Higher scores in this scale shows higher organiza-
tional (supervisor) support. Four questions were reversed. And finally, socio-demographic
questionnaire used after analyzing scientific articles of other scientists.

The first hypothesis that socio-demographic factors are significantly related to the con-
struct of turnover intention was partially confirmed. It was discovered that the turnover in-
tention is associated with a general seniority, promotion. Consequently, those with a higher
seniority have a lower turnover intention. Also promoted individuals have a lower turnover
intention. However, the links with the intention to retire are not determined by age, educa-
tion, gender, length of service in the current company they are employed in, the number
of jobs in which the individual has worked. These interfaces were studied using Pearson
and Spearman. The second hypothesis that there is a significant correlation between per-
ceived supervisor support, perceived support from coworkers and turnover intention was
confirmed. There is also a significant relationship between perceived support from cowork-
ers and perceived support from the supervisor with the turnover intention. These interfaces
were studied by Pearson. The third hypothesis, which states that perceived support from co-
workers, perceived support from a supervisor is important in predicting turnover intention,
has been partially supported. Indeed, perceived supervisor support is strongly related to the
turnover intention, meaning that employees receiving less support from the supervisor are
more likely to change jobs.

The study was conducted to analyze how socio-demographic factors, perceived supervi-
sor support and perceived coworker support is related to turnover intention. The results
showed that overall length at working (fewer people with more seniority are considering
quitting the job), promotion (less promoted employees are less likely to retire), and turn-
over intention is correlated. Perceived supervisor support and perceived coworker support is
significantly correlated with the turnover intention so the greater the perceived managerial
and coworker support, the lower is his or her turnover intention. Evaluating the importance
of perceived supervisor support, perceived coworker support along with socio-demographic
factors, in predicting turnover intention, it was discovered that only supervisor support pre-
dicts turnover intention. Consequently, the greater is the supervisor support, the lower is
employee’s turnover intention. In that case we should consider the importance of this kind of
support to an employee. Also, the turnover intention is significantly predicted by overall se-
niority. If someone at work has a bigger overall, seniority we could consider him as someone
who think less about quitting, no matter in what kind of work he is. Thus, the stereotype that
young employee is volatile and frequently change jobs has been partially refuted. All calcu-
lations show that age is not directly related to frequent job rotation, but the support given
to the young employee by the supervisor contributes significantly. Emerging adults (young
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employee) may have different approach to work, sometimes they, in somebody’s opinion,
might decide to leave working environment too early. Although other point of view may be
that they might be open minded and in need of support at work. And they might not just be
young and undecided employee.

Keywords: perceived support from co-workers, perceived support from the supervisor,
intention to leave work, young adults.
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