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IVADAS

Ilgg laikg verslas sieké kuo didesnio nasumo, efektyvumo, reikalavo i§ darbuotojy kuo geresnés
kolektyvinés ir individualios darbo atlikties. Daug mety svarbiausias tikslas buvo kuo didesnis pelnas,
kurj uztikrinti padédavo pigesné darbo jéga, bei mazesnés investicijos i darbo salygas. Taciau
keiCiantis pozitriui ] darbuotoja, pastebéta, kad darbuotojo savijauta darbe, poziiris, jsipareigojimas,
0 taip pat sveikata ir darbo patiriamas stresas gali salygoti prieSinga efekta ir sumazinti jo
naudinguma jmonei, todél jvairiy organizacijy démesys nukrypo j darbuotojo savijauta. (Sparks,
Faragher & Cooper, 2001). Nuo XX amziaus antrosios pusés stresas buvo vis dazniau tiriamas
uzsienio (Lazarus 1984, 2000; Hammen 2005; Kemeny 2003; Folkman 2011) ir lietuviy mokslininky
(Grakauskas 2004; Lepeskiené 2006; Bubeliené, Merkys 2016). Stresas, kaip ir darbuotojams, ir
darbdaviams aktualus reiSkinys, buvo nagriné¢jamas gilinantis | prizastis, poveikj ir jveikimo

galimybés.

Dalis mokslininky orientavosi i darbe patiriamg stresa (Perker 1983; Le Blants 2000; Semmer 2003;
Fasbender 2019). Ir nors darbuotojy patiriamas stresas, jo pasireiSkimas ir Zala nagrinéjama daugelj
mety, pastaruoju metu tyrimy kiekis smarkiai iSaugo. Pastebétas labai Zymus darbuotojy streso lygio
padidéjimas, Kuris neigiamai atsiliepdavo organizacijoms. Streso kontrolés poreikis verté tyréjus ir
imones skirti tam vis daugiau démesio (Restauri & Sheridan, 2020). Moksline literatira gausiai
papildé nauji tyrimai, kuriuose pastebéta, kad besikeiCianéiy salygy sukeltas stresas neigiamai
paveiké darbo atlikimg, dél ko mazéjo jmonés pelningumas (Carnevale & Hatak, 2020). Pastaraisiais
metais Stresas darbe toks daznas reiSkinys, jog net 94 procentams darbuotojy Jungtinése Amerikos
valstijy darbuotojy yra susidiir¢ su stresu darbe (Hansen 2018), beveik 40 procenty stresg darbe patiria
kasdien (O’Brien & Cooper, 2022). Remiantis naujausiais Europos saugos ir sveikatos darbe
agentiiros praneSimais, galima teigti, kad apie puse europieCiy taip pat patiria dazng stresg darbe ir

stresas juos veikia beveik pusé darbo laiko.

Suprantama, pastaraisiais metais atsirades itin aukstas streso lygis veikia darbuotojus ir turi jtakos
darbo atlikimui ir kokybei. Pastebima, kad stresas neigiamai paveikia ir darbuotojo jsipareigojima
organizacijai, mazindamas jo lojalumg ymonei ir norg likti darbe. Todél mazinti darbuotojy patiriama
stresg jmonés siekiancioms efektyvaus veiklos jgyvendinimo yra itin aktualu. Taciau keliuose
tyrimuose mokslininkai tiria ir atgalinj jsipareigojimo rysj su darbe patiriamu stresu, juose pastebimas
neigiama jsipareigojimo organizacijai jtaka darbe patiriamam stresui (Abdelmoteleb, 2019), todél
Siame darbe keliamas klausimas, ar darbuotojo jsipareigojimas gali sumazinti darbe patiriamo streso

itakg darbo atlikimui.

Dazniausiai jsipareigojimas organizacijai sicjamas su darbuotojy jsitraukimu arba kaita (Cesario &
Chambel 2017; Chatzopoulou et. al., 2022; Cohen, 2017; Pratama et. al., 2022). Tiesioginé
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Isipareigojimo organizacijai jtaka darbo atlik¢iai tiriama reciau, $ia tema randama maziau Saltiniy nei
populiaresnémis temomis. Taciau vertinant darbuotojo padidéjusig atsakomybe jmonei, stipresnj norg
siekti jmongs tiksly ir uztikrinti jmonés gyvavima, pelninguma ar plétra, galima teigti, kad §j rysj taip
pat svarbu tirti (Yu et al., 2019). Galima manyti, jog jsipareigojimas jmonei gali teigiamai veikti
darbuotojo individualig darbo atliktj ir didinant darbuotojy jsipareigojima gali buti uztikrinti geresni
darbo rezultatai (Berberoglu, 2018). Tod¢l Siame darbe siekiama iSnagrinéti nauja literatlirg ir

empirinio tyrimo rezultatus Sia tema.

Kol kas esama pakankamai nedaug tyrimy, kur gilinamasi j abipus¢ nauda, t. y. ir darbuotojui, ir
organizacijai, kurioje jis dirba. Darbuotojo isipareigojimo nauda jmonei pastebéta, bei yra nemazai
nagrinéta. Taciau stresas, nors ir daug tiriamas, neretai jsivaizduojamas kaip pac¢iam darbuotojui
nepalankus veiksnys ir paliekamas jo paties atsakomybei. Streso neigiama jtaka darbovietei, kaip
naSumo siekianciai organizacijai, néra pla¢iai nagrinéjama. Tuo remiantis, galima buty daryti i§vada,
kad jmonés ripinimasis darbuotojy emocine sveikata yra labiau geranoriskumo israiska, kainuojanti
imonei iSteklius, negu sekmingo jmonés veikimo salyga. Tac¢iau remiantis tyrimais galima teigti, kad
darbuotojy patiriamas stresas, kaip ir sumazéjes jsipareigojimas organizacijai, neigiamai veikia

individualig darbo atliktj, taip mazindamas darbuotojo darbo naSuma, o kartu ir jmonés pelna.

Kiekvienai jmonei aktuali darbuotojy darbo atliktis, nes efektyviai atliktas darbas uztikrina efektyvy
imonés tiksly siekima, prekiy gaminima, paslaugy teikimg ar kitokig jmonés veiklg. Darbuotojy darbo
atlikties rezultatai gali buti matuojami naudojant du individualaus veiklos komponentus:
individualius gebéjimus Ziniomis, jgidziais ir gebéjimais bei individualius pasiekimus siekiant
jmonés tiksly (Lee, Hong & Rupp, 2022). Remiantis Koopmans sistema bei Bormano ir Motowidlo
teoriniu modeliu individuali darbo atliktis skirstoma j keturias pagrindines dimensijas: uZduoties
atlikima, kontekstinj atlikimg, adaptyvy atlikimg ir neproduktyvy darbo elgesj (Krijgsheld, Tummers,
& Scheepers, 2022). Sios keturios darbo atlikimo dalys tiesiogiai arba netiesiogiai susijusios ne tik
su jmonés veiklos rezultatais ir atlikimo kokybe, bet ir su organizacija, socialine ir psichologine darbo
aplinka. NemaZzai tyrimy rodo, jog stresas patiriamas darbe gali reikSmingai pakenti individualiai
darbo atlik¢iai (Crouter, 1984; Jamal, 2007; Ratnawat, 2014), o jsipareigojimas organizacijai,
tikéjimas jos vertybémis, tikslais ir bendruomene gali paskatinti darbuotoja geriau atlikti savo darbg

(Al Zeifeti & Mohamad, 2017).

Todél Siame tyrime, remiantis naujais tyrimais ir $io tyrimo duomenimis, siekiama jvertinti
darbuotojo stresg kaip veiksnj, neigiamai veikiantj jo individualig darbo atliktj ir jsipareigojima kaip
veiksnj, galint] paskatinti geresnj asmens darbo atlikimg ir rezultatus. Taip pat skirti pakankamai
démesio perspektyvai i§ darbdavio puses, irodyti, kad darbuotojy streso mazinimas ir jsipareigojimo
didinimas gali biiti vertinami, kaip organizacijai naudingi ir geresn¢ darbo atlikt], o tuo paciu ir

Jmongs pelninguma skatinantys veiksniai.



Magistro darbo problema — kaip darbe patiriamas stresas ir jsipareigojimas organizacijai veikia

individualig darbo atliktj?
Darbo objektas — rysys tarp streso, jsitraukimo ir individualios darbo atlikties.

Darbo tikslas — istirti darbuotojy patiriamo streso ir jsipareigojimo organizacijai jtakg individualiai

darbo atlik¢iai.
Darbo uzdaviniai:

1. Teoriskai iSanalizuoti darbe patiriamo streso, jsipareigojimo organizacijai ir individualios
darbo atlikties aspektus;
2. Atlikti darbe patiriamo streso ir jsipareigojimo organizacijai jtakos individualiai darbo
atlikc¢iai kiekybinj tyrima;
3. Pateikti i§vadas ir pasiiilymus darbuotojy stresui mazinti bei jsipareigojimui didinti.
Tyrimui atlikti naudojami §ie metodai: mokslinés literattiros analizé; duomeny rinkimas anketinémis
apklausomis, duomeny patikimumo, reikSmingumo ir normalumo vertinimai; demografiniy
charakteristiky analizé; regresiné, mediatoriaus ir moderatoriaus analizé — duomenys analizuojami

naudojant SPSS programine jranga.

Darbo struktiira susideda i§ mokslinés literatliros analizés streso, jsipareigojimo organizacijai,
individualios darbo atlikties ir jy tarpusavio sgveikos temomis, tyrimo metodologijos apzvalgos bei

tyrimo rezultaty analizeés.



1 DARBUOTOJU PATIRIAMO STRESO, ISIPAREIGOJIMO
ORGANIZACIJAI IR INDIVIDUALIOS DARBO ATLIKTIES
TEORINIAI ASPEKTAI

1.1 Streso teoriné samprata ir veiksniai

1.1.1 Streso samprata, veiksniai ir poZymiai

Stresas pradétas suprasti ir tirti labai seniai, einant laikui pozitris | stresga nepaliaujamai keitési.
Pirmieji streso apibrézimai reiSké atsaka, o tyrimai buvo nukreipti  fizing kiino reakcijg susidiirus su

stresu (Jezova & Herman, 2020).

Siuolaikinéje visuomenéje daugybé zmoniy kasdien susiduria su stresu, tai apsunkina jy darbinj ir
asmeninj gyvenimg. AngliSka sgvoka ,stress“ verCiama kaip spaudimas, jtampa, slégimas ar
sunkumai. Stresas daZniausiai apibréZiamas ir siejamas su psichologine ir fizine reakcija j gyvenime
kylancius issukius ir problemas, gynybing reakcija j nesékmes, reakcijy i jtampa keliancius veiksnius
visuma. Taigi, apibendrinant, stresas laikomas santykiu tarp asmens arba asmens reakcijos ir
situacijos (Bliese, Edwards & Sonnentag, 2017). Savokos stresas reikSme dar gali biiti apibréziama
kaip: nespecifiné organizmo reakcija j bet kokj poreikj — tai vienas pirmyjy streso apibrézimy
(Steingréber et al., 2021). Dalis mokslininky stresg linke jvardinti ne kaip reakcija, o kaip biisena,
pasireiSkiancig sindromu, apimanciu visus nespecifinés biologinés sistemos sukeltus poky¢ius (Yang
etal., 2021). Stresa kaip biiseng apibuidina ir tyréjai, jj laikantys santykiu tarp asmens ir aplinkos esant
grésmingai situacijai (Ferreira et al., 2021) bei procesu pasireiSkianciu tam tikromis emocijomis
(Lazarus, 2013), o taip pat ir blisena, kurios metu jvertiname grésmg. Socialiniuose moksluose
vartojama sgvoka — grésmeés suvokimas, dél kurio atsiranda nerimas ir emocinis diskomfortas, sunku
prisitaikyti, sunku susidoroti su probleminémis situacijomis, prarandama gyvenimo kontrolé — tali
individo ir aplinkos sgveika, kai individas aplinkos veiksnius suvokia kaip grésmingus jo asmeninei
gerovei ir dél to praranda fiziologing ir / ar psichologing pusiausvyra (Bandzien¢, 2009).
Apibendrinamas streso sgvoky jvairove Amerikietis psichologas Ricardas Lazarusas akcentuoja, kad
skirtingus streso apibrézimus turi skirtingos mokslo Sakos, jskaitant inzinerija, fiziologija,
psichologija ir kitas, tac¢iau galima daryti iSvada, kad stresas gali biiti laitkomas pagrindine Zmogaus

gyvenimo problema, taigi atsiliepti jo gyvenimo gerovei (Fink, 2010).



psichologiné ir fiziné reakcija j gyvenime kylancius

Reakcija

reakcijy ] jtampg kelian¢ius veiksnius visuma

nespecifiné organizmo reakcija i bet kokj poreiki

STRESAS

biisena, pasireiSkianti sindromu, apimanciu visus
nespecifinés biologinés sistemos sukeltus pokycius

— Biisena biisena, kurios metu jvertiname grésme

santykis tarp asmens ir aplinkos esant grésmingai

situacijai

Sudaryta darbo autorés

Stresas gali biiti sukeliamas socialiniy, fiziniy ir/ arba psichologiniy veiksniy. I$ socialiniy veiksniy
i§skiriami Sie faktoriai: netektys, skyrybos, darbo netekimas, priverstinis gyvenamosios vietos
keitimas, socialiniy/ ekonominiy gyvenimo salygy pablogéjimas. Prie fiziniy veiksniy galima priskirti
chemines medziagas, vaistus, tar$a, klimatg (temperattira, drégnj), traumas. Psichologiniai veiksniai
galintys sukelti stresg yra baimé, nerimas, jtampa, nepasitenkinimas, nepasitikéjimas (Bey, Ulbricht,
& Person, 2019). Sie veiksniai gali veikti tiek kartu, tiek atskirai, o keliy veiksniy kombinacija neretai
i$Saukia stipry stresg ar net depresija. Streso sukéléjai taip pat gali buiti skirstomi j mikro — jvyke
asmeningje aplinkoje, kasdienybéje ir makro — nulemti ne paties asmens (pvz. pokyciai visuomenéje,
istaigoje, Salyje) (Kira et al., 2019). Tokie veiksniai, lemiantys stresa, gali jvykti netikétai ir nedaznai

(vienkartiniai), arba buti dazni ir nuspéjami (pakartotiniai).

Stresas priklausomai nuo pavojaus ir jo tikrumo gali pasireiksti jvairiais biidais. Mokslininkai i§skiria
du gynybinius mechanizmus, kurie kei¢ia zmogaus streso lygi ir pasireiskima: ,,reakcija 1 pavojy —
tai biisena, kuomet Zmogus pajaucia galima grésme, samon¢ fiziskai ir psichologiskai pasiruosia
atremti puolimg arba iSvengti pavojy sukeliancio objekto, tokiu atveju padidéja Sirdies ritmas,
gaminasi adrenalinas, jsitempia raumenys, padaznéja kvépavimas; kitas stresinés reakcijos biidas yra
psichologiniai streso poZymiai silpsta ir iSnyksta po daZzno, bet realios grésmeés neturinCio stresa
keliancio veiksmo pasikartojimo (pvz. gyvenant prie l€ktuvo nusileidimo tako reakcija j I€ktuvo garsg

palaipsniui i$nyksta) (Michie, 2002).



Mokslininkai i$skiria keliy rasiy pozymius, kuriais pasireiskia stresas: fiziologiniai, emociniai,
kognityviniai ir elgesio. Fiziologiniai pozymiai yra padaznéjes kvépavimas, padidéjes pulsas ir
kraujospiidis, oro trilkumas, nuovargis, raumeny ir galvos skausmai, padid¢jes skrandzio
rigStingumas, kosulys ir pykinimas. Emociniai pozymiai pasireiSkia chroniSku liidesiu, pykciu,
nesaugumo jausmu, stipriais nuotaiky svyravimais, dirglumu, daznai i$Saukia vienatvés pojutj,
depresija. Stresas taip pat silpnina daugumg zmogaus kognityviniy gebéjimy, trukdo susikaupti,
iSlaikyti démesj, mazina motyvacija, silpnina valia, taip pat apsunkina sprendimy priémima, didina
nepasitikéjimg savimi ir nusivertinima, létina mastyma ir atmintj. Be kognityviniy pozymiy, stresas
pasireiSkia ir per asmens elgseng: daznas vaisty vartojimas, Zalingy jpro€iy atsiradimas ar
padaznéjimas, nemiga, valgymo sutrikimai, nerimo, agresijos, isterijos priepuoliai, panikos atakos.
Stresas turi itin neigiamg poveikj sveikatai, organizmo atsparumui, ir jvairiausiy organy veiklai. Be
i$vardintyjy sveikatos sutrikimy, streso padariniai taip pat gali paskatinti jvairias ligas ir sutrikimus
visame kiine. R. Blaug sugrupavo ir suskirsté streso poveikj zmogaus organizmui pagal streso lygj.
Isskiriant normalig buiseng, bliseng patiriant jtampa, taip pat jauciant stiprig jtampg ir patiriant
nuolatine jtampa — stresa, buvo apraSytas poveikis jvairiems organams bei fiziniams procesams.
Pastebéti itin jvairiis ir gausiis streso padariniai, kaip, pavyzdziui, pokytis nuo normalaus smegeny
apripinimo krauju iki galvos skausmy, migrenos ir drebulio. Stresas turi jtakos Zmogaus Sirdies
veiklai, kuri i§ normalios gali pereiti | hipertenzijg ir kriitinés skausmus, plauciy sveikatai ( nuo
normalios iki kosulio ir astmos), taip pat gali stipriai paveikti skrandzio veiklg nuo normalios iki
rémens ir opaligés ir odg nuo sveikos iki iSsauséjusios iSbertos (Blaug, Kenyon, & Lekhi, 2007).
Streso poveikis sveikatai gali pasireiksti jvairiais bei skirtingo stiprumo sutrikimais ir ligomis,

paskatinti naujy ligy radimasi bei esamy intensyvejima.

Streso poveikis kiinui

Normalus (atsipalaidaves)

apriipinimas krauju

SINELEYAS
geny normalus

Nuotaika linksma

apriipinimas krauju

Raumenys
normalus

normalus ritmas ir
kraujosptdis

Sirdis

normalus kvépavimo
daznis

Jtampa
apripinimas krauju
padidéjes
rimta
apripinimas krauju
padidéjes

padidéjes ritmas ir
kraujospudis

padidéjes kvépavimo
daznis

Stipri jtampa

aiSkesnis mastymas

padidéjusi
koncentracija

padidéjes efektyvumas

sustipréjusi veikla

gilus ir greitas
kvépavimas

Létiné jtampa (stresas)

galvos skausmai,
migrena, drebulys

nerimas, humoro
jausmo praradimas

raumeny jtampa,
skausmai

hipertenzija, kriitinés
skausmai

kosulys, astma



normali kraujotaka ir sulétéjusi kraujotaka ir  sulétéjusi kraujotaka, rémuo, opos,

Skrandis o v e e
rigstingumas padidéjes rugStingumas  suprastéjes virskinimas  virSkinimo sutrikimai
e . e . i$sauséjimai, bérimai
. . sulétéjusi kraujotaka, sulétéjusi kraujotaka, Y
normali kraujotaka . e suintensyveéjusios
sausumas iSsauséjimai .
odos ligos

Melhuish, 1984

Taigi stresas, pradétas nagrinéti mokslininko Hans Selye, kuris pirmasis susidoméjes Sia sritimi 1956
metais i$leido straipsniy rinkinj ,,The stress of life*, aktyviai tyrinéjamas iki Siol. Nuo tyrimy pradzios
stresas buvo nagriné¢jamas jvairiy mokslininky remiantis keliais pozilriais, jvairiai apibréziant ir

suprantant streso savoka, bei gilinantis j streso sukeliamg Zalg fiziniai bei psichologinei sveikatai.

1.1.2 Stresa darbe sukeliantys veiksniai

»Pasaulio sveikatos organizacija ,stresa3” pavadino ,XXI amziaus sveikatos epidemija.
<...>Amerikos jmonéms tai kainuos iki 300 mlrd. USD per metus. Streso poveikis miisy emocinei ir

fizinei sveikatai gali biiti prazitingas® (Fink, 2016).

Su stresu darbe susiduria nemaZza dalis Zmoniy. Darbo reik§mingumas darbingo amziaus asmenims
itin didelis ir dél pagrindiniy poreikiy patenkinimo bitinumo (finansinio saugumo, socialiniy
garantijy), ir dél savirealizacijos bei socialiniy poreikiy (bendravimo, statuso, karjeros). Darbe
praleidZiama labai daug laiko, todél biitent darbinés problemos neretai tampa streso prieZastimi. Toks
stresas gali kilti dél pernelyg didelio psichologinio spaudimo ir negebéjimo susitvarkyti su uzduotimis
ir/ arba darbuotojui kylancio gebéjimy ar istekliy, reikalingy iSpildyti jam keliamus reikalavimus,
stygiaus (Michie, 2002). Darbinj stresag dazniausiai sukelia nekontroliuojamos, nenuspéjamos
situacijos, taip pat neaiSkumas, neapibréZtumas, netinkamai formuluojamos uzduotys, nezinomi,
neskaidris vertinimo kriterijai. Stresg didina ir laiko ribojimas, griezti darby terminai, per didelis
kriivis, lemiantis laiko stoka, ilga kelioné | darba. Jtakos gali turéti fiziniai, socialiniai ir psichologiniai
veiksniai. Tai gali biiti ir prastos fizinés aplinkos saglygos (temperatiira, apSvietimas, nepatogios darbo
vietos, fiziniai kruviai). Streso atsiradimg skatina ir psichologing jtampa didinantys veiksmai, kaip
darby perteklius, laikos stoka, uzduoc¢iy sudétingumas, taip pat socialiné situacija — nesutarimai
komandoje, neaiSkios atsakomybés, prieStaringi vaidmenys, atsakomybé uz kolegas ar pavaldinius.
Streso lygj gali lemti ir organizacijos kultiira, tinkamas arba nepriimtinas vadovavimo stilius, dazna
vadovy kritika, spaudimas, palaikymo trikumas, ,,virSvalandziy kultira®, nuolatiné kontrolé. Labai
zymy poveikj darbuotojy streso lygiui turi reikSmingi poky¢iai, pavyzdZiui, restruktiirizavimas, etaty
mazinimas, jmones krizé. M. T. Mateson (1979) sukiir¢ modelj, suskirstantj streso sukéléjus j kelias
rusis ir vaizduojant] jy pasekmes. Kiti mokslininkai naudoja Siek tiek kitokj model;j ir i$skiria kelis
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pagrindinius stresg sukelian¢ius veiksnius, kuriuos skirsto j penkias kategorijas. Pirmoji — darbui
budingi veiksniai — aprépia fizinius nepatogumus: prastos darbo salygos, darbo perkrova, laiko
spaudimas, fizinis pavojus. Antra kategorija yra vaidmuo organizacijoje, jai priskiriama: vaidmens
neaiSkumas, dviprasmiSkumas, vaidmeny konfliktas, atsakomybé uz kitus asmenis ir konfliktai
organizacijoje. Trecioji dalis atitinka karjeros problemas, pavyzdziui, per aukstos ar per Zemos
pareigos, psichologinio saugumo trikumas ir ambicijy neiSpildymas. Stresg keliantys su darbiniais
santykiais susij¢ veiksniai iSvardinami kitoje grupéje, tai prasti santykiai su vadovais, kolegomis,
pavaldiniais, sunkumai pasidalinant ar deklaruojant atsakomybe. Paskutinéje kategorijoje minimi
organizacijos struktira ir klimatas, sprendimy priémimo galimybés triikumas, ribojancios sglygos,
biuro politika, konsultavimosi galimybés nebuvimas, finansiniai sunkumai. Visi §ie veiksniai laikomi
kelianciais stresa, o jy buvimas turi jtakos sustipréjusiam darbuotojo nerimui, neurotiSkumui,
nesaugumui, itin stipriam norui konkuruoti. Esant tokiai biisenai asmuo ] jvairius kasdienius ir
nekasdienius jvykius pradeda reaguoti jautriau, todél asmeninés problemos gali tik dar labiau
sustiprinti tokig biiseng ir paskatinti fizinés ir emocinés sveikatos pablogéjima, pavyzdziui, daryti
neigiama jtakg kraujo spaudimo ir cholesterolio rodikliams, didinti polinkj zalingiems jpro¢iams,

sumazinti pasitenkinimg darbu ir iniciatyvumg (Michie, 2002).
Streso Saltiniai darbe

Darbo perkrov
Laiko spaudimas
Fiziniz pavojus

Vaidmuo organizacijoje:
Vaidmenny dviprasmiskumas
faidmenuy konfliktas Atsakomybé
ui zmones Konfliktai
organizacijoje

Poveikis sveikatai:

cholesterolio Fizinés sveikatos
_ - koncentracija sutrikcimai
Karjera: Poveikis !

Per aukstos pareigos
Per Zemos pareigos
Darbo sangumo trikumas
SuZlugdytos ambicijos

Santylciail darbe:
Elopi santykiai su virfininku,
pavaldiniais, ar kolegomis
Sunkumai deleguojant atsakomybe

gamizaciné strultira i
Iclimatas:

MazZai arba néra galimybig
dalyvauti pritmant sprendimus
Ivairiis apribojimai
Imonés politika
Efektyvios konsultacijos tritkumas
Finansiniai sunkumai

darbuotojui-
Nenmas
Neurotikumas
Apresija
Poveikis elgesiui:
Rikymas
Depresing
nuotaika
Daznas alkocholio
vartojimas
MNepasitenkinimas
darbu
SumaZéjes
iniciatyvumas

Asmeninés problemos:

Seimyninés problemos

Asmeninés krizéz

Emocinés sveikatos
sutrikimai

Michie, 2002
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Stresas turi kenksminga poveikj ir fizinei ir psichologinei zmogaus sveikatai. Todé¢l itin svarbu
kontroliuoti streso lygj darbe. Vienas i§ itin svarbiy veiksniy yra socializacija, kurig kuria
organizacijoje ar jmonéje vyraujanti bendravimo ir bendradarbiavimo atmosfera, kitaip tariant,
psichologiné darbo atmosfera. Psichologing darbo atmosferg sudaro jvairiis veiksniai susij¢ su
imonéje priimtinu bendravimo ir elgesio stiliumi, tiek tarp kolegy, tiek tarp vadovy ir jy komandos
nariy. DraugiSka, bendradarbiavimg, supratinguma skatinanti atmosfera gali uztikrinti darbuotojui
psichologinj saugumg, jaukumo ir ramybés jausma, kurie mazina jtampg ir stresg. Geras
psichologines darbo salygas gali uztikrinti: artimas rySys ir tarpusavio pasitiké¢jimas tarp
bendradarbiy; tinkamas ir sgziningas elgesys tarp kolegy ir vadovy; harmoningi santykiai su
vadovais; sauguma uztikrinan¢ios darbo salygos (stabili darbo vieta, socialinés garantijos ir kt.). Sie
veiksniai sukuria pozityvig ir saugia psichologing atmosfera darbe, kuri daro reik§minga neigiama

poveikj streso atsiradimui (Nanda, 2020).

Kitas jau minétas veiksnys stresui yra darbo kriivis. Darbo krtivis, uzduociy atlikimo terminai,
reikalingy Ziniy lygis turi bati itin gerai pritaikyti pagal darbuotojo gebéjimus norit iSvengti streso
darbe. Darbo kriivis, tiek protinio, tiek ir fizinio darbo, daro neigiamg jtaka darbuotojo savijautai tiek
esant per dideliam, tiek esant per mazam kriiviui. Per didelis darbo kriivis sukelia psichologing
jtampa, nes darbuotojas gyvena su jausmu, jog darbai niekada nesibaigia, niekada néra padaryti iki
galo, jauciasi visuomet kazko nesuspé¢jantis ir nepadares, galvoja apie daugybe jvairiausiy uzduociy
vienu metu, patiria sunkumg atsirenkant prioritetus, planuojant laika, neretai sulaukia spaudimo i$
kolegy arba vadovo. D¢l to dazniausiai patiria stresa, net ir laisvalaikiui negali atsiriboti nuo minciy
apie darbg ir jaucia nuolatinj nuovargj. Taciau asmenys darbe turintys per mazg darbo kriivj stresg
patiria taip pat, jie neretai jauciasi nereikalingi, nenaudingi, susiduria su beprasmiskumo jausmu. Taip
pat tokie darbuotojai negali iSnaudoti turimo potencialo, nei$pildo savirealizacijos poreikio, pritriksta
veiklos ir negali patirti susidoméjimo darbu. Taip gali sumazéti darbuotojo pasitikéjimas savimi darbo
rinkoje, karjeros klausimais ar net bendras pasitiké¢jimo savimi lygis. Labai panasy poveikj daro ir
darbiniy uzduociy terminai. Esant momentinéms trumpo termino uzduotims darbuotojas susiduria su
stresu del laiko trikumo, baimés nespéti ir didelés skubos, dél kurios neretai prarandama dalis
kokybés, padaroma klaidy dar labiau didinanciy streso lygj. Taciau susiduriant tik su maZos svarbos
uZzduotimis, turin¢iomis ilgg atlikimo terming arba visai neturin¢iomis, asmuo negali atskleisti savo
Ziniy ir galimybiy. Pritaikyti individualias darbuotojo galimybes atitinkancias uzduotis yra labai

CV v —

pritaikymas yra biitinas siekiant i$laikyti gerag emocin¢ darbuotojo savijauta.
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Taigi, streso tyrinéjimai prasid¢jo prie§ keleta deSimtmeciy ir tesiasi iki Siol. Stresas vieny
mokslininky laikomas reakcija, o kity biisena, yra itin aktualus ir Siandien, kuomet susiduriama su
nuolat kintancia bei jvairiy kriziy veikiama aplinka. Deja, susidiirus su stresu ne visuomet pavyksta
1Svengti neigiamo poveikio sveikatai bei gyvenimo kokybei, kuris gali biiti ir itin rySkus. Stresas
neretai pakenkia ir darbo kokybei. ISvengti to galima tik palaikant gera darbo kriivio, uzduociy
sudétingumo ir kiekio balansg, kuriant tvarius ir harmoningus bendradarbiy tarpusavio, bei
darbuotojy ir vadovy santykius. Tac¢iau dedant pastangas ir uztikrinant darbuotojy gerove galima
sukurti tinkamg atmosferg jmonéje dirbantiems asmenims, tikétina, jog tokioje organizacijoje
darbuotojas nejaus diskomforto ir iSvengs streso. Streso mazinimas naudingas ne tik paciam
darbuotojui ir gerina ne tik jo sveikatg arba asmeninj gyvenima — jis taip pat pagerina darbo atlikima

ir taip kurig naudg jmonei, kurioje jis dirba.
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1.2 Organizacinio jsipareigojimo savoka ir veiksniai

1.2.1 Organizacinio jsipareigojimo samprata ir lygmenys

Isipareigojimas jmonei tampa viena daugiausiai per pastaruosius keletg mety tiriamy temy, ieSkotos
Jsipareigojimo organizacijai sgsajos su organizacijos veiklos rezultatais, kaitos ir pravaiksty
rodikliais. Vieny mokslininky jsipareigojimas apibréziamas kaip psichologiné biisena, jungianti
darbuotoja su organizacija ir jos tikslais (Rahman, 2018), kity — kaip individo susitapatinimas su
organizacija ir intensyvus dalyvavimas jos veikloje. Dar §ig sagvoka mokslininkai apibrézia kaip
organisSka individo susisiejimg su organizacija (Messner, 2013). Ir tai néra vieninteliai jsipareigojimo
apibrézimai — jsiparcigojimas organizacijai, tapes itin aktualiu darbdaviams ir akademinei
bendruomenei, apraSomas jvairiuose skirtinguose tyrimuose ir vadinamas: teigiamu individy poziiiriu
1 organizacija, kurioje dirba; nuoSirdziu tik€jimu organizacija ir noru tgsti naryste joje; organizacijos
tiksly ir principy priémimu; noru déti pastangas organizacijos palaikymui ir stipriu siekiu biiti
organizacijos nariu (Bibi, Khalid, & Hussain, 2019). Naujausiuose tyrimuose organizacinis

isipareigojimas neretai laikomas ir noro likti jmonéje matu.

Organizacinis jsipareigojimas pasireiSkia lojalumu jmonei ir net savotiSka psichologine
priklausomybe nuo jmonés, neatsizvelgiant | asmeninj pasitenkinimg. Toks darbuotojas tvirtai tiki
organizacija, kurioje dirba jos nekvestionuodamas ir deda daug pastangy siekiant jmonei naudingy
tiksly, dirbant, bendraujant ir atlickant uzduotis jmonés vardu (Mahanta & Goswami, 2020).
Isipareigojimas darbovietei apibréZzia darbuotojo gebéjima vykdyti savo darbines pareigas,
atsakomybes, tikslus ir pazadus. Kiekvienos organizacijos narys turi bent minimaly jsipareigojima
savo organizacijai, bet jam pasiekiant aukstg lygj, esamas ne tik pasyvus lojalumas, bet ir aktyvus
rySys ir siekis déti reikSmingg indélj 1 organizacijos gerove. Kuo stipresnis asmens jsipareigojimas
imonei, tuo aktyvesniy veiksmy jis imasi, biitent toks elgesys laikomas darbuotojo profesionalumu
siejamas su aukStais darbiniais geb¢jimais. Darbuotojai turintys stipry jsipareigojima jmonei gali

rodyti optimalius darbinius geb¢jimus (Novitasari, 2022).
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Sudaryta darbo autorés

Isipareigojimas prasideda nuo darbuotojo lojalumo ir gali kisti per jvairius lygmenis. Kuo labiau
darbuotojas jsipareigoje¢s tuo daugiau pastangy, laiko, Ziniy jis investuoja j savo darba, o pats iSpildo
tokius socialinius poreikius kaip saugumo, reikalingumo, priklausymo bendruomenei jausmas, taip

pat tokie darbuotojai neretai jaucia didesnj pasitenkinimg darbu, bei yra labiau jsitrauke.

Mokslininkai organizacinj jsipareigojima skirsto  tris lygius. O'Reilly sistemos biidu Sie trys lygiai
buvo pavadinti Siais trimis apibrézimais, atspindinciais atskiras organizacinio jsipareigojimo
dimensijas: atitiktis, identifikacija, internalizavimas. Atitiktis yra darbuotojo atitikimas jmonés
taisykléms, vadovy poziiiriui ir lukes¢iams siekiant asmeninés naudos: paaukstinimo, atlyginimo
padidinimo, priedy. Identifikacija jvyksta, kai darbuotojas pajaucia glaudy ry§j su savo organizacija,
identifikuodamas save kaip Sios organizacijos dalj ir joje susikiirusios bendruomenés narj. Treciasis
lygis — internalizavimas yra darbuotojo ir jmonés vertybiy sutapimas, kuomet darbuotojy tikslai
prisitaiko ir susijungia su jmongs tikslais. Kita mokslininky grupé su RB Dunham pasiiilé patobulintg
sistemg ir tris organizacijos jsipareigojimy tipus: afektinj, testinj ir normatyvinj. Afektinj
Jsipareigojima jie apibrézé kaip darbuotojo emocinj prisiriS§img prie organizacijos, susitapatinima su
ja, jsitraukima j organizacijg ir mégavimasi naryste joje. Testinis reiSkeé savo veiksmy pritaikyma prie
Jmones vertybiy ir privilegijy, naudos siekimg, o normatyvinis sujunge ir saves kaip organizacijos
nario identifikacijg ir vertybiy susitapatinimg (Ahmad, 2018). TreCiasis grupavimo variantas,
pateiktas J.Meyer ir J.Allen —jsipareigojimas kaip emocinis, nuolatinis ir normatyvinis. Emocinis
jsipareigojimas reiské susitapatinimg ir prisiri§ima, nuolatinis, kitaip dar vadinamas ekonominiu,

reiSké prisiriSimg prie jmonés dél lojalumo uztikrinamy papildomy naudy, finansiniy ir karjeros
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galimybiy, o normatyvinis — jsipareigojima grista atsakomybe organizacijai, pareiga, privalomybe
(Kav aliauskiené, 2009).

atitiktis

O O'Reilly identifikacija

internalizavimas

afektinis

normatyvinis

emocinis - .
tapatinimasis

J.Meyer ir J.Allen nuolatinis

normatyvinis

Taigi, yra keletas jsipareigojimo grupavimo ar lygiavimo budy, kurie daugiausiai skirsto

Sudaryta darbo autorés

jsipareigojima j pagrista prisiriSimu/ tapatinimusi/ nauda.

1.2.2 Organizacinj jsipareigojima didinantys veiksniai

Suprantant darbuotojo jsipareigojimo organizacijai svarbg kaitai, jsitraukimui bei kitiems rodikliams,
daugybei zmogiskyjy istekliy specialisty bei vidurinés ir auksStesnés grandies vadovy kilo klausimas,

kaip $ias Zinias panaudoti jmonés labui. Sj klausima tyrinéje mokslininkai i§skiria kelis btidus.

Dauguma organizacinio jsipareigojimo teorijy vieng i$ stadijy, daznai vélyviausiy ir ilgai trunkanciy,
jvardija darbuotojy asmeniniy vertybiy ir jmonés propaguojamy vertybiy bei tiksly supana$¢jimg ar
susijungimg. Atsizvelgiant j tai pradétos tirti, o véliau ir taikyti organizacijos tinkamumu pagristos
zmogiskyjy iStekliy praktikos. Jy tikslas yra pasiekti kuo geresnj asmens ir organizacijos
suderinamuma, stengiantis uztikrinti, kad jdarbinamy kandidaty vertybés sutapty su organizacijos

vertybémis ir taip uztikrinty didesnj ir greitesnj darbuotojy jsipareigojima. Tikétina, kad tokie
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darbuotojai greiiau pripras ir isitvirtins. Gerai jsitvirtings darbuotojas, uzimantis reikSminga, tobuléti
leidziancig pozicija, jaucia didesnj lojaluma jmonei, kuris neleidzia jam palikti organizacijos (Philip
& Medina—Craven, 2022). Kita, poveikj darbuotojo jsipareigojimui daranti priemoné, — vidiné
komunikacija. Vidinés komunikacijos praktika turi jtakg jvairiems darbuotojo poziiirio ir elgesio
rezultatams, tarp jy ir afektiniam arba emociniam jsipareigojimui organizacijai, kuomet darbuotojo

tapatumas siejasi su naryste organizacijos bendruomenéje ir veikloje.

Vidin¢é komunikacija, sukurianti dialogg ir santykj tarp jmonés ir darbuotojy, gali padidinti darbuotojo
jsipareigojima jmonei. Kai darbuotojas jauciasi iSgirstas, jaucia, kad stengiamasi patenkinti jo
poreikius, spresti problemas, jo jsipareigojimas stipré¢ja. Tokiu biidu patenkinami asmens
psichologiniai poreikiai: biti iSklausytam, jaustis komandos nariu, buti jgalintam, tai puikus budas
stiprinti darbuotojo emocinis prieraiSumg prie jmonés (Lee & Kim, 2022). IS daugelio tyrimy,
kuriuose nagrin¢jami skirtingi jsipareigojimo lygiai, biitent emocinis jsipareigojimas sulauké

daugiausiai démesio dél rysio su darbuotojo darbo atliktimi ir rezultatais.

Organizacinis jsipareigojimas taip pat glaudZiai siejamas su vadovavimo stiliumi ir vadovo role
jmon¢je. Pagal jvairius tyrimus, manoma, kad darbuotojy jsipareigojimg jmonei gali sustiprinti
vadovo elgesys. Likti lojaliu organizacijai gali paskatinti tokie faktoriai kaip vadovo palankumas
naujoveéms, geras prisitaikymas prie pokyc¢iy, taip pat tinkamas darby paskirstymas, darbuotojy
skatinimas, motyvavimas, jvertinimas, pasitilymy priémimas, jkvépimas. Atrasta, kad vadovui esant
transformaciniu lyderiu ir jgalinant darbuotojus, jy jsitraukimas gali biiti paveiktas teigiamai ir
darbuotojy lickamumas jmonéje gali Zymiai padidéti. Transformacinis lyderis kontroliuoja situacija
ir prisiima atsakomybe, todél darbuotojas jaucia aiSkumg ir sauguma, kas kuria norg likti
organizacijoje ir nerizikuoti kei¢iant darba. Tokiu budu sukuriamas pastovumas, dé¢l kurio didéja
darbuotojo pripratimas prie organizacijos. Taciau nepaisant pastovumo poreikio, darbuotojui
reikalinga ir kaita: problemy sprendimas, sistemy, tvarky tobulinimas, idéjy kirimas ir
lgyvendinimas. Tai skatina darbuotojg labiau prisidéti prie jmoneés tobul¢jimo savo idéjomis. Toks
darbuotojo jgalinimas uztikrina poreikio jaustis svarbiu bei aktyviai iSnaudoti savo naryste
komandoje ir organizacijoje patenkinimg. Geriausiai tai uztikrinti gali transformacinis lyderis, kuris
dazniausiai skatina darbuotojy iniciatyvas, nebijo naujoviy ir tobul€jimo, o taip pat ir pats turi aiSkig
tobuléjimo vizija, ijkvepia darbuotojus ir Zadina jy entuziazma. Svarbiausi tokios lyderystés veiksniai
galintys padidinti jsitraukimg ir yra darbuotojy kiirybingumo ir iniciatyvy skatinimas, emociné
parama ir palaikymas, aiSki vizija ir Zingsniai, saziningumas. Toks lyderis turi stiprig jtaka savo
darbuotojams, yra pelngs jy pasitik€jimg ir laikomas pavyzdziu, tod¢l darbuotojai pirmiausia jaucia
prieraiSumg ir emocinj jsipareigojimg paciam savo vadovui. Jie jauciasi atsakingi jam ir jmonei bei
kolektyvui dél savo darbo organizacijoje. Taip pat darbuotojai biina nusiteike pozityviai, emociSkai

prisiriSa prie savo darbo, bendruomenés, be to teigiamai vertina vadovavimo pobiid] ir santyki su
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vadovu, o tai uztikrina arba bent padidina norg pasilikti darbovietéje. Tokie vadovai jkvepia ir
sudomina savo darbuotojus, itraukia i uzduotis ir padeda isitraukti i bendry tiksly siekima, o tai
reiskia, kad darbuotojui vadovo, o tuo paciu ir jmonés tikslai ir vertybés tampa priimtini ir artimi, o

galiausiai susitapatina su jo paties vertybémis ir tikslais (Saleem et al., 2019).

Analizuojant moksling literatiira pastebima, jog darbuotojo jsipareigojimas daro jmonei teigiama
poveikj mazinant kaitg, didinant jsitraukima bei kuriant palankig organizacing kultiirg. Jsipareigojimo
aktualumas jmonéms labai reikSmingas siekiant gery veiklos rezultaty. Mokslininkai darbuotojo
jauCiama pareiga ar bitinybe likti jmonéje sieja su trimis darbuotojo elgesio motyvais: prieraiSumu,
nauda ir susitapatinimu. Kelios mokslininky grupés skirtingai jvardina $iais motyvais paremtas
darbuotojo jsipareigojimo stadijas. Pla¢iausiai zinomas J.Meyer ir J.Allen jsipareigojimo skirstymas
1 emocinj (prieraiSumas — jautimasis bendruomenés dalimi), nuolatinj (nauda — finansing ir socialine
gerové bei kity galimybiy stoka) ir normatyvinj (susitapatinimas — jmongés vertybiy ir tiksly

priémimas).

Sias darbuotojo jsipareigojimo stadijas gali paveikti ir darbdavys, jmonés kultiira, tinkamas
darbuotojy skatinimas bei vadovo rolé. Prie jsipareigojimo kirimo prisideda tinkamo atrankos
proceso jgyvendinimas, pritraukiant ir atrenkant jmonei deran¢ius asmenis, tinkamg kultiira
skatinanti vidiné komunikacija ir jgalinantis vadovavimo stilius. Darbuotojo isipareigojimo
skatinimui organizacijos skiria nemazai laiko ir 1éSy. Tai daroma tikintis grazos per s€kmingg jmonés
veikla, plétra ir pelno didéjimg. Darbuotojy jsipareigojimo organizacijai naudg galima pagristi
darbuotojo jsipareigojimo ir individualios darbo atlikties rySiu. Didelé¢ dalis tyréjy mano, kad
organizacinis jsipareigojimas stipriai veikia individualia darbuotojo darbo atlikti ypa¢ didinat

prisitaikantj naSumg ir maZinant neproduktyvy darbinj elgesi.
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1.3 Individualios darbo atlikties samprata ir dalys

1.3.1 Individualios darbo atlikties samprata ir dalys

Individuali darbuotojy darbo atliktis yra viena i§ svarbiy bendro organizacijos efektyvumo daliy,
pasireiskianti per individualius darbo rezultatus. Bendras organizacijos darbo efektyvumas gali buti
skirstomas ] keturis aspektus: bendruosius rezultatus; asmeninius darbuotojo rezultatus; techninius
rezultatus ir administracinius rezultatus. Labiausiai susij¢ veiksniai — darbuotojy gebéjimai ir zinios,
0 dazniausiai pasitaikancios vertinimo metodikos yra darbo uzduociy testai arba vadovo vertinimas (
Hunter, 2017).

Organizacijos
efektyvumas

Administracinia

Bendrigji Asmeniniai Techninai

rezultatai rezultatai rezultatai i rezulatai

Sudaryta darbo autorés

Viena i§ organizacijos efektyvumo sudedamyjy daliy yra asmeniniai darbuotojy rezultatai, kuriuos
stipriai veikia individuali darbo atliktis. Taigi, individuali darbuotojo darbo atliktis svarbi tiek
organizacijai, tiek pac¢iam zmogui, nes geri rodikliai teikia nauda ir pelng jmonei, o darbuotojui
suteikia pasitenkinimg jauciant savo profesionaluma, meistriSkumg ir jgalinima. Geras darbo
atlikimas ir geri rezultatai taip pat dazniausiai uztikrina darbuotojui geresnes materialines arba
socialines naudas — karjeros galimybes, paauks$tinimg, didesnj uzmokestj, atlygio priedus,

apdovanojimus, pagerbima.

Individuali darbo atliktis laikoma labai svarbiu tyrimy objektu, nes yra pagrindinis rodiklis leidziantis
vadovams ir zmogiskyjy istekliy skyriui pagristi darbuotojy patirties gerinimui skiriamas islaidas bei
laikg. Individualios darbo atlikties samprata pradéjo formuotis ja suvokiant kaip veiklos ir jos
rezultato skirtuma, veiklg suvokiant kaip specifines darbines uzduotis, kurioms atlikti buvo
samdomas darbuotojas, o rezultatus laikant apibrézty, iSmatuojamy darbo tiksly jgyvendinima. Kitaip
apibréziant, tai elgesio ir rezultato santykis veikiant papildomiems veiksniams (Sonnentag, VVolmer
& Spychala, 2008).

Darbo atliktis dar yra apibréziama kaip verté, kurig tikimasi pasiekti dél darbuotojo veiksmy per
konkrety laikg (Motowidlo, 2003). Individualus darbuotojo efektyvumas dar gali biiti nusakomas kaip
individualiy uzduoc¢iy ir bendry rezultaty vidurkio skirtumas, kitaip tariant, kiek darbuotojo darbas
efektyvus lyginant su kitais. Kita vertus dirbanciojo asmeniné darbo atliktis, gali biiti apibréZiama

kaip jgiidziy, pastangy ir darbo salygy kombinacijos rezultatas. Siuo atveju jglidZiais biity laikomos
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Zinios, kompetencijos ir geb&jimai, pastangos biity prilyginamos motyvacijai, o darbo salygos —

salygomis lengvinanciomis arba sunkinan¢iomis darbo atlikimg (Ratnawat & Jha, 2014).

Taip pat svarbu paminéti, kad efektyvumas priskiriamas prie asmens elgsenos modeliy ir reiskia
asmens elgesj darbe tam tikru laikotarpiu (Motowidlo, 2003). Tod¢l suprantama, kad efektyvumui,
kaip ir kitiems darbuotojo elgesio motyvams jtakg turi asmens psichologiné busena, pozilris ir

nusiteikimas.

Individualia darbo atliktimi susidométa dvideSimtojo amziaus pabaigoje, pirmieji prie§ trisdesimt
mety Sia sritimi susidomeje¢ mokslininkai pradéjo gilintis j darbo atlikties sudedamgsias dalis
(Borman, 1991;Schmidt & Hunter, 1992; Borman & Motowidlo, 1993). Individuali darbo atliktis
suskirstyta ] keturias dalis: uzduoties atlikimg, kontekstinj atlikimg, prisitaikantj nasumg ir
neproduktyvy darbo elgesj (Koopmans, 2013). Uzduoties atlikimas dazniausiai siejamas su darbo
kiekiu ir kokybe, ziniomis ir gebéjimais, reikalingais atlikti uzduotis nurodytais ar susijusiais su
darbuotojo pareigybiy apraSymu. Tai pareigy ir atsakomybés atlikimas vykdant konkrec¢iag uzduoti,
atsizvelgiant | tokius gerai Zinomus elementus kaip laikas, greitis ir efektyvumas (Anwar, 2016).
Uzduoties atlikimas yra stipriai veikiamas darbuotojo emocinés biisenos ir gana greitai suprastéja
darbuotojo busenai blogéjant, pavyzdziu, padidéjus nepasitenkinimui darbu, stresui, ar sumazgjus
isipareigojimui (Chen et. al., 2018). Nors daZzniausiai démesys kreipiamas j pagrindinés uzduoties
atlikima, svarbu nepamirsti ir kontekstinio atlikimo. Kontekstinis uzduoties atlikimas ypac¢ svarbus
jmonei susiduriant su poky¢iais ar esant didelei jtampai ar kitokiai sudétingai psichologinei situacijai
tarp darbuotojy. Tokiais atvejais darbuotojo jsitikinimai, empatija, geb€jimas kurti emociskai
palankig atmosferg gali tapti net svarbesniu uz tam tikry jgidziy tur¢jima (Budhiraja, 2021).
Prisitaikantis naSumas arba prisitaikantis veiklos/ uzduoties atlikimas $iais laikais, kuomet pokyciai
itin daznas reiskinys, taip pat tampa itin svarbia individualios atlikties dalimi. Prisitaikan¢io naSumo
tyrimai daznai kritikuojami dél nekonkretumo, kuriuos konkreCius pasikeitusius uzZduoties
komponentus reikia pritaikyti ir kurie procesai yra adaptyvaus veikimo pagrindas (Baard, Rench &
Kozlowski, 2014). Taciau, sutariama, kad prisitaikymo jgiidis veiklos atlikime yra itin reikalingas ir
gali sudarytas i§ gebéjimo prisitaikyti prie pokyciy bei kryptingai jgyti naujy jgidziy pasikeitus
uzduociai (Niessen, & Lang, 2021). Be prisitaikan¢io naSumo, ir kontekstinio atlikimo, kurie itin
reikalingi esant stresinéms situacijoms, su stresu glaudziai susij¢s ir neproduktyvus darbinis elgesys.
Neproduktyvus darbinis elgesys gali reiksti ty¢inj vengimg atlikti darbines uzduotis, nenora prisidéti
prie jmones tiksly siekimo ir net siekj pakenkti organizacijai (Penney, Hunter & Perry, 2011). Toks
ne produktyvumas daZniausiai siejasi su darbuotojo emocinés gerovés ir jsipareigojimo organizacijai

stoka.
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Individuali darbo

atliktis

uzduoties atlikimas

darbo kiekis

darbo kokybé

Zinios

kontekstinis
atlikimas

darbuotojo
jsitikinimai

empatija

palankios emocinés
atmosferos karimas

prisitaikantis
nasumas

prisitaikymas prie
pokyciy

naujy jgudziy
igijimas

neprodyuktyvus
darbinis elgesys

darbiniy uzduociy
neatlikimas

nenoras siekti
imoneés tiksly

noras pakenkti
organizacijai

gebéjimai

Sudaryta darbo autorés

Taigi individuali darbo atliktis, kuria susidométa dvideSimtojo amziaus pabaigoje, Siuo metu tampa
itin aktuali, pastaruoju metu organizacijy vadovai vis dazniau atkreipia démes;j j tai kaip individuali
darbo atliktis veikia bendrag jmonés efektyvumg. Individuali darbuotojy atliktis veikia jmonés
pelninguma per asmeninius darbuotojy rezultatus ir yra apibréZiama kaip verté, kurig tikimasi pasiekti
dél darbuotojo veiksmy per konkrety laikg bei yra skirstoma j keturis komponentus: uzduoties

atlikima, kontekstinj atlikima, prisitaikantj naSuma, ir neproduktyvy darbinj elges;.

1.3.2 Individualig darbo atliktj gerinantys veiksniai

»Kultira ir jos pasekmés, sgziningas organizacijos poziiris ] darbuotojus, jsipareigojimas
organizacijoms yra organizacijos organizaciné stiprybé. Si stiprybé yra nejveikiama ir biitina norint

pagerinti darbuotojo veiklg* (Vincent & Torres, 2015).

Sékminga veikla svarbi kiekvienai organizacijai, o sékmingg veiklg uztikrinti gali tik individualios
darbuotojo ir bendros komandinés pastangos. Darbuotojams siekiant jmonés tiksly, rodant auksta
motyvacijg ir tobuléjant jmoné klesti bei ilgai iSlieka versle (Faeq & Ismael, 2022). XX a. tai
paskatino versly savininkus bei vadovus susidomeéti darbuotojy patirties gerinimu, o mokslininkus
jsitraukti j aktyvius tyrimus darbuotojo savijautos, motyvacijos ir darbo atlikties temomis. Pries
daugiau nei 80 mety pradéta gilintis j asmenine darbuotojo savijautg ieSkant rySio tarp jo bisenos,

21



elgesio ir pozitirio bei jo darbo atlikties. Per §j laikg daugybé tyrimy buvo sutelkti j tai kaip stresas ir

perdegimas, taip pat jsitraukimas ir jsipareigojimas gali veikti individualig darbuotojo darbo atlikt;.

Ypac Siais laikais, kuomet beveik kasdien susiduriama su nuolat kintanc¢iomis sglygomis bei
jvairiomis krizémis tirti kaip darbuotojy biisena ir jvairios darbuotojy patirties gerinimo praktikos
veikia darbo atlikimg yra itin aktualu. Besikei¢ianti visuomené, kultiiriné aplinka, vis labiau jtemptas
gyvenimo budas bei tempas daro jtaka darbuotojy veiklai ir trikdo darbo atlikimg (Kumar et al.,
2021). Tyrimuose nustatytas rysys tarp emocinio i§sekimo ir blogéjanciy veiklos rezultaty bei zalingo
elgesio (Yu et al., 2018). Taip pat tirtas ir pastebétas rySys tarp darbuotojo poziiirio ir biisenos bei
darbe nutinkanc¢iy nelaimingy jvykiy, neatvykimy j darba, bei darbuotojy kaitos.

Dar vienas i$ svarbiy veiksniy daranciy jtakg darbuotojo individualiai darbo atlik¢iai yra motyvacijos
stiprinimas ir motyvacinés sistemos suteikian¢ios materialinés, socialines ir emocines naudas
darbuotojui. Motyvacijos procesas gali pagerinti individualig darbo atlikt] per jvairias motyvacines
priemones. Kaip ,pavyzdziui, per pinigines paskatas, kurios yra svarbus elementas darbuotojo
pasitenkinimui didinti ir iSorinis veiksnys skatinantis siekti geresniy rezultaty. Svarbi motyvacijos, o
tuo paciu ir atlikties gerinimo dalis yra ir tinkamas vadovavimas bei karjeros galimybeés, kuriais
kuriama socialin¢ nauda, suteikiamas statusas, didinamos saviraiSkos galimybés, suteikiamos
atsakomybés ir jgalinimas. Tai i§ esmés gali paskatinti darbuotojus pristatyti jmonei kiirybiskas ir
novatoriskas id¢jas. Taip jsitraukdami ir dalyvaudami jmonés tobul¢jime darbuotojai stiprina savo

gebejima prisitaikyti prie pokyciy, kas yra viena i$ prisitaikanc¢io naSumo daliy (Ghaffari et al., 2017).

Ne maziau svarbi yra galimybé mokytis, kuri veikia net kelias individualios darbo atlikties dalis.
Mokymasis gerina darbuotojy igiidzius, suteikia reikalingas technines Zinias, didina gebéjima
tinkamai atlikti uzduotis ir taip gerina darbo atlikimo kokybg bei laika, remiantis tuo, kad darbuotojas
turintis daugiau Ziniy galés daug greiciau priimti tinkamga sprendima arba atlikti reikalingus veiksmus
(Gomez—Mejia et al., 2007). Taip mokymasis labiausiai veikia, daznai svarbiausiu darbo atlikties
rodikliy laikoma, uzduoties atlikimg. Taip pat nuolatinis tobul¢jimas neretai uztikrina ir gebéjimo
mokytis bei rasti ir atskirti naudingg informacija kompetencijg. Todél reguliary mokymo
darbuotojams uztikrinimas gerina ir jy gebéjimg jgyti naujus jgidzius, kas padeda lengviau

prisitaikyti prie kintan¢iy darbo salygy.

Darbui atlikti, o ypac atlikti uzduotis efektyviai, greitai ir kokybiskai, kaip jau minéta, reikalingos
Zinios ir gebéjimai. Galima iSskirti ir smulkesnius veiksnius reikalingus geram darbo atlikimui:
konkrecios uzduoties iSmanymas — galimyb¢ gerai atlikti specifines savo pareigy pobiid; atitinkancias
uzduotis pagal techninius reikalavimus; nesusijusiy su darbu uzduoc¢iy iSmanymas — gebéjimas atlikti
su pareigy pobiidziu nesusijusius darbus buidingus daugumai darbo viety; bendravimas zodziu ir rastu
— darbuotojo gebé¢jimas bendrauti individualiai su kitu asmeniu arba su auditorija, tiesiogiai, nuotoliai

ar raStu; pastangy demonstravimas — jsipareigojimo atlikti uzduotis suvokimas, atkaklumas ir
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intensyvumas dirbant; disciplinos laikymasis — nederamo elgesio nebuvimas, taisykliy laikymasis;
komandin¢ veikla — gebéjimas dirbti grup¢je, noras ir siekis padéti komandos nariams; prieZiiira —
gebé¢jimas daryti jtaka pavaldiniams; vadyba ir administravimas — gebéjimas atlikti tokias uzduotis,
kaip organizacijos tiksly nustatymas, iStekliy ir iSlaidy planavimas (Motowidlo, 2003). Tarp Siy

minéty veiksniy beveik visi gali biiti lemiami asmens charakterio, laikino ar ilgalaikio nusiteikimo,

emocings ir/ ar fizinés biisenos, patiriamo streso lygio arba iSsivysciusio perdegimo, jsipareigojimo

konkrecios uzduoties iSmanymas

imonei ar kity veiksniy.

nesusijusiy su darbu uzduociy
iSmanymas

— bendravimas zodziu ir rastu
— pastangy demonstravimas
— disciplinos laikymasis

Taigi, organizacijos veiklos rezultatai yra svarbiausias faktorius uztikrinantis organizacijos islikima.

veiksniai darantys jtaka individualiai
darbo atlik¢iai

Sudaryta darbo autorés

Ivertinant tai, galima teigti, jog asmeniniai darbuotojy rezultatai arba jy darbo atliktis, kaip
organizacijos efektyvumo sudedamoji dalis, yra itin svarbis ir jy gerinimas vertas jmoniy pastangy,
laiko ir i8laidy. Individuali darbuotojy darbo atliktis pagal Koopmans yra skirstoma j kelias dalis:
uzduoties atlikima, kontekstinj atlikima, prisitaikantj nasuma ir neproduktyvy darbo elgesj; kurios
taip pat dalinamos j smulkesnius sudedamuosius vienetus. Kiekvienai organizacijai yra aktualu
skatinti ir iSlaikyti kuo aukstesnio lygio darbuotojy darbo atlikti. Tai daroma naudojantis
Ivairiausiomis zmogiskyjy istekliy praktikomis, kurios veikdamos per darbuotojo savijautg, vertybes
ir pozitrj gali paveikti jo darbo atlikimg. Darbuotojo individualig darbo atlikt] neigiamai gali paveikti
tokie veiksniai, kaip patiriamas stresas, emocinis nuovargis ar perdegimas, todé¢l labai svarbu
uztikrinti $iy veiksniy mazinimg. Be neigiama poveik] turin¢iy veiksniy mazinimo, itin svarbu ir
uztikrinti teigiamg jtakg darbo atlik¢iai turinias praktikas. Tokiomis praktikomis galima laikyti
darbuotojy motyvavimg, karjeros ir mokymosi galimybiy suteikimg, jgalinanc¢ig lyderyste bei

Jsipareigojimo skatinimg, kurio poveikis individualiai darbo atlik¢iai dar bus tiriamas Siame darbe.

23



1.4 Streso ir jsipareigojimo organizacijai jtaka individualiai darbo atlik¢iai

1.4.1 Streso poveikis individualiai darbo atlik¢iai

Dauguma mokslininky daug mety gilingsi ] streso reikSme ir poveikj, tam tikram aspektui ar
dimensijai, neskyré daug démesio streso poveikiui darbo atlik¢iai. Taciau svarbu suprasti, kad,
stresas, kaip ir kiti jvairlis veiksniai, gali uztikrinti ar slopinti darbuotojy individualig darbo atliktj,
rezultatus, tiksly pasiekima, o taip ir bendrg jmonés efektyvuma. Ir nors organizacijai svarbiausia —
darbuotojy darbas, geri asmeniniai ir organizaciniai rezultatai, lemiantys organizacijos s¢kme ar
nes¢kme, nepaisant kity veiksniy ir saglygy, juos ignoruoti yra labai rizikinga, nes tam tikry aspekty
sgveika gali lemti maz¢jancig darbuotojy motyvacija, atsiradusj fizinj ir protinj nuovargj, darbuotojy
nepasitenkinimg ar i$¢jimg i§ darbo. Pavyzdziui, anot kai kuriy mokslininky yra nemazai darbo
efektyvumo rodikliy, kuriems stresas gali turéti stipry poveikj. Stresas lemia darbuotojo
produktyvumo, pasitenkinimo darbu pakitimus, taip pat turi jtaka komandiniam darbui,
pasireiSkiancig per sumenkusius organizacinius jgidzius, mandaguma, iniciatyvuma, o taip pat ir
darbuoto elgesio suprastéjimg: sumazéjusj patikimuma, atkakluma, daZnesnius vélavimus ar
neatvykimus j darbg (Ratnawat, & Jha, 2014). Tinkamam darbo atlikimui taip pat svarbiis darbuotojo
gebéjimai, darbas gali reikalauti samprotavimo, planavimo gebé¢jimy, geros atminties, greitam ir
sklandZziam uZduoties atlikimui daznai reikalingi geri kognityviniai geb¢jimai, o stresas pagal

stiprumg atitinkamai mazina Siuos gebéjimus, silpnina asmens protinius ir fizinius gabumus bei jégas.

G. Finks tyrimo duomenimis, daugiau nei 50 % asmeny mang, kad stresas neigiamai paveiké darbo
naSumg (Fink, 2016).

Taigi, daZniausiai jprasta manyti, jog stresas darbo kokybe, o taip pat ir naSumg veikia neigiamai, dél
asmens suprastéjusios fizinés ir psichologiné biisenos, sunkumo susikaupti, objektyviai mastyti ir
priimti teisingus sprendimus. Stresas, i$ tiesy, turi stiprig jtakg darbuotojy gerovei, sveikatai, o tuo
paciu ir jy darbo kokybei bei atlik¢iai. Darbuotojui nepalankios ir psichologiSkai sunkios darbo
salygos, kurios priskiriamos prie reikSmingy streso sukéléjy, neigiamai veikia darbuotojy
pasitenkinimg darbu, gerove, bei jsitraukimg. Darbinis stresas turi neigiama poveikj darbo atlik¢iai,
taciau tyrimuose pastebima, jog Sis poveikis stipriau pasireiSkia vyrams, nei moteris. Darbinj stresa
keliantys veiksniai, tokie kaip per didelis darbo kriivis, vir§valandziai, sutrikes darbo — poilsio
rezimas, prasti darbiniai santykiai, konfliktai turi itin stiprig neigiama jtaka darbo atlikciai bei
motyvacijai. Sie veiksniai daznai jtakoja ir asmens darbo, ir jmonés rezultaty suprastéjima. Pagal
atliktus tyrimus stresui did¢jant, maz¢ja asmens darbo efektyvumas ir prastéja jo rezultatai. Kaip jau
minéta, per didelis darbo kriivis yra viena pagrindiniy priezas¢iy sukelianciy darbinj stresa, ir

neigiamai veikian¢iy darbo atliktj. Labai stiprig jtaka ir lygiai tokj patj poveikj turi ir vaidmeny
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konfliktas bei nepakankamas darbo uzmokestis, kuriam esant pakankamam ir motyvuojanciam,

darbuotojo darbo atliktis geréja, o efektyvumas auga (Ratnawat & Jha, 2014).

Kita produktyvumg mazinanciy veiksniy riiSis susijusi su finansine laisve, saugumu, pasiekimais.
Tiek vyrams, tick moterims daznai pasitaikancios problemos darbe, yra, bitent, mazas darbo
uzmokestis, nedalyvavimas sprendimy priémime, pasikartojantis ir nuobodus darbas, karjeros
galimybiy nebuvimas ar nejgyvendinimas, kaip ir kiti stresoriai kartu su neigiamu poveikiu
darbuotojo sveikatai ir ramybei, mazina ir jo produktyvuma ((Ratnawat & Jha, 2014). Gana panasius
stresg kelianCius ir didziausig jtaka darbo naSumui turincius veiksnius iSskiria ir kitas mokslinis
tyrimas, ¢ia taip pat minimas per didelis darbo kriivis, darbo saugumas, autonomija arba kitaip
sprendimy priémimo galimybé, vaidmeny konfliktas, pamaininis darbas, mazi atlyginimai,
technologinis pokytis, Zema moralé ir pripazinimo trikumas (Vijayan, 2017). Nors darbinis stresas
aktualus abiejy ly¢iy darbuotojams, dirbanioms moterims pastebétas iSskirtiné streso pasekmé
sveikatai. Manoma, kad dél didelio streso darbe pastaruoju laikmeciu, moterims dazniau i$sivysto

migrena, kuri siejama bitent su pastangy ir atlygio disbalansu (Méki et al., 2008).

Taciau, kita vertus, stresas turi ir teigiamg puse¢. Dalis mokslininky pabrézia, kad, tam tikro lygio
nesiekiantis stresas gali ne tik neturéti neigiamy pasekmiy sveikatai ir darbo efektyvumui, o kai
kuriais atvejais net paskatinti geresne¢ darbo atliktj ir rezultatus. ,,Stresas darbe yra dviaSmenis kardas,
jis gali buti ir produktyvus, ir neproduktyvus® — teigiama streso jtakos darbo naSumui tyrime
(Vijayan, 2017). Sig mint]j palaikantys mokslininkai teigia, kad kai kada stresas padeda ir motyvuoja
darbuotojus gerai atlikti savo darbg, leidzia jiems atrasti ir atpazinti savo gebgjimus ir jais
pasinaudojant kurti didesnj darbo nasuma. Taciau, jei darbe esama per aukSto streso lygio, darbo

naSumas pradeda mazéti. Kita vertus, jei darbinio streso néra visiskai, darbuotojas galimai nesusiduria

WV —

VW —

darbiniai i$Sukiai pasiekia darbuotojo galimybiy riba, stresas optimaliai veikia darbo atlikt] ir
efektyvuma, juos gerindamas. Pasiekus $§j lygi papildomas streso lygis nebedarys teigiamos jtakos
darbo atlik¢iai, o jam dar padidéjimas atsiras neigiamas poveikis ir darbo naSumas pradés mazéti.
Tokiu atveju stresas pradés trukdyti atlikti darbg, darbuotojas nebegalés sukontroliuoti darbo
uzduociy, mazés sprendimy priémimo pajégumai, atsiras irzlumas, nepastovumas, nepasitikéjimas
savo jégomis. Streso lygiui pasiekus maksimumg darbuotojas gali susirgti arba iSeiti i§ darbo,

norédamas iSvengti sunkiai pakeliamo streso (Iskamto, 2021).
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Zemas

Zemas aukstas
darbo kruvio sukeltas stresas

Ratnawat & Jha, 2014

Tiriant streso poveiki darbuotojy biisenai pastebimas stiprus neigiamas poveikis jvairioms darbo
sritims. Padidéjes streso lygis lemia pasitenkinimo darbu pakitimus, sumazéjusius organizacinius
jgudzius, iniciatyvos rodyma, darbuoto elgesio suprastéjima, taip pat gali turéti neigiamos jtakos
kognityviniams gebéjimas. Tai rodo neigiama per didelio streso poveikj individualiai darbo atlik¢iai
veikiant visas sudedamasias darbo atlikties dalis, nors keliuose Saltiniuose randama informacijos apie

teigiamg streso poveikj esant labai tinkamam streso lygiui.

1.4.2 Organizacinio jsipareigojimo poveikis individualiai darbo atlik¢iai

Organizacinis jsipareigojimas — tai socialiniais poreikiais paremtas Zmoniy noras déti pastangas ir
rodyti lojalumag tam tikrai sistemai ar bendruomenei. Toks jsipareigojimas yra tam tikra saviraiSkos
ir savirealizacijos forma, jsipareigojimas gali padéti darbuotojui jaustis geriau, geriau save vertinti,
labiau stengtis, dirbti geriau ir pasiekti geresnés darbo atlikties (Hendri, 2019). Gerai atliekamas
darbas ir geri darbuotojo darbo rezultatai, zinoma, yra vienas svarbiausiy veiksniy jmonei,
produktyvus darbuotojas vertinamas geriau, sulaukia didesnio pripazinimo ir galimybiy. Darant
prielaida, kad organizacinis jsipareigojimas teigiamai paveiks darbo atlikt], vis daugiau zmogiskyjy
istekliy specialisty teikia tam didele reik§me. Isipareigojimas stipriai siejasi ir su individualia darbo
atliktimi, ir su darbuotojy islaikymo galimybe, todél ne tik Zmogiskyjy istekliy bet ir komandy ar
skyriy vadovai riipinasi Siuo klausimu, stengdamiesi suprasti ir uztikrinti veiksnius, kurie sukuria

darbuotojy jsipareigojimg ir panaudoti Sias zinias darbuotojy iSlaikymui ir individualios darbo
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atlikties stiprinimui (Al-Jabari & Ghazzawi, 2019). Naujesniuose mokslininky tyrimuose
atskleidziama, kad tarp organizacinio jsipareigojimo ir darbo atlikties yra abipusis rySys, bei abu Sie

veiksniai stipriai priklauso nuo organizacijos klimato (Berberoglu, 2018).

Taigi, be akivaizdziy veiksniy ir elgesio modeliy, daug kur buvo aprasyti ir keli neformalaus
darbuotojo elgesio aspektai galintys pagerinti asmening ir kolektyving darbo atliktj. Kai kurie
mokslininkai iS§skyré penkis, kai kurie tris bidus netiesiogiai gerinti darbo atlikima. Jais biity laikomi:
iniciatyvumo rodymas; entuziazmas; bendradarbiavimas; organizacijos procediry laikymasis;
organizacijos vertinimas. Patobulinus §j modelj i$skirtos trys labiau apibendrintos vertybés, i§ kuriy
pirmoji atitinka pagalbos suteikimg ir reiskia pasitilymy teikima, pagalba kolegoms ir jy mokyma, o
taip pat pasitlymy priémima, informacijos sklaida, pirmenybés teikima komandiniams tikslams,
kolegy motyvavima, pasitiké¢jimo skatinimg, mandaguma, démesingumg, ir emocinés pagalbos
teikimg. Pagalba tarsi sujungia ir papildo bendradarbiavimg ir iniciatyvumg i§ penkiy veiksniy
modelio. Kita vertus, iniciatyvumas, kaip svarbus veiksnys, iSskirtas ir Siame modelyje.
Iniciatyvumas ¢ia apima pastangy déjima, tiksly siekima, sunkiy salygy nepaisyma, Ziniy ir jgiidZiy
plétojimg. TreCiasis neoficialus veiksnys arba darbuotojo vertybé yra parama organizacijai —
palankumas organizacijai, jos atstovavimas, lojalumas, parama ir pritarimas organizacijos misijai,
tikslams ir vertybéms (Borman et al., 2001). Organizacijos vertinimas arba parama organizacijai
tiesiogiai susij¢ su darbuotojo jausmais jmonei ir pozilriu j ja, Sie du veiksniai beveik visiSkai

tiesiogiai nusako darbuotojo jsipareigojimo organizacijai esmg.

iniciatyvumo rodymas

entuziazmas pagalbos suteikimas

bendradarbiavimas iniciatyvumas

geréjima

organizacijos procediiry
laikymasis

parama organizacijai
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Tyrimai rodo, kad yra jvairiy veiksniy galin¢iy lemti prastg darbo atliktj ir silpnus rezultatus, tai gali
biti: organizacijos teisingumo, daugiakultiirés kompetencijos bei organizaciniO jsipareigojimoO
trikumas. Darbuotojy poziiiriui, suvokimui ir elgesiui atitinkant jmonés vertybes ir organizacijos
tikslus jmoné jgyja vieng i§ pranaSumy prie§ konkurentus ir gali tikétis naSesnio ir kokybiskesnio
darbuotojo uzduociy atlikimo. Taip nutinka kai darbuotojy jsipareigojimas pasiekia tokj laipsnj,
kuomet jmonés vertybés ir tikslai tampa ir darbuotojo vertybémis ir tikslais, darbuotojas i§ dalies
susitapatina su savo pareigomis ir priima jas ne tik kaip darbinius, bet ir kaip asmeninius savo tikslus.
Toks poziiiris, o taip pat tvirtas tikéjimas savo organizacija, jos tikslu ir misija, noras jdéti daug
pastangy vardan organizacijos gerovés bei didelis noras iSlikti organizacijos nariu gali paskatinti

darbuotojus geriau atlikti savo darbg (Hendri, 2019).

Galima teigti, kad darbuotojy pasiekimai ir rodomi rezultatai atspindi jy darboviete, o darbuotojy
jgudziy ir pastangy bei jy darbo salygy derinys gali tiesiogiai atspindéti darbo atlikima. Efektyviausia
darbo atliktis ir geriausi rezultatai pasiekiami kai darbuotojai yra isipareigoje ir psichologiskai
prisiri$e prie jmonés, kurioje dirba, darbuotojo jsipareigojimas gali pagerinti ne tik jo asmening darbo

atliktj, bet ir prisidéti prie bendro jmonés efektyvumo gerinimo.
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2 DARBUOTOJU PATIRIAMO STRESO IR ISIPAREIGOJIMO
ORGANIZACIJAI JTAKA INDIVIDUALIAI DARBO ATLIKCIAI
TYRIMO METODOLOGIJA

Mokslingje literatiiroje nemazai tyrimy, kurie nagrinéty darbuotojy patiriamo streso jtaka darbo
rezultatams, tokiy straipsniy néra itin daug lyginant su kity zmogiskyjy istekliy vadybos temas
nagringjanciy publikacijy skai¢iumi. Daugiau moksliniy straipsniy randama analizuojant streso poveikj
darbuotojo jsipareigojimui organizacijai. O jsipareigojimo ir darbo atlikties rysiy tema tiriama Siek tiek
reCiau, visy trijy kintamyjy tarpusavio sgsajos kartu analizuojamos retai, todél sunku rasti pakankama
kieki moksliniy tyrimy, kuriuose atsiskleisty darbuotojy patiriamo streso, jsipareigojimo organizacijai ir
individualios darbo atlikties sgveika. Todél Siame darbe siekta iSnagrinéti Siy trijy komponenty rysius,
tiriant darbuotojy patiriamo streso jtaka individualiems darbo rezultatams, o jsipareigojima organizacijai

laikant mediatoriumi.

Empirinio tyrimo tikslas — issiaiskinti darbuotojy patiriamo streso ir organizacinio jsipareigojimo jtaka

individualiai darbo atlik¢iai.

Empirinio tyrimo uZdaviniai:

1. Naudojant struktiirizuota apklausg nustatyti apklausos dalyviy demografinius duomenis.

2. Istirti darbuotojy patiriamo streso poveikj individualiai jy darbo atlik¢iai.

3. ISanalizuoti jsipareigojimo organizacijai jtakg individualiai darbo atlik¢iai.

4. Patvirtinti arba paneigti jsipareigojimo organizacijai kaip mediatoriaus jtakg patiriamo streso ir
individualios darbo atlikties sasajai.

5. I8siaiskinti jsipareigojimo organizacijai kaip moderatoriaus poveikj patiriamo streso ir individualios

darbo atlikties sasajai.
Pirmasis tyrimo konceptualus modelis rodo darbuotojy patiriamo streso poveikj individualiai darbo

atlikciai taip pat jsipareigojimui organizacijai ir jsipareigojimo organizacijai jtakg individualiai

darbo atlik¢iai, jame jsipareigojimas organizacijai laikomas mediatoriumi.
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Antrasis konceptualusis modelis rodo darbuotojy patiriamo streso jtaka individualiai darbo atlikéiai
ir jsipareigojimo jtaka S$iy dviejy kintamyjy rySiui, jsipareigojimas organizacijai laikomas

moderatoriumi.

Isipareigojimas

organizacijai

H5

individuali darbo

darbuotojy

patiriamas stresas

atliktis

Sudaryta darbo autorés

2.1 Tyrimo hipotezés

H1 — darbuotojy patiriamas stresas daro neigiamg jtakg darbuotojo jsipareigojimui organizacijai;
H2 — isipareigojimas organizacijai daro teigiamg jtaka individualiai darbo atlik¢iai;

H3 — darbuotojy patiriamas stresas turi neigiamg jtaka darbo atlik¢iai;

H4 — tarp jsipareigojimo organizacijai ir streso — individualios darbo atlikties rySio yra mediacija.
H5 — darbuotojy jsipareigojimas organizacijai moderuoja ry$j tarp patiriamo streso ir individualios

darbo atlikties, maZindamas streso poveikj individualiai darbo atlik¢iai.

2.2 Hipoteziy pagrindimas

H1 — darbuotojy patiriamas stresas daro neigiamg jtaka darbuotojo jsipareigojimui organizacijai.
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Nemazai tyrimy atskleidzia neigiama darbe patiriamo streso poveik] jsipareigojimui organizacijai
(Abdelmoteleb, 2019). Patirdamas stresg darbuotojas nuolat susiduria su bloga fizine ir psichologine
savijauta: jaucia nuolating jtampg ir nerimg, biina irzlus ir jautrus, jaucia fizinj nuovarg] ir/ar
skausmus (Landsbergis, 2018) . Tokia biisena skatina neigiamas emocijas, kaip pykt] vadovams,
kolegoms ar jmonei, bei turi jtakos darbuotojo kantrybés sumazéjimui ir pasunkéjusiams emocijy
valdymui, o tai skatina daznesnius konfliktus, sumazina atidumg ir atsargumg. (Havarneanu et. al.,
2019). Visi $ie aspektai didina norg atsiriboti nuo darbo ir organizacijos, kurioje dirbama, organizacija
asocijuojasi tik su neigiamomis emocijomis. Taip sumaz¢ja ir prisiriSimas prie organizacijos, artumas
kolektywvui, stengiamasi kuo daugiau atsiriboti nuo darbo, siekiant iSvengti streso (Teo et. al., 2020).
Todél remiantis moksline literatiira keliama hipoteze, kad darbuotojy patiriamas stresas daro

neigiamg jtaka darbuotojo jsipareigojimui organizacijai.

H2 — jsipareigojimas organizacijai daro teigiamg itaka individualiai darbo atlik¢iai.

Atlikti tyrimai rodo, kad jsipareigojimas organizacijai gerina individualig darbo atliktj (Hendri, 2019;
Berberoglu, 2018). Darbuotojas jauciantis jsipareigojimg jmonei turi didesn¢ motyvacijg atlikti dirbti
efektyviai ir atlikti savo uzduotis gerai ir greitai. Susitapatinimas su jmone ir jos tikslais, jautimasis
bendruomenés dalimi skatina darbuotoja patj idéti kuo daugiau pastangy i jimonés tiksly siekima, nes
jmonés pasiekti rezultatai, pelnas ir jmonés finansiné padétis yra svarbiis jam asmeniSkai. Vadinas,
btudamas lojalus ir skatinamas ne tik iSorinés, bet ir vidinés motyvacijos toks darbuotojas dazniausiai
atlieka darbg geriau nei kiti (Hendri, 2019).

Si informacija, randama jsipareigojimo jtakos darbo atlik&iai tyrimuose, leidzia daryti prielaida ir

kelti hipoteze, kad jsipareigojimas organizacijai daro teigiama jtakg darbo atlik¢iai.

H3 — darbuotojy patiriamas stresas turi neigiama jtakg darbo atlik¢iai

Darbuotojy patiriamas stresas, pagal esamus tyrimus, turi daug jtakos sri€iy, bet viena i§ stipriausiai
veikiamy yra bitent darbo atliktis. Darbuotojai patiriantys stresg negali susikaupti darbui, susiduria
su sulétéjusiu mastymu, reakcija ir sumazejusiais profesiniais geb¢jimais bei sprendimy priémimu.
Tai salygoja léciau, prasciau atliekamg darbg, daugiau klaidy ir neteisingy sprendimy. Darbuotojas,
patiriantis stresa, gali pritrikti jégy iSlaikyti darbo tempa, kurio i jo tikimasi, dél susilpnéjusio
mastymo arba skubéjimo nejvertinti tam tikry riziky ir nepasiekti laukto rezultato (Daniel, 2019).
Stresas ne tik trukdo atlikti darbg gerai, bet ir maZina norg stengtis, mazéja motyvacija, jsitraukimas
ir susidomeéjimas savo darbu ir net rezultatu, atsiranda apatija. Taigi, darbo atlikt] neigiamai veikia
tiek fizinis ar psichologinis asmens nusilpimas deél patiriamo streso, tiek ir sumazéjusios pastangos,
kurias lemia bloga psichologiné savijauta (Khan, 2022)

Remiantis paminéty ir kity mokslinés literatiiros autoriy tyrimais buvo iSkelta hipotezé, kad

darbuotojy patiriamas stresas neigiamg veikia individualig darbo atliktj.
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H4 — tarp jsipareigojimo organizacijai ir streso — individualios darbo atlikties rySio yra mediacija.
Randama nemazai tyrimy, kurie jrodo, jog darbe patiriamas stresas daro neigiamg jtaka darbuotojo
Jsipareigojimui organizacijai (Anton, 2009; Bhatti et al., 2016; Yang & Tseng, 2022). Pasak jvairiy
mokslininky, didéjant stresui, darbuotojo pozilris ] organizacija tampa neigiamas. Patirdamas stresa
darbuotojas pradeda atsiriboti nuo kolegy bendruomenés. D¢l prastos emocinés savijautos kyla
jtampa ir daznesni konfliktai, kurie paskatina nesijautimg jmonés dalimi, vieniSuma, atsiskyrimg nuo
komandos. Stresas taip pat skatina neigiamg poziiirj j jmonés tikslus, poky¢€ius ir strategija, savaime
motyvuodamas ieskoti neigiamy aspekty darbe. Taip paveiktas jsipareigojimas jmonei gali turéti
itakos pasikeitusiam darbuotojo elgesiui, kuomet sumazéjus darbuotojo isipareigojimui jo elgsena
keiCiasi ] neigiama pus¢. Darbuotojas nebejauciantis jsipareigojimo jmonei tampa apatiskas, jo
nebedomina komandinis darbas, jis nesidomi bendry tiksly siekimu, o galiausiai jmonés vizija ir
siekia jam tampa svetimi (Donald & Siu, 2001). SumaZzéje¢s darbuotojo jsipareigojimas paskatina ji
blogiau atlikti savo darba, jdéti maziau pastangy, nuo to suprastéja jo darbo atliktis, jis pradeda
blogiau atlikti pagrindines ir kontekstines uzduotis, priesinasi poky¢iams bei rodo neproduktyvy
elgesi darbe. Manoma, kad organizacinis jsipareigojimas daro stiprig jtaka tiek pasyviai veikiant
darbuotojo veiklos rezultatus per sumazéjusj atiduma, jsitraukima, ir tobuléjimo siekj, tiek aktyviai
per nenorg stengtis ir siekti gery veiklos rezultaty (Riketta, 2002).

Todél remiantis mokslininky atliktais tyrimais rodanciais streso jtakg jsipareigojimui bei
jsipareigojimo jtaka individualiai darbo atlik¢iai, iSkelta hipoteze, jog jsipareigojimas darbuotojy
patiriamo streso ir individualios darbo atlikties rysj gali veikti kaip mediatorius maZindamas streso

poveikij individualiai darbo atlik¢iai.

H5 — darbuotojy jsipareigojimas organizacijai moderuoja rysj tarp patiriamo streso ir individualios
darbo atlikties, maZindamas streso poveikj individualiai darbo atlik¢iai.
Analizuojant moksling literatiirg aptinkama tyrimy, kuriuose analizuojami streso, jsipareigojimo ir
darbo atlikties rySiai. Remiantis prielaida, kad streso poveikis individualiai darbo atlik¢iai tiriamas
Jvairiuose tyrimuose, 1§ kuriy beveik visuose §is poveikis pasitvirtina, galima daryti prielaida, jog
darbuotojo patiriamas stresas darys neigiama poveikj individualiai darbo atlik¢iai (Vijayan, 2017;
Basit, Hassan, 2017; Park, 2007). Suprantant, kad tiek organizacijoms, tiek darbuotojams naudinga
sumazinti streso poveikj darbo atlik¢iai, bei remiantis kitais Sia tema atliktais tyrimais daroma
prielaida, kad jsipareigojimas organizacijai gali sumazinti streso poveikj darbo atlik¢iai, veikdamas
tiesiogiai streso ir atlikties rysj. Pagal tokius tyrimus buvo keltos hipotezes jog jsipareigojimo jtaka
§iam ry$iui bus reik§minga. Siuose tyrimuose keli mokslininkai pastebi, jos stresas turi stipry
moderacin] poveikj ir gali zymiai sumazinti streso poveikj individualiai darbo atlik¢iai (Hunter,
Thatcher, 2007; Jamal, 2011).
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2.3 Tyrimo etapai

Magistrinio darbo tyrimas buvo skirstomas j 3 dalis: mokslinés literatiiros analize, tyrimg anketine
apklausa, tyrimo duomeny analize.

Pirmoji dalis skirta iSanalizuoti mokslinei literatiirai ir padarytuose tyrimuose esancias sgsajas tarp
streso ir individualios darbo atlikties, streso ir jsipareigojimo jmonei bei jsipareigojimo ir
individualios darbo atlikties. Sioje dalyje atskirai aptariami mokslininky tyrimai ir i§vados apie
stresa, jsipareigojima organizacijai ir individualig darbo atlikt], jy samprata, dalys ir poveikis.

Si analiz¢, suteiké pagrinda daryti prielaidas apie streso, jsipareigojimo ir individualios darbo atlikties
tarpusavio rysius.

Antra dalis skirta surinkti duomenis naudojant anketing apklausg. Sudaryta anoniminé apklausa, kuri
patalpinta internetinéje platformoje "www.apklausa.lt", virtuali anketos platforma pasirinkta siekiant
uztikrinti anonimiSkuma ir patoguma apklausos dalyviams, taupyti jy laikg ir padidinti anketos
pasiekiamumag i$ jvairiy viety, siekiant uztikrinti kuo patikimesnius duomenis Lietuvos mastu.
Anketa bus sudaryta i§ prisistatymo; demografiniy klausimy; streso darbe; jsipareigojimo
organizacijai temy klausimy; individualios darbo atlikties jsivertinimo klausimy.

Trecioji darbo dalis skirta iSanalizuoti anketine apklausa surinktus tyrimo duomenis ir remiantis
tyrimo rezultatais patvirtinti arba paneigti iSkeltas hipotezes. Surinktiems duomenims tirti naudojama
statistiné analize, tyrimo jrankiu pasirinkta SPSS programa. Tikrinant konstrukto validumg bus
naudojamas Cronbach’s Alpha koeficientas. Analizuojant tyrimo metu gautus duomenis bus
atliekami vidurkiy, regresinés analizés ir koreliacijos skai¢iavimai. Duomeny pateikimui diagramose

ir lentelése bus naudojamas Microsoft Excel programa.

2.4 Tyrimo metodas

Parinktg tyrimo metoda — anketine apklausg — sudaro:
e Demografiniai klausimai, kuriais bus siekiama nustatyti papildomus veiksnius, kaip lytj,
amziy, iSsilavinimag, pareigas, darbo sritj, stazg jmonéje ir jmonés dydj.
e Tirti su darbu susijusiam stresui pasirinktas Parker (1983) klausimynas. Jj sudaro 13 teiginiy,
kurie vertina:
1) asmens emocing biikle;
2) darbo kriivj;
3) gebéjima atsiriboti nuo darbo.
e sipareigojimui organizacijai jvertinti pasirinkti Mayer (1993) teiginiai. Sis klausimynas turi
18 teiginiy, po 6 kiekvienai daliai ir tiria:
1) Emocinj jsipareigojima;

2) Normatyvinj jsipareigojima;
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3) Testinj jsipareigojima.

e Tirti individualiai darbo atlik¢iai pasirinktas Koopmans (2014) klausimynas, sudarytas i§ 18

klausimy, skatinanciy jsivertinti savo atlieckamo darbo verte. Klausimai parodo:

1) Iniciatyvuma;

2) Planavimo jgudzius;

3) Kompetencijy ugdyma.

e Demografiniams klausimams bus pateikti keli atsakymy variantai, nurodantys grupe (darbo

sritis) ar intervalg (stazas jmongje).

Streso, jsitraukimo ir individualios darbo atlikties teiginiai bus vertinami Likerto skaléje nuo

maziausios reikSmés 1 (visiSkai nesutinku) iki didZiausios reikSmés 5 (visiskai sutinku).

2.5 Tyrimo imtis

Tyrimo imtis pasirinkta atsizvelgiant | mokslininky, tyrusiy darbe patiriamo streso, jsipareigojimo

organizacijai ir individualios darbo atlikties konstruktus, darbus bei galimybiy ribotuma. Pastebima,

kad yra nemazai moksliniy tyrimy $iomis temomis, kurie rémesi respondenty imtimis nuo 150 iki 250

respondenty.

.. Meta . Respondenty
Autorial i Tyrimas kiekis
Aghdasi, Emotional intelligence and organizational commitment:
Kiamanesh, & | 2011 | Testing the mediatory role of occupational stress and
Ebrahim job satisfaction. 234

The impact of organizational commitment, job
2014 | satisfaction, job stress and leadership support on
Igbal et Al. turnover intention in educational institutes. 200
An Investigation On How Leadership Support,
2021 Workplace Contentment, Stress At Work, And
Organizational Commitment Affect The Likelihood Of
Shahi, Mishra Turnover Intention. 200
Ability of organizational commitment and emotional
Dwiputra, 2019 | intelligence moderating effect of role stress on turnover
Astika intention. 185
McCarthy,
Lambert, & 2014 | Vocational concerns of elementary teachers: Stress, job
Reiser satisfaction, and occupational commitment. 185
Cropanzano et | 1997 | The relationship of organizational politics and support
Al to work behaviors, attitudes, and stress. 185
2020 Work stress among Chinese nurses to support Wuhan in
Mo et Al. fighting against COVID-19 epidemic. 180
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Masihabadi et

2015

Effects of stress on auditors' organizational

Al. commitment, job satisfaction, and job performance. 170

Jaramillo,

Nixon, & 2005 | The effect of law enforcement stress on organizational

Sams commitment. 150
Vidurkis 188

Remiantis rastais tyrimais Siomis temomis pasirinkta minimali tyrimo imtis nuo 150 — 250

respondenty. Sio tyrimo respondenty kiekis patenka j numatytus rézius ir atitinka minimalaus

reikalingo respondenty kiekio vidurkj — tyrime dalyvavo 189 respondentai.
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3 DARBUOTOJU PATIRIAMO STRESO IR ISIPAREIGOJIMO
ORGANIZACIJAI JTAKA INDIVIDUALIAI DARBO ATLIKCIAI
TYRIMO REZULTATAI

3.1 Tyrimo eiga ir dalyviy charakteristikos

3.1.1 Tyrimo eiga

Tyrimas atliktas 2022 mety lapkri¢io ménesj, tyrime dalyvavo 189 respondentai. Respondenty
atsakymai renkami naudojantis www.apklausa.lt internetine apklausy platforma. Anketos vieSinimui
ir respondenty pritraukimui naudotas apklausos vieSinimas socialiniuose tinkluose, elektroniniais

laiSkais ir asmeninémis zinutémis.
3.1.2 Tyrimo dalyviy charakteristikos

Tyrimo dalyviams buvo pateikiami demografiniai klausimai apie respondenty lyti, amziy,

i$silavinimg, darbo staza esamoje darbovieteje, darbo sritj ir jmonés, kurioje §iuo metu dirba, dydj.

PoZymis Kategorijos Kiekis Procentiné dalis
Vyras 60 31.75%
Lytis Moteris 125 66.14%
Neatsake j klausima 4 2.12%
18-25 mety 41 21.69%
26-35 mety 74 39.15%
36—45 mety 32 16.93%
AmzZius 46-55 mety 28 14.81%
56—65 mety 11 5.82%
>65 mety 1 0.53%
Neatsake j klausima 2 1.06%
Pagrindinis 1 0.53%
Vidurinis 29 15.34%
silavinima Proftvesin‘is 21 11.11%
S Auks_tams_ o
neuniversitetinis 34 17.99%
Aukstasis universitetinis 101 53.44%
Neatsakeé j klausima 3 1.59%
Iki 1 mety 30 15.87%
5 1-3 mety 71 37.57%
Stazas 4710 ety 50 26.46%
esamoje
darbovietéje 11-20 mety 21 11.11%
21 ir daugiau 11 5.82%
Neatsake j klausimag 6 3.17%
Darbo sritis Finansai 8 4.23%
Gamyba 34 17.99%
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Paslaugy teikimas 33 17.46%
Prekyba/ konsultavimas 14 7.41%
Statyba 22 11.64%
Svietimas/ kultiira 26 13.76%
Logistika 9 4.76%
Zmogiskieji istekliai 11 5.82%
Kita 29 15.34%
Neatsake i klausima 3 1.59%
Maziau nei 10
darbuotojy 21 11.11%
[monés 10-49 darbuotojai 64 33.86%
dydis 50—24}9 darl_auotojai 46 24.34%
Daugiau nei 250
darbuotojy 54 28.57%
Neatsaké j klausima 4 2.12%

Sudaryta darbo autorés

IS visy tyrimo dalyviy du tre¢dalius sudar¢ respondentés moterys, kuriy buvo 66,14 procenty, 31,75
procentus sudare vyrai, o like respondentai neatsake | klausimg. DidZiausia respondenty grupé pagal
amziaus pasiskirstyma sudaré asmenys nuo 26 iki 35 mety, tokiy respondenty buvo beveik 40
procenty. Kitos dvi amziaus grupés su didziausiu respondenty kiekiu — asmenys tarp 18 ir 25 mety
(21,69 proc.) ir tarp 36—45 mety amziaus (16,93 proc.). Daugiau nei pusg¢ respondenty sudaro aukstajj
universitetin] i$silavinimg turintys dirbantieji (53,44 proc.), mazesnes grupes sudaro beveik 18
procenty respondenty, turin¢iy aukstaji neuniversitetinj iSsilavinima, ir daugiau nei 15 procenty

vidurinj i§silavinimg turin¢iy asmeny.

Analizuojant duomenis apie respondenty esama darboviet¢ matoma, kad didzioji dalis dabartingje
darbovietéje dirba nuo 1 iki 3 mety, tokie respondentai sudaré beveik 38 procentus visy apklaustyjy,
Siek tiek mazesné dalis esamoje darbovietéje dirba nuo 4 iki 10 mety (26,46 proc.), trecia pagal dydi
apklaustyjy grupé pagal darbo stazo esamoje darbovietéje laikotarpj — iki vieneriy mety dirbantys
asmenys (15,87 proc.). Pagal darbo sritj respondentai pasiskirsté jvairiai, didesng¢ dalj sudare
dirbantys gamybos srityje (17,99 proc.), teikiantys paslaugas (17,46 proc.), bei kity sri¢iy darbuotojai
(kita — 15,34 proc.). Pagal jmonés, kurioje dirba, dydj beveik vienodai pasiskirsté dirbantys mazose
(1049 darbuotojai), vidutinése (50-250 darbuotojy) ir didelése (vir§ 250 darbuotojy) jmonése

dirbantys asmenys, Sios grupés sudaré mazdaug po trec¢dalj apklaustyjy kiekio.
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3.2 Duomeny patikimumo ir reik§mingumo vertinimai

3.2.1 Duomeny patikimumas

Duomeny patikimumui vertinti naudoti Cronbach‘s Alfa koeficientai. Cronbach‘s Alfa koeficientai
skai¢iuoti SPSS programiné jranga ir lyginti su norminiais patikimumo koeficientais tarp 0,7 ir 1 ir
konstrukty autoriy pateiktais Cronbach‘s Alfa koeficientais (Pauliene, Tamasevicius, & Gaivenis,
2020).

Darbe patiriamo streso lygiui matuoti pasirinktas Parker 1983 mety klausimynas, kurj sudaro 13
teiginiy. Parker savo tyrime pateikia 0,86 Cronbah‘s Alfa koeficienta, o apskaiCiuotas Siame darbe
atlieckamo tyrimo Cronbah‘s Alfa koeficientas yra 0,91. Sio tyrimo streso klausimyno Cronbah‘s Alfa
koeficientas nezymiai skiriasi nuo autoriaus bei patenka j ribas tarp 0,7 ir 1, todél duomenis galima

laikyti patikimais.

Isipareigojimo organizacijai vertinimui pasirinktas Mayer klausimynas, sudarytas 1993 metais.
Klausimyng sudaro 18 teiginiy, kuriy bendras patikimumas pagal autoriy yra 0,79 Cronbah‘s Alfa
koeficientas. Sio tyrimo Cronbah‘s Alfa koeficientas yra 0,84. Pagal Cronbah‘s Alfa koeficients,
kuris nezymiai skiriasi nuo Mayer tyrimo Cronbah‘s Alfa koeficiento ir patenka j 0,7 ir 1 ribas, galima

teigti jog jpareigojimo organizacijai klausimyno duomeny patikimumas tinkamas.

Individualiai darbo atlik¢iai tirti pasirinktas klausimynas pagal Koopmans 2014 metais atliktg tyrima.
Koopmans klausimynas susideda i3 18 teiginiy, jo Cronbah‘s Alfa koeficientas 0,83. Siame darbe
atlickamo empirinio tyrimo individualios darbo atlikties klausimyno duomeny Cronbah‘s Alfa
koeficientas — 0,86. Taigi, §io tyrimo ir klausimyno autorés Koompans Cronbah‘s Alfa koeficientai

skiriasi labai mazai, tod¢l duomenis galima laikyti patikimais.

s | M | Mg | SO GO e e A
Alpha
Stresas Parker 1983 13 0.86 0.906
[sipareigojimas organizacija Mayer 1993 18 0.79 0.847
Individuali darbo atliktis Koopmans 2014 18 0.83 0.859
Stresas [sipareigojimas Darbo atliktis

Reliability Statistics Reliability Statistics Reliability Statistics
Cronbach’s Cronbach's Cronbach's

Alpha M of fems Alpha M of ltems Alpha M of tems

906 13 847 18 859 18
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3.2.2 Duomeny pasiskirstymo normalumas

Duomeny normalumo vertinimui atlikti duomeny normalumo testai naudojant SPSS programa.
Duomeny normalumas buvo skai¢iuotas pagal konstrukty atsakymy vidurkius Kolmogorov— Smirnov

ir Shapiro-Wilk testus.

Pagal Kolmogorov— Smirnov testa matoma, kad streso konstrukto vidurkio Sigma stulpelio reik§mé
yra 0,2. Si verté didesné uz 0,05 normalumo buvima jrodanéia verte (Quraisy, 2020), todél galima
teigti, jog duomenys pasiskirste normaliai. Vertinant jsipareigojimo organizacijai duomeny
pasiskirstyma, gaunama reikSmé mazesné nei 0,001 yra Zymiai mazesné uz 0,05 riba. Todél pagal
Kolmogorov— Smirnov testa jsipareigojimo organizacijai duomenys néra normaliai pasiskirste ir yra
neparametriniai. Individualios darbo atlikties Sigma reik§mé, kaip ir streso konstrukto yra 0,2 ir rodo

normaliai pasiskirs¢iusius duomenis.

Pagal Shapiro—Wilk testg pastebimas toks pats rezultatas. Streso klausimyno atsakymy vidurkio Sig
reik§me siekia 0,139 ir rodo, kad duomenys parametriniai. Jsipareigojimo jmonei konstrukto vidurkio
rodiklis pagal Shapiro—Wilk testg taip pat nerodo duomeny normalaus pasiskirstymo ir nesiekia 0,05
reikSmés. Taciau pagal Shapiro—Wilk testg Sio konstrukto duomeny pasiskirstymo normalumo
reik§mé 0,039, tai rodo, kad duomenys yra artimi normaliam pasiskirstymui. Pagal §j testa
individualios darbo atlikties duomenys yra pasiskirst¢ normaliai ir turi aukSciausig Sigma reikSme —

0,187.

Taigi, pagal normalumo testus streso ir individualios atlikties duomenys yra parametriniai, normalaus
pasiskirstymo duomenys. Isipareigojimo organizacijai duomenys neatitinka normalumo pagal abu

testus, ta¢iau Shapiro—Wilk testas rodo juos esant artimus normaliam pasiskirstymui.

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro—Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Streso konstrukto vidurkis 0.057 189 .200 0.989 189 0.139
Isipareigojimo organizacijai 0.092 189 0.001 0.985 189 0.039
konstrukto vidurkis
Individualios darbo atlikties 0.058 189 .200 0.990 189 0.187
konstrukto vidurkis

Vertinant jsipareigojimo organizacijai konstrukto duomeny pasiskirstym sydaryta darbo autores 118
aprasomosios statistikos Skewness ir Kurtosis rodikliais. [sipareigojimo cuuincuy onowness rouixlis
0,400, o Kurtosis yra —0,011. Sie rodikliai atitinka normalumui reikalinga dydj, yra didesni uz —1 ir
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mazesni uz 1 (Groeneveld, Meeden,1984), todél isipareigojimo organizacijai duomenis galima

laikytis artimus normaliam pasiskirstymui.

Descriptives

Statistic | Std. Error

sipareigojimo organizacijai  SKewness 0.400 0.177

konstrukto vidurkis Kurtosis -0.011 0.352

Sudaryta darbo autorés

Isipareigojimo duomeny panasumg j normalyjj skirsnj jrodo ir duomeny histograma, kurioje matoma
kiek gauti duomenys nutole nuo normalaus pasiskirstymo. Analizuojant jsipareigojimo teiginiy
atsakymy pasiskirstyma, matoma, kad duomenys labai neZymiai pasislink¢ j kaire pus¢. Be
minimalaus pasislinkimo  kaire, histograma rodo duomenys esant normalaus pasiskirstymo,
auk3ciausios vertés beveik nevirSija normalaus pasiskirstymo kreivés, o kraStinés reik§més patenka

po normalaus skirsnio kreive.

Isipareigojimo organizacijai konstrukto vidurkis

40 Mean = 304
Std. Dev. = 598
=189

Frequency

Isipareigojimo organizacijai konstrukto vidurkis

Sudaryta darbo autorés

Taigi, pagal Kolmogorov— Smirnov ir Shapiro-Wilk testus, bei Skewness ir Kurtosis analiz¢ Sio
tyrimo duomenis galima laikyti parametriniais ir jiems taikyti analiz¢ atitinkan¢ig parametriniy

duomeny analizés reikalavimus.
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3.2.3 Duomeny reik§mingumas

Analizuojant duomeny skirtumy tarp vyry ir motery atsakymy pastebétas nezZymus reikSmingumas.
ReikSmingumas matuotas naudojant t—test per SPSS programa, ir lyginant two— sided p reikSme su

0,05 reikSme, uz kurig mazesnis p rodo reikSmingg skirtuma, o didesnis — nereikSminga.

Vertinant pagal two—sided p reik§més pastebima, kad streso konstrukto vidurkio skirtumai tarp vyry
ir motery yra nereikSmingi — p reikSmé — 0,62. Kadangi p reikSmé yra didesné uz 0,05 (Dahiru, 2008)
skirtumas tarp vyry (mean — 2,78) ir motery (mean — 3,01) atsakymy vidurkiy nelaikomas reikSmingu.
StatistiSkai nereik§minga skirtumga tarp ly€iy rodo ir jsipareigojimo organizacijai p reikSme, kuri lygi
0,25, todél vidurkiy skirtumai: 2,9 — vyry; 3,07 — motery, neturi didelio reik§mingumo. Tuo metu,
remiantis p reik§me individualios darbo atlikties atsakymy skirtumy reik§mingumas yra pakankamas
—p —0,39. Todél i vyry ( mean — 0,75) ir motery (mean — 0,57) atsakymy skirtumus verta gilintis
plac¢iau. Remiantis atliktu tyrimu galima pastebéti, jog vyrai savo individualig darbo atliktj vertina
geriau nei moterys, vertinimy skirtumas — 0,176. Tokj vertinimo skirtuma galima pagrijsti aukstesniu
saves vertinimu ir pasitikéjimu savimi, taip pat karjeros ir darbo stazo trukmés skirtumu, turint

omenyje, kad moterys dazniau turi trumpesnj bendrg darbo staza.

Group Statistics

Lytis Mean
Streso konstrukto vidurkis Vyras 2.7808
Moteris 3.0106
Isipareigojimo organizacijai  Vyras 2.9653
konstrukto vidurkis Moteris 3.0741
Individualios darbo atlikties  Vyras 3.7543
konstrukto vidurkis Moteris 3.5779

Inde pendent Samples Test

Levene's Test for

Equality of t-test for Equality of Means

Variances

Sig, . Significance _
One-Sided p Two-Sided p

Streso konstrukto vidurkis Equal variances assumed 0.843 0.031 0.062
Equal variances not assumed 0.030 0.061
Isipareigojimo organizacijai Equal variances assumed 0.932 0.126 0.253
konstrukto vidurkis Equal variances not assumed 0.125 0.249
Individualios darbo atlikties Equal variances assumed 0.649 0.019 0.039
konstrukto vidurkis Equal variances not assumed 0.026 0.051

Sudaryta darbo autorés

Tiriant respondenty atsakymy vidurkiy pasiskirstyma remiantis amziumi pastebima ta pati tendencija
kaip ir lyties atzvilgiu. Amziaus grupiy atsakymy skirtumai nereikSmingi streso ir jsipareigojimo
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organizacijai klausimuose, p reikSmés: 0,806 ir 0,122, bet reikSmingi tiriant individualig darbo atliktj
— p — 0,041. Analizuojant atsakymy apie individualia darbo atlikt] pasiskirstymg, pastebimas
pastovus vidurkio kilimas iki 56—-65 mety amziaus grupés. Tai rodo, kad kuo respondentas vyresnis,
tuo geriau jis vertina savo darbo atliktj ir $i tendencija galioja iki 56 mety amziaus, po Kurio
individualios darbo atlikties vertinimo rezultatai krenta. 56—65 mety amziaus respondenty
atsakymuose pastebimas Siek tiek sumazéjes savo darbo atlikties vertinimas, kuris gali biiti susijes su
artéjanciu pensijos amziumi. Tikétina, kad Zmogus artéjant amziui iSeiti ] pensija susiduria su jvairiais
pasirinkimais dél tolimesniy sprendimy, pvz. likti organizacijoje iki pensijos ar ir po jos, iSeiti ]
pensijg ar keisti organizacijg dar iki pensijos laikotarpio. Galimai sudétingesné situacija, pasirinkimo
biitinybé veikia ir darbo atlikimg. Kita galima priezastis — diskriminacija pagal amziy i§ darbdaviy
pusés. Daznai minima problema keisti ar rasti darbg artéjant pensijos laikotarpiui, todél tikétina, kad
su amziaus diskriminacija susidire darbuotojai savo darbg pradeda vertinti prasCiau. Taigi, nuo
jauniausios grupés (18-25) darbo atlikties vertinimas didé¢ja, auks$c¢iausias individualios darbo
atlikties vertinimas pastebimas 44—56 mety amziaus grupéje, po kurios jis pradeda kristi. 55—65 mety
amziaus grupei priklausantys respondentai savo darbo atliktj vertina praséiau, o pasieke pensijos
amziy dar prasciau ir jy atsakymy vidurkis (3,389) susilygina su jauniausia amziaus grupe ( mean —

3,389).

ANOVA
| sig.
Streso konstrukto vidurkis Between Groups \ 0.806
Isipareigojimo organizacijai konstrukto vidurkis Between Groups ‘ 0.122
Individualios darbo atlikties konstrukto vidurkis Between Groups ‘ 0.041

Individualios darbo atlikties vertinimo vidurkiai pagal

Descriptives amziaus grupe

AmZiu 3.9000

S Mean 3.8000

18-25 3.389 3.7000
5 3.6000

26-35 3.651 3.5000
1 3.4000

36-45 3.700 3.3000
6 3.2000

46-55 | 3.795 3.1000
6 Mean

56-65 3.718 18-25 26-35 36-45 m46-55 56-65 65+
4

65+ 3.388 Sudaryta darbo autorés
9

Total 3.626
4
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Analizuojant atsakymy pasiskirstymag pagal iSsilavinimag néra pastebimi skirtumai tarp skirtingus
i§silavinimus turin€iy respondenty grupiy. Streso, jsipareigojimo organizacijai ir individualios darbo
atlikties atsakymy vidurkiai atrodo nepriklausomi nuo turimo iSsilavinimo ir labai panasis tarp
skirtingy grupiy. P reikSmés atitinkamai yra didesnés uz 0,05: stresas — 0,157, jsipareigojimas — 0,982,
individualios darbo atlikties — 0,657.

ANOVA
Sig.
Streso konstrukto vidurkis 0.157
Isipareigojimo organizacijai konstrukto vidurkis 0.982
Individualios darbo atlikties konstrukto vidurkis 0.657

Sudaryta darbo autorés

Mazas reikSmingumas pastebimas ir tarp respondenty darbo sri¢iy grupiy. Taciau analizuojant
nereik§mingus vidurkiy skirtumus galima pastebéti, jog aukSciausias streso lygis vyrauja finansy
(mean — 3,20) ir Svietimo (mean — 3,18) specialisty darbe. DidZiausias jsipareigojimas pastebimas
zmogiskyjy istekliy srityje (mean — 3,30) ir logistikoje (mean — 3,29), o individualiis darbo rezultatai

auksciausi gamyboje, paslaugy teikime ir logistikoje (mean ~3,7).

Lyginant darbe patiriamo streso, jsipareigojimo ir individualios darbo atlikties rodiklius pagal darbo
stazg esamoje darbovieté¢je matoma, kad Siuo atveju stazas organizacijoje neturi reikSmingos jtakos
patiriamam stresui (p — 0,591) ir individualiai darbo atlik¢iai (p — 0,085). Tuo metu, pastebimas
reik§mingas atsakymy apie jsipareigojima organizacijai pasiskirstymas pagal darbo staza dabartin¢je
darbovietéje. Sio pasiskirstymo p maZesné nei 0,001, o tai rodo didelj reik§minguma. I§ vidurkiy
matoma, kad jsipareigojimas organizacijai kyla atitinkamai darbo stazo didéjimui. [sipareigojimo
didéjimas matomas nuo pat darbo organizacijoje pradzios, respondenty, perzengusiy 1 mety darbo
staZo ribg jsipareigojimas kyla 0.22 vertinimo punkto dalimi arba 4,3 procentais. Skirtumas tarp 1—
3 metus staza ir 4-10 mety staZa turinciy grupiy jsipareigojimo skirtumas yra maziausias — 0,4
procento, tai rodo kad dirbanciy ilgiau nei 3 metus jsipareigojimo padidé¢jimas yra nedidelis. Didesnis
pokytis pastebimas tarp 4-10 mety ir 11-20 mety stazo vienoje organizacijoje grupiy — respondenty,
kurie esamam darbdaviui dirbo daugiau nei 10 mety jsipareigojimas buvo 1,57 procento didesnis nei
dirban¢iyjy maziau nei 10 mety. Ryskiausias jsipareigojimo organizacijai pokytis matomas i
respondenty turin¢iy daugiau nei 21 metus stazo esamoje jmone¢je. Tokiy respondenty jsipareigojimas
organizacijai buvo net 13 procenty didesnis nei grup¢je turincioje tarp 11 ir 20 mety darbo stazo
darbdaviui. Tai rodo, kad dirbant vienam darbdaviui labai ilgg laika, jsipareigojimas organizacijai

padidéja, o noras, siekis ir galimybé keisti darbdavj Zymiai sumazéja.
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Descriptives ANOVA

Increas

Group Mean e Increase (%) | Sig.
Isipareigojimo organizacijai <1 2.7770
konstrukto vidurkis 1.3 2 9958 0.92 4.38

4-10 3.0173 0.02 043 | <0.001

11-20 3.0960 0.08 1.57

21 3.7556 0.66 13.19

Total 3.0255

Isipareigojimo organizacijai vertinimo vidurkiai pagal
darbo darbatinéje organizacijoje staza

4.0000
3.5000
3.0000
2.5000
2.0000
1.5000
1.0000
0.5000

0.0000
<1 1-3 4-10 11-20 21

Sudaryta darbo autorés

Ryskus jsipareigojimo skirtumas pastebimas ir tarp skirtingo dydzio jmonése dirbanciy darbuotojy
atsakymy. Sj skirtumga galima laikyti reik§mingu pagal p reik§meés dydj, kuris lygus 0,07. Streso ir
individualios darbo atlikties atsakymy pasiskirstymui pagal respondento jmonés dydi p nerodé
reikSmingumo (0,491 ir 0,319). Analizé rodo nuosekly jsipareigojimo maZz¢jima, didéjant
respondento jmonés darbuotojy skaiCiui. Pavyzdziui, labai mazose (0—10 darbuotojy) jmonése
dirbantys respondentai savo isipareigojimg vertino 3,27 (vidurkis), o mazose jmonése (10—49
darbuotojai) dirbantieji vertino Siek tiek maziau — 3,18. Vidutinése jmonése (50-250 darbuotojy)
dirbanc¢iy respondenty atsakymy vidurkis yra 2,91, tai reiskia, sumazejes 0,27 balo. O didelése
Jmonése, kurias sudaro daugiau nei 250 darbuotojy, dirbanciy respondenty jsipareigojimo vidurkis
krenta dar 0,014 balo. Ryskiausias pokytis pastebimas tarp respondenty dirbanciy iki 50 Zmoniy
dydzio organizacijose ir vir§ 50, tai rodo, kad labai mazy ir mazy organizacijy darbuotojai yra labiau
Jsipareigoj¢ organizacijai. Tokj jsipareigojimg galima biity paaiSkinti tvirtesne bendruomene,
stipresniais ir glaudesniais rySiais tarp kolegy, lengvesne informacijos sklaida ir didesniu

démesingumu individualiam darbuotojui. Galima atkreipti démesj ir j sudétingas vidutiniy ir didziyjy
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jmoniy pokyc€iy sistemas, kurios apriboja organizacijos dinamiska prisitaikyma, todél tokiose

jmonése darbuotojas yra maziau jgalintas, daznai negali tobulinti savo darbo vietos ir grieztai

vadovaujasi esama sistema.

Descriptives

Group
Isipareigojimo organizacijai Maziau nei 10 darbuotoju
konstrukto vidurkis 10-49 darbuotojai

50-249 darbuotojai
Daugiau nei 250 darbuotoju
Total

[sipareigojimo organizacijai vertinimo vidurkiai pagal
imonés dydi
3.4000

3.3000 739

3.2000 3.1863
3.1000

3.0000

204
r—

2.9000

2.8000

2.7000

Mean
3.2739

3.1863
2.9155
2.9012
3.0457

2.9012

Maziau nei 10 10-49 darbuotojai  50-249 darbuotojai  Daugiau nei 250
darbuotoju darbuotoju

Increase

—-0.088
-0.271
-0.014

ANOV

Sig.

0.007

Sudaryta darbo autorés

Taigi, apibendrinant, reik§mingus ir nereikSmingus respondenty grupiy skirtumus, daromos S§ios

1Svados: matomas reikSmingas motery ir vyry bei skirtingy amzZiaus grupiy individualios darbo

atlikties vertinimo skirtumas; pastebimi reikSmingi jsipareigojimo vidurkiy skirtumai tarp skirtinga

darbo staza esamoje darbovietéje turinciy respondenty grupiy ir respondenty grupiy pagal esamos

imonés dydj. Pastebima, kad vyrai savo individualig darbo atlikti vertina geriau nei moterys, o

respondentai, priklausantys 4655 mety amziaus grupei, auks$¢iau uz kitas grupes. Isipareigojimo

vertinime pastebima, jog, kuo ilgesnis respondento darbo stazas esamoje darbovietéje, tuo didesnis

jo isipareigojimas. Pagal jmonés, kurioje dirbama, dydj matoma atvirkstiné tendencija — kuo

didesnéje organizacijoje dirba respondentai, tuo jy isipareigojimas

mazesnis.
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3.3 Darbe patiriamo streso ir jsipareigojimo organizacijai jtakos individualiai darbo

atlikc¢iai analizé
3.3.1 Regresiné analizé

Pirmajame regresiniame modelyje analizuojamas darbuotojy patiriamo streso ir individualios darbo
atlikties rySys. Naudojant Anova testa, gaunama p reikSmé lygi 0,002, tai rodo, jog duomenys yra
tikrai tinkami regresinei analizei. Modelio determinacijos koeficientas lygus 0,04 ir yra mazesnis,
negu 0,2 (TamasSevicius, 2015), todél regresinio modelio patikimumas ir individualios darbo atlikties
priklausomumas nuo streso nedidelis, o stresas kaip nepriklausomas kintamasis paaiskina tik 4
procentus individualios darbo atlikties. Mazg determinacijos koeficiento reikSme¢ galima paaiskinti ir
mazu nepriklausomy kintamyjy kiekiu (naudotas vienas), nes determinacijos koeficientas didéja
did¢jant kintamyjy skaiCiui. Durbin—Watson rodikliui esant labai artimam reikSmei 2 (Durbin—
Watson — 2,114), modelio tinkamumas tyrimui did¢ja. Taip pat remiantis koeficienty analizés p
reik§me (p — 0,002) regresinis modelis tinkamas ir remiantis $iais rodikliais modelj galima tirti.
Regresiné analizé rodo neigiama streso ir individualios darbo atlikties rysj ( B——0,155), taigi, didéjant

stresui, mazéja darbo atliktis.

ANOVA? Model Summary® Coefficients?
Adjusted R | Durbin—
F Sig. Square Watson B Beta
Regression 9.733 | .002° 0.044 | 2114| -0.155| -0.222

Sudaryta darbo autorés

Antrajame regresiniame modelyje tirtas jsipareigojimo organizacijai ir individualios darbo atlikties
ry$ys. Siame modelyje p reik§mé didesné nei streso ir individualios darbo atlikties modelyje, tatiau
mazesné nei 0,05 (p — 0,027). Tai rodo duomenis esant tinkamais regresinei analizei. Modelio
regresinis koeficientas mazesnis nei 0,2 (adjusted R Square — 0,021), tod¢l galima teigti, kad
jsipareigojimas ir individualios darbo atlikties yra labai silpnas. Modelyje naudotas vienas
nepriklausomas kintamasis, o tai gali turéti jtakos per mazai adjusted R square reikSmei. Durbin—
Watson reikSmeé — 2,039, koeficientai B ir Beta rodo teigiamg jsipareigojimo jtaka individualiai darbo
atlik¢iai, taciau pagal regresinj koeficientg ji itin silpna ir gali lemti tik 2 procentus. Tai néra
pakankama, jog jsipareigojimg galima buty laikyti individualig darbo atliktj lemianc¢iu veiksniu,

taCiau pagal p reikSme galima matyti minimaliy teigiama (B — 0,148; Beta — 0,161) poveik].

ANOVA? Model Summary® Coefficients?
’ ‘ ‘ Adjusted R ‘ Durbin— ‘
F Sig. Square Watson B Beta
Regressio ‘ ‘ ‘ 0.14‘
n 4.959 .027° 0.021 2.039 8 0.161

Sudaryta darbo autorés
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Treciasis regresine analize tikrintas modelis — darbe patiriamo streso poveikis darbuotojo
jsipareigojimui organizacijai. Sis modelis nepasitvirtino, nes p reik§mé 0,07, todél regresinei analizei
modelis netinkamas.

ANOVA?

F Sig.
Regression 3.160 077°

Sudaryta darbo autorés

Ketvirtame regresiniame modelyje naudoti du nepriklausomi kintamieji — darbe patiriamo streso ir
jsipareigojimo organizacijai konstruktai ir vienas priklausomas kintamasis — individualios darbo
atlikties konstruktas. Regresinis modelis patikimas, kintamieji tinkami regresinei analizei remiantis
p reikSme ( <0,001), taciau diskriminacinis koeficientas mazesnis nei reikalinga reikSme (0,076).
Nepaisant determinacijos koeficiento, kiti rodikliai rodyty duomenis esamus tinkamais regresinei
analizei (p — <0,001; Durbin—Watson — 2,066). Streso konstrukto Beta (—0,247), kaip ir dazniausiai
sutinkama kituose tyrimuose, rodo neigiamg streso poveikj darbo atlik¢iai, o jsipareigojimo Beta
(0,193) — mazesnj teigiama poveikj darbo atlik¢iai. VIF statistika, kurios reik§mé 1.00 arba, kitaip,

mazesne nei 4.00, rodo kad nepriklausomus kintamuosius galima tirti kartu, nes jy panasumas néra

per didelis.
ANOVA? Model Summary®

F Sig. Adjusted R Square Durbin—Watson

Regression 8.745 | <.001P 0.076 2.066
Coefficients?

B Beta VIF
Stress -0.172 | -0.247 1.017
Commitmen
t 0.177 0.193 1.017

Sudaryta darbo autorés

3.3.2 Mediatoriaus analizé

Analizuojant empirinio tyrimo model; mediacinés analizés SPSS programoje pagalba, pasitvirtino
anks&iau gauti rezultatai. Siame modelyje priklausomas kintamasis yra individuali darbo atliktis,
nepriklausomas kintamasis — darbuotojo patiriamas stresas, o mediatorius — jsipareigojimas
organizacijai. Mediacin¢ analizé patvirtina, kad streso jtakg darbuotojo jsipareigojimui organizacijai
néra reikSminga ir tinkama analizei (p — 0,0771 > 0,05; r square — 0,0166 < 0,2). Taip pat, kad
remiantis p reikSme, streso ir jsipareigojimo organizacijai jtaka darbo rezultatams yra reikSminga ir
tinkama tirti (p — 0.0060 ir 0.0071 t. y. < 0,05). Streso ir individualios darbo atlikties regresinés
analizés dalyje taip pat pastebimas reikSmingas streso poveikis (p —0,0021 < 0,05).
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Taigi, pastebima, kad stresas nedaro reikSmingos jtakos darbuotojo jsipareigojimui organizacijai,
taciau daro neigiama poveikj individualiai darbo atlik¢iai, o jsipareigojimas organizacijai — teigiamag
poveikj individualiai darbo atlik¢iai. Tai rodo, kad kuo didesn;j stresg darbuotojas patiria, tuo mazesné
bus jo individuali darbo atliktis, o kuo didesnj jsipareigojima organizacijai darbuotojas jaucia, tuo jo
darbo atliktis bus geresné. Taip pat, pagal Sios analizés rezultatus, matoma, kad streso jtaka
individualiems darbo rezultatams yra mazdaug ketvirtadaliu stipresné nei jsipareigojimo jtaka. Tai
rodo, kad stresui stipréjant, net jei dél kity priezasCiy stiprés ar bus stiprinamas darbuotojo
jsipareigojimas — individuali darbo atliktis vis tiek mazés. Tod¢l norint iSvengti maz¢jancios darbo

atlikties did¢jant stresui, darbuotojo jsipareigojimas turi padidéti daugiau nei stresas.

Mediacinis poveikis Sioje regresinéje analizéje nepasitvirtina, dél nepakankamos streso jtakos
darbuotojo jsipareigojimui. Siame modelyje pasitvirtino 2 i§ 3 rysiy: streso poveikis darbo atlikéiai ir
jsipareigojimo poveikis darbo atlik¢iai, streso poveikis jsipareigojimui nepasitvirtino, todél
isipareigojimo negalima laikyti mediatoriumi. Taigi stresas ir jsipareigojimas turi tiesioginj ry$j

individualiai darbo atlik¢iai, o netiesioginio ryS$io per isipareigojima stresas darbo atlik¢iai neturi.

Mediator effect

R-sq p coeff
STR—> 10
0.017 0.077 0.129
STR — IDA -
IO —> IDA 0.0060 | 0.2473
0.086 | 0.0071 | 0.1926
STR —> IDA 0.050 0.002 | —0.2224

Sudaryta darbo autorés

3.3.3 Moderatoriaus analizé

Sio tyrimo moderacijos modelj sudaro: nepriklausomas kintamasis — individuali darbo atliktis,
priklausomas kintamas — darbe patiriamas stresas, potencialus moderatorius — jsipareigojimas
organizacijai. Moderatoriaus analizei naudojama SPSS Process programa. Mediacijos analizé
patvirtina ry$] tarp nepriklausomo ir priklausomo kintamojo moderuojant jsipareigojimui
organizacijai, pagal p ir determinacijos koeficiento reikSmes (p — 0,00; r square — 0,2134). Taip pat
analizés metu apskaiciuotos kintamyjy sandaugos (Int 1) p reikSmeé rodo statistiSkai reikSminga
moderacija (p — 0,00). Tai rodo, kad isipareigojimas turi reikSminga jtaka streso poveikiui
individualiems darbo rezultatams. Determinacijos koeficiento pokytis (R2—chng — 0,1275) yra didelis
ir parodo rySky streso jtakos atlik€iai pokyt] tarp skirtingg jsipareigojimg jmonei jaucianciy
respondenty grupiy. Taigi, kuo darbuotojo isipareigojimas stipresnis, tuo maziau jo darbo atliktj
paveiks patirtas stresas. Moderatoriaus analizéje iSskiriamos 3 respondenty grupés pagal jy

Jsipareigojimg. Pirmg grupe sudaro respondentai, kurie savo jsipareigojimg vertino kaip nelabai
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didelj, jy vidutinis atsakymas buvo 2,4, tai reiskia, jog teiginius, rodancius darbuotojo jsipareigojima
organizacijai, jie vidutiniSkai vertino pasirinkimu ,,nesutinku“. Antrg grupe sudaro respondentai,
kuriy teiginiy vidurkis lygus 3, taigi, kurie nei sutinka, nei nesutinka su jsipareigojimo teiginiais ir
laikosi neutralios pozicijos. ] paskuting grupe patenka jsitrauke¢ respondentai, kurie daugiausia sutiko
su jsipareigojima patvirtinanciais teiginiais, jy vidurkis — 3,6. Pagal moderatoriaus analiz¢ pastebima,
kad respondenty, nesijaucianéiy jsipareigojusiais, darbo atlik¢iai stresas tur¢jo ryskia neigiama jtaka,
tuo metu, neutraliy respondenty grupés darbo atliktj stresas paveikdavo jau zymiai maziau. Galiausiai,
turin¢iy auks$tg jsipareigojimo lygj darbuotojy darbo atlikties stresas nepaveikdavo, nes

Jsipareigojimo teigiamas poveikis buvo stipresnis uz neigiamg streso poveik].

Moderatoriaus analizé rodo, kad jsipareigojimas veikia kaip moderatorius streso ir individualios
atlikties rySiui. [sipareigojimas organizacijai stipriai mazina streso poveikj individualiai darbo
atlik¢iai, esant stipriam jsipareigojimui organizacijai darbuotojas gali iSvengti neigiamo streso
poveikio jo darbo atlikimui.

Effects at values
of the moderator

Moderator effect

Model summary Model 10 Effect
- - » it 1p R2-chng 2.4444 -0.4336
3.0000 -0.2083
0.2134/  16.7320 0.0000,  0.0000 0.1275 3.6667 | 0.0620
sS4
$4 3.87
$4 %
. 3.75
sS4
3764
. sS4 10
o %4 —LOoW
3 3.42
= AVERGE
S3
HIGH
S3
. 3.14
S3
LOW AVERGE HIGH
STR
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3.4 Empirinio tyrimo apibendrinimas

3.4.1 Tyrimo apribojimai

Siame tyrime analizuojami streso, jsipareigojimo organizacijai ir individualios darbo atlikties ry3iai.
Remiantis $iuo tyrimu ir jo rezultatais tolesniems tyrimams, taip pat analizuojant ir interpretuojant

Sio tyrimo metu gautus rezultatus ar remiantis reikéty atkreipti démesj j kelis Sio tyrimo apribojimus.
Tyrimo apribojimai:

Tyrimo imties dydis yra pakankamas atlikti Siam tyrimui ir daryti iSvadas remiantis statistinés
analizés duomenimis, taciau nereprezentuoja visos Lietuvos dirban¢iyjy populiacijos ir rezultatai

neturéty biti traktuojami kaip atspindintys visus Lietuvos dirbanciuosius.

Tyrime dalyvavo jvairiy demografiniy charakteristiky respondentai. Taciau dél ankety platinimo
biido naudojant interneting platforma, taip pat didesnio motery pagal lytj ir didesnio jaunesniy pagal
amziy respondenty kiekio gali manyti, kad tyrimas nebiitinai atspindi visy demografiniy

charakteristiky Lietuvos dirbanc¢iuosius.

Tyrimo metu, respondentams atsakant j anketos klausimus, buvo tikétasi jy atvirumo ir sgziningumo,
taCiau reikia neatmesti galimybés, jog respondenty vertinimams jtakos gal¢jo daryti jvairiis faktoriai,
tokie kaip trumpalaiké emociné biisena, kuri galéjo turéti jtakos streso ir jsipareigojimo vertinimui
bei pasitikéjimo savo gebe¢jimais bei subjektyvus saves vertinimas ir savikritiSkumo lygis galéjo turéti

itakos individualios darbo atlikties vertinimams.

3.4.2 Tyrimo apibendrinimas

Tyrimo tikslas — nustatyti darbe patiriamo streso ir jsipareigojimo organizacijai poveikj individualiai

darbo atlik¢iai ir jy tarpusavio rysius.

Tyrimo metu apklausti 189 respondentai, 18 jy 66 procentai motery ir 32 procentai vyry. Respondenty
amzius svyravo nuo 18 iki daugiau nei 65 mety, mazdaug pusé¢ respondenty sudaré aukstaji
universitetinj iSsilavinimg turintys asmenys, Didzioji dalis apklaustyjy esamoje organizacijoje dirbo
nuo 1 iki 3 mety, o pasiskirstymas pagal dabartinés darbovietés dydj buvo beveik lygus tarp mazy,

vidutiniy ir dideliy organizacijy.

Pagal atliktus skai¢iavimus klausimyny duomenis galima laikyti patikimais, o jy pasiskirstymas
normalus. Analizuojant duomeny reikSminguma pagal demografines charakteristikas pastebéta, kad
vyrai savo individualig darbo atlikt] vertina geriau nei moterys, 0 46 — 55 mety amzZiaus grupés
respondentai geriau nei jaunesni arba vyresni. Tarp pat pastebéta ir reikSminga kai kuriy demografiniy

duomeny jtaka jsipareigojimo rodikliams — kuo didesnj darbo staza paskutin¢je darbovietéje
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respondentas turéjo, tuo stipresnis buvo jo isipareigojimas, imonés dydis tur¢jo atvirkstinj rysj, kuo

didesnéje jmongje dirbo respondentas, tuo maziau jsipareigojgs jautési.

Atliekant regresing analiz¢ pastebéta, kad darbe patiriamas stresas turi neigiama rysj su darbuotojo
individualia darbo atliktimi, o jsipareigojimas organizacijai maziau reik§mingg teigiama rysj. Streso
poveikis organizaciniam jsipareigojimui pasirodé nereikSmingas. Atliekant tolesnes analizes atmesta
mediacinio rySio hipotezé, pastebétas moderacinis rySys. Taigi nustatyta, kad jsipareigojimas

moderuoja streso ir individualios darbo atlikties ry$j, mazindamas neigiamg streso poveik].
Apibendrinant tyrimy rezultatus, galima teigti, kad:

H1 — darbuotojy patiriamas stresas daro neigiamg jtakg darbuotojo jsipareigojimui organizacijai —
hipotezé paneigta;

H2 — jsipareigojimas organizacijai daro teigiamg jtakg individualiai darbo atlik¢iai — hipotezé
patvirtinta;

H3 — darbuotojy patiriamas stresas turi neigiama jtakg darbo atlik¢iai — hipotezé patvirtinta;

H4 — tarp jsipareigojimo organizacijai ir streso — individualios darbo atlikties rysio yra mediacija
organizacijai — hipotezé paneigta;

H5 — darbuotojy jsipareigojimas organizacijai moderuoja ry$j tarp patiriamo streso ir individualios

darbo atlikties, mazindamas streso poveikj individualiai darbo atlik¢iai — hipotezé patvirtinta.

3.4.3 Diskusija

Tiriant darbuotojo patiriamo streso, jsipareigojimo organizacijai ir individualios darbo atlikties
rySius, pastebétas neigiamas streso ir teigiamas jsipareigojimo organizacijai poveikis individualiai
darbo atlik¢iai. Tyrimo metu nagrinéta hipotezé, jog stresas darbo reikSminga jtaka jsipareigojimui
organizacijai, nepasitvirtino, Taip pat nepasitvirtino hipoteze, kad jsipareigojimas organizacijai kaip

mediatorius veikia streso ir individualios darbo atlikties ry$j, bet pastebétas moderacinis poveikis.

Tyrimo metu analizuotas streso poveikis individualiai darbo atlikCiai, keliant hipotezg, jog
kintamuosius sies neigiamas tiesinis rySys. Choo (1986) tirdamas tiesinio arba kreivinio rySio tarp
streso ir darbo atlikties, atranda atvirkstin; U formos rysj. Jamal (2011) savo tyrime tikrino kreivinio
ry$io hipotezg¢ tarp streso ir jsipareigojimo, taciau tik kelios analizés patvirtino kreivinj rysj, todél
priimta iSvada, jos stresas turi neigiamg tiesinj poveikj individualiai darbo atlik¢iai. Tokj rysj savo
tyrime pristato ir mokslininkai Basit ir Hassan (2017). Pristatydami savo tyrimo iS§vadas jie teigia, jog
pastebétas stiprus ir labai reikSmingas streso poveikis individualiy darbo rezultaty blogéjimui. Taciau

yra moksliniy tyrimy, nustaciusiy kitokius $iy veiksniy rezultatus. Mokslininkai: Chen, Silverthorne,
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Hung, (2006) pristato i§vada, kad streso lygis turé¢jo mazai jtakos darbo atlik¢iai, rodo, kad kai kuriose

srityje stresas gali atlikti kitokj vaidmenj nei kitose profesijose.

Tiriant jsipareigojimo jtakg individualiai darbo atlik¢iai, Siame tyrime pastebétas minimaliai
reikSmingas rySys, Hendri (2019) pastebi stipriai reikSmingesnj Siy kintamyjy rysj ir nustato didele
jsipareigojimo jtaka. Putra, Dharmanegara, ir Yas, (2019) taip pat nustaté stipry ry$j ir jrodé, kad
organizacinj jsipareigojimg jauciantys darbuotojai dirba geriau, taip pat savo tyrime mokslininkai
teigia, kad jsipareigojimo ir atlikties rySys pasirodé esantis stipresnis nei pasitenkinimo jtaka darbo
atlik¢iai. Tuo metu, Riketta (2002) savo tyrime nustato tik silpng ry§j ir teigia, kad net ir po deSimtmet;j
trukusiy papildomy tyrimy vis dar reikia daryti iSvada, kad jsipareigojimo ir individualios darbo
atlikties koreliacija yra silpna. O tyréjai Yiing, ir Ahmad (2009) nepatvirtina, kad jsipareigojimas

organizacijai daro ir silpng jtaka darbo atlik¢iai.

Analizuojant streso poveikj darbuotojo jsipareigojimui, rySys nebuvo patvirtintas, tokig pat iSvada
daro ir Hakim ir Hidayat (2018) savo tyrime, kuriame pazymi, jog darbe patiriamas stresas neturi
reik§mingos jtakos jsipareigojimui organizacijai. Tiriant streso ir jsipareigojimo rysj Schmidt (2007)
patvirtina tik atvirkstinio rySio hipoteze teigdamas, kad organizacinis jsipareigojimas paveikia stresg,
ji mazindamas. Kitame tyrime, atliktame mokslininky Chen, Silverthorne, Hung, (2006) pastebimas
kreivinis rySys. Analizuodami duomenis i$ tiesinés ir nelinijinés regresijos autoriai nustaté, kad rySys
tarp streso darbe ir organizacinio jsipareigojimo buvo U formos, o ne linijiniai, tokia i§vada neatitinka

daugumos ankstesniy tyrimy.

Analizés metu tikrintas jsipareigojimo, kaip moderatoriaus streso ir darbo atlikties rySiui, modelis.
Tokj modelj tiria ir Jamal (2011), kurio pirminé hipoteze teigé Sio rySio buvimg. Tyrime hipotezé
buvo patvirtina, analizuojant duomenis pastebétas jsipareigojimo moderacinis poveikis. Senesniuose
savo tyrimuose Jamal (1984) jau buvo apraSes panaSias iSvadas. PanaSias iSvadas savo tyrime taip
pat apraso ir mokslininkai Hunter su Thatcher (2007), kurie pastebi rySky moderacinj jsipareigojimo

poveik]j.

Taigi, analizuojant streso poveikj individualiai darbo atlik¢iai mokslininkai daro jvairias i§vadas —
randamas tiesinis arba kreivinis, stiprus arba silpnas rySys. Isipareigojimas daZniausiai, pasak
mokslininky, atliktus tyrimu turéjo tiesini ryS$j, kuris vienuose tyrimuose pasirodé stiprus ir
reikSmingas, kituose silpnas arba mazo reikSmingumo. Streso poveikis jsipareigojimui, anot
mokslininky atlikty tyrimy, daZniausiai yra statistiSkai nereik§mingas, nors yra mokslininky
atrandanciy reikSmingg netiesinj rys$j. Isipareigojimas mazai tirtas kaip mediatorius streso ir atlikties
rysiui, taCiau keliuose tyrimuose pasitvirtina hipotezés, jog isipareigojimas turi moderatoriaus

poveik].
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ISVADOS IR PASIULYMAI

Mokslinéje literatiiroje stresas apibréziamas kaip buisena susidiirus su grésme, arba — kaip
organizacijoje, karjera, darbiniai santykiai ir organizacijos kultGra yra reikSmingi darbe
patiriamo streso lygiui. Susidiirus su aukstu streso lygiu darbuotojo motyvacija mazgja ir
suprastéja individuali darbo atliktis.

Organizacinis jsipareigojimas parodo asmens jaufiamos pareigos ir atsakomybés savo
organizacijai lygj. Mokslin¢je literatiroje organizacinis jsipareigojimas skirstomas j tris
lygmenis. Mokslininky grupés skirtingai jvardina trijy lygmeny pavadinimus ir vietas
isipareigojimo grandyje, taCiau visi jsipareigojimo lygius sieja su: materialine ar socialine
nauda; emociniu pripratimu prie jmonés; susitapatinimu su jmonés vertybémis. Pastebéta, kad
organizacinj jsipareigojimag gali padidinti tinkama vidiné komunikacija, jmongs ir darbuotojy
vertybiy panaSumas, transformaciné lyderysté. Padidéjus darbuotojy jsipareigojimui
teigiamai paveikiama individuali darbuotojy darbo atliktis ir sumaZinama darbuotojy kaita.
Individuali darbo atliktis atitinka vertg, kuri gaunama darbuotojo pastangy ir veiklos
teikian¢ios nauda jmonei déka. Mokslininkai pateikia individualios darbo atlikties sudétines
dalis: konkreCios uzduoties iSmanymas; nesusijusiy su pareigomis uzduociy iSmanymas;
gebéjimas bendrauti zodZiu ir raStu; pastangy demonstravimas; taisykliy laikymasis.
Individuali darbo atliktis gali buti paveikta jvairiy veiksniy, daranéiy teigiamg arba neigiama
itaka, jskaitant ir darbuotojo patiriamo streso lygi ir jsipareigojimg organizacijai.

Remiantis moksline analize darbe patiriamas stresas turi stiprig neigiamg jtakg individualiam
darbo atlikimui. Stresas mazina motyvacija, organizacinius ir kognityvinius jgtidzZius,
neigiamai paveikia darbuotojo paZiiirj } darbg, tokiu biidu gali buiti paveikiamos visos
individualios darbo atlikties sudétinés dalys: uzduoties atlikimas kontekstinis atlikimas,
prisitaikantis nasumas ir neproduktyvus darbo elgesys. Organizacinis jsipareigojimas,
remiantis esamais tyrimais, veikia atvirkS¢iai — skatina entuziazmg, bendradarbiavima,
iniciatyvumg ir organizaciniy vertybiy siekima, todél individuali darbo atliktis veikiama
teigiamai.

Empirinio tyrimo metu pastebéta, kad lytis ir amzius turi reik§mingg jtakg individualios darbo
atlikties vertinimui. Vyrai savo individualig darbo atliktj vertino geriau nei moterys. Taip pat
pastebétas reikSmingas pasiskirstymas ir pagal amziaus grupe — individualios darbo atlikties
vertinimas did¢jo iki 44 — 56 mety amziaus respondenty grupés ir mazéjo vyresnése amziaus
grupeése.

Pagal demografines charakteristikas pastebétas reikSmingas pasiskirstymas organizacinio
jsipareigojimo vertinimams pagal darbo staza organizacijoje ir organizacijos dydj. Pastebétas
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jsipareigojimo didéjimas augant darbo stazui, esant didesniam esamoje darbovietéje,
respondenty jsipareigojimas organizacijai buvo stipresnis. Atvirkstinés sasajos pastebétos
pagal dabartinés respondenty darbovietés dydj — kuo didesnéje organizacijoje respondentai
dirbo, tuo mazesnis buvo jy jsipareigojimas organizacijai.

Regresinés analizés metu pastebéta, kad stresas turi reik§mingg neigiamg jtakg individualiai
darbo atlik¢iai ir stresui didéjant individuali darbo atliktis mazéja. Isipareigojimas
organizacijai taip pat pasirodé turintis reikSmingg jtaka, jo itaka buvo teigiama ir didéjant
jsipareigojimui organizacijai individuali darbo atliktis didéjo. Taciau nustatyta, kad
jsipareigojimo jtaka mazesné nei streso, tai nurodo, jog norint neutralizuoti streso neigiama
poveiki individualiai darbo atlik¢iai, jsipareigojimo padidéjimas turi biiti Zymiai auks$tesnis
nei streso.

Tiriant darbe patiriamo streso, organizacinio jsipareigojimo ir individualios darbo atlikties
rySius, mediacine ir moderacine analize nustatyta, kad stresas neturi reikSmingos jtakos
darbuotojo jsipareigojimui organizacijai, todél hipotez¢, kad tarp jsipareigojimo ir streso —
darbo atlikties rySio yra mediacija - paneigta. Taciau tyrimas patvirtino moderacinj
jsipareigojimo poveikj, kuriuo organizacinis jsipareigojimas mazina neigiamg streso jtaka

individualiai darbo atlik¢éiai.

Remiantis §io tyrimo metu gautais rezultatais organizacijoms teikiami Sie praktiniai

pasiilymai:

Reguliariai tirti darbuotojy streso lygj anketinémis apklausomis, asmeniniais pokalbiais arba
jitraukiant darbe patiriamo streso klausimyng j reguliariai atlieckamus jmonés vidinio klimato,
darbuotojy pasitenkinimo, jsitraukimo ar kitus panasius tyrimus.

Taikyti streso mazinimo arba prevencijos priemones, uztikrinti tinkamg darbo atmosfera,
skatinti komandinj darbg ir tarpusavio bendradarbiavima. Taip pat uztikrinti tinkama konflikty
sprendima, didinti pasitikéjimg uz darbuotojy gerove atsakingais asmenimis. UZtikrinti
reikiamg pagalba susiduriantiems su stresu: psichology konsultacijas, paskaitas, pagalbag i$
specialisty ir jmonés.

Ivairiomis priemonémis skatinti darbuotojy jsipareigojima, kurti ir stiprinti tvirtg
bendruomen¢ organizacijoje, jkvépti darbuotojus organizacijos tikslais ir vertybémis,
uztikrinti emociskai palankia atmosferg ir finansiskai naudingas saglygas.

Taikyti darbuotojy jsipareigojimo organizacijai skatinimo sistemas. Tokios praktikos itin
naudingos naujiems darbuotojams arba didelése jmonése, kur jsipareigojimas mazesnis. Ypac
reikalinga skatinti darbuotojy jsipareigojimag esant aukStam streso lygiui arba streso lygio
padidéjimui, siekiant lengviau iSvengti neigiamy streso pasekmiy darbuotojy sveikatai ir

darbo atlikimui.
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SANTRAUKA

62 puslapiai, 26 lentelés, 5 grafikai, 105 iSnaSos.

Pagrindinis $io tyrimo tikslas — iStirti darbe patiriamo streso, jsipareigojimo organizacijai ir
individualios darbo atlikties rySius. Tyrimo metu siekta nustatyti, kokig jtakg stresas ir jsipareigojimas
organizacijai turi darbuotojo individualiai darbo atlik¢iai, taip pat kokig jtaka stresas turi darbuotojo
jsipareigojimui organizacijai. Tyrimo metu analizuota, koks vaidmuo streso ir individualios darbo

atlikties rySyje tenka jsipareigojimui, tirta ar jis atlieka mediacing ar moderacing funkcija.

Magistrinio darbo tyrimas buvo skirstomas j 3 dalis: mokslinés literatiiros analizg, tyrimg anketine
apklausa, tyrimo duomeny analize. Mokslinés literatiiros analizéje aptarti moksliniai tyrimai streso,
jsipareigojimo, individualios darbo atlikties ir streso bei jsipareigojimo poveikis individualiai darbo
atlik¢iai. Tyrimo anketine apklausa metu, pagal Parker (1983), Mayer (1993) ir Koopmans (2014)
klausimynus sudaryta 49 teiginiy ir demografiniy klausimy anketa. Apklausoje dalyvavo 189
respondentai. Atliekant tyrimo duomeny analize, patikrintas klausimyno patikimumas, duomeny
normalumas ir reikSmingumas pagal demografines charakteristikas, padaryta regresiné, mediacing ir
moderaciné analizés. Duomeny apdorojimui naudota IBM SPSS Statistics programa su papildoma

Process v_4 versija.
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Tyrimo rezultatai parod¢ duomenis esant parametriniais ir normalaus pasiskirstymo. Tiriant
respondenty atsakymus pagal demografines charakteristikas pastebétas reikSmingas pasiskirstymas
pagal lytj ir amziy individualios darbo atlikties klausimu, taip pat reikSmingas jsipareigojimo
vertinimy pasiskirstymas pagal darbo stazg organizacijoje ir organizacijos dydj. Regresinés analizés
tyrimu pastebéta, kad darbe patiriamas stresas turi reik§Smingg neigiama jtaka individualiai darbo
atlik¢iai, o jsipareigojimas pasizymi silpnesne teigiama jtaka. Naudojant mediacing ir moderacing
analize, pastebéta, kad stresas neturi jtakos darbuotojo jsipareigojimui ir mediacijos hipotezé atmesta.
Taciau rastas reikSmingas jsipareigojimo kaip moderatoriaus poveikis streso ir darbo atlikties rysiui,

silpninant streso neigiama poveikj darbo atlikciai.
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SUMMARY

62 pages, 26 tables, 5 schedules, 105 references.

The main purpose of this study is to investigate the connections between work-related stress,
organizational commitment, and individual job performance. This scientific research aimed to
determine the impact of stress and organizational commitment on the employees' individual job
performance, as well as the impact of stress on organizational commitment. During this study there
was analysed the role of commitment in the stress—individual job performance connection and

determined whether it performs a mediating or moderating function.

This master thesis was divided into 3 parts: analysis of scientific literature, empirical research, and
analysis of this research's results. The analysis of scientific literature described theoretical aspects of
stress, commitment, and individual job performance, also there was analysed the scientists' research
on the effect of stress and commitment on individual job performance. During the empirical research
there was used a questionnaire of 49 statements and demographic questions, this questionnaire was
composed of Parker (1983), Mayer (1993), and Koopmans (2014) questionnaires. 189 respondents
participated in the survey. In this analysis of the research results there was verified questionnaire
reliability, the data normality, and the significance of the data according to the demographic

characteristics, also accomplished regression, mediation, and moderation analyses.

The IBM SPSS Statistics program with an additional Process v_4 version was used for data

processing.
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The results of the study proved that the data were parametric and normally distributed. Analysing the
respondents’ answers results according to demographic characteristics, it was noticed a significant
distribution by gender and age to individual job performance construct results, as well as a significant
distribution of commitment assessments according to the work experience in the organization and the
organization size. The regression analysis indicated that job stress has a significant negative influence
on individual job performance, while organizational commitment has a lower positive influence.
Using mediation and moderation analysis, it was observed that stress has no significant effect on
employee commitment and the mediation hypothesis was rejected. Instead, there was discovered a
significant effect of commitment as a moderator on the job stress and individual job performance
connection, the organizational commitment as a moderator made the negative impact of stress on job

performance lower.
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Apklausos anketa

Laba diena,

PRIEDAI

prasau Jusy dalyvauti anoniminéje apklausoje ir padeéti iStirti streso ir jsipareigojimo jtaka

individualiai darbo atlikdiai.

Esu Grazvilé Rapolavi¢iené, Vilniaus universiteto Zmogiskyjy istekliy valdymo magistro programos

studenté. Atlieku tyrima, kuriuo siekiu nustatyti, kokig jtakg individualiam darbo atlikimui turi darbe

patiriamas stresas ir darbuotojo jsipareigojimas jmonei.

Jusy atsakymai yra anonimiski ir bus naudojami tik moksliniais tikslais.

Labai acit uz Jusy atsakymus!

Apgalvokite ar daug streso Jiis patiriate dabartiniame darbe ir jvertinkite patiriama stresg nuo 1

(visiSkai sutinku) iki 5 (visiSkai nesutinku)

Visiskai
sutinku

)

Sutinku
2)

Nei
sutinku,
nei
nesutink
u (3

Nesutinku

(4)

Visiskai
nesutinku

()

D¢l savo darbo daznai jauciausi neramus

arba nervingas

D¢l darbo negaliu praleisti pakankamai

laiko su Seima

Darbas mane jtraukia labiau nei turéty

Darbe praleidZiu labai daug laiko

D¢l darbo daznai jauciuosi neturintis

1Seities.
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Dél darbo licka mazai laiko kitoms

veikloms

Kartais galvojant apie darbg pradedu

jausti stiprig jtampg

Daznai jauciu, kad jmonei atiduodu visa

Save

Turiu per daug darbo ir per mazai laiko

jam atlikti

Jauciuosi kaltas, kai pasiimu laisvadieniy

Kartais bijau, kad namuose suskambés
telefonas, nes tai

gali biti susij¢ su darbu

Jauciuosi taip, lyg niekada neturéciau

laisvos dienos

Daug jmonés darbuotojy patiria

perdegima dél darbo reikalavimy

Ivertinkite savo jsipareigojimg organizacijai, kurioje dirbate vertindami nuo 1 (visiSkai sutinku) iki 5

(visiSkai nesutinku)

Visiskai
sutinku

1)

Sutinku
)

Nei
sutinku,
nei
nesutink
u (3

Nesutinku

(4)

Visiskai
nesutinku

()

Bii¢iau laimingas visg likusj laika

dirbdamas ¢ia

Tikrai jauciu tarsi jmonés problemos biity

mano problemos

Sioje jmong¢je nesijauciu Seimos dalimi
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Nesijauciu emociskai prisiri§es prie Sios

jmones

Si jmoné man labai reikSminga

Nejauciu stipraus priklausymo

organizacijai

Man biity labai sunku dabar palikti darba

Sioje jmongje, net jei noréciau

Mano gyvenimas per daug pasikeisty

iS¢jus 1§ Sios imones

Siuo metu pasilieku dirbti jmonéje tick
del noro likti ¢ia, tiek dél butinybes

iSgyventi

Turiu per mazai kity galimybiy, kad

svarsty€iau iSeiti i Sios darbovietés

Viena i$ keliy neigiamy pasekmiy i$éjus
1§ Sios darbovietés biity alternatyviy darbo

pasitlymy trukumas

Viena i§ pagrindiniy prieZasc¢iy, kodél
lieku Sioje darbovietéje, yra tai, kad darbo
keitimas sukelty daug nepatogumy

asmeniniame gyvenime

Nejauciu jokios pareigos likti Sioje

jmongje

Net jei man biity naudinga, nenoréciau

palikti Sios jmonés

Jauciausi kaltas, jei dabar palik¢iau Sig

jmong

Imoné nusipelno mano lojalumo

Siuo metu nekeiciau darbo, nes jauciuosi

Jsipareigojes jmonei
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Esu daug skolingas Siai jmonei

Ivertinkite savo darbo atlikimg dabartinéje darbovietéje pasirinkdami atsakyma nuo 1 (visiskai sutinku)

iki 5 (visiSkai nesutinku)

Visiskai
sutinku

1)

Sutinku
(2)

Nei
sutinku,
nei

nesutink

u(3d)

Nesutinku

(4)

Visiskai
nesutinku

()

AS gebe¢jau suplanuoti savo darbg taip,

kad jj baigciau laiku

Zinojau, kokj rezultata darbe turiu

pasiekti

Geb¢jau nusistatyti prioritetus

Gebéjau efektyviai atlikti savo darbg

Gebe¢jau planuoti savo laikg

Savo iniciatyva, pradéjau naujas

uzduotis, kai pabaigiau ankstesnes

Prisiémiau sudétingas uZduotis, kai tai

buvo imanoma

Stengiausi nuolat atnaujinti su darbu

susijusias teorines Zinias

Stengiausi nuolat atnaujinti su darbu

susijusius praktinius jgiidZius

Sitliau kiirybingus naujy problemy

sprendimus

Prisiémiau papildomas atsakomybes

VW —
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Aktyviai dalyvavau susitikimuose ir

(arba) konsultacijose

Skundziausi dél nedideliy su darbu

susijusiy problemy darbe

Buvau linkes (—usi) labiau sureikSminti

problemas nei jos is tiesy yra

Dazniau atkreipiau démes;j ] neigiamus

darbo aspektus nei j teigiamus

Kalbéjau su kolegomis apie neigiamus

mano darbo aspektus

Kalbéjau su Zzmonémis,
nepriklausanciais organizacijai apie

neigiamus mano darbo aspektus

Lytis:

e \/yras

e Moteris
Amzius
I$silavinimas

e Pagrindinis

e Vidurinis

e Profesinis

o Aukstasis neuniversitetinis

o AukStasis universitetinis
Darbo stazas esamoje darbovietéje
Darbo sritis

e Finansai/draudimas

e Gamyba

71




® Paslaugy teikimas

e Prekyba/ konsultavimas
e Statyba

o Svietimas/ kultiira

e Logistika

o Zemés iikis

o Zmogiskieji istekliai

e Kita

Imones dydis

® Maziau nei 10 darbuotojy
e 10-49 darbuotojai
e 50-249 darbuotojai

® Daugiau nei 250 darbuotojy
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