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SANTRAUKA

EMOCINIO NUOVARGIO IR PSICHOLOGINIO KAPITALO JTAKA RYSIUI TARP
SUVOKIAMOS SOCIALINES PARAMOS IR KETINIMO PALIKTI ORGANIZACIJA
DIRBANT NUOTOLINIU BUDU

100 puslapiy, 24 lenteles, 21 paveikslélis, 92 literaturos Saltiniai

Covid-19 pandemija pakeité¢ daugelio organizacijy darbo organizavimo biidg — paplito
nuotolinis darbas, kuris keifia darbo rinkg, stebimas pasireiSkiantis vis didesnis darbuotojy
nuovargis ir masinis i$¢jimas 1§ darbo. Siekiant maZinti darbuotojy kaitos rodiklj, organizacijos
siekia matuoti darbuotojo ketinimg palikti organizacijg ir aiskinasi ketinimo priezastis. Tarp tokiy
priezasciy atsiranda suvokiama socialiné parama darbe ir emocinis nuovargis. Moksliné literattira
stokoja tyrimy, aiSkinanc¢iy ketinimo palikti organizacijg rySius su suvokiama socialine parama,
psichologiniu kapitalu ir emociniu nuovargiu, todél $iuo tyrimu buvo siekiama nustatyti emocinio
nuovargio ir psichologinio kapitalo jtaka rySiui tarp suvokiamos socialinés paramos ir ketinimo
palikti organizacija.

Naudojant Psichologinio kapitalo klausimyno skale (Avey ir kiti, 2011), Maslach Burnout
Inventory nuovargio poskale (Roodt, 2004), Suvokiamy darbo charakteristiky socialinés paramos
poskale (Schaufeli ir kiti, 2020) ir Ketinimo palikti organizacijg skale (Haynes ir kiti, 1999), 2022
metais buvo atliktas tyrimas, kurio metu buvo apklausti 305, 19-64 mety amziaus, respondentai
(221 moteris, 84 vyrai), dirbantys nuotoliniu biidu bent 1 dieng per savaite.

Gauti rezultatai atskleidé, kad suvokiama socialiné parama neigiamai veikia ketinima palikti
organizacijg ir emocinj nuovargj, 0 emocinis nuovargis medijuoja rysj tarp suvokiamos socialinés
paramos ir ketinimo palikti organizacija. Psichologinio kapitalo, kaip moderatoriaus, vaidmuo
rySiui tarp suvokiamos socialinés paramos ir ketinimo palikti organizacija nebuvo patvirtintas.

Raktiniai ZodzZiai: suvokiama socialiné parama, emocinis nuovargis, psichologinis kapitalas,
ketinimas palikti organizacija, nuotolinis darbas, darbo-Seimos konfliktas, saviveiksmingumas,

viltis, atsparumas, optimizmas.



SUMMARY

THE INFLUENCE OF EMOTIONAL FATIGUE AND PSYCHOLOGICAL CAPITAL ON
THE RELATIONSHIP BETWEEN THE PERCEIVED SOCIAL SUPPORT AND THE
TURNOVER INTENTION WHILE WORKING REMOTELY

100 pages, 24 tables, 21 pictures, 92 sources

The Covid-19 pandemic has changed the way many organizations organize their workforce
— remote work has spread and it is changing the labor market, increasing employee fatigue and
causing mass resignations. In order to reduce the employee turnover rate, organizations aim to
measure the employee's intention to leave the organization and find out the reasons for the that.
Among such reasons are perceived social support at work and emotional fatigue. There is a lack of
research in the scientific literature that explains the relationship between the intention to leave the
organization and the perceived social support, psychological capital and emotional exhaustion, so
this study aimed to determine the influence of emotional fatigue and psychological capital on the
relationship between the perceived social support and the turnover intention.

Using the Psychological Capital Questionnaire scale (Avey et al., 2011), the Maslach
Burnout Inventory fatigue subscale (Roodt, 2004), the Perceived Job Characteristics social support
subscale (Schaufeli et al., 2020), and the Intention to Leave scale (Haynes et al., 1999), in 2022
group of 305 respondents, aged 19-64 (221 women, 84 men), who work remotely at least 1 day per
week were surveyed.

The results revealed that perceived social support negatively affects the turnover intention
and emotional fatigue, while emotional fatigue mediates the relationship between perceived social
support and the turnover intention in the organisation. Moderating effect of psychological capital
between perceived social support and turnover intention was not supported.

Keywords: perceived social support, emotional fatigue, psychological capital, intention to
leave the organization, turnover intention, remote work, work-family conflict, self-efficacy, hope,

resilience, optimism.



SVARBIAUSIOS SAVOKOS

Asmeniniai iStekliai — asmeniniai aspektai, kurie susij¢ su individo atsparumu ir geb¢jimu

kontroliuoti bei sékmingai paveikti aplinka (Hobfoll, 2002).

Atsparumas (angl. resiliency) — individo gebéjimas jveikti neigiamas situacijas, nesékmés ir/ar

nezinomybe, atsigauti nuo jy ir pasinaudoti §ia patirtimi asmeniniam tobuléjimui (Luthans, 2004).

Darbo iStekliai (angl. job resources) — fiziniai, psichologiniai, socialiniai ar organizaciniai darbo
aspektai, kurie padeda pasiekti darbiniy tiksly, mazina darbo poreikius, siejamus su patiriamomis
fiziologinémis ir psichologinémis ,,iSlaidomis®, bei stimuliuoja darbuotojo asmeninj augima,

vystymasi ir mokymasi (Schaufeli ir Bakker, 2004).

Darbo poreikiai (angl. job demands) — fiziniai, psichologiniai, socialiniai ar organizaciniai darbo
aspektai, kurie reikalauja asmens nuolatiniy kognityviy ar emociniy pastangy ar jgidziy ir yra

siejami su patiriamomis fiziologinémis ir psichologinémis ,,iSlaidomis* (Schaufeli ir Bakker, 2004).

Emocinis jsipareigojimas (angl. emotional commitment) — darbuotojo atsidavimas jmonei ir jos
s¢kmei, kuriam buidingas priklausymo, lojalumo jausmas ir jsipareigojimas organizacijai (Rousseau

ir Aube, 2010).

Emocinis nuovargis (angl. emotional exhaustion, emotional fatigue) — intensyvaus fizinio,
psichinio ir kognityvinio kriivio pasékmé, jauciama dél emociniy asmens istekliy iSeikvojimo

(Anbar ir Eker, 2007).

Iki-pandeminis laikotarpis (angl. pre-pandemic period) — laikas iki 2020 mety kovo 11 dienos,
kai Pasaulio Sveikatos Organizacija (PSO) pripazino Covid-19 viruso protriikj pasaulyje kaip
pandemija.

Ketinimas palikti organizacija (ang/. intention to leave, turonver intention) (ITL) — darbuotojo

planas iSeiti 1§ esamos organizacijos ir ieSkoti kito darbo (Weisbeg, 1994).

Nuotolinis darbas (ang/. telecommuting, telework, remote work, mobile working, homeworking)
— darbas, reguliariai atliekamas vietoje, nutolusioje nuo jprastos darbo vietos, naudojant

informacines ir rysiy technologijas (IRT) (angl. ICT) (Welz ir Wolf, 2010).

Optimizmas (angl. optimism) — asmens tendencija manyti, kad gyvenime jis pasieks ar jam nutiks

geri dalykai (Scheier ir Carver, 1992).



Organizaciné savigarba (angl. organizational-based self-esteem) (OBSE) — organizacijos
darbuotojy tikéjimo laipsnis, kad jy poreikiai gali biiti patenkinti biinant organizacijos dalimi

(Pierce, Gardner, Cummings ir Dunham, 1989).

Pandeminis laikotarpis (angl/. pandemic period) — laikas nuo 2020 mety kovo 11 dienos, kai
Pasaulio Sveikatos Organizacija (PSO) pripazino Covid-19 viruso protrukj pasaulyje kaip

pandemija.

Perdegimas (angl. burnout) — konstruktas, susidedantis 1§ emocinio i§sekimo, cinizmo ir profesinio

neveiksmingumo (Maslach ir kiti, 1996).

Pozityvus organizacinis elgesys (angl. Positive Organizational Behavior) (POB) — tyrimy sritis,
orientuota ] zmogiskyjy iStekliy stiprybiy ir psichologiniy gebéjimy, kuriuos galima iSmatuoti ir

vystyti, siekiant padidinti organizacijos naSumg (Luthans, 2002).

Psichologinis kapitalas (PK) (angl. psychological capital) (PsyCap) — pozityvi asmens
psichologiné biisena ir savybiy rinkinys, kuris gali vystytis patirties ir mokymo déka (Luthans,

2004).

Psichosocialinis saugumas (angl. psychosocial safety) — laisvé nuo psichologinés ir socialinés

rizikos ar galimos zalos (Dollard ir Bakker, 2010).

Saviveiksmingumas (angl. self-efficacy) — individo tikéjimas savo gebé¢jimais ir elgimasis taip,

kad buty pasiekti norimi rezultatai (Bandura, 1993).

Suvokiama socialiné parama (angl. perceived social support) — potenciali nauda, kuria gali keistis
siuntéjas ir gavéjas. Socialiné parama gali buti dvipusé (gaunama ir suteikiama) bei iSreiSkiama

empatija, globa, meile, pasitikéjimo iSreiSkimu, piniginiais iStekliais, skirtu laiku ar energija,

patarimu ar pasitlymu (Deutsch ir House, 1983).

Viltis (angl. hope) — teigiama motyvaciné asmens biisena, apimanti gebéjimg iSsikelti vertingg

tiksla ir biti jsitikinus, kad galima jveikti klittis kelyje link tikslo siekimo (Snyder, 2002).



1. JVADAS

Nuotolinio darbo (arba darbo i§ namy) jtaka darbuotojams ir organizacijoms nagrin¢jama
jau nuo septintojo deSimtmecio, siekiant jvertinti tokio darbo organizavimo biido privalumus ir
truakumus (Hilbrecht, Shaw, Johnson ir Andrey, 2013). Nuotolinis darbas iki-pandeminiu laikotarpiu
aktualus buvo laisvai samdomiems specialistams ir organizacijoms, privalanc¢ioms vykdyti darbo
funkcijas nelaimiy kontekste. Taciau pasaulyje prasidéjus Covid-19 pandemijai, daugelis
darbuotojy buvo priversti savo darbo funkcijas testi nuotoliniu biidu, todél yra stebimas akivaizdus
darbo rinkos pokytis. Dél Sios priezasties per pastaruosius dvejus metus nuotolin} darbg
analizuojanc¢iy tyrimy skaicius iSaugo, o temos svarba padidéjo d¢l Siuo metu jau esancio nuolatinio
poreikio stebéti darbuotojy jprociy pokycius ir pokyCiy jtaka organizacijos rezultatams bei
darbuotojy psichologinei biisenai (Mehta, 2021).

Iki Siol atlikti tyrimai rodo, kad nuotolinis darbas gali sukelti darbo-Seimos konfliktg
(Donnelly ir Proctor-Thomson, 2015) (Hilbrect ir kiti, 2013) (Allen ir kiti, 2000), taip
sutrikdydamas individy emocing ir fizing gerove bei santykiy kokybe (Goldberg ir kiti, 2021) ir,
tapdamas dideliu stresoriumi, sumazinti darbuotojy jsitraukimg ir naSuma (Srivastava ir kiti, 2021)
(Mehta, 2021) (Darouei ir Pluut, 2021).

Pastarosios nuotolinio darbo, kaip darbo salygy pagrindo, pasekmés turi jtakos ketinimui
palikti organizacija, gristam savanorisku darbuotojy kaitos modeliu. Sis modelis, kurio pamatinis
veiksnys yra pasitenkinimas darbu (Greenberg ir Baron, 1997), demonstruoja neigiama rysj tarp
pasitenkinimo darbu ir ketinimo palikti organizacijg ir prognozuoja darbuotojy kaitg (Weisbeg,
1994) (Lam 1r kiti, 2001). Kaitos rodiklis dabartin¢je darbo rinkos situacijoje itin svarbus —
darbdaviai kovoja dél talenty ir pastebi paradoksaly masinio i8¢jimo 1§ darbo reiskinj, kuris stabdo
dalies jmoniy veiklas ir kelia darbuotojy kainas. D¢l Sios priezasties nagrin¢jant temg svarbu
i$siaiskinti, kas gali turéti jtakos darbuotojo ketinimui palikti organizacija dirbant nuotoliniu btdu.

Siems rysiams atsekti vertinamas patikrintas darbo poreikiy-istekliy modelis (JD-R), kuris
yra lankstus ir tinka nagrinéti pandemijos metu matomiems poreikiams ir iStekliams — emociniam
nuovargiui, socialinei paramai ir psichologiniam kapitalui. Psichologinj kapitala nagrin¢janciy
tyrimy kiekis ir temos populiarumas auga d¢l organizacinés psichologijos paplitimo organizacijose
ir zmogiSkojo kapitalo valdymo ir ugdymo svarbos, siekiant turéti efektyvy darbuotoja. Todél

biitina suvokti $io konstrukto jtakg darbuotojo ketinimui palikti organizacija. Psichologinio kapitalo



dimensijos daro jtaka darbuotojo motyvacijai (Luthans ir Jensen, 2002), darbo nasumui ir
pasitenkinimui darbu (Peterson ir Luthans, 2003) (Coutu, 2002) (Luthans ir Youssef, 2004).

Socialiné parama, kaip darbo iSteklius, teigiamai veikia darbuotojo emocin;j jsipareigojimag
organizacijai, o Sis mazina ketinimo palikti organizacijg rodiklj (Hassan ir kiti, 2006). Taip pat
suvokiama socialiné parama darbe teigiamai veikia darbuotojy pasitenkinimg ir jsipareigojima
organizacijai, bei neigiamai veikia ketinimg palikti organizacija (Lobburi, 2011).

Rys$; tarp socialinés paramos ir ketinimo palikti organizacija medijuoja darbo poreikis,
emocinis nuovargis, kuris sumazeja kai darbuotojas suvokia darbe suteikiamos socialinés paramos
lygi kaip auksta (Srivastava ir Agarwal, 2021) bei, atvirkSciai, kuris sustipréja, kai darbuotojas
patiria darbo-Seimos konflikta dirbant nuotoliniu bidu (Glaser, 2013) ir patiria stresg dalyvaudamas
nuotoliniuose vaizdo formatu vykdomuose darbo susitikimuose (Nesher Shoshan ir Wehrt, 2021)
(Shockley ir kiti, 2021).

Tad, remiantis iki Siol atliktais paminétais tyrimais galima daryti prielaidas, kad suvokiama
socialiné parama darbe daro neigiamg jtaka ketinimu palikti organizacijg ir emociniam nuovargiui,
pastarajam medijuojant, o psichologiniam kapitalui moderuojant §j rysj. Sioms prielaidoms tikrinti
suformuotas pastarasis tyrimo tikslas: iStirti emocinio nuovargio ir psichologinio kapitalo jtaka
rySiui tarp suvokiamos socialinés paramos ir ketinimo palikti organizacijg. Tikslui pasiekti iSkelti
Sie tyrimo uzdaviniai:

1. ISnagrinéti psichologinio kapitalo, socialinés paramos, emocinio nuovargio ir ketinimo palikti
organizacijg raiSkg imtyje ir jy tarpusavio sgsajas.

2. ISnagrinéti psichologinio kapitalo, socialinés paramos, emocinio nuovargio ir ketinimo palikti
organizacijg raiSka atsizvelgiant j socialines-demografines charakteristikas.

3. I8nagrinéti psichologinio kapitalo, socialinés paramos, emocinio nuovargio ir ketinimo palikti
organizacijg raiska atsizvelgiant | nuotolinio darbo trukmg.

4. Nustatyti, ar emocinis nuovargis veikia kaip mediatorius rysiui tarp suvokiamos socialinés
paramos ir ketinimo palikti organizacija.

5. Nustatyti, ar psichologinis kapitalas veikia kaip moderatorius rySiui tarp suvokiamos socialinés

paramos ir ketinimo palikti organizacija.



1.1. Nuotolinio darbo samprata

Nuotolinis darbas pladigja prasme reiskia darba (darbo funkcijas), reguliariai atlickamg
vietoje, nutolusioje nuo jprastos darbo vietos, naudojant informacines ir rysiy technologijas (IRT)
(Welz ir Wolf, 2010). Nuotolinis darbas, kaip lankstaus darbo forma, apima platy alternatyviy darbo
funkcijy vykdymo viety spektrg — palydovinius biurus (padalinius), telecentrus, bendradarbiavimo
erdves, vieSgsias erdves ir, dazniausiai, darbuotojy namus. D¢l Sios priezasties mokslingje
literatiiroje nuotolinio darbo sgvoka gali biiti kei¢iama darbo 1§ namy sgvoka, taip identifikuojant
konkrec€ig nuotolinio darbo vietg. Organizacijoms prapleciant Sias darbo viety ir darbo laiko ribas,
nuotolinis darbas suteikia privalumy ir darbuotojams, ir organizacijoms, tokiy kaip didesnis
produktyvumas ar darbo ir profesinio asmeninio gyvenimo pusiausvyra (Hilbrecht ir kiti, 2013).

Darbas neapibréztoje aplinkoje, kuriai budingas nestabilumas, kintantys iStekliai,
padidéjusios atsakomybés ir pazeista infrastruktiira, skatina vertinti galimas darbo formas ir
svarstyti naujus darbo budus, biitinus verslo iSlikimui ir darbuotojy i8laikymui (Drabek ir McEntire,
2003), o vienas i§ tokiy darbo organizavimo ir funkcijy vykdymo biidy yra nuotolinis darbas.
Nelaimiy valdymo kontekste nuotolinis darbas yra veiksminga ir vis labiau skatinama priemoné,
padedanti atkurti ir uztikrinti organizacijy veiklos pajégumus sudétingose situacijose ir palengvinti
darbo uzduociy perskirstyma, kai darbo vieta yra nepasiekiama ar nesaugi (Alvaro ir kiti, 2011).
Organizacijoms, privalan¢ioms vykdyti funkcijas ir nelaimiy metu (pavyzdziui, klientus
konsultuojanc¢ioms ir aptarnaujancioms vieSosioms jstaigoms), nuotolinis darbas atlieka svarby
vaidmenj uztikrinant sklandy ir nenutrikstamga biitiny paslaugy teikimg (Donnelly ir Proctor-
Thomson, 2015).

Kaip teigia Baruch (2001), susidoméjimas nuotoliniu darbu prasidé¢jo 1970 metais ir jau
tuomet buvo teigiama, jog 1980 metais tai sukels darbo viety revoliucija, o organizacijos ilgainiui
taps virtualios. Iki $iy dieny nuotolinio darbo ar darbo i§ namy sgvoka vis dazniau minima
tyrimuose, jo privalumai ir trilkumai bei jtaka zmogiskyjy iStekliy praktikoms aktyviai nagrinéjama
mokslingje literatiiroje, nuolat renkama statistika suprasti nuotolinio darbo paplitimg ir jtakg
socialinés grupéms. “EUROFOUND”, Europos Sajungos agentiira, uzsiimanti tyrimy veikla, kas
penkerius metus atlieka “Europos Darbo Salygy apklausa”, kurioje dalyvauja apie 30 000 Europoje
dirbanciy pagal darbo sutartj ar laisvai samdomy asmeny nuo 15 mety. Vienas i§ atlickamos

apklausos klausimy identifikuoja, kiek apklaustyjy per tam tikra laikotarpj dirbo nuotoliniu biidu i$
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namy (nuotoliniu darbu apklausoje jvardintas darbo biidas, kurio metu asmuo dirba neSiojamu ar
stacionariu kompiuteriu namuose). Pazvelge 1 2005 metais atliktos apklausos rezultatus galime
matyti, kad apklaustose Europos valstybése nuotoliniu biidu darbo funkcijas vykdé vidutiniskai 9%
apklaustyjy (Paveikslas nr. 1), tuo tarpu 2020 metais atlikta apklausa atskleid¢, kad apklaustose
Europos valstybése nuotoliniu budu darbo funkcijas vykdé vidutiniskai 38% apklaustyjy
(Paveikslas nr. 1). Lyginant 2005 mety ir 2020 mety apklausos duomenis matoma, jog rezultatai
indikuoja 29% iSaugusj darbuotojy, funkcijas vykdanciy nuotoliniu budu, skai¢iy per 15 mety — tai
vienareikSmiSkai demonstruoja ir atitinkamai did¢jancig Sios temos svarbg, ir dalinai paaiskina
didéjant] tyrimy skai¢iy nuotolinio darbo jtakai nagrinéti. Didelj nuotolinj darbg ar darbg 1§ namy
praktikuojanciy asmeny Suolj 2020 metais nulémé Covid-19 pandemija — nors dalis darby ir biitiny
paslaugy negali biiti suteikiami nuotoliniu biidu, likusios organizacijos pasinaudojo technologiniais
sprendimais ar reorganizacija ir jvedé nuotolinio darbo principg pandemijos rizikoms suvaldyti ir
verslo funkcijoms testi.

Norint tikslingai iSnagrinéti ir pateikti autoriy poziiirius ] nuotolinj darbg iki Covid-19
pandemijos ir Covid-19 pandemijos metu, jo privalumus ir trikumus, moksliné¢ literatiira toliau bus

analizuojama atskiriant du laikotarpius — iki-pandemin;j ir pandeminj.

1.1.1. Nuotolinis darbas iki-pandeminiu laikotarpiu

Iki-pandeminiu laikotarpiu didzioji dalis mokslinés literatiiros nagrinéjo teigiamus
nuotolinio darbo aspektus ir rezultatus, tacCiau, suprantama, kad nuotolinio darbas taikymas
organizacijose nebiitinai garantuoja sékme ir gali turéti neigiamy pasekmiy. D¢l Sios priezasties
Baruch (2001) iSvysté sisteminj nuotolinio darbo procesy ciklo modelj (Paveikslas nr. 2),
apibendrinant] to meto tyrimy iSvadas bei jvardijant] teigiamus ir neigiamus rezultatus taikant
nuotolinj darbg. Modelis teigia, kad, priklausomai nuo nagrinéjamo lygio, nuotolinio darbo poreikio
pirmtakai yra skirtingi, taciau visi jie turi jtakos bendriems susidariusiems nuotolinio darbo
procesams, o Siems procesams vykstant galima pastebéti teigiamus ir neigiamus rezultatus, kurie
ilgainiui turi jtakos nagrinéjamiems lygiams. PavyzdZiui, darbo profilis ir suteikiamos
technologijos organizacijoje leidzia praktikuoti nuotolinj darba, deél Sios priezasties individas
susikuria nauja, darbo-Seimos balanso liikest] atitinkancig, ruting, o organizacija uZztikrina
nuotolinio vadovavimo ir atsiskaitymo tvarka. Ilgainiui organizacija pastebi, kad nuotolinis darbas

padidino darbuotojy efektyvumg ir sumazino kastus, taciau darbuotojai tapo anti-socialiis ir
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nekomandiski. Sis neigiamas pokytis ilgainiui turés jtakos individo savybéms ir, galimai, nuotoliniu

budu dirbanciai visuomenés daliai, jei toks tendencingumas pasikartos ir kitose individy grupése.

Paveikslas nr. 2: Nuotolinio darbo procesy ciklo modelis (Baruch, 2001)

Teigiami rezultatai

Didelis efektyvumas
Geresnis nagumas
- Pirmtakai Nuotolinio darbo Kokybiskas gyvenimas, maZesnis streso kiekis
Lygis procesai
Kasty taupymas
Bruozai ir savybés . o
Individas &7 Darbo-Seimos Geresnis darbdavio jvaizdis
Darbo profilis, balansas Aplinkos ir bendruomeneés tobulinimas
Darbas & technologijos
IT intensyvumas
Tvarkos, paramos . .
Organizacija :) B . Neigiami rezultatai
mechanizmai Atstumo valdymas
X Izoliacija
Valstybe ‘:::> _ Kultora ir Teisés aktai ) .
infrastruktiira Mazesnés karjeros galimybés

Prasti rezultatai

Sunki ir nekokybiska kontrolé

Antisociali visuomené

Donnelly ir Proctor-Thomson (2015) atlik¢ tyrimg, nagrin¢jant] organizacijos i$Stikius
nelaimés kontekste, iSskyré tris pagrindinius veiksnius, Iémusius nuotolinio darbo valdymo
18Stikius: nestabili ir nekontroliuojama iSoriné aplinka, individualus darbuotojy savarankiSkumo
lygis ir individualizuotas darbo organizavimas, bei vadovy pasiruo$imas ir palaikymas (darby
planavimo ir paskirstymo, sveikatos ir saugos uztikrinimo sferose). D¢l Siy veiksniy jtakos
organizacijos darbuotojai, dirbdami nuotoliniu biidu, pastebéjo pageréjusig viding komunikacija,
sumazgjusj stresg dél darbo lankstumo, o ,,reikalavimas® dirbti i§ namy nelaimes laikotarpiu sukele
darbo-Seimos balanso, organizacijos duomeny apsaugos, darbuotojy sveikatos ir saugumo
problemy. Hilbrect, Shaw ir Johnson (2013) atliktame tyrime nuotolinio darbo isStukiai buvo
nagrin¢jami per priklausomybés nuo lyties prizme: téio vaidmenj Seimoje atliekantys vyrai
pasirinko nuotoliniu biidu dirbti pirmoje dienos pusé¢je, taip vakare skirdami daugiau laiko Seimai
ir sumazindami patiriamg stresg dél Seimos absenteizmo, o tuo tarpu mamos vaidmenj Seimoje

atliekanc¢ios moterys savo darbo grafikus keit¢ atitinkamai ir individualiai priklausomai nuo
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situacijos, taip stengdamosi sumazinti darbo-Seimos konfliktus, taciau padidindamos stresg dél
nuolatinio ,,skubéjimo jausmo*. Taigi, nuotolinio darbo arba darbo i§ namy konceptas, taikomas
organizacijose ir nagrinéjamas ne vieng deSimtmetj, yra tiek teigiama, tiek ir neigiama jtaka darantis

darbo organizavimo biidas.

1.1.2. Nuotolinis darbas pandeminiu laikotarpiu
Darbas nuotoliu namuose yra vienas reikSmingiausiy ir labiausiai matomy pokyciy
pandemijos metu — daugiau Zzmoniy pradejo (ar turéjo pradeti) dirbti del vyriausybés jsakymy ir
priimty pandemijos valdymo sprendimy, tokiy kaip karantinas, izoliacija ir judé¢jimy apribojimai.

Pastebima, kad kai kurios profesijy grupés gali lengvai prisitaikyti prie neplanuoto nuotolinio darbo,

v v —

v —

vaidmuo, interneto rySys). Nors informacings ir ry$iy technologijos (IRT) palaipsniui mazina fizinio
darbo reikalavimy kekj ir svarba, darbo salygy ir aplinkos faktoriai vis dar yra kritiniai.
Ergonomiska darbo aplinka ir tinkamos fizinés sglygos (pavyzdziui, optimali temperatiira ar zemas
triukSmo lygis) padidina darbuotojy produktyvumga ir padeda iSvengti nuovargio bei fiziniy traumy
(Birimoglu Okuyan ir Begen, 2021). Mehta (2021) atliktame tyrime nagrinéja rySius tarp
autonomijos darbo i§ namy metu, patogumo (angl. convenience) darbo 1§ namy metu,
psichosocialinio saugumo (angl. psychosocial safety) darbo i§ namy metu, darbuotojy jsitraukimo
darbo i§ namy metu ir darbuotojy laimés darbo i§ namy metu. Kiekybinio tyrimo rezultatai atskleidé,
jog:

e Autonomija dirbant i§ namy turi didelés jtakos jsitraukimui i darba;

e Psichosocialinis saugumas dirbant i§ namy turi didelés jtakos jsitraukimui i darba;

e Patogumas dirbant i§ namy turi didelés jtakos jsitraukimui  darba;

e Tarp jsitraukimo j darbg ir darbuotojo laimés egzistuoja stiprus rysys.

Apibendrinant rezultatus, atliktas tyrimas patvirtina, jog Covid-19 pandemijos metu dirbant
nuotoliniu biidu darbuotojai jauciasi labiau jsitrauke j darbg kai jiems suteikiama autonomija,
psichosocialinis saugumas ir patogumas, o padid¢jes jsitraukimas lemia darbuotojy laime¢ (Mehta,
2021). Taciau Covid-19 pandemija ir nauja realybé sukélé daug nerimo — Srivastava ir kity (2021)

tyrimas parod¢, jog darbas 1§ namy pandemijos metu yra vienas i$ pagrindiniy streso Saltiniy. Dél
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Sios priezasties nuotolinj darba, kaip stresoriy, svarbu nagrinéti ir aiskintis jo sukeliama poveikj

individams.

1.1.3. Nuotolinio darbo ir darbo-Seimos konflikto sukeliamas stresas

Srivastava ir kity (2021) tyrimo rezultatai identifikuoja darbag i§ namy kaip pagrindinj
rutininio streso (angl. routine stress) sukéléja. Nuotolinis darbas i$ namy gali mazinti asmeninj
produktyvuma, kuris gali lemti suprastéjusius darbo rezultatus. Siy faktoriy keliama stresa
sumazinti nepadeda ir faktas, jog dirbant i§ namy sumazéja komandos kolaboravimas, sgveika ir
palaikymas, o darbo-Seimos chaosas stresg stiprina dél nuolatinio visy buvimo namuose ir
negeb¢jimo susidelioti veiklos prioritety darbo valandomis — kitaip tariant, susikuria darbiniy-
Seiminiy atsakomybiy konfliktas. Empiriniai tyrimai patvirtina, kad darbo-Seimos konfliktas
Jungtinése Amerikos Valstijose yra vienas i§ pagrindiniy streso veiksniy darbe, sukeliantis tokias
neigiamas pasekmes kaip asmens geroves sutrikdyma (Allen ir kiti, 2000). Tai, kad darbo-Seimos
konflikto problema rySkéja dirbant nuotoliniu biidu indikuoja moksliniy tyrimy, nagrin¢janciy §j
ry$§], kiekis, iSauges nuo Covid-19 pandemijos pradzios. NeiSvengiamas nuotolinis darbas siekiant
sumazinti pandemijos plitimg ir vaiky mokymasis namuose yra sunkiai suvaldoma situacija, kurioje
tévams nelengva ar net nejmanoma iSvengti streso ir pasiekti pasitenkinimo jausma. Goldberg,
McCormick ir Virginia (2021) Jungtinése Amerikos Valstijose atliktas tyrimas nagrinéja, kaip
Covid-19 pandemija ir su ja susij¢s mokykly uzdarymas veikia tévy darbo pasidalijimg Seimoje, bei
kokig jtaka turi tévy emocinei ir fizinei gerovei ir santykiy kokybei. Tyrimo rezultatai parodé tris
pagrindines iSvadas ir tolimesnes svarbias tiriamasias sritis. Visy pirma, dalyje apklausty Seimy
darbo pasidalijimas Seimoje yra ne vienodas, o toks atsakomybiy pasidalijimas Seimoje salygojo
konfliktus ir jtampg, kuri atsirado vienam partneriui jauciantis pernelyg apsunkintam papildomy
atsakomybiy. Visy antra, beveik pus¢ apklaustyjy tevy (44,9%) patikino, kad jy psichiné sveikata
dirbant nuotoliniu biidu pandemijos metu isliko tokia pati, tuo tarpu 39% apklaustyjy tévy nurode,
kad psichiné sveikata Siuo laikotarpiu pablogéjo. Kaip stresorius, veikiancius jy psiching sveikata,
respondentai jvardijo ,,24-iy valandy darbo cikla® ir jo sukeliamus anks¢iau minimus konfliktus deél
atsakomybiy pasidalijimo, nezinomybg¢ dél ateities ir sumaz¢jusias pajamas, socialing izoliacija,
rizikg Seimos nariams uzsikrésti Covid-19 virusu ir ,,laiko sau bei partneriui* trikumg. Visy trecia,
vertinant santykiy su partneriu kokybg pusé respondenty teige, kad pokycio nepastebéjo, o

ketvirtadalis patvirtino, kad ji suprastéjo del jauCiamos jtampos dirbant i§ namy — trintis tarp
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partneriy atsirado dél 24 valandas trunkancio darbo ir Seimos pareigy derinimo, nuolatinio buvimo
kartu su visa Seima, bet ne dviese. Apibendrinant tyrimo autoriai daro iSvada, jog nuotolinis darbas
pandemijos metu ir vaiky mokymasis namuose i$Sauké papildomus stresorius tévams, kurie
atitinkamai lemia padidéjusi konflikty kieki, santykiy kokybés prastéjima ir psichologinés sveikatos
pablogéjima. Darouei ir Pluut (2021) pandemijos akivaizdoje pastebéjo tyrimy, nagrinéjanciy darbo
i$ namy jtakg sekanciai darbo dienai, spraga, todél jy vykdytas tyrimas ir jo metu sukurtas
intraindividualus modelis tiria, kaip darbas i§ namy veikia darbo-Seimos konflikta, o §is atitinkamai
jsitraukimg j darbg ie emocinj nuovargj, bei kaip $j ry§j moderuoja spaudimas (angl. time pressure)
(Paveikslas nr. 3). Tyrimo rezultatai parodé, kad dienomis, kai individai dirbo 1§ namy, patiriamas
spaudimas ir darbo-Seimos konfliktas buvo maZesni, o sumaz¢jes darbo-Seimos konflikto lygis

paveike kitg rytg jauCiamg jsitraukima j darbg (Sis did€jo) ir emocinj nuovargj (Sis mazejo).

Paveikslas nr. 3: Konceptualus tyrimo modelis (Baruch, 2001)

Ryte jauciamas teigiamas

poveikis organizacijai
Spaudimas
(time pressure)
Rytinis jsitraukimas
i darba
Darbas i3 namy Darbo-3eimos
(nuotolinis darbas) konfliktas
Ryte jauciamas neigiamas

poveikis organizacijai

Rytinis emocinis
nuovargis

Apibendrinant nuotolinj darba ir jo sukeliamag stresg galima teigti, kad nuotolinio darbo
svarba pastebima ir nagrin¢jama organizacinés vadybos ir kriziy valdymo kontekste. Ir nors toks
darbo organizavimo biidas suteikia nemazai privalumy, prireiks laiko kol iSmoksime susidoroti su
ilgainiui atsirandanciais nuotolinio darbo trilkumais, tokiais kaip darbo-Seimos konflikto keliamas

stresas, sumazgj¢s komandy kolaboravimas, produktyvumas ir jsitraukimas i darba.
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1.2. Darbo poreikiy-iStekliy modelis

Pastaryjy trijy deSimtmeciy moksliniai tyrimai rodo, kad darbo charakteristikos daro stiprig
itaka darbuotojo asmeninei gerovei — jie gali tiek skatinti darbuotojo motyvacija, tiek ir sukelti
darbuotojo isekima (Salanova ir kiti, 2006). Siems priezas¢iy ir pasekmiy rySiams tarp
charakteristiky nagrinéti Demerouti ir kiti (2001), inspiruoti poreikiy-kontrolés modelio (Karasek,
1998), isvysté darbo poreikiy-istekliy modelj (JD-R), vertinantj darbuotojo asmenine gerove pagal
darbo aplinkos charakteristikas. JD-R modelis darbo aplinkos charakteristikas skirsto j dvi grupes
—darbo poreikius ir darbo iSteklius, kurie inkorporuoja skirtingus poreikius ir iSteklius priklausomai
nuo tyrimo lauko (Demerouti ir kiti, 2001). Sios dvi grupés aktyvioje darbo aplinkoje i§§aukia du
psichologinius procesus — darbo poreikiai gali iSeikvoti darbuotojo resursus ir sukelti i§sekima, o
darbo iStekliai gali skatinti darbuotojo jsitraukimg ir naSuma (Schaufeli ir Bakker, 2004) (Paveikslas
nr. 4). JD-R modelis nurodo, kad darbo iStekliai taip pat gali atlikti buferio vaidmen;j tarp darbo
poreikiy ir iSsekimo, pavyzdziui, dirbant daug reikalaujanc¢iose darbo salygose darbuotojai, turintys
daugiau darbo resursy, turi galimybe lengviau susitvarkyti su darbo poreikiais ir patiria mazesn¢
iSsekimo rizikg. Pastarasis modelis demonstruoja, kad keli skirtingi istekliai gali buti buferiu
keliems skirtingiems poreikiams, o rysiai tarp jy priklauso nuo nagrin€¢jamos pozicijos specifikos

(Schaufeli ir Bakker, 2004).

Paveikslas nr. 4: JD-R modelis (Bakker ir Demerouti, 2007)

Pawvyzdziui: +
Daro aplinka; vy e . .
Darbo kravis. Darbo poreikiai Issekimas

Emocinis spaudimas;

- Darbo nasumas

Pavyzdiiui: +
Autonomija; - . . + . .
Griftamasis ryiys: Darbo i3tekliai Isitraukimas

Socialing parama;
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Kiek véliau Xanthopoulou ir kiti (2007) patobulino JD-R modelj — jy atliktas tyrimas sieké

iSplésti modelj ir jvertinti asmeniniy resursy jtakg rySiams. | modelj buvo jtraukti trys tipiniai

asmeniniai iStekliai, kurie Hobfoll (2002) buvo pripazinti kaip pagrindiniai individualaus asmens

prisitaikymo komponentai: saviveiksmingumas, organizaciné savigarba ir optimizmas. Sie iStekliai

yra siejami su atsparumu stresui, turi teigiama poveikj fizinei ir emocinei gerovei ir gali nulemti

individo aplinkos suvokima, jos formulavimg ir reakcijg i ja (Hobfoll, 2002). Asmeniniai resursai

medijuoja ry$j tarp darbo iStekliy ir jsitraukimo bei rodo, kad darbo iStekliai skatina asmeniniy

istekliy vystymasi (Paveikslas nr. 5). Siame darbe bus naudojamas iSpléstas JD-R modelis,

inkorporuojantis darbo poreikius, darbo iSteklius ir asmeninius iSteklius, biitinus konceptualiam

tyrimo modeliui.

Paveikslas nr. 5: ispléstas JD-R modelis (Bakker ir Demerouti, 2007)

PavyzdZiui:

Daro aplinka;

Darbo kravis;
Emaocinis spaudimas;

Pavyzdiiui:
Autonomija;
GrjZtamasis rydys;
Socialiné parama;

Darbo poreikiai

Darbo istekliai

Darbo nasumas

Saviveiksmingumas;

+
; ISsekimas
[
!
/
/
{
!
[
/
/
!
/
/
-/
‘,l"
/
+ _ )
i Isitraukimas
/
;
/ A
/'
Asmeniniai
istekliai

Optimizmas; Qrganizaciné savigarba;

Taciau taip pat svarbu suprasti ir pasirinkto modelio trikumus: JD-R modelis néra konkretus

modelis su nurodytais poreikiy ir iStekliy rinkiniais — naudojant atvirg modelj pastebima, kad darbo

poreikiai, iStekliai ir asmeniniai iStekliai skirtinguose tyrimuose yra detalizuojami skirtingomis

sgvokomis. Ir nors tai leidZia § lanksty modelj Siame tyrime pritaikyti nagrinéjant pasirinktus
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socialinés paramos ir psichologinio kapitalo konstruktus, jis nepateikia konkretaus generalizuoto

psichologinio paaiSkinimo apie tiriamus santykius.

1.2.1. Darbo poreikiai
Darbo poreikiai referuoja | fizinius, psichologinius, socialinius ar organizacinius darbo
aspektus, kurie reikalauja asmens nuolatiniy kognityviy ar emociniy pastangy ar jgidziy ir yra
siejami su patiriamomis fiziologinémis ir psichologinémis ,,iSlaidomis* (Schaufeli ir Bakker, 2004).
Pastaryjy aspekty pavyzdziais biity galima jvardinti:
e Nesaugi darbo vieta.
e Darbo kruvis.
e Spaudimas darbe.
e Emocinis nuovargis.
¢ Organizaciniai pasikeitimai.
Nors darbo poreikiai nebiitinai turi neigiamg jtaka, daznai jie tampa stresoriais darbe,
kuriame prireikia itin dideliy pastangy Siuos darbo poreikius jgyvendinti, pavyzdziui, darbo kriivis
ir emociné jtampa darbo aplinkoje nuspé¢ja jvairiy grupiy darbuotojy iSsekimg (Xanthopoulou ir kiti,

2007).

Emocinis nuovargis kaip darbo poreikis

Psichiné individo sveikata apima platy spektrg emocijy, minciy ir elgseny, o gera psichiné
sveikata indikuoja psichologinj individo atsparumg — juo pasizymintys darbuotojai lengviau
toleruoja stresg, geriau prisitaiko prie organizaciniy pokyciy, dziaugiasi su kolegomis kuriamais
santykiais ir savo pasiekimais darbe, taip skirtingose srityse pilnavertiSkai patenkindami savo
socialinius poreikius. Taciau, net ir itin gera psichine sveikata pasizymintys asmenys darbo vietoje
gali patirti emocinj nuovargj, kurj nulemia fiziniy ir/arba psichiniy iStekliy iSeikvojimas. Emocinj
nuovarg] darbuotojui sukelti gali daugelis darbo aplinkoje pastebimy stresoriy, i§Saukty kity darbo
poreikiy — nes¢kmingai vystomi santykiai su kolegomis ir/ar vadovu, per maza arba per didelé
kontrolé, didelis darbo kriivis, emociskai varginancios skiriamos uzduotys, gasdinantys
organizaciniai poky¢iai. Sie stresoriai, ypa¢ jeigu yra nuolat veikiantys arba pasikartojantys, sukelia
ilgalaike jtampa, kuri virsta nuovargiu. Pozityvioji Organizacijos Psichologija pabrézia, kad

darbuotojo fizinés sveikatos ir psichologiniy gebéjimy, kuriuos galima vystyti ir valdyti, vaidmuo
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yra svarbus ir jie turéty buti jtraukti j organizacijos politika, siekiant uztikrinti tiek efektyvy
organizacijos funkcionaluma, tiek ir gera darbuotojy psiching¢ sveikatg (Stajkovic, 2006).

Suvokiant psichinés sveikatos svarbg ir emocinio nuovargio jtaka organizacijai imta
nagrinéti, kokios yra neakivaizdzios darbuotojo emocinio nuovargio priezastys. Rehman ir kity
(2017) tyrimo i$vados teigia, jog egzistuoja neigiamas rysSys tarp psichologinio kapitalo ir emocinio
nuovargio — stipriai iSvystytas darbuotojo psichologinis kapitalas atlieka kriting role minimizuojant
emocinio nuovargio darbe tikimybg, taip netiesiogiai sumazinant prasty darbuotojo rezultaty Sansg.
Pastebéta, kad tyrimo dalyviams juntant emocinio nuovargio ar iSsekimo pozymius darbe, jie
pasinaudoja teigiamais psichologiniais iStekliais i§ savo psichologinio kapitalo, taip atremdami
darbo sukelta neigiamg poveikj ir iSvengdami Gimaus emocinio nuovargio. Taciau iSvystyto
psichologinio kapitalo triikumas yra ne vienintel¢ prieZastis — dar 2013 metais Glaser ir Hecht
testavo rySius tarp darbo-Seimos konflikto, saviveiksmingumo (psichologinio kapitalo
sudedamosios dalies) ir emocinio nuovargio. Tyrimas parod¢, kad tiek darbo-Seimos konfliktas, tiek
Seimos-darbo konfliktas yra teigiamu rySiu susijgs su emociniu nuovargiu, saviveiksmingumas su
emociniu nuovargiu susij¢s neigiamu rysiu, o auksStu saviveiksmingumu pasizymintys individai gali
buti stipriau paveikiami Seimos-darbo konflikto, nes sukelia sau frustracija bandydami kontroliuoti
faktoriy, kuris néra vien jy valioje. Emocinio nuovargio priezastimi taip pat gali tapti ir socialinés
paramos trilkumas: Chastali-Sitara ir kity (2020) atliktas tyrimas tarp Graikijos slaugytojy
patvirtino, kad mazesnj suvokiamos socialiné paramos 1§ artimyjy lygj identifikuojantys
darbuotojai dazniau patiria perdegima, kurj, kaip vienas i§ sukél€jy, veikia emocinis nuovargis. Tuo
tarpu Girardi ir kity (2022) pandemijos metu atliktas tyrimas paantrino ir patikslino, kad ir
suvokiama socialiné¢ parama darbe daro jtakg emociniam nuovargiui — kuo suvokiama socialin¢
parama 1§ kolegy ir vadovy didesn¢, tuo mazesnj emocinj nuovargj darbuotojas jaucia. Girardi
tyrimg pratese Srivastava ir Agarwal (2021) savo modeliu patvirtino, kad emocinis nuovargis gali
taip pat sekmingai veikti kaip mediatorius tarp suvokiamos socialinés paramos darbe ir darbuotojo
ketinimo palikti organizacija.

Nauja tendencija pastebima persikélus dirbti nuotoliniu biidu pandemijos metu — emocinis
nuovargis pradétas sieti su darbui naudojamomis technologijomis (ITR). Nesher Shoshan ir Wehrt
(2021) pandemijos metu atliktas kiekybinis tyrimas indikuoja, kad vaizdo formatu vykdomi
virtualiis susitikimai darbe nusp¢ja did¢jantj darbuotojy emocinj nuovargj, taciau susitikimy trukme,

tema ar dalyviai jtakos $iam rySiui neturi. Sias i§vadas patvirtina ir dar vienas, Shockley ir kity
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(2021) pandemijos metu atliktas tyrimas — jis antrina pirmojo tyrimo rezultatams ir jrodo, kad
vaizdo formatu vykdomi virtualtis darbiniai susitikimai i$Saukia darbuotojy emocinj nuovargj, o tai
sumazina darbuotojo jsitraukimg j susitikimus. Biinant stebimam, darbuotojui didéja poreikis
suvaldyti savo ispuidzius ir reakcijas, taip apribojant emocijas ir ilgainiui atsisakant pozityviy
virtualaus darbo praktiky.

Apibendrinant svarbu paminéti, kad emocinio nuovargio darbe konceptas svarbus tiek iki-
pandeminiu, tiek pandeminiu laikotarpiu, o emocinj nuovargj sukelian¢iy opiy tiriamy priezas¢iy
sgraSas didéja. Esant suvokiamos socialinés paramos darbe ir emocinio nuovargio rysj
nagrin¢jan¢iy naujy tyrimy trikumui, bei pagristy tyrimu apie emocinio nuovargio, kaip
mediatoriaus, vaidmenj veikiant ry$j su ketinimu palikti organizacija, sudaromos Sios tyrimo
prielaidos:

H,: Dirbant nuotoliniu budu, suvokiamos socialinés paramos darbe lygis daro

neigiamg jtakg asmens emocinio nuovargio lygiui.

Hs: Dirbant nuotoliniu biidu, asmens emocinio nuovargio lygis daro teigiamg jtaka

ketinimo palikti organizacijg rodikliui.

Hjy: Dirbant nuotoliniu budu, asmens emocinio nuovargio lygis veikia kaip mediatorius

tarp suvokiamos socialinés paramos darbe lygio ir ketinimo palikti organizacija

rodiklio.

1.2.2. Darbo iStekliai
Darbo istekliai referuoja j fizinius, psichologinius, socialinius ar organizacinius darbo

aspektus, kurie padeda pasiekti darbiniy tiksly, mazina darbo poreikius (siejamus su patiriamomis
fiziologinémis ir psichologinémis ,,iSlaidomis®), bei stimuliuoja darbuotojo asmeninj augima,
vystymasi ir mokymasi (Schaufeli ir Bakker, 2004). Darbo iStekliai gali buti organizaciniame,
socialiniy ry$iy, pozicijos ir atsakomybiy lygiuose, pastaryjy pavyzdziais buty galima jvardinti:

e Autonomija darbe;

e Suvokiama socialiné parama darbe;

e Profesinis tobuléjimas;

e Uzduociy jvairove;

e Grjztamasis rysys i$ vadovo.
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Darbo istekliai turi motyvacinj potencialg ir gali lemti darbuotojo didelj jsitraukima, Zema
cinizma ir auk$ta naSuma. Sie istekliai gali uzimti tiek vidineg, tiek iSoring motyvacine role,
priklausomai nuo to, kokiems darbuotojo ir organizacijos tikslams daro jtakg (Xanthopoulou ir kiti,

2007).

Suvokiama socialiné parama kaip darbo iSteklius

Nagrin¢jant suvokiamos socialinés paramos konceptg sutariama, kad ji gali biiti suprantama
kaip keliy skirtingy dimensijy konstruktas — emocing, instrumenting, jvertinimo ir informaciné
parama yra pagrindinés socialinés paramos riidys (Deutsch ir House, 1983). Siame darbe,
nagrinéjant suvokiamg socialing paramg kaip darbo iStekliy, atskiros paramos raSys nebus
aptariamos — Sio iStekliaus svarba grindziama bendriniu suvokiamos socialinés paramos konstruktu.
Suvokiama socialin¢ parama toliau pristatoma kaip potenciali nauda, kuria gali keistis siuntéjas ir
gavejas — abi Salys pasitiki, kad jy indélis kada nors ateityje bus grazintas, taip kurdami naudingus
ir ilgalaikius rySius (Deutsch ir House, 1983).

Rousseau ir Aube (2010) tyrime nagrin€jo suvokiamos socialinés paramos efekta
darbuotojui ir i$siaisSkino, kad tiek tiesioginio vadovo, tiek kolegy potenciali socialin¢ parama darbe
yra stipriai ir teigiamai susijusi su darbuotojo emociniu jsipareigojimu organizacijai, taciau §j rysj
gali moderuoti kiti darbo iStekliai — tiesioginio vadovo ir kolegy potenciali socialiné parama
darbuotojui stipriau veikia emocinj jsipareigojimg organizacijai, jeigu individo darbo iStekliai yra
pakankami. Suvokiamos socialinés paramos kiekis gali priklausyti nuo darbuotojo psichologinio
kapitalo — kuo stipresnémis optimizmo, vilties ir saviveiksmingumo savybémis pasizymi
darbuotojas, tuo didesné tikimybé sudétingose situacija jam sulaukti socialinés paramos i§ kolegy
ir vadovo, o suvokiama socialin¢ parama tiesiogiai daro jtaka darbuotojo gerovei (Luthans, 2004).
Van der Heijden ir kity (2010) tyrimas atskleidé, kad suvokiama socialiné parama slaugytojy
profesijoje turi neigiamg jtakg ketinimui palikti dabartinj darba, o socialinés paramos darbe lygis
neigiamai koreliuoja su slaugytojo amziumi — kuo vyresnis darbuotojas, tuo mazesné jo suvokiama
socialiné parama darbe. Sj ry§j taip pat patvirtina Nissly ir kity (2005) tyrimas, nustates neigiama
ry$] tarp suvokiamos socialinés paramos darbe ir ketinimo palikti organizacija, bei identifikaves,
kad darbo-Seimos konfliktas §j ry§j medijuoja. Saudo Arabijoje atliktas tyrimas (Bajaba ir Kkiti,

2021) taip ne tik identifikuoja neigiama rysj tarp suvokiamos socialinés paramos darbe, suvokiamos
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socialinés paramos namuose ir ketinimo palikti organizacija, taciau patvirtina ir darbo-Seimos
konflikta kaip mediatoriy.

Darbo-seimos konflikto konstruktg ypa¢ svarbu aptarti dél pandeminiu laikotarpiu patirto
priverstinio darbo nuotoliniu biidu. Minimu periodu darbuotojo indélis j komandos sékme, o tuo
paciu ir komandos pasiekiami rezultatai, gali sumazéti dél darbuotojo patiriamo darbo-Seimos
konflikto dirbant nuotoliniu biidu. Jau anks¢iau atlikti darbo-Seimos derinimo strategija
nagrin¢jantys tyrimai parode, kad suvokiama socialiné¢ parama darbo vietoje daro teigiamg jtaka
darbuotojo rezultatams ir tobul¢jimui darbe (ten Brummelhuis ir van der Lippe, 2010). Bakker,
Oosterwaal ir ten Brummelhuis (2012) atliktas tyrimas nagrin¢ja suvokiamos socialinés paramos
efekta organizacijoje: kolegy nepasitenkinimas didéja, kai vienas ar daugiau komandos nariy turi
Seiminiy atsakomybiy darbo metu, dél nepasitenkinimo maz¢ja komandos nariy tarpusavio pagalba
ir socialinés interakcijos, kas nulemia prastg vidinj komandos klimata, Zemesnj rezultatyvumg ir
emocing jtampg. ISskirdami tris organizacijoje aptinkamus socialinés paramos lygius (kolegy
parama, tiesioginio vadovo paramg ir organizacinés kultliros paramg) kaip moderatorius, autoriai
atliktame tyrime jrodo, kad visy Siy lygiy socialiné parama yra stiprus moderatorius — rysys tarp
darbuotojo Seiminiy jsipareigojimy ir komandos rezultaty yra stiprus ir teigiamas komandose,
kurios pasizymi aukstu kolegy, tiesioginio vadovo ir organizacinés kultiiros suvokiamos socialinés
paramos indeksu. Tyrimo kontekste komandos nariai, potencialiai palaikantys vienas kita iStikus
darbo-Seimos konfliktui ir vadovy supratingumas dvigubo pavaldinio jsipareigojimo atveju sukuria
bendradarbiavimo atmosfera, kurioje klesti komandinis darbas ir rezultatyvumas, turintys neigiama
jtakg darbutojo intencijai palikti organizacijg.

Apibendrinant, svarbu suprasti kad suvokiama socialiné parama darbe turi stipry poveikj
darbuotojo emociniam jsipareigojimui organizacijai, nulemian¢iam darbuotojo ketinima palikti
organizacijg ir savanoriS$kg darbuotojy kaita, o jos padidéjusi svarba yra pastebima pandeminiu
laikotarpiu, kai darbo-Seimos konfliktas tampa papildomu stresoriumi darbe, kurj suvokiama
socialiné parama suSvelnina. D¢l Sios priezasties toliau bus tiriama §i tyrimo prielaida:

Hi: Dirbant nuotoliniu budu, suvokiameos socialinés paramos darbe lygis daro

neigiama jtaka asmens ketinimo palikti organizacija rodikliui
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1.2.3. Asmeniniai iStekliai
Asmeniniai iStekliai yra asmeninés darbuotojo charakteristikos, susijusios su darbuotojo
atsparumu ir savo aplinkos veikimu bei kontroliavimu (Hobfoll ir kiti, 2003). Sie asmeniniai
iStekliai lemia individo geb¢jimg daryti jtaka darbo poreikiams, darbo iStekliams ir darbo
rezultatams, ir yra skirstomi j tris aspektus:

e Saviveiksmingumas — aspektas, kuris daro jtaka tam, kaip darbuotojas jauciasi, masto,
motyvuoja save ir, véliau, elgiasi. Individo jsitikinimai apie saviveiksmingumag gali
atsiskleisti pazinimo, motyvaciniuose, emociniuose ir pasirinkimo procesuose kasdien tiek
asmenin¢je, tiek ir darbo aplinkoje. Sékmingai pasiekti tikslai ar nuolatiné teigiama
socialing¢ patirtis didina saviveiksminguma, o §is skatina asmenj veikti (Bandura, 1993).

e Organizaciné savigarba — individai, pasizymintys auksta organizacine savigarba save mato
kaip svarby, reikSmingg ir efektyvy darbuotojg organizacijos kontekste, o tai skatina
organizacinj jsipareigojima ir pasitenkinimg darbu (Pierce ir kiti, 1989).

e Optimizmas — asmens bruozas, svarbus prognozuojant subjektyvig darbuotojo gerove.
Optimistai dazniau jauciasi pails€je, mano, kad jy gyvenimas yra jdomus ir jame nedaug
erzulj kelianciy faktoriy, bei yra kur kas labiau patenkinti savo darbu. Optimizmas gali

veikti ir kaip atsparumo didintojas prie$ darbe esancius stresorius (Scheier ir Carver, 1992).

Asmeniniy iStekliy vaidmens supratimas yra ribotas — tyrimai rodo, kad asmeniniai iStekliai
gali elgtis kaip darbo istekliai, paveikti darbo poreikiy suvokimg ir susilpninti jy jtaka, arba veikti
kaip mediatoriai. Xanthopoulou ir kity (2007) tyrimas patvirtina, kad apriipinimas darbo istekliais
aktyvuoja darbuotojo saviveiksmingumg, organizacing savigarbg ir optimizmg, bei vercia juos
pasijausti galinCiais kontroliuoti savo darbo aplinkg. Dél Sios priezasties darbuotojas pasitiki ir
didziuojasi savo atliekamu darbu, randa jame prasmg ir yra jsitraukes. Asmeniniai iStekliai taip pat
turi neigiamg rysj su iSsekimu (Paveikslas nr. 5) — saviveiksmingas ir optimistiSkas darbuotojas

patiria mazesnj emocinj nuovargj ir tampa atsparesnis nepalankioms darbo salygoms (Hobfoll,

2002).

Psichologinis kapitalas kaip asmeninis iSteklius
Toliau darbe JD-R modelio iStekliy rySiai nagrinéjami per vieno konkretaus asmeninio

iStekliaus prizme¢ — psichologinj kapitalg. Psichologinis kapitalas, kaip teigia Luthans (2002), yra
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kilgs i§ devintajame deSimtmetyje atsiradusio pozityviosios psichologijos poziiirio — pozityvaus
organizacinio elgesio (POB). Psichologinis kapitalas, kaip konstruktas, yra placiai paplites
tyrimuose ir buvo pasirinktas nagrinéti dél akivaizdziy privalumy: visy pirma, konstrukta galima
iSmatuoti pasitelkiant standartizuota Psichologinio kapitalo vertinimo klausimyng (PCQ). Visy
antra, psichologinis kapitalas primeng buseng ir gali buti vystomas su minimalia intervencija
(Luthans, 2002). Taip pat paskutinése tyrimy apzvalgose teigiama, kad psichologinis kapitalas daro
stiprig jtaka darbuotojui — gali tiesiogiai paveikti darbo poreikiy ir iStekliy suvokima, asmens gerove
ir jsitraukimg ] darba, ir sumazinti darbo poreikiy ir iStekliy jtaka rezultatams (Schaufeli ir Taris,
2013). Norint turéti efektyvy organizacijos narj, kuris pasizymi aukStu naSumu ir gerai jauciasi
darbe, vien profesiniy kompetencijy nepakanka — bitinas iSlavintas psichologinis kapitalas,
priskiriamas emocinei kompetencijai (Luthans, 2004).

Psichologinis kapitalas, skirtingai nei kity kapitaly konstruktai, atsako j klausimg ,,Kas a$
esu?* (Paveikslas nr. 6) ir matuoja 4 veiksnius, literatiiroje Zinomus ,,HERO* akronimu:

e Viltis (angl. hope) — teigiama motyvaciné asmens biisena, apimanti geb€jimag iSsikelti
vertingg tikslg ir buti jsitikinus, kad galima jveikti klititis kelyje link tikslo siekimo. Kitas
svarbus vilties komponentas yra mastymas apie alternatyvius kelius ir biidus ir sugeb¢jimas
juos pasirinkti, kai susiduriama su klititimis siekiant tikslo (Snyder, 2002).

e Saviveiksmingumas (angl. self-efficacy) — konceptas, reiSkiantis individo tikéjimg savo
geb¢jimais ir elgimasi taip, kad bty pasiekti norimi rezultatai (referuoja j auks¢iau aptartg
asmenin] iStekliy) (Bandura, 1993). Saviveiksmingumas padeda iskelti sudétingus tikslus ir
juos pasiekti, valdyti ir kontroliuoti savi-motyvacijg ir mokymosi procesa — psichologinio
kapitalo struktiiroje saviveiksmingumas yra jvairiais metodais nuolat tobulinamas bruozas.

e Atsparumas (angl. resiliency) — individo teigiamas gebé¢jimas jveikti neigiamas situacijas,
nes¢kmés ir/ar nezinomybe, atsigauti nuo jy ir pasinaudoti Sia patirtimi asmeniniam
tobul¢jimui. Individai, pasizymintys dideliu atsparumu, priima tikrove tokia, kokia ji yra,
laikosi savo tvirty vertybiy ir tiki, kad gyvenimas turi prasme¢. Taip pat jie linke¢ improvizuoti
ir rizikuoti, be atvirai priimti kylancias negandas (Luthans, 2004).

e Optimizmas (angl. optimism) — asmens tendencija manyti, kad gyvenime jis pasieks ar jam
nutiks geri dalykai (referuoja j auksCiau aptarta asmeninj iStekliy) (Scheier ir Carver, 1992).

PsyCap konstrukte naudojamas optimizmas atsizvelgia j teigiamus ir neigiamus jvykius, bei

24



vertina jy priezastis ir pasekmes. Luthans (2002) §j veiksnj apibiidina kaip asmens galimybe

teigiamai priskirti galimybe pasiekti s€¢kme dabar ir ateityje.

Tesdamas psichologinio kapitalo tyrimus Luthans iSaiskino, kad psichologinio kapitalo
konstruktas yra trijy pirmtaky — ekonominio kapitalo, zmogiskojo kapitalo ir socialinio kapitalo —
rezultatas (Paveikslas nr. 6). Taciau keturios psichologinio kapitalo basenos (HERO) taip pat turi
savus pirmtakus (Paveikslas nr. 7). Pavyzdziui, saviveiksmingumas yra priklausomas nuo
darbuotojo meistriSkumo patirties, vilt] lemia tiksly i$sikélimas, jy skirstymas ] mazus zingsnius,
kelio nustatymas ir psichinés repeticijos, norint pasiekti aukstg optimizmo lygj svarbu susitvarkyti
su praeities nes¢kmémis, susitaikyti su dabartimi jeigu jos negali paveikti, vertinti ateities
apibréztuma kaip galimybe, na o atsparumo, pirmtakai yra orientuoti j teigiamo rezultato tikimybés
didinimg (Luthans ir Youssef, 2004). Psichologinis kapitalas, apjungiantis keturias biisenas, daro
jtakg darbuotojy nuostatoms, elgesiui ir veiklai — psichologinio kapitalo poveikj darbuotojo
nuostatoms ir elgesiui moderuoja teigiamy emocijy lygis (Avey ir kiti, 2009). Psichologinis
kapitalas teigiamai koreliuoja su darbuotojy pasitenkinimu darbu, organizaciniu jsipareigojimu ir
psichologine gerove, taciau taip pat gali biiti susijgs su neigiamomis nuostatomis, tokiomis kaip

cinizmas, ketinimas palikti organizacijg ir nerimas.

Paveikslas nr. 7: PsyCap pirmtakai, biisenos ir poveikis (Luthans ir Youssef, 2004)

Pirmtakai Bisenos Kapitalas Poveikis

Meistriskumo patirtis Teigiamas:

Socialinis jtikinéjimas

Fizims 1r psichologims
sustjaudinimas

Saviveiksnungumas Pasitenkimmas darbu;
Organizacinis jsipareigojimas;
Psichologiné gerove;
Pilietiskumas;

Darbo nasumas;
Autentiska lyderyste

Psiclunés repeticijos
Tiksly nustatymas Viltis
"Kelio" apmastymas

PsyCap
Atlaidumas praeiéiai Neigiamas:
Padéka uz dabart] Optimizmas
Galimybmy pateska ateiéial Cinizmas;
Ketinimas palikti organziacija;
I turta orientuota strategyja Stresas darbe;
I rizikq orientuota strategija Nukrypimas;
. Atsparumas -
I procesa orientuota Nerimas
strategna
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Luthans ir Jensen (2002) psichologinj kapitalg nagrinéjantis tyrimas parodé, kad daug vilties
turintys asmenys yra labiau motyvuoti ir pasitikintys savimi, geba kurti kelius i savo tikslus, turi
reikiamg motyvacijg pasinaudoti sukurtais keliais tikslo siekimo procese, tokiu biidu pasizymint
aukStesniais rezultatais. Kitame tyrime buvo nustatyta, kad viltis yra patikimas darbo nasumo,
darbuotojy i$laikymo ir asmeny pasitenkinimo darbu prognozuotojas. Viltis yra laikoma veiksniu,
turinCiu vertingg ind¢lj j organizacinj psichologinj kapitalg ir turinCiu teigiamos jtakos darbuotojo
veiklai (Peterson ir Luthans, 2003). Tyrimai, atlikti vertinant darbuotojo atsparuma organizacinéje
aplinkoje, nustaté tiesioginj rysj tarp atsparumo ir veiklos rezultaty (Coutu, 2002), tad sparciai
kintanc¢ioje verslo industrijoje atspariy asmeny nasSumas gali likti nepakitgs ar net padidéti. O tuo
tarpu optimizmg tyre¢ Luthans ir Youssef (2004) nustaté tiesioginj rySj tarp darbo nasumo ir
optimizmo — optimistiski individai nesékmiy nelaiko klititimis, yra labiau jsipareigoj¢ savo darbui,
todél pasizymi geresniaiS darbo rezultatais (pasiektais tikslais). Nors auksS¢iau aprasyti Vviltis,
atsparumas, optimizmas ir saviveiksmingumas yra individualios ir iSskaidomos sgvokos, jos, kaip
sudétiné teoriné struktiira, taip pat rodo asmens psichologinj kapitalg — Cetin ir Basim (2012)
tyrimas apibendrina, kad didelis darbuotojy vilties, optimizmo, saviveiksmingumo ir atsparumo
lygis indikuoja jy auksStesnj motyvacijos lygj, didesnj pasitik¢jimg savimi atliekant uzduotis ir
savarankiSkuma, bei siekj ieSkoti iSei¢iy sunkiose situacijose. Pasak Yarcheski and Mahon (2016),
psichologinis kapitalas moderuoja ry$j tarp jau nagrinétos suvokiamos socialinés paramos ir
psichinés darbuotojo sveikatos, 0 pasak Xu ir kity (2022), psichologinis kapitalas moderuoja rysj
tarp suvokiamos socialinés paramos ir depresijos, depresijai darant tiesioging teigiamg jtaka
ketinimo palikti organizacijg rodikliui (Kilic ir kiti, 2016). Siekiant giliau iSanalizuoti psichologinio
kapitalo, kaip potencialaus moderatoriaus, jtakg rySiams, sudaroma §i tyrimo prielaida:

HS: Dirbant nuotoliniu biidu, psichologinio kapitalo lygis veikia kaip moderatorius

tarp suvokiamos socialinés paramos darbe lygio ir ketinimo palikti organizacija

rodiklio.

1.3. Ketinimo palikti organizacija samprata
Ketinimas palikti organizacija (ITL) apibréziamas kaip darbuotojo planas iSeiti i§ esamos
organizacijos ir ieskoti kito darbo. Ketinimas palikti organizacijg laikomas samoningu ir apgalvotu
individo noru artimiausiu metu pasitraukti i§ dabartinés pozicijos ir organizacijos, ir yra naudojamas

kaip tikimybeés, kad darbuotojas artimiausiu metu paliks organizacija, rodiklis. Sis rodiklis taip pat
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reflektuoja, kaip individas vertina dabartinj darbg ir/ar organizacijg ir suvokia rinkoje esamas darbo
alternatyvas (Weisbeg, 1994). Nagrin¢jant ketinimo palikti organizacija samprata svarbu suprasti
savanoriskos darbuotojy kaitos modelj (Paveikslas nr. 8). Ketinimui palikti organizacijg jtakos gali
turéti skirtingi veiksniai — socialiné ir demografiné situacija (amzius, profesija, Seiminés pareigos i
pan.), su darbu susij¢ veiksniai (komandos klimatas ir pan.) ir makroekonoming situacija (vietiné
darbo pasitla ir pan.) (Hann, Reeves ir Sibbald, 2010), taciau savanoriskos darbuotojy kaitos
modelis nurodo pasitenkinimg darbu kaip pamatinj veiksnj, nuo kurio uZsimezga tolimesni
darbuotojo Zingsniai — kyla mintys apie i$¢jima, ketinama ir ieSkoma naujo tinkamo darbo,
ketinama palikti organizacijg ir, galy gale, prilmama sprendimas iSeiti arba pasilikti. Pirmasis
modelio veiksnys, pasitenkinimas darbu, yra ketinimo palikti organizacijg prognozuotojas, o, tuo
tarpu, ketinimas palikti organizacijg prognozuoja darbuotojy kaitg (Weisbeg, 1994). Lam, Baum ir
Pina (2001) Kinijoje atliktas tyrimas patvirtina §] model] ir demonstruoja neigiamg rysj tarp
pasitenkinimo darbu ir ketinimo palikti organizacijg — kuo labiau darbuotojas yra patenkintas savo
darbu, tuo mazesné tikimybé, kad darbuotojas ims planuoti palikti organizacija. Zinodami, kad
pasitenkinimas darbu prognozuoja ketinimg palikti organizacijg, Syed ir kiti (2020) tyrimu jrodeé,
kad pasitenkinimo darbu rodikliui teigiamg jtaka daro suvokiama socialin¢ parama darbe, taip
netiesiogiai mazindama darbuotojo ketinimo palikti organizacija tikimybe.

Ir nors daugelis tyréjy sutinka, kad egzistuoja tiesioginis rySys tarp pasitenkinimo darbu ir
ketinimo palikti organizacija, dalis literatiiros nurodo, kad rySys néra paprastas ir tiesioginis —
McCarthy, Tyrrell ir Lehane (2007) teigimu, ketinimas palikti organizacijg yra tiesioginio faktinio

elgesio rodiklis ir veiksnys, taciau $io ketinimo priezastys daznai néra i$ tiesy nustatomos.

Paveikslas nr. 8: savanoriskos darbuotojy kaitos modelis (Greenberg and Baron, 1997)

Pasitenkinimas
darbu l

\ Mintys apie

18éjima

\ Ketinimas

1eskoti naujo

Mintys apie
is¢jima darbo
\ Ketinimas
palikti
organizacija
Tikimybé, kad bus rastas naujas \ Sprendimas:
alternatyvus tinkamas darbas iseiti ar likti
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D¢l skirtingy iSvady ir tyrimy modeliy vien rySiu tarp pasitenkinimo darbu ir ketinimo
palikti organizacija mokslininkai neapsiriboja — nagrin¢jamas daug didesnis spektras priezasties ir
pasekmés rysiy tarp ketinimo palikti organizacijg ir kity veiksniy. Jau minétame Rousseau ir Aube
(2010) tyrime matoma, kad socialiné parama veikia darbuotojo emocinj jsipareigojima
organizacijai, o Sis turi tiesioginés jtakos darbuotojo ketinimui palikti organizacija. Tuo tarpu
Alzayed ir Murshid (2017) tyrimas patvirtina $ig iSvada ir teigia, kad darbuotojui suteikiama
socialiné parama ir darbuotojo ketinimas palikti organizacijg, darbuotojo jsipareigojimas bei
ketinimas palikti organizacijg turi stipry neigiamg ryS$j. Alshebami (2001) ; ketinimo palikti
organizacijg tyrimg jtrauke ir anksciau aprasSytg psichologinio kapitalo konstruktg ir pri¢jo iSvados,
kad psichologinis kapitalas turi tiesioginj teigiamg efekta pasitenkinimui darbu, o ketinimg palikti
organizacijg veikia netiesiogiai per pasitenkinimg darbu.

Ketinimas palikti organizacijg itin daZnai tiriamas aukStg darbuotojy kaitg ir sunkias
emocines salygas turinCiose profesijose — mokytojo, ligoninés darbuotojo, klienty aptarnavimo
specialisto. Pasak Baba ir kity (2009), asmenys, patiriantys didel; emocinj nuovargj, labiau pastebi
savo individualiy rezultaty suprast¢jimag, todél reaguodami j darbo poreikius sumazina darbo ir
asmeninius iSteklius, taip iSprovokuodami didesnj emocinj iSsekima ir inicijuodami ketinimg palikti
organizacijg. Shirom (1989) atliko tyrima Izraelio auksStojoje mokykloje ir tyré rySius tarp emocinio
nuovargio, somatiniy nusiskundimy, nepasitenkinimo darbu ir ketinimo palikti organizacijg.
Tyrimas nustaté, kad pra¢jus ménesiui nuo mokslo mety pradzios, emocinis nuovargis paskatino
didesn]j nepasitenkinimg darbu, somatinius nusiskundimus ir ketinimg palikti darbo vietg likus
ménesiui iki mokslo mety pabaigos. Jackson ir kiti (2006) nustaté, kad apklausos budu surenkami
mokytojy emocinio nuovargio jvertinimo balai, indikuojantys emocinj iSsekimg, nusp¢jo
darbuotojy mintis apie darbo keitima ir faktinj i§¢jimg i$ darbo. Nors rezultatai rodo, kad emocinis
nuovargis sukelia ketinimg palikti organizacijg ir, atitinkamai, faktin] pasitraukimg, daugelis
mokytojy, kuriy emocinio nuovargio balas indikuoja emocinj i§sekima, daznai lieka Svietimo srityje
ir dirba toliau — ketinimas nevirsta veiksmu, nes organizacijos palikimo procesas yra sudétingas ir
apima daug tarpiniy sgsajy (maza tikimybé susirasti kitag darba uz ta patj atlyginimag ar pan.).
Slaugos darbuotojus tyre Havaei ir kiti (2015) iSsiaiskino, kad auksStas emocinio nuovargio lygis
tarp slaugytojy, sukeliamas didelio fizinio darbo kriivio ir darbo-Seimos konflikto, didina

darbuotojy ketinima palikti organizacij3.
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Taciau ketinimo palikti organizacijg rodiklis pastaraisiais metais aktualus ne vien anksciau
paminétoms profesijoms — Covid-19 pandemijos metu prasidéjus ,,masinio i§¢jimo i§ darbo* (angl.
the great resignation) bangai pradéta pastarosios darbo rinkos situacijy analizé. Buvo pastebéta, kad
atsparumas, vienas i$ psichologinio kapitalo veiksniy, priklausanciy asmeniniams istekliams, turi
itakos darbuotojo ketinimui palikti organizacija. Atsparumas atsispindi stabiliuose darbuotojo
emocinio nuovargio ir didelio emocinio jsipareigojimo lygiuose esant nuolatiniams sudétingiems
darbo poreikiams, o tai yra teigiamai susij¢ su darbuotojo ketinimu pasilikti organizacijoje (angl.
intention to stay) (Flynn ir kiti, 2021). Tai indikuoja ir anksciau atliktas Avey ir kity (2009) tyrimas
— psichologinio kapitalo, atsparumg apimancio konstrukto, veiksniai nuspéja darbuotojo ketinimag
palikti organizacija, tai yra, asmeny, kuriy neigiamas emocinis nuovargis ir emocinis
Jsipareigojimas yra stabiliis ar stabiliai kintantys, ketinimai palikti organizacijg bus mazesni.

Taigi, ketinimas palikti organizacija mokslingje literattiroje tiriamas skirtingose dimensijose
— bandoma suvokti rySius tarp darbuotojo ketinimy ir pasitenkinimu darbu, emocinio nuovargio,
psichologinés sutarties ir darbo poreikiy, iStekliy ir asmeniniy iStekliy. Tyrimo laukas pleciamas dél
per pandemijg pakitusios darbo rinkos situacijos, tiriant naujus rySius tarp ketinimo palikti
organizacijg ir pandemijos metu aktualiy konstrukty. Svarbu paminéti, kad nuotolinio darbo ir
pandemijos kontekste atlikty tyrimy kiekis dar néra didelis, todél temos aktualumas ir poreikis
nagrinéti iSlieka. D¢l Sios priezasties yra sudaromi S§ios, psichologinio kapitalo dimensijas,
suvokiamg socialing paramg ir ketinimg palikti organizacijg siejancios, prielaidos:

Hs.i: Neigiamas rySys tarp suvokiamos socialinés paramos darbe ir ketinimo palikti
organizacija yra stipresnis, kai saviveiksmingumo lygis yra aukstas.

Hs»: Neigiamas rySys tarp suvokiamos socialinés paramos darbe ir ketinimo palikti
organizacija yra stipresnis, kai vilties lygis yra aukstas.

Hs3: Neigiamas rySys tarp suvokiamos socialinés paramos darbe ir ketinimo palikti
organizacija yra stipresnis, kai atsparumo lygis yra aukStas.

Hs4: Neigiamas rySys tarp suvokiamos socialinés paramos darbe ir ketinimo palikti

organizacija yra stipresnis, kai optimizmo lygis yra aukstas.
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1.4. Tyrimo tikslas, uZdaviniai ir hipotezés

Tyrimo tikslas — apklausiant respondentus istirti emocinio nuovargio ir psichologinio

kapitalo jtaka rySiui tarp suvokiamos socialinés paramos ir ketinimo palikti organizacija.

Tyrimo uZdaviniai:

1. ISnagrinéti psichologinio kapitalo, suvokiamos socialinés paramos, emocinio nuovargio
ir ketinimo palikti organizacijg raisSkg imtyje ir jy tarpusavio sgsajas.

2. ISnagrinéti psichologinio kapitalo, suvokiamos socialinés paramos, emocinio nuovargio
ir ketinimo palikti organizacijg raiSka atsiZvelgiant | demografines charakteristikas.

3. ISnagrinéti psichologinio kapitalo, suvokiamos socialinés paramos, emocinio nuovargio
ir ketinimo palikti organizacijg raiska atsiZvelgiant | nuotolinio darbo trukme.

4. Nustatyti, ar emocinis nuovargis veikia kaip mediatorius rySiui tarp suvokiamos
socialinés paramos ir ketinimo palikti organizacija.

5. Nustatyti, ar psichologinis kapitalas veikia kaip moderatorius rySiui tarp suvokiamos

socialinés paramos ir ketinimo palikti organizacija.

Tyrimo hipotezés ir modelis:

H;i: Dirbant nuotoliniu biidu, suvokiamos socialinés paramos darbe lygis daro neigiamg jtakg
asmens ketinimo palikti organizacijg rodikliui.

Hb: Dirbant nuotoliniu biidu, suvokiamos socialinés paramos darbe lygis daro neigiamg jtakg
asmens emocinio nuovargio lygiui.

Hs: Dirbant nuotoliniu biidu, asmens emocinio nuovargio lygis daro teigiama jtaka ketinimo
palikti organizacijg rodikliui.

Ha: Dirbant nuotoliniu biidu, asmens emocinio nuovargio lygis veikia kaip mediatorius tarp
suvokiamos socialinés paramos darbe lygio ir ketinimo palikti organizacija rodiklio.

Hs: Dirbant nuotoliniu biidu, psichologinio kapitalo lygis veikia kaip moderatorius tarp
suvokiamos socialinés paramos darbe lygio ir ketinimo palikti organizacija rodiklio:

Hs.i: Neigiamas rySys tarp suvokiamos socialinés paramos darbe ir ketinimo palikti

organizacijg yra stipresnis, kai saviveiksmingumo lygis yra aukstas.
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Hs»: Neigiamas rySys tarp suvokiamos socialinés paramos darbe ir ketinimo palikti
organizacijg yra stipresnis, kai vilties lygis yra aukstas.

Hs3: Neigiamas rySys tarp suvokiamos socialinés paramos darbe ir ketinimo palikti
organizacijg yra stipresnis, kai atsparumo lygis yra aukstas.

Hs4: Neigiamas rySys tarp suvokiamos socialinés paramos darbe ir ketinimo palikti

organizacijg yra stipresnis, kai optimizmo lygis yra aukstas.

Paveikslas nr. 9: konceptualus tyrimo modelis

Emocinio
nuovargio
H2 lygis, M H3
Suvokiamos H1 Ketinimo
socialinés palikti
paramos darbe organizacijg
lygis, X rodiklis, Y

Psichologinio
kapitalo lygis, W:

- Saviveiksmingumas, W1
= Viltis, W2
- Atsparumas, W3
- Optimizmas, W4

H4
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2. TYRIMO METODIKA

2.1. Tyrimo instrumentai

Tyrimo uzdaviniams pasiekti buvo sudarytas tyrimo klausimynas, kurio tikslas —
strukttiruotos apklausos biidu gauti reikalingy dimensijy jvertinimus. Tyrimo klausimynas susideda
i$ socialiniy-demografiniy klausimy, nuotolinio darbo daznumo jvertinimo klausimo ir keturiy
moksliniuose straipsniuose paplitusiy skaliy — psichologinio kapitalo lygio, emocinio nuovargio
lygio, suvokiamos socialinés paramos darbe lygio ir ketinimo palikti organizacijg rodiklio —
vertinimo klausimyny. IS viso klausimynas susideda i§ 42 klausimy, ] kuriuos atsakyti
respondentams uztrunka iki 15 minuciy.

Visoms skaléms esant publikuotoms angly kalba, klausimynas j lietuviy kalbg buvo
iSverstas dvigubo vertimo principu.

Siekiant iSlaikyti maksimaliag jmanomg klausimyno sekos logika, klausimy kategorijos
1Sdéstomos taip: kontrolinis klausimas apie nuotolinio darbo daZznuma, psichologinio kapitalo
vertinimas, emocinio nuovargio vertinimas, suvokiamos socialinés paramos darbe vertinimas,

ketinimo palikti organizacijg vertinimas ir demografiniai klausimai (Priedas nr. 1).

Psichologinis kapitalas
Psichologinio asmens kapitalo lygiui jvertinti Luthans (2007) iSvysté ,,Psichologinio
kapitalo klausimyng* (Psychological Capital Questionnaire, PCC), kurj sudaro sudaro 24 klausimai
(PCQ-24), suskirstyti | 4 poskales. Klausimynas vertina keturias asmens psichologinio kapitalo
dimensijas — saviveiksminguma, viltj, atsparuma ir optimizma. Siame tyrime naudojama pilna
klausimyno versija (PCQ-24) (Paveikslas nr. 10), kuri siekia jvertinti kiekvienos psichologinio
kapitalo dsimensijos lygi, asmeniui vertinant teiginius penkiabaléje Likerto skal¢je (1 = visiskai
nesutinku, 2 = nesutinku, 3 = nei sutinku, nei nesutinku, 4 = sutinku, 5 = visiSkai sutinku).
Atsakymai  poskaliy teiginius yra sumuojami ir skai¢iuojamas vidurkis, tad bendras psichologinio
kapitalo rodiklis apskaic¢iuojamas i§ 24 teiginiy baly vidurkio:
o Saviveiksmingumo poskale sudaro 6 teiginiai, vertinantys asmens tikéjimg savo geb¢jimais
ir jy panaudojima siekiant rezultaty. Teiginiy pavyzdZiai: ,,Jauciuosi pasitikintis savimi, kai

ieSkau ilgalaikés problemos sprendimo* ar ,,Gebu nusistatyti tikslus savo darbo pozicijoje®.
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e Jilties poskale sudaro 6 teiginiai, vertinantys asmens teigiamg motyvacing buseng ir
jsitikinima, kad galima jveikti klititis kelyje tikslo link. Teiginiy pavyzdziai: ,,Manau, kad bet
kokiai problemai spresti yra daug budy“ ar ,,Galiu sugalvoti daug biidy, kaip pasiekti savo
darbinius tikslus®.

o Atsparumo poskale sudaro 6 teiginiai, vertinantys asmens geb¢jima jveikti nesékmes ir
atsigauti nuo jy. Teiginiy pavyzdziai: ,Manau, kad susitvarkau su savo darbu ir jo
sunkumais® ar ,,Paprastai jtemptus dalykus darbe priimu ramiai‘.

e Optimizmo poskalg sudaro 6 teiginiai, vertinantys asmens tendencijg manyti, kad jam nutiks
geri dalykai. Teiginiy pavyzdziai: ,,Jeigu man darbe gali nutikti kas nors blogo, tai ir nutiks* ar
,, Visada matau pozityviaja savo darbo puse®.

Klausimyno autorius Luthans (2007) nurodo gera psichologinio kapitalo skale sudaranciy
poskaliy vidinj suderinamumg (poskaliy Cronbach a yra ne mazesné nei 0,720), kaip ir visos skalés
(Cronbach a yra 0,890). Dawkins ir kity (2013) atliktas tyrimas analizavo 29 psichometrinius
tyrimus, kurie naudojo skirtingas PCQ klausimyno versijas, ir nustaté PCQ-24 skalés reikSminga
patikimuma (Cronbach o didesnis nei 0,700) skirtinguose kultiiriniuose ir organizaciniuose
kontekstuose. Lietuvoje atlikto tyrimo (Dirzyté ir kiti, 2021) rezultatai taip pat patvirtina
psichologinio kapitalo skalés ir poskaliy vidinj suderinamumg (Cronbach o yra 0,957), todél
daroma iSvada, kad §i skalé yra tinkama naudoti atlickant paklausg Lietuvoje.

Sio tyrimo metu surinkti ir analizuoti duomenys rodo auksta Psichologinio kapitalo skalés
teiginiy vidin} suderinamumg (Cronbach o yra 0,929) bei poskaliy vidinj suderinamuma:
saviveiksmingumo Cronbach o yra 0,864, vilties Cronbach a yra 0,854, atsparumo Cronbach o yra
0,754, optimizmo Cronbach o yra 0,780 (Lentelé nr. 3).

Poskaléms jvertinti buvo atlikta faktoriné analizé, kuri patvirtino poskaliy viding struktiira:
saviveiksmingumo poskalés KMO yra 0,855, duomeny sklaidos paaiSkinamumas — 59,89%, p <
0,001, teiginiy svoriai yra didesni nei 0,4. Vilties poskaleés KMO yra 0,851, duomeny sklaidos
paaiSkinamumas — 58,93%, p < 0,001, teiginiy svoriai yra didesni nei 0,4. Atsparumo poskalés
KMO yra 0,747, duomeny sklaidos paaiskinamumas — 45,50%, p < 0,001, teiginiy svoriai yra
didesni nei 0,4. Optimizmo poskalés KMO yra 0,775, duomeny sklaidos paaiSkinamumas — 48,53%,
p < 0,001, teiginiy svoriai yra didesni nei 0,4 (Lentelé nr. 5). Rezultatai patvirtino, kad teiginiy

svoriai faktoriuose yra didesni nei 0,4, todél pasSalinty teiginiy nebuvo.
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Paveikslas nr. 10: Psichologinio kapitalo klausimyno schema

PCQ1

PCQ2

PCQ3
Saviveiksmingumas

PCQ4

PCQ5

PCQ6

PCQ7

PCQS8

PCQ%

Viltis

PCQ10

PCQ11

. .. PCQ12
Psichologinis

kapitalas

PCQI13

PCQl4

PCQIS

Atsparumas

PCQI6

PCQ17

PCQIS

PCQI9

PCQ20

PCQ21

Optimizmas

PCQ22

PCQ23

PCQ24

Emocinis nuovargis

Emocinio nuovargio lygis asmeniui dirbant organizacijoje Siame tyrime matuojamas
pasitelkiant sglyginai nauja ,,Perdegimo vertinimo jrankj* (Burnout Assesment Tool, BAT), kurj
2020 metais mokslin¢je publikacijoje pristaté Schaufeli ir kiti. Perdegimo vertinimo jrankyje yra
panaikinti daZniausiai naudojamo klausimyno ,,Maslach Burnout Inventory* (MBI) trukumai, tad

Sis klausimynas yra psichometriskai patikimas ir praktiSkai naudingas asmens perdegimo lygiui
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jvertinti (Schaufeli ir kiti, 2020). Sj klausimyng sudaro 33 klausimai, matuojantys pagrindines
dimensijas (BAT-C) ir antrines dimensijas (BAT-S). Keturios pagrindinés dimensijos, kurios
vertinamos pagal autoriaus sukurtus ir patikrintus teiginius, yra nuovargis, atsiribojimas,
kognityvinis sutrikimas ir emocinis sutrikimas.

Kadangi Siame tyrime yra vertinamas emocinis asmens nuovargis, kuris gali tapti perdegimo
priezastimi, klausimynas buvo adaptuotas jvertinus kiekvienos pagrindinés dimensijos s3sajg su
emociniu nuovargiu ir pasirinkta tirti BAT-C skalés nuovargio poskale. Adaptuotame klausimyne
naudojami astuoni nuovargio dimensijos teiginiai, kuriuos asmuo vertina Likerto skaléje (1 =
visiS$kai nesutinku, 2 = nesutinku, 3 = nei sutinku, nei nesutinku, 4 = sutinku, 5 = visiskai sutinku).
Atsakymai ] teiginius yra sumuojami ir skai¢iuojamas vidurkis, tad bendras emocinio nuovargio
lygis apskai¢iuojamas i8 8 teiginiy baly vidurkio. Teiginiy pavyzdziai: ,,Atsikélus ryte man triksta
jégy pradéti naujg dieng darbe* ar ,,Viskas, kg darau darbe, reikalauja dideliy pastangy®.

Schaufeli ir kity BAT-C skalés, nuovargio dimensijos poskalés nustatytas patikimumo
rodiklis (Cronbach a) yra 0,920 (2020). Italijoje atlikto tyrimo metu (Romano ir kiti, 2022) buvo
nustatytas BAT-C skalés, nuovargio poskalés astuoniy teiginiy vidinis suderinamumas, kurio
Cronbach a yra 0,820, Japonijoje atlikto tyrimo metu nuovargio poskalés teiginiy Cronbach a yra
0,930. Vertinant autoriaus nustatyta poskalés patikimumag ir kity tyrimy metu jrodyta vidinj
suderinamuma, daroma iSvada, kad poskalé yra tinkama naudoti.

Sio tyrimo metu surinkti ir analizuoti duomenys rodo auksta nuovargio poskalés (toliau
vadinama emocinio nuovargio skale) teiginiy vidinj suderinamuma (Cronbach a yra 0,871) (Lentelé
nr. 6).

Emocinio nuovargio skalei jvertinti buvo atlikta faktoriné analizé: skalés KMO yra 0,869,
duomeny sklaidos paaiskinamumas — 56,55%, p < 0,001, teiginiy svoriai yra didesni nei 0,4
(Lentelé nr. 4). Rezultatai patvirtino, kad teiginiy svoriai faktoriuose yra didesni nei 0,4, todél

pasalinty teiginiy nebuvo.

Suvokiama socialiné parama darbe

Asmens suvokiamos socialinés paramos darbe lygis tyrimo metu matuojamas ,,Suvokiamy
darbo charakteristiky®“ klausimynu (Perceived Work Characteristics, PWC), kuris vertina
organizacijoje darbuotojui suteikiamg anatomijg ir kontrole, griztamaji rysi, jtaka sprendimams,

socialing parama, profesini kompromisa, pozicijos aiSkuma bei darbinius reikalavimus (Haynes ir
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kiti, 1999). Siame tyrime siekiant pamatuoti tik vieng i§ darbo charakteristiky, suvokiama socialing
paramg darbe, klausimynas yra adaptuotas — tyrimui naudojami 8 klausimai, vertinami Likerto
skaléje (1 = visiskai nesutinku, 2 = nesutinku, 3 = nei sutinku, nei nesutinku, 4 = sutinku, 5 =
visiskai sutinku), tiesiogiai jvertinantys darbuotojo suvokiama socialing paramg i§ kolegy ir vadovo.
Atsakymai j poskalés teiginius yra sumuojami ir skai¢iuojamas vidurkis, tad bendras suvokiamos
socialinés paramos lygis apskaiciuojamas i$ 8 teiginiy baly vidurkio. Teiginiy pavyzdziai: ,,Kolegos
darbe mane palaiko* ar ,,Mano vadovas skatina mane déti visas jmanomas pastangas*.

Haynes ir kity PWC skalés, suvokiamos socialinés paramos darbe poskalés, nustatytas
patikimumo rodiklis (Cronbach a) yra 0,920 (1999). Si poskalé sékmingai naudojama tyrimuose
JAV (Stansfeld ir kiti, 2013), kur nustatyta suvokiamos socialinés paramos darbe poskalés Cronbach
a yra 0,790, Ciléje (Diaz ir kiti, 2015), kur nustatyta poskalés Cronbach a yra 0,850, ir Tailande
(Bhanthumnavin, 2003), kur nustatyta poskalés Cronbach a yra 0,890. Vertinant autoriy tyrimuose
nustatyta poskalés patikimuma, daroma i$vada, kad poskalé yra tinkama naudoti.

Sio tyrimo metu surinkti ir analizuoti duomenys rodo auksta suvokiamos socialinés paramos
darbe poskalés (toliau vadinama suvokiamos socialinés paramos darbe skale) teiginiy vidinj
suderinamumg (Cronbach a yra 0,869) (Lentelé nr. 7).

Suvokiamos socialinés paramos darbe skalei jvertinti buvo atlikta faktoriné analizé: skalés
KMO yra 0,852, duomeny sklaidos paaiskinamumas — 71,51%, p < 0,001, teiginiy svoriai yra
didesni nei 0,4 (Lentelé nr. 5). Rezultatai patvirtino, kad teiginiy svoriai faktoriuose yra didesni nei

0,4, todél pasalinty teiginiy nebuvo.

Ketinimas palikti organizacija

Asmens ketinimo palikti organizacijg rodiklis tyrime matuojamas SeSiy klausimy skale
(TIS-6), adaptuota Roodt (2004), pagal to pacio autoriaus penkiolikos klausimy ,,Ketinimo palikti
organizacija* skal¢ (Turnover Intention Scale, TIS-15). Adaptuota ketinimo palikti organizacijg
skalé sudaryta i§ SeSiy klausimy, 1§ kuriy pirmas — ketvirtas prasideda fraze ,,Kaip dazai“ ir yra
vertinami 5 baly Likerto skaléje (1 = niekada, 2 = retai, 3 = kartais, 4 = daznai, 5 = labai
daznai/visada), o penktas — SeStas prasideda fraze ,,Kiek tikétina“ ir yra vertinami 5 baly Likerto
skaléje (1 = netikétina, 2 = labiau netikétina, 3 = nei netikétina, nei tikétina, 4 = labiau tikétina, 5 =
tikétina). Atsakymai ] skalés teiginius yra sumuojami ir skai¢iuojamas vidurkis, tad bendras

ketinimo palikti organizacija rodiklis apskai¢iuojamas i§ 6 klausimy baly vidurkio.
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Originalios ,,Ketinimo palikti organizacijg* skalés (TIS-15) nustatytas patikimumo rodiklis
(Cronbach a) yra 0.84 (2004), o adaptuotos skalés (TIS-6) Cronbach a yra 0,800.

Sio tyrimo metu surinkti ir analizuoti duomenys rodo auksta ketinimo palikti organizacija
skalés teiginiy vidinj suderinamumg (Cronbach o yra 0,859) (Lentelé nr. 8).

Ketinimo palikti organizacija skalei jvertinti buvo atlikta faktoriné analiz¢: skalées KMO yra
0,851, duomeny sklaidos paaiskinamumas — 59,90%, p < 0,001, teiginiy svoriai yra didesni nei 0,4
(Lentelé nr. 6). Rezultatai patvirtino, kad teiginiy svoriai faktoriuose yra didesni nei 0,4, todel

pasalinty teiginiy nebuvo.

Socialiniai-demografiniai klausimai

Tyrime dalyvaujantys asmenys taip pat atsako ] papildomus klausimus, kurie padeda
indikuoti jy socialinius-demografinius rodiklius. Tyrime buvo fiksuoti pastarieji klausimai:

e Respondento lytis,

e Respondento amZius,

e Respondento iSsilavinimas,

e Respondento stazas dabartinéje organizacijoje,

e Organizacijos, kurioje respondentas dirba, dydis,

e Organizacijos, kurioje respondentas dirba, sektorius,
e Respondento pareigos organizacijoje.

Siekiant jvertinti, kaip daznai respondentas dirba nuotoliniu biidu ir ar nuotolinio darbo
daznumas turi jtakos kintamiesiems, klausiama ,,kaip daznai dabartinéje organizacijoje dirbate
nuotoliniu budu?*, suteikiant Siuos atsakymo variantus: 1 = nedirbu nuotoliniu budu (pasirinke §j
atsakymg eliminuojami i§ tyrimo imties), 2 = dirbu 1-2 dienas per savaitg, 3 = dirbu 3-4 dienas per
savaite, 4 = dirbu 5 dienas per savaite ir daugiau. Socialiniy-demografiniy atsakymy pasiskirstymo

informacija pateikiama Lenteléje nr. 3.
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Lentelé nr. 2: Tyrimo konstrukty santrauka

Konstruktas

Autorius

Psichologinio kapitalo lygis
Ketinimo palikti organizacija rodiklis
Emocinio nuovargio lygis

Suvokiamos socialinés paramos darbe lygis

Avey, Avolio ir Luthans, 2011
Roodt, 2004
Schaufeli, Desart, De Witte, 2020

Haynes, Wall, Bolden, Stride, Rick, 1999

Lentel¢ nr. 4: kintamyjy patikimumo rodikliai

Kintamieji Teiginiy skaicius o
Psichologinio kapitalo lygis 24 0,929
Saviveiksmingumas 6 0,864
Viltis 6 0,854
Atsparumas 6 0,754
Optimizmas 6 0,780
Ketinimo palikti organizacijg rodiklis 6 0,859
Emocinio nuovargio lygis 8 0,871
Suvokiamos socialinés paramos darbe lygis 8 0,869
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2.2. Tyrimo dalyviai

Vykdytame tyrime dalyvavo 305 asmenys, atitinkantys kontrolinj kriterijy — dabartinéje
organizacijoje dirbantys nuotoliniu biidu nuo 1 dienos iki 5 dieny per savaite ar daugiau. Tyrime
dalyvavo 221 moteris (72%) ir 84 vyrai (28%), kuriy amzius svyruoja nuo 19 mety iki 64 mety,
amziaus vidurkis — 35,68 metai (SD = 13,276). 4 tiriamieji (1%) turi vidurinj i$silavinima, 30
tiriamyjy (10%) turi nebaigta aukstajj iSsilavinima, 18 tiriamyjy (6%) turi aukstaj] neuniversitetinj
1§silavinima, 253 tiriamieji (83%) turi aukstaj] universitetinj iSsilavinimg. Darbo stazas dabartinéje
organizacijoje tarp tiriamyjy svyruoja nuo 1 ménesio iki 20 mety ir daugiau, darbo stazo vidurkis —
4 metai 10 ménesiy (SD = 6,66). 236 respondentai (77%) dabartinéje organizacijoje uzima
specialisto pareigas (neturi pavaldziy asmeny), o 69 respondentai (23%) dabartinéje organizacijoje
uzima vadovo pareigas (turi pavaldziy asmeny). 163 tiriamieji (53%) dabartingje organizacijoje
nuotoliniu biidu dirba 1-2 dienas per savaite, 98 tiriamieji (32%) dabartinéje organizacijoje
nuotoliniu biidu dirba 3-4 dienas per savaitg, 43 tiriamieji (14%) nuotoliniu budu dirba 5 dienas per
savaite ir daugiau. Detalesnis tiriamyjy respondenty pasiskirstymas pagal socialinius demografinius

rodiklius pateiktas 2 priede.

2.3. Tyrimo eiga

2022 mety lapkri¢io — gruodzio ménesiais buvo atlickamas tyrimas apklausiant jvairaus
amziaus ir iSsilavinimo asmenis, dirbancius skirtingose organizacijose ir uzimancius skirtingas
pareigas (N = 305). Tyrimui reikalingi duomenys i$ respondenty buvo renkami netikimybinés
patogiosios atrankos biidu, elektroningje struktiirizuotoje anketoje, tinklalapyje www.apklausa.lt.
Minétas tinklalapis islaiko anonimiskuma, taip siekiant i$ respondenty sulaukti kiek jmanoma
atviresniy atsakymy duomeny tikslumui uztikrinti. Kvietimu atlikti interneting apklausa buvo
dalintasi su skirtingomis auditorijomis, norint pasiekti kuo daugiau nuotoliniu biidu dirbanciy
respondenty — apklausos nuoroda elektroniniu pastu dalinamasi su dalimi Vilniaus miesto
savivaldybés jmoniy, praSoma didZiausiy Lietuvos banky pasidalinti nuoroda su darbuotojais,
apklausg kvieCiami atlikti Vilniaus Universiteto studentai ir artimieji, taip pat apklausa

reklamuojama Zmogiskyjy istekliy specialisty grupése socialiniuose tinkluose. Kiekvienas
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respondentas, pries§ pildydamas anketa, buvo informuojamas apie duomeny apdorojimo taisykles,

tyrimo tema, tikslg ir klausimyno dalis (1 priedas).

2.4. Duomeny analizé

Statistiné apklausos btidu gauty duomeny analizé atlikta naudojant IBM SPSS Statistics
programg, Sia programa apskaiCiuota kintamyjy apraSomoji statistika ir tarpusavio s3sajos,
kintamyjy skaliy psichometriniai rodikliai ir skaliy patikimumas (vidinio suderintumo jverciai —
Cronbach a), atliktos faktorinés analizés siekiant patikrinti konstrukty validumg. Vertinant
kintamyjy skirstiniy atitikimg normalumo kriterijams patikrintos duomeny asimetrijos ir eksceso
koeficienty reikSmes (Skeweness — Kurtosis testas), atliktas Shapiro — Wilk testas ir iSsiaiskinta, kad
visy kintamyjy duomenys yra nenormaliai pasiskirst¢ (Lentelé nr. 10). RysSiai tarp kintamyjy buvo
nustatyti apskaiciuojant Spearman koreliacijos koeficientg. Siekiant palyginti kintamyjy vertinimy
skirtumus skirtingose grupése naudoti du testai: Mann — Whitney testas atliktas esant dviem
grupéms, o Kruskal — Wallis testas atliktas lyginant tris grupes ir daugiau. Tiriant kintamyjy
prognostinius veiksnius, mediacinius ir moderacinius ryS$ius, buvo atlickamos moderatoriaus ir

mediatoriaus analizés.
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3. TYRIMO REZULTATAI

Sioje darbo dalyje pateikiami tyrimo, kuriuo siekta nustatyti psichologinio kapitalo ir
emocinio nuovargio jtaka rysiui tarp suvokiamos socialinés paramos darbe ir ketinimo palikti
organizacija, rezultatai. Pirmoje rezultaty dalyje pristatoma tyrimo kintamyjy (psichologinio
kapitalo, emocinio nuovargio, suvokiamos socialinés paramos darbe ir ketinimo palikti
organizacija) dirbant nuotoliniu biidu aprasomoji statistika — raiSka bendroje imtyje, raiSka pagal
socialines-demografines charakteristikas, kintamyjy tarpusavio sgsajos. Antroje rezultaty apzvalgos
dalyje analizuojami ketinimo palikti organizacijg prognostiniai veiksniai — suvokiamos socialinés
paramos, emocinio nuovargio ir psichologinio kapitalo vaidmuo darbuotojo ketinimui palikti
organizacijg, nagrinéjamas emocinio nuovargio, kaip mediatoriaus, vaidmuo, ir psichologinio
kapitalo, kaip moderatoriaus, vaidmuo rySiui tarp suvokiamos socialinés paramos darbe ir ketinimo

palikti organizacija.

3.1. Tyrimo kintamyjy apraSomoji statistika

Sioje dalyje pristatomi tyrimo kintamujy duomeny analizés rezultatai, nagrinéjant
aprasomgja statistikg bendroje imtyje ir pagal socialines-demografines charakteristikas, bei
jvardijant kintamyjy tarpusavio sgsajas. IS tyrimo kintamyjy apraSomosios statistikos lentelés
(Lentelé nr. 9) galime identifikuoti, kad tyrimo respondentai pasizymi aukStais saviveiksmingumo
(asmens tik¢jimo savo gebéjimais ir jy panaudojimo siekiant rezultaty) (M = 3,94, SD = 0,71),
vilties (asmens jsitikinimo, kad galima jveikti kliitis kelyje tikslo link) (M = 3,79, SD = 0,71),
atsparumo (asmens gebéjimo jveikti ir atsigauti nuo jy) (M = 3,70, SD = 0,62) ir optimizmo (asmens
tendencijos manyti, kad jam nutiks geri dalykai) (M = 3,71, SD = 0,63) lygiais. Taip pat matome,
kad tiriamieji susiduria su emociniu nuovargiu (M = 2,77, SD = 0,81), o socialing paramq darbe
suvokia kaip auksSta (M = 3,69, SD = 0,75). Tuo tarpu tyrimo respondentai organizacijq palikti
svarsto tik kartais (M = 2,73, SD = 0,88).

Analizuojant kintamuosius Shapiro — Wilk testas ir iSsiaiSkinta, kad visy kintamyjy
duomenys yra nenormaliai pasiskirste¢ (Lentel¢ nr. 10), tuo tarpu Skeweness — Kurtosis testas
indikuoja, kad priklausomai nuo analizuojamy kintamyjy egzistuoja neigiamos ir teigiamos

duomeny asimetrijos.
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Lentelé nr. 9: kintamyjy aprasomoyji statistika ir tarpusavio sgsajos
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3.2. Tyrimo kintamyjy sgsajos su socialiniais-demografiniais rodikliais

Norint identifikuoti tyrime vertinty kintamyjy ir respondenty socialiniy-demografiniy
charakteristiky sgsajas, Sioje analizés dalyje apzvelgiami motery ir vyry grupiy, specialisty ir
vadovy grupiy, iSsivalinimo grupiy, amziaus ir stazo dabartin¢je organizacijoje grupiy,

organizacijos dydzio grupiy ir nuotolinio darbo daznumo grupiy vertinimy skirtumai.

Nagrinéti vertinimy tarp lyCiy ir tarp pareigy skirtumus buvo pasirinktas Mann — Whitney
testas, leidziantis palyginti dvi grupes. Interpretuodami rezultatus teigiame, kad jeigu atlikus testa

Sigma (p) reikSmé yra mazesné negu 0,05, egzistuoja statistiSkai reikSmingas skirtumas.

Ho: kintamyjy pasiskirstymas pagal lyt] yra vienodas.

Kintamyjy vertinimy skirtumy pagal lytj lenteléje (Lentelé nr. 11) matome, kad Mann —
Whitney testo metu apskaiciuota Sigma (p) reikSme (p > 0,05) nurodo, kad Ho hipotezé pasitvirtino
psichologinio kapitalo lygiui, ketinimo palikti organizacijg rodikliui, emocinio nuovargio lygiui ir

suvokiamos socialinés paramos darbe lygiui — kintamyjy pasiskirstymas pagal lytj yra vienodas.

Lentel¢ nr. 11: kintamyjy vertinimy skirtumai pagal lytj

Mann — Whitney testo rezultatai

. _— . Vidutiniai Mann -
Kintamieji Lytis N rangai Whitney U Z p r

Psichologinio Moteris 221 150,49
kapitalo lygis Vyras 84 159,60

Ketinimo palikti ~ Moteris 221 158,85

8727,500 -0,806 0,420 0,046

organizacija 7989,000 -1,885 0,059 0,108
rodiklis Vyras 84 137,61
Emocinio Moteris 221 149,27

. . 8457,500 -1,202 0,229 0,069
nuovargio lygis Vyras 84 162,82

Suvokiamos  noteris 221 157,31
socialinés paramos 8330,000 -1,386 0,166 0,079
darbe lygis Vyras 84 141,67
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Ho: kintamyjy pasiskirstymas pagal pareigas yra vienodas.

Atsizvelgus | kintamyjy vertinimy skirtumy pagal pareigas lenteléje (Lentelé nr. 12) galima

teigti, kad Ho hipotezé pasitvirtino trims kintamiesiems — Mann — Whitney testo metu apskaiciuota

Sigma (p) reikSme (p > 0,05) nurodo, kad ketinimo palikti organizacija, emocinio nuovargio ir

suvokiamos socialinés paramos pasiskirstymas pagal pareigas yra vienodas. Taciau Ho hipotezé

nepasitvirtino psichologinio kapitalo lygiui — ¢ia yra stebimi statistiSkai reikSmingas skirtumas (p

= 0,004), kurj interpretuojant galime teigti, kad vadovo pareigas uzimantys respondentai pasizymi

aukstesniu psichologinio kapitalo lygiu nei specialistai.

Lentelé nr. 12: kintamyjy vertinimy skirtumai pagal pozicijg

Vidutiniai

Mann — Whitney testo rezultatai

Mann —

Kintamieji Pareigos N rangai Whitney U p r
i ini Specialistas 236 145,08
Psichologinio P 6727,000 -2,904 0,004 0,166
kapitalo lygis Vadovas 69 180,10
Ketinimo palikti  Specialistas 236 158,24
organizacija 6904,500 -1,926 0,054 0,110
rodiklis Vadovas 69 135,07
Emocinio Specialistas 236 153,99
. . 7909,500 -0,362 0,717 0,021
nuovargio lygis Vadovas 69 149,63 ’ ’ ’ ’
Suvokiamos Specialistas 236 155,26
socialinés paramos 7609,000 -0,829 0,407 0,047
darbe lygis Vadovas 69 145,28

Siekiant patikrinti, ar yra statistiSkai reikSmingy skirtumy tarp kintamyjy vertinimy

priklausomai nuo respondenty issilavinimo, organizacijos dydzio ir nuotolinio darbo daznumo,

buvo atliktas Kruskal — Wallis testas, leidziantis palyginti tris ir daugiau nepriklausomas grupes.

Interpretuodami rezultatus teigiame, kad jeigu atlikus testag Sigma (p) reikSmé yra maZesné negu

0,05, egzistuoja statistiSkai reikSmingas skirtumas.
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Ho: kintamyjy pasiskirstymas pagal iSsilavinimag yra vienodas.

Kintamyjy vertinimy skirtumy pagal iSsilavinima lenteléje (Lentelé nr. 13) matome, kad
teste apskai¢iuota Sigma (p) reikSmé (p > 0,05) nurodo, kad Ho hipotezé pasitvirtino psichologinio
kapitalo lygiui, ketinimo palikti organizacija rodikliui ir suvokiamos socialinés paramos darbe
lygiui — Siy kintamyjy pasiskirstymas pagal iSsilavinimg yra vienodas. Taciau Ho hipotezé
nepasitvirtino emocinio nuovargio lygiui — ¢ia yra stebimas statistiSkai reikSmingas skirtumas (p <

0,001), taciau Kruskal — Wallis testo metu neindikuojama, tarp kuriy i$silavinimo grupiy.

Lentelé nr. 13: kintamyjy vertinimy skirtumai pagal issilavinimg

Kruskal - Wallis
testo rezultatai

. . Vidutiniai
Kintamieji ISsilavinimas N ) X df p
rangai
Vidurinis 4 115,88
i ini Nebaigt kstasis 30 125,28
Psichologinio SCDAIBTAs AUISIASIS 4652 3 0,199
kapitalo lygis Aukstasis neuniversitetinis 18 142,14
Aukstasis universitetinis 253 157,65
o o Vidurinis 4 192,75
Ketinimo palikti Nebaigtas aukstasis 0013
o ik Aukstasis neuniversitetinis 18 181,08 ! !
Aukstasis universitetinis 253 152,47
Vidurinis 4 97,13
ini Nebaigt kstasi 30 185,33
Emocinio (oOSTs TR 17,324 3 <0,001
nuovargio lygis Aukstasis neuniversitetinis 18 217,83
Aukstasis universitetinis 253 145,44
) Vidurinis 4 138,38
S?qu'amos Nebaigtas aukstasis 0 18498 o o
SOCIATNGS PATaMmOs 1 xtasis neuniversitetinis 18 126,19 ’ ’
darbe lygis

Aukstasis universitetinis 253 151,35

Ho: kintamuyjy pasiskirstymas pagal organizacijos dydj yra vienodas.
Vertinant kintamyjy skirtumus pagal organizacijos, kuriame dirbama, dydj, lentel¢je
(Lentele nr. 14) matome, kad testo metu apskaiciuota Sigma (p) reikSmeé (p > 0,05) nurodo, kad Ho

hipotez¢ pasitvirtino psichologinio kapitalo lygiui ir ketinimo palikti organizacija rodikliui — $iy
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kintamyjy pasiskirstymas pagal organizacijos dydj yra vienodas. Ta¢iau Ho hipotez¢ nepasitvirtino
emocinio nuovargio lygiui ir suvokiamos socialinés paramos darbe lygiui — ¢ia yra stebimas
statistiSkai reikSmingas skirtumas (p = 0,003 ir p = 0,013), taciau Kruskal — Wallis testo metu

neindikuojama, tarp kuriy organizacijos dydzio grupiy.

Lentelé nr. 14: kintamyjy vertinimy skirtumai pagal organizacijos dydj

Kruskal - Wallis
testo rezultatai

Kintamieji Organizacijos dydis N V'du“n!a' X2 df p

rangai
1-9 darbuotojai 14 175,21

isic_hologini_o 10-49 darbuotoj‘ai‘ 80 148,38 2331 3 0507
apitalo lygis 50-249 darbuotojai 110 146,85
Daugiau nei 250 darbuotojy 101 160,27
1-9 darbuotojai 14 125,29
Ketinimo palikti 10-49 darbuotojai 80 156,97

Orfggilﬁ’i‘;”"‘ 50-249 darbuotojai 10 148,04 230 3 0496
Daugiau nei 250 darbuotojy 101 159,10
1-9 darbuotojai 14 127,89

Emoqinio . 10-49 darbuotoj‘ai‘ 80 183,03 14314 3 0,003
nuovargio lygis 50-249 darbuotojai 110 149,81
Daugiau nei 250 darbuotojy 101 136,17
) 1-9 darbuotojai 14 187,82
Suvokiamos 10-49 darbuotojai 80 126,99

socialinés paramos 10,731 3 0,013

. 50-249 darbuotojai 110 160,91
darbe lygis

Daugiau nei 250 darbuotojy 101 160,16

Ho: kintamyjy pasiskirstymas pagal nuotolinio darbo daznumg yra vienodas.

Kintamyjy vertinimy skirtumy pagal nuotolinio darbo daznuma lentel¢je (Lentelé nr. 15)
matome, kad testo metu apskaiciuota Sigma (p) reikSme (p > 0,05) nurodo, jog Ho hipotezé
pasitvirtino visiems kintamiesiems — jy pasiskirstymas pagal nuotolinio darbo daznuma yra

vienodas.
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Lentelé nr. 15: kintamyjy vertinimy skirtumai pagal nuotolinio darbo daznumg

Kruskal - Wallis
testo rezultatai

Vidutiniai

Kintamieji Nuotolinio darbo daznumas N rangai x? df p
] o 1-2 dienas per savaitg 163 150,25
i;;;?;lg?;glig 3-4 dienas per savaitg 98 158,76 0,617 2 0,735
5 dienas per savaite ir daugiau = 43 150,34
Ketinimo palikti 1-2 dienas per savaitg 163 152,62
organizacijg 3-4 dienas per savaite 98 148,88 0,855 2 0,652
rodiklis 5 dienas per savaite ir daugiau = 43 163,58
o 1-2 dienas per savaitg 163 154,65
Emocinio 3-4 dienas per savaite 98 152,36 0,188 2 0,910

nuovargio lygis ) . .
5 dienas per savaite¢ ir daugiau 43 148,31

Suvokiamos 1-2 dienas per savaite 163 158,28
socialinés paramos 3-4 dienas per savaite 98 152,88 2694 2 0,260
darbe lygis 5 dienas per savaite ir daugiau 43 133,73

Tyrimo respondenty amziaus ir stazo dabartinéje organizacijoje s3sajos su kintamaisiais
vertinamos taikant Spearman koreliacijg (Lentelé nr. 16). Koreliacijos rezultatuose matoma, kad
psichologinis kapitalas teigiamai koreliuoja su darbuotojo amziumi (r = 0,150, p = 0,009), tad
vyresni darbuotojai turéty pasizymeéti auksStesniu psichologinio kapitalo lygiu. Taip pat darbuotojo
emocinio nuovargio lygis neigiamai koreliuoja su amziumi (r = -0,189, p < 0,001) ir stazu
dabartinéje organizacijoje (r = -0,149, p = 0,009) — vyresni ir ilgesnj darbo stazg organizacijoje

turintys asmenys jauc¢ia mazesnj emocinio nuovargio lygi.

Lentelé nr. 16: kintamyjy rysiai su tirviamyjy amziumi ir stazu dabartinéje organizacijoje

Stazas dabartinéje

AmZius organizacijoje

Kintamieji r p r p
Psichologinio kapitalo lygis 0,150** 0,009 0,046 0,421
Ketinimo palikti organizacijg rodiklis -0,038 0,507 -0,097 0,089
Emocinio nuovargio lygis -0,189** <0,001 -0,149** 0,009
Suvokiamos socialinés paramos darbe lygis -0,041 0,475 -0,035 0,546

Pastaba: **p < 0,01. N — 305.
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3.3. Mediacijos analizé

Siekiant tiksliau jvertinti kintamyjy sasajas ir patikrinti iSkeltas hipotezes (Hi — Hi)
atlickama mediacijos analizé, remiantis Hayes (2013) vieno moderatoriaus tyrimo modeliu

(Paveikslas nr. 11 ir Paveikslas nr. 12).

Paveikslas nr. 11: konceptualus mediacijos Paveikslas nr. 12: statistinis mediacijos
modelis nr. 4 (Hayes, 2013) modelis
Mf Emocinis
nuovargis, M
a b
Suvokiama c(c) Ketinimas
socialiné palikti
X > ¥ parama darbe, X organizacija, Y

Pasak Hayes, X zymi salyginj veiksnj (nepriklausomg kintamajj), M Zymi mediatoriy, y
zymi pasekmés kintamajj (priklausoma kintamgjj), @ Zymi ryS§j tarp salyginio veiksnio ir
mediatoriaus, b zZymi ry$j tarp mediatoriaus ir pasekmés kintamojo, ¢ zymi tiesioginj rysj tarp
salyginio kintamojo ir pasekmés kintamojo, neatsizvelgiant | mediatoriy, o ¢’ Zymi tiesioginj rysj
tarp salyginio kintamojo ir pasekmés kintamojo, atsizvelgiant ;} mediatoriy. Modelyje ¢’ reikSmé
vaizduojama pazymint, kad nustatant mediacijos efekta ¢’ netapty nereikSmingas.
Mediacijos poveikis buvo skaiCiuojamas SPSS 4.2 versijos programa, naudojant Hayes
PROCESS procediira. Procediiros metu buvo atliktos keturios regresinés analizés, kiekviename
zingsnyje nagrinéjant statistinio tyrimo modelio (Paveikslas nr. 12) koeficienty reikSmes:
1 Regresiné analizé: tiriamas suvokiamos socialinés paramos (X) poveikis emociniam
nuovargiui (M).

2 Regresiné analizé: tiriamas suvokiamos socialinés paramos (X1) ir emocinio nuovargio
(X2) poveikis ketinimui palikti organizacija (Y).

3 Regresiné analizé: tiriamas suvokiamos socialinés paramos (X) poveikis ketinimui

palikti organizacija (Y).
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4 Regresiné analize: tiriama, kaip suvokiama socialiné parama (X) veikia ketinimg palikti

organizacija (Y) per emocinj nuovargj (M).

Suvokiamos socialinés paramos poveikis emociniam nuovargiui

Pagal Paveiksle nr. 13 esant] modelj regresinéje analizéje buvo analizuojamas rySys tarp
suvokiamos socialinés paramos darbe ir emocinio nuovargio. Analizés metu jrodyta, kad tarp
suvokiamos socialinés paramos darbe ir emocinio nuovargio yra statistiSkai reikSmingas rysys (F =
45,0609, p = 0,0000), o suvokiama socialiné parama darbe daro neigiamg jtaka emociniam
nuovargiui (B =-0,3869, p = 0,0000), kas reiskia, jog rezultatai patvirtina hipoteze:

H,: dirbant nuotoliniu biidu, suvokiamos socialinés paramos darbe lygis daro
neigiamg jtaka emocinio nuovargio lygiui, t.y. kuo suvokiamos socialinés paramos darbe lygis
aukstesnis, tuo jau¢iamas mazesnis emocinis nuovargis.

Suvokiama socialiné parama 12,95% paaiSkina emocinj nuovargj, o suvokiamos socialinés
paramos vertinimui padidéjus 100%, emocinio nuovargio vertinimas sumazéja 35,98%. Detalesné

regresinés analizés informacija pateikiama Lenteléje nr. 12.

Paveikslas nr. 13: regresinés analizés modelis nr. 1

Suvokiama
socialiné —
parama darbe, X

Emocinis
nuovargis, Y

Suvokiamos socialinés paramos ir emocinio nuovargio poveikis ketinimui palikti
organizacija

Pagal Paveiksle nr. 14 esantj model; regresinéje analizéje buvo analizuojamas rySys tarp
dviejy nepriklausomy kintamyjy — suvokiamos socialinés paramos darbe ir emocinio nuovargio, ir
priklausomo kintamojo — ketinimo palikti organizacija. Analizés metu jrodyta, kad tarp
nepriklausomy kintamyjy ir priklausomo kintamojo yra statistiskai reikSmingas rySys (F = 115,3240,
p = 0,0000), suvokiama socialiné parama darbe daro neigiama jtaka ketinimui palikti organizacija
(B =-0,5368, p = 0,0000), o emocinis nuovargis daro teigiama jtaka ketinimui palikti organizacija
(Koef. =0,3665, p = 0,0000), kas reiskia, jog rezultatai patvirtina hipoteze:
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Hj: dirbant nuotoliniu biidu, emocinio nuovargio lygis daro teigiama jtaka ketinimo
palikti organizacija rodikliui, t.y. kuo asmens emocinio nuovargio lygis aukstesnis, tuo ketinimo
palikti organizacijg rodiklis didesnis.

Suvokiama socialiné parama ir emocinis nuovargis kartu 43,30% paaiSkina ketinimg palikti
organizacija. Suvokiamos socialinés paramos vertinimui padidéjus 100%, ketinimo palikti
organizacija vertinimas sumazéja 45,77%, o emocinio nuovargio vertinimui padidéjus 100%,
ketinimo palikti organizacijg vertinimas padidé¢ja 33,60%. Detalesné regresinés analizés

informacija pateikiama Lenteléje nr. 12.

Paveikslas nr. 14: regresinés analizés modelis nr. 2

Suvokiama
socialiné
parama darbe, X;

Ketinimas
palikti

organizacijg, Y
Emocinis

nuovargis, X,

Tiesinés regresijos analizés rezultatai patvirtina, kad suvokiama socialiné parama ir
emocinis nuovargis yra tinkami prognozuoti priklausomajj kintamajj ir gerai nuspéja darbuotojo
ketinimg palikti organizacijg — bendra nepriklausomy kintamyjy jtaka priklausomam kintamajam
yra 43,33% (R? = 0,433, p < 0,001), o B reikSmés dar karta patvirtina, kad suvokiama socialiné
parama turi neigiama ry$j su ketinimu palikti organizacija, tuo tarpu emocinio nuovargio ir ketinimo

palikti organizacijg rySys teigiamas (B = -0,458, B = 0,336).

Suvokiamos socialinés paramos poveikis ketinimui palikti organizacija

Pagal Paveiksle nr. 15 esant] modelj regresingje analizéje buvo analizuojamas rySys tarp
suvokiamos socialinés paramos darbe ir ketinimo palikti organizacija. Analizés metu jrodyta, kad
tarp suvokiamos socialinés paramos darbe ir ketinimo palikti organizacija yra statistiSkai
reikSmingas rySys (F = 152,4561, p = 0,0000), o suvokiama socialin¢ parama darbe daro neigiama
jtaka ketinimui palikti organizacija (B = -0,3869, p = 0,0000), kas reiskia, jog rezultatai patvirtina
hipoteze:
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Hi: dirbant nuotoliniu biidu, suvokiamos socialinés paramos darbe lygis daro
neigiamg jtakg ketinimo palikti organizacija rodikliui, t.y. kuo suvokiamos socialinés paramos
darbe lygis aukstesnis, tuo mazesnis ketinimo palikti organizacija rodiklis.

Suvokiama socialiné parama 33,47% paaiskina ketinimg palikti organizacija, o suvokiamos
socialinés paramos vertinimui padidéjus 100%, ketinimo palikti organizacijg vertinimas sumazgéja

57,86%. Detalesné regresinés analizés informacija pateikiama Lenteléje nr. 12.

Paveikslas nr. 15: regresinés analizés modelis nr. 3

Suvokiama
socialiné —
parama darbe, X

Ketinimas palikti
organizacijg, Y

Suvokiamos socialinés paramos poveikis ketinimui palikti organizacija medijuojant
emociniam nuovargiui

Pagal Paveiksle nr. 16 esantj model; buvo analizuojamas mediacinis rySys, kai suvokiama
socialiné parama darbe veikia ketinima palikti organizacijg per emocinj nuovargj. Analizés metu
jrodyta, bendras efektas yra statistiSkai reikSmingas (p = 0,0000) (Lentel¢ nr. 18, Lentelé nr. 19), o
tiesioginis efektas (suvokiamos socialinés paramos darbe ketinimui palikti organizacijg) egzistuoja
ir yra statistiSkai reikSmingas (p = 0,0000) (Lentelé nr. 20). Mediacinis efektas yra patvirtintas, o
emocinis nuovargis, kaip mediatorius, veikia neigiamai kas reiSkia, jog rezultatai patvirtina
hipoteze:

Hjs: Dirbant nuotoliniu biidu, asmens emocinio nuovargio lygis veikia kaip mediatorius
tarp suvokiamos socialinés paramos darbe lygio ir ketinimo palikti organizacijq rodiklio, t.y.
kuo suvokiamos socialinés paramos darbe lygis aukStesnis, tuo Zemesnis emocinis nuovargis, tuo
mazesnis ketinimo palikti organizacijg rodiklis.

Tuo tarpu tiesioginis efektas sudaro 79% bendro efekto, o netiesioginis efektas — 21%

bendro efekto.
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Paveikslas nr. 16: regresinés analizés modelis nr. 4 (mediacijos modelis)

Emocinis
/ i \
Suvokiama Ketinimas
socialiné palikti
parama darbe, X organizacija, Y

Lentelé nr. 18: vieno mediatoriaus tyrimo modelio regresinés analizés

Model summary Model
Regresija p
R? F P B P
Nr. 1 0,1295 45,0609  0,0000 -0,3869 0,0000 -0,3598
Nr. 2 (X1) -0,5368 0,0000 -0,4577
0,4330  115,3240 0,0000
Nr. 2 (X2) 0,3665 0,0000 -0,3360
Nr. 3 0,3347  152,4561  0,0000 -0,6786 0,0000 -0,5786
Lentelé nr. 19: mediacijos modelio analizé
3 Standartiné
Regresija nr. 4 Efektas ] t p LLCI ULCI
paklaida

Bendras efektas -0,6786 0,0550 -12,3473  0,0000 -0,7876 -0,5704
Tiesioginis efektas -0,5368 0,0545 -9,8550  0,0000 -0,6439 -0,4269

Efektas BootSE BootLLCI BootULCI
Netiesioginis efektas -0,1418 0,0312 -0,2091 -0,0848
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Lentelé nr. 20: suvokiamos socialinés paramos ir emocinio nuovargio tiesinés regresijos poveikis

ketinimui palikti organizacijg

Suvokiama socialiné

parama Emocinis nuovargis

R R? F* B t* B B t* B

Suvokiama
socialiné parama +

emocinis nuovargis 0,658 0,433 115,324 -0,537 -9,855 -0,458 0,366 7,236 0,336
> ketinimas palitki
organziacija

Pastaba: * p < 0,001

3.4. Moderacijos analizé

Toliau siekiant patikrinti iSkeltg hipotezg (Hs), pasirenkamas konceptualus moderacijos
tyrimo modelis, kuriame vertinamas moderuojancio veiksnio W poveikis rysiui tarp nepriklausomo
kintamojo X ir priklausomo kintamojo Y (Paveikslas nr. 17).
Moderacijos poveikis skaiCiuojamas SPSS 4.2 versijos programa, naudojant Hayes
PROCESS procediirg. Procediros metu buvo atliktos trys regresinés analizés, kiekviename
zingsnyje nagrin¢jant statistinio tyrimo modelio (Paveikslas nr. 17) koeficienty reikSmes:
1. Regresiné analizé: tiriamas suvokiamos socialinés paramos (X) poveikis ketinimui
palikti organizacijg (Y).

2. Regresiné¢ analizé: tiriamas psichologinio kapitalo) (W) poveikis ketinimui palikti
organizacija (Y).

3. Regresin¢ analiz¢: tiriama, kaip suvokiama socialiné parama (X) veikia ketinimg palikti
organizacija (Y) per psichologinio kapitalg (W).

Kadangi psichologinj kapitalg, kaip moderatoriy, sudaro 4 skirtingos dimensijos
(saviveiksmingumas, viltis, atsparumas ir optimizmas), kiekviena dimensija taip pat individualiai

analizuojama kaip moderatorius siekiant patikrinti hipotezes Hs.1 —Hs.4 (Paveikslas nr. 19).
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Paveikslas nr. 17: konceptualus moderacijos

modelis (Hayes, 2013)

w

Suvokiama
socialiné

parama darbe, X \

Psichologinis

Paveikslas nr. 18: statistinis moderacijos modelis

kapitalas, W

Suvokiama
socialiné
parama darbe ir
Psichologinis
kapitalas, XW

Paveikslas nr. 19: konceptualus keturiy moderatoriy modelis

W; W,

Ws

W,

Ketinimas
palikti
organizacija, Y

Paveikslas nr. 20: psichologinio kapitalo dimensijy, kaip moderatoriy, statistinis modelis

Saviveiksmingumas,
Wi

Viltis,
W,

Atsparumas,
W,

Optimizmas,
W,

Suvokiama
socialineé
parama darbe, X

by

b,

by

b,

Ketinimas
palikti
organizacija, Y
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Suvokiamos socialinés paramos poveikis ketinimui palikti organizacija moderuojant
psichologiniam kapitalui

Pagal statistinj moderacijos modelj buvo analizuojamas moderacinis rysys, kai suvokiama
socialiné parama darbe veikia ketinimg palikti organizacija per psichologinj kapitala. Analizés metu
i$siaigkinta, kad moderatoriaus modelis yra statistiskai nereik§mingas (F = 68,1446, p = 0,7780, R?
= 0,4045) (Lentelé nr. 21) — psichologinis kapitalas neveikia rysio tarp suvokiamos socialinés
paramos ir ketinimo palikti organizacijg, kas reiskia, jog rezultatai nepatvirtina hipotezeés ir
moderacijos efektas yra paneigtas: Hs: Dirbant nuotoliniu buidu, psichologinio kapitalo lygis
veikia kaip moderatorius tarp suvokiamos socialinés paramos darbe lygio ir ketinimo palikti

organizacija rodiklio.

Lentelé nr. 21: moderacijos modelio analizé

R? F t p LLCI ULCI

Psichologinis kapitalas ~ 0,4045 68,1446 0,2691 0,7780 -0,1504  0,1980

Suvokiamos socialinés paramos poveikis ketinimui palikti organizacija moderuojant
saviveiksmingumui, vil¢iai, atsparumui ir optimizmui
Vadovaujantis psichologinio kapitalo dimensijy, kaip moderatoriy, statistiniu modeliu
(Paveikslas nr. 20), Hayes PROCESS procediros metu atliktos keturios regresinés analizes,
kiekviename zZingsnyje nagrin¢jant koeficienty reikSmes:
1. Regresiné analize: tiriama, kaip suvokiama socialiné parama (X) veikia ketinimg palikti
organizacijg (Y) per saviveiksmingumag (W).
2. Regresin¢ analiz¢: tiriama, kaip suvokiama socialiné parama (X) veikia ketinima palikti
organizacija (Y) per vilt] (W2).
3. Regresin¢ analiz¢: tiriama, kaip suvokiama socialiné parama (X) veikia ketinimg palikti
organizacijg (Y) per atsparumg (W3).
4. Regresiné analize: tiriama, kaip suvokiama socialin¢ parama (X) veikia ketinimg palikti
organizacija (Y) per optimizmg (W4).
Sia modeliui buvo iskeltos keturios hipotezés:
Hs.i: Neigiamas rySys tarp suvokiamos socialinés paramos darbe ir ketinimo palikti

organizacijg yra stipresnis, kai saviveiksmingumo lygis yra aukstas.
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Hs,: Neigiamas rySys tarp suvokiamos socialinés paramos darbe ir ketinimo palikti
organizacijg yra stipresnis, kai vilties lygis yra aukstas.

Hs3: Neigiamas rySys tarp suvokiamos socialinés paramos darbe ir ketinimo palikti
organizacija yra stipresnis, kai atsparumo lygis yra aukstas.

Hs4: Neigiamas rySys tarp suvokiamos socialinés paramos darbe ir ketinimo palikti
organizacijg yra stipresnis, kai optimizmo lygis yra aukstas.

Analizeés metu iSsiaiskinta, kad psichologinio kapitalo dimensijy, kaip moderatoriy, modelis
yra statistiSkai nereikSmingas (Lentel¢ nr. 22) — saviveiksmingumas (p = 0,6172), viltis (p = 0,2730),
atsparumas (p = 0,7942) ir optimizmas (p = 0,4077) neveikia rySio tarp suvokiamos socialinés
paramos ir ketinimo palikti organizacija, kas reiskia, jog rezultatai nepatvirtina hipoteziy Hs.1— Hs 4

ir moderacijos efektas yra paneigtas.

Lentelé nr. 22: psichologinio kapitalo dimensijy, kaip moderatoriy, modelio analizé

R? F t p LLCI ULCI
Saviveiksmingumas 0,3765 60,5807 0,0661 0,6172 -0,0893 0,1710
Viltis 0,4240 73,8460 1,0982 0,2730 -0,0612  0,2157
Atsparumas 0,3752 60,2549 0,2611 0,7942  -0,1488 0,1943
Optimizmas 36,45 57,7738 -0,8290  0,4077  -0,2398  0,0976

Suvokiamos socialinés paramos poveikis emociniam nuovargiui moderuojant
saviveiksmingumui, vil¢iai, atsparumui ir optimizmui

Iskeltoms moderatoriaus hipotezéms nepasitvirtinus, toliau siekiama patikrinti, ar
psichologinis kapitalas ir keturios jo dimensijos alternatyviai gali veikti kaip moderatorius tarp
suvokiamos socialinés paramos ir emocinio nuovargio. Prie§ atliekant alternatyvig moderatoriaus
analize, i$sikeliamos alternatyvios hipotezés:

He: Dirbant nuotoliniu biidu, psichologinio kapitalo lygis veikia kaip moderatorius tarp
suvokiamos socialinés paramos darbe lygio ir emocinio nuovargio lygio.

He.1: Neigiamas rySys tarp suvokiamos socialinés paramos darbe ir emocinio nuovargio yra

stipresnis, kai saviveiksmingumo lygis yra zemas.

56



He.2: Neigiamas rySys tarp suvokiamos socialinés paramos darbe ir emocinio nuovargio yra
stipresnis, kai vilties lygis yra zemas.

He 3: Neigiamas rysys tarp suvokiamos socialinés paramos darbe ir emocinio nuovargio yra
stipresnis, kai atsparumo lygis yra zemas.

He.4: Neigiamas rySys tarp suvokiamos socialinés paramos darbe ir emocinio nuovargio yra
stipresnis, kai optimizmo lygis yra zemas.

Siekiant patikrinti iSkeltas hipotezes (Hes.1 — Hes.4), vadovaujamasi alternatyviu psichologinio
kapitalo dimensijy, kaip moderatoriy, statistiniu modeliu (Paveikslas nr. 21). Hayes PROCESS
procediiros metu atliktos keturios regresinés analizés, kiekviename Zingsnyje nagrinéjant
koeficienty reikSmes:

1. Regresiné analizé: tiriama, kaip suvokiama socialiné parama (X) veikia emocinj

nuovarg] (Y) per saviveiksmingumg (W1).

2. Regresiné analizé: tiriama, kaip suvokiama socialiné parama (X) veikia emocinj

nuovargj (Y) per viltj (W>).

3. Regresin¢ analizé: tiriama, kaip suvokiama socialin¢ parama (X) veikia emocinj

nuovargj (Y) per atsparuma (W3).

4. Regresin¢ analizé: tirlama, kaip suvokiama socialiné parama (X) veikia emocinj

nuovargj (Y) per optimizma (Ws).

Analizés metu iSsiaiSkinta, kad psichologinio kapitalo dimensijy, kaip moderatoriy,
alternatyvus modelis yra statistiSkai nereikSmingas (p = 0,7642) (Lentel¢e nr. 23) —
saviveiksmingumas (p = 0,8069), viltis (p = 0,4824), atsparumas (p = 0,5783) ir optimizmas (p =
0,5691) neveikia rysio tarp suvokiamos socialinés paramos ir emocinio nuovargio, kas reiskia, jog

rezultatai nepatvirtina hipoteziy Hs ir Hs.1 — He .4 ir moderacijos efektas yra paneigtas.
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Paveikslas nr. 21: alternatyvus psichologinio kapitalo dimensijy, kaip moderatoriy, statistinis

modelis
Saviveiksmingumas, Viltis, Atsparumas, Optimizmas,
WT W2 W3 W4
b, b, b; b,
Suvokiama Emocinis
socialiné nuovargis, Y
parama darbe, X o

Lentelé nr. 23: psichologinio kapitalo dimensijy, kaip moderatoriy, alternatyvaus modelio analizé

R? F t p LLCI ULCI
Saviveiksmingumas 0,1618 19,3665 -0,2447  0,8069 -0,1555  0,1211
Viltis 0,1595 19,0352 0,7031 0,4824 -0,0985  0,2081
Atsparumas 0,2222 28,6589 -0,5564  0,5783 -0,2251  0,1259
Optimizmas 0,2233 28,8494 -0,5700  0,5691  -0,2207  0,1215

Psichologinis kapitalas ~ 0,2097 23,6301 -0,3003  0,7642 -0,2120  0,1559

I§ apibendrinty tyrimo rezultaty, pateikiamy Lenteléje nr. 24, galime teigti, kad pirmoji
hipotezé pasitvirtino — dirbant nuotoliniu biidu, suvokiamos socialinés paramos darbe lygis daro
neigiamg jtaka ketinimo palikti organizacija rodikliui. Antraja hipoteze statistiskai reik§mingas
rySys tarp suvokiamos socialinés paramos ir emocinio nuovargio buvo patvirtintas — dirbant
nuotoliniu budu, suvokiamos socialinés paramos darbe lygis daro neigiama jtaka emocinio
nuovargio lygiui. Tyrimo rezultatai parodé, kad dirbant nuotoliniu biidu, emocinio nuovargio lygis
daro teigiama jtakg ketinimo palikti organizacija rodikliui, tod¢l galime teigti, kad trecioji hipotezé
pasitvirtino. Mediaciné analizé patvirtino ir Kketvirtaja hipoteze — emocinio nuovargio, kaip
mediatoriaus, efektas yra statistiSkai reikSmingas ir neigiamai veikia ry§j tarp suvokiamos
socialinés paramos ir ketinimo palikti organizacija. Visos psichologinio kapitalo ir jo dimensijy,
kaip galimo moderatoriaus, hipotezés nepasitvirtino — psichologinio kapitalo, saviveiksmingumo,
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vilties, atsparumo ir optimizmo efektas rysiui tarp suvokiamos socialinés paramos ir ketinimo

palikti organizacijg yra statistiSkai nereikSmingas.

Lentelé nr. 24: apibendrinti tyrimo rezultatai

Hipotezé Biisena

Hi: dirbant nuotoliniu biidu, suvokiamos socialinés paramos darbe lygis daro I
_ . . o o I Patvirtinta

neigiamg jtaka ketinimo palikti organizacijg rodikliui

H2: dirbant nuotoliniu biidu, suvokiamos socialinés paramos darbe lygis daro Patvirtinta

neigiamg jtaka emocinio nuovargio lygiui

Hs: dirbant nuotoliniu biidu, emocinio nuovargio lygis daro teigiamg jtaka Patvirtinta

ketinimo palikti organizacijg rodikliui

Hs: Dirbant nuotoliniu biidu, asmens emocinio nuovargio lygis veikia kaip

mediatorius tarp suvokiamos socialinés paramos darbe lygio ir ketinimo palikti Patvirtinta
organizacijg rodiklio

Hs: Dirbant nuotoliniu biidu, psichologinio kapitalo lygis veikia kaip

moderatorius tarp suvokiamos socialinés paramos darbe lygio ir ketinimo palikti Nepatvirtinta
organizacijg rodiklio

Hs1: Neigiamas rySys tarp suvokiamos socialinés paramos darbe ir ketinimo

palikti organizacijg yra stipresnis, kai saviveiksmingumo lygis yra aukstas Nepatvirtinta

Hs2: Neigiamas rySys tarp suvokiamos socialinés paramos darbe ir ketinimo

palikti organizacijg yra stipresnis, kai vilties lygis yra aukStas Nepatvirtinta

Hs3: Neigiamas rySys tarp suvokiamos socialinés paramos darbe ir ketinimo

palikti organizacijg yra stipresnis, kai atsparumo lygis yra aukstas Nepatvirtinta

Hs4: Neigiamas rySys tarp suvokiamos socialinés paramos darbe ir ketinimo

palikti organizacijg yra stipresnis, kai optimizmo lygis yra aukstas Nepatvirtinta

He: Dirbant nuotoliniu budu, psichologinio kapitalo lygis veikia Kkaip
moderatorius tarp suvokiamos socialinés paramos darbe lygio ir emocinio Nepatvirtinta
nuovargio lygio

Hes.1: Neigiamas rySys tarp suvokiamos socialinés paramos darbe ir emocinio

. . ) L . . Nepatvirtinta
nuovargio yra stipresnis, kai saviveiksmingumo lygis yra Zemas

Hs2: Neigiamas rySys tarp suvokiamos socialinés paramos darbe ir emocinio

. . ) RN ) L Nepatvirtinta
nuovargio yra stipresnis, kai vilties lygis yra zemas

He3: Neigiamas rySys tarp suvokiamos socialinés paramos darbe ir emocinio

. . ) . . y Nepatvirtinta
nuovargio yra stipresnis, kai atsparumo lygis yra Zemas

He.4: Neigiamas rySys tarp suvokiamos socialinés paramos darbe ir emocinio

. . ) S s N Nepatvirtinta
nuovargio yra stipresnis, kai optimizmo lygis yra Zemas
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4. REZULTATU APTARIMAS

Siuo tyrimu buvo siekiama nustatyti emocinio nuovargio ir psichologinio kapitalo jtaka
ry$iui tarp suvokiamos socialinés paramos darbe ir ketinimo palikti organizacija. Remiantis jau
atlikty tyrimy rezultatais ir iSkeltomis prielaidomis buvo tikimasi, jog suvokiamos socialinés
paramos darbe lygis nuspés darbuotojo ketinimg palikti organizacija, emocinis nuovargis medijuos
ry$j tarp suvokiamos socialinés paramos darbe ir ketinimo palikti organizacija, 0 psichologinis
kapitalas ir jo keturios dimensijos moderuos ry$j tarp suvokiamos socialinés paramos darbe ir
ketinimo palikti organizacija.

Tyrimas pradétas atliekant apklausg, o tada analizuojant ir apraSant atsakymus j klausimus
pagal skirtingus kriterijus. Pirma, respondenty atsakymai bendroje imtyje buvo lyginami pagal
socialines-demografines charakteristikas: lytj, amziy, pareigas, iSsilavinimg, organizacijos, kurioje
Stuo metu dirba, dydj, stazg dabartingje organizacijoje ir nuotolinio darbo daznuma.

Analizuojant atlikty tyrimy duomenis matoma, kad Soman ir kity (2016) tyrimo rezultatai
identifikuoja tendencijg, kad vyry suvokiamos socialinés paramos lygis yra Zymiai aukstesnis,
Purvanova ir Muros (2010) tyrimas nustaté, kad moterys darbe patiria didesnj emocinj nuovargj.
Nors Chawla ir Sharma (2019) tyrimas neparodé skirtumo tarp vyry ir motery psichologinio
kapitalo lygio, taciau identifikavo, kad auksStas motery psichologinio kapitalo dydis daro didesne
jtakg asmens gerovei. Miller ir Wheeler (1992) zymusis tyrimas identifikavo, kad ketinimo palikti
organizacijg rodiklis tarp motery yra dvigubai didesnis nei tarp vyry, Pipan (2022) tyrimas antrina
nurodydamas, kad moterys yra labiau linkusios svarstyti palikti organizacijg nei vyrai. Taciau $io
atlikto tyrimo duomenys nesutampa su pastaraisiais tyrimy rezultatais ir rodo, kad visi tyrime
dalyvave asmenys, nepriklausomai nuo lyties, identifikuoja vienodg socialinés paramos darbe lygj,
emocinio nuovargio lygi, psichologinio kapitalo rodiklj ir vienodai daznai svarsto apie ketinima
palikti organizacija. Nors gauti rezultatai prieStarauja jvardintiems tyrimams, taciau ankstesnés
kiekybinés apklausos atliktos netaikant nuotolinio darbo daznumo kriterijaus.

Tuo tarpu analizé atskleidé, kad darbuotojo psichologinis kapitalas teigiamai koreliuoja su
darbuotojo amziumi — kuo vyresnis darbuotojas, tuo jo psichologinio kapitalo lygis yra aukstesnis.
Psichologinio kapitalo diferenciacija tarp amZziaus grupiy patvirtina Wang ir kity (2016) tyrimo
rezultatai, nurodantys, kad kapitalo lygis kyla didéjant asmens amzZiui. Panasios iSvados prieita ir

Staples (2014) tyrime — psichologinio kapitalo lygis skiriasi priklausomai nuo kartos, kuo didesnis
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kartos amzius, tuo aukstesnis jy psichologinio kapitalo lygis. Taip pat Sio tyrimo analizé atskleid¢,
kad emocinio nuovargio lygis neigiamai koreliuoja su amzZiumi ir stazu dabartinéje organizacijoje
— kuo vyresnis yra darbuotojas ir kuo ilgiau dirba dabartinéje organizacijoje, tuo jo emocinio
nuovargio lygis yra zemesnis. Panasis rezultatai stebimi ir Hess ir Knight (2021) tyrime — buvo
nustatyta, kad vyresni suauge pasizymi reikSmingai mazesniu emocinio nuovargio lygiu nei
jaunesni suaugg, nors Arnau ir kity (2017) tyrimas skirtumy tarp amziaus grupiy neaptiko. Patikimy
tyrimy, kuriuose biity vertinama emocinio nuovargio ir stazo organizacijoje koreliacija, nebuvo
rasta. Emocinio nuovargio maz¢jimg augant amziui galima biity 1§ dalies aiskinti per psichologinj
kapitalg: kaip rodo rezultatai, augant maZziui auga psichologinis kapitalas, kuris mazina emocinio
nuovargio lygj (Yin ir kiti, 2016).

Van der Heijden ir kity (2010) tyrimas identifikavo, kad amzius daro neigiamg jtaka
suvokiamai socialinei paramai darbe, kas reiksty, kad kuo vyresnis yra darbuotojas, tuo mazesnis
yra suvokiamos socialinés paramos darbe lygis — tyrimo metu §i prielaida nepasitvirtino ir néra
stebimas statistiSkai reikSmingas pokytis suvokiamos socialinés paramos lygiui dél skirtingo
respondento amziaus. Skirtumy taip pat nerado ir Lynch ir kiti (1999), tyrime padarg iSvada, kad
suvokiamos socialinés paramos darbe lygis nepriklauso nuo amziaus grupés.

Pagal tyrimo duomenis, aukStesniu psichologinio kapitalo lygiu pasizymi vadovai nei
specialistai, tai patvirtina ir Rabenu ir Tziner (2020) tyrimo rezultatai.

Tyrimo rezultatuose stebimas statistiskai reikSmingas skirtumas emocinio nuovargio lygyje
tarp skirtingo iSsilavinimo respondenty, bei statistiS§kai reikSmingas skirtumas emocinio nuovargio
lygiui ir suvokiamos socialinés paramos darbe lygiui tarp skirtingo dydzio organizacijose dirbanciy
respondenty. Patikimy tyrimy, kuriuose bty vertinama emocinio nuovargio lygio ir skirtingo
iSsilavinimo lygiy koreliacija, bei emocinio nuovargio lygio ir skirtingo organizacijos dydziy,
nebuvo rasta, taciau Bergman ir kity (2021) tyrimas identifikavo, kad pagal individualig veiklg
dirbantys asmenys patiria mazesnj emocinj nuovargj ir pasizymi geresne psichine sveikata nei
organizacijose pagal darbo sutartj dirbantys asmenys.

Deja, taciau analizé¢ rodo, jog nuotolinio darbo daZnumas neturi jtakos suvokiamos
socialinés paramos darbe lygiui, emocinio nuovargio lygiui, psichologinio kapitalo lygiui ar
ketinimo palikti organizacijg rodikliui. Ir nors Collins ir kity (2021) tyrimas identifikavo, kad ilgiau
dirbant nuotoliniu biidu tarp darbuotojy maz¢ja socialinis rySys, o to pasekoje mazéja suvokiama

socialiné parama (tyrimai), Sie rezultatai reprezentuoja tik nuolat nuotoliniu biidu dirbancius
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respondentus. Tuo tarpu Sio tyrimo rezultatams prieStarauja Darouei ir Pluut (2021) vykdytas
tyrimas, kurio modelis teigia, kad dienomis, kai individai dirba i§ namy, patiriamas spaudimas ir
darbo-seimos konfliktas yra mazesni, o sumazgéjgs darbo-Seimos konflikto lygis paveikia
jsitraukima j darbg (Sis didéjo) ir emocinj nuovargj (Sis maz¢jo). Skirtumg paaiskinti buty galima
remiantis faktu, jog per pastaruosius trejus pandeminius metus organizacijose pasikeité darbo
modelis — darbo sglygy pasirinkimas tapo lankstus, tad darbuotojai savarankiskai pasirenka tokj
nuotolinio darbo daznuma, kuris sumazinty jy jau¢iamg emocinj nuovargi.

Analizuojant ketinimo palikti organizacijg rodikliui jtaka darancius veiksnius, visy pirma
buvo vertinta darbuotojy suvokiama socialiné parama darbe. Tyrimai rodo, kad suvokiama
socialiné parama teigiamai veikia darbuotojo emocinj jsipareigojimg organizacijai, o Sis mazina
ketinimo palikti organizacija rodiklj (Hassan ir kiti, 2006), taip pat suvokiama socialiné parama
darbe teigiamai veikia darbuotojy pasitenkinimg darbu, jsipareigojimg organizacijai ir neigiamai
veikia ketinima palikti organizacija (Lobburi, 2011). Siuos rezultatus papildo ir atliktas pastarasis
tyrimas, kuriame buvo iSsiaiSkinta, jog suvokiama socialiné parama darbe daro tiesioging neigiama
jtakg darbuotojo ketinimui palikti organizacijg — kuo suvokiama socialiné parama didesné, tuo
ketinimo palikti organizacijg lygis maZesnis. Visy antra, analizuojant ketinimo palikti organizacija
rodikliui jtaka darancius veiksnius buvo vertinamas rySys tarp jo ir emocinio nuovargio. DidZioji
dalis paskelbty tyrimy (Havaei ir Kkiti, 2015) (Scanlan ir Still, 2019) (Ahmadi ir Maleki, 2022)
patvirtina ir Siame tyrime gautus rezultatus — egzistuoja rySys tarp emocinio nuovargio lygio ir
darbuotojo ketinimo palikti organizacijg rodiklio, jtaka yra teigiama, kas reiskia, jog didéjant
emociniams nuovargiui, did¢ja ir ketinimo palikti organizacijg rodiklis. Visy trecia, siekis jsitikinti,
kad suvokiama socialiné parama tiesiogiai veikia darbuotojo emocinj nuovargj, buvo s¢kmingas —
ne tik Chastali-Sitara ir kity (2020) bei Girardi ir kity (2022) atlikty tyrimy rezultatai, bet ir
pastarojo tyrimo analizé patvirtino, kad neigiamas tiesioginis rySys tarp suvokiamos socialinés
paramos darbe lygio ir emocinio nuovargio lygio egzistuoja ir yra statistiSkai reikSmingas.

Sudarant mediacijos modelj buvo tikétasi, kad emocinis nuovargis veiks kaip mediatorius
rys§iui tarp suvokiamos socialinés paramos darbe ir ketinimo palikti organizacija. Si prielaida
pasitvirtino — buvo aptiktas statistiskai reik§mingas mediacijos efektas, tad $io tyrimo rezultatai
atitinka Srivastava ir Agarwal (2021) tyrimo modelio rezultatus. Deja, bet prielaida, kad
psichologinis kapitalas ir jo keturios dimensijos veikia kaip moderatorius ry$iui tarp suvokiamos

socialinés paramos darbe ir ketinimo palikti organizacijg nepasitvirtino. D¢l Sios priezasties buvo
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sukurtas alternatyvus moderatoriaus modelis, kurio prielaidos taip pat nebuvo patvirtintos —
psichologinis kapitalas neveikia kaip moderatorius rysiui tarp suvokiamos socialinés paramos darbe
ir emocinio nuovargio. Ir nors (Xu ir kiti, 2022) tyrimas patvirtina, kad psichologinis kapitalas
veikia kaip moderatorius tarp suvokiamos socialinés paramos ir depresijos, o depresija daro
tiesioging teigiamg jtaka ketinimui palikti organizacijg (Kilic ir kiti, 2016), Sioje analizéje sukurtas

modelis nebuvo patvirtintas.
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5. ISVADOS

Apibendrinant galima teigti, kad atliktas tyrimas leidzia geriau suprasti jtakg darbuotojo
ketinimui palikti organizacija turin¢ius veiksnius dirbant nuotoliniu btidu ir jy priklausomybg¢ nuo
socialiniy-demografiniy rodikliy:

1. Psichologinis kapitalas teigiamai koreliuoja su darbuotojo amziumi.

2. Emocinis nuovargis neigiamai koreliuoja su darbuotojo amziumi ir darbo stazu
organizacijoje.

3. Vadovai pasizymi aukstesniu psichologinio kapitalo lygiu.

4. Suvokiama socialiné parama darbe daro neigiamg jtaka ketinimo palikti organizacija
rodikliui.

5. Suvokiama socialiné parama darbe daro neigiamg jtaka emocinio nuovargio lygiui.

6. Emocinis nuovargis daro teigiamg jtaka ketinimui palikti organizacija.

7. Emocinis nuovargis veikia kaip mediatorius tarp suvokiamos socialinés paramos darbe
lygio ir ketinimo palikti organizacijg rodiklio.

8. Suvokiamos socialinés paramos darbe, emocinio nuovargio, psichologinio kapitalo ir
ketinimo palikti organizacijg rodiklis nekinta priklausomai nuo nuotolinio darbo daznumo.

Nepaisant $iy iSvady, atliktas tyrimas turi ir ribotumy: tyrimo imtis yra gana homogeniska.
Didzigja imties dalj sudaro auk$tgjj universitetinj iSsilavinimg turintys, specialisto pareigas
uzimantys asmenys iki 35 mety, taip pat didzioji respondenty dalis yra moterys, tad siekiant
didesnio rezultaty patikimumo ir diferenciacijos bei gilesnés galimy koreliacijy analizés, reikéty
didinti respondenty imtj. Taip pat, respondentai j klausimus atsaké internetu, todél neturéta

galimybés uztikrinti galimy Salutiniy veiksmy, daranciy jtaka atsakymy kokybei, nebuvima.
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ISsiaiskinus ir duomeny analize patvirtinus rySius tarp kintamyjy, biity galima pasitlyti
keleta budy darbuotojy ketinimo palikti organizacija rodiklio mazinimui:

¢ Suvokiama socialiné parama darbe mazina ketinimg palikti organizacijg, todé¢l butina kurti
remiancia organizacine kultiira taip didinant darbuotojy pasitenkinimag (Asiedu, 2015). Remianti
arba palaikanti organizaciné¢ kultira skatina darbuotojy jsipareigojima, motyvacija,
bendradarbiavima, identiteto vienoduma ir taip daro tiesioging jtakg darbuotojo pasitenkinimui.

e Tiek kolegos, tiek vadovai turéty sutelkti démesj | socialing parama darbe, ypac¢ dé¢l
COVID-19 pandemijos ir nuotolinio darbo sukelty papildomy stresoriy darbo aplinkoje, didinanciy
darbuotojy emocinj nuovargj. Todél rekomenduojama pasitelkti tokias suvokiamos socialinés
paramos didinimo priemones kaip nuolatinis griztamasis rySys, neformalaus ryS$io komandose
kiirimas, bendradarbiavimo iniciatyvy jgyvendinimas ar lankstus darbo grafiko derinimas prie
Seiminiy veikly, bei individualiai jvertinus Kiekvieno darbuotojo socialinés paramos poreikj,
koreguoti paramos prieinamumg taip didinant suvokiamg socialing parama.

e Sickiant laiku suvaldyti didéjanc¢io emocinio nuovargio daromg jtaka, organizacijoms
rekomenduojama atlikti periodinius darbuotojuy emocinés savijautos matavimus vertinant jy
potenialy perdegimg ir perdegimg sukelianc¢ius veiksmus. Nuolatinis rezultaty stebéjimas padéty
identifikuoti emocinio nuovargio tendencijas ir suvaldyti ketinimo palikti organizacija rodiklio
poky¢ius.

e Nors psichologinio kapitalo moderacinis efektas patvirtintas nebuvo, taciau jis daro jtakg
darbuotojo ketinimui palikti organizacijg (Nasria ir kiti, 2019), todél turi bati ugdomas. Remiantis
tyrimo duomenimis, pirmenybe ugdyti saviveiksminguma, vilt], atsparumg ir optimizmag biity
galima teikti jaunesnio amziaus darbuotojams ir specialisto pareigas uzimantiems darbuotojams,
nes $ie pasizymi mazesniu psichologiniu kapitalu. Taip pat rekomenduojama naudoti psichologinj
kapitalg kaip jrankj siekiant jvertinti stabiliausius darbuotojus organizacijoje — aukstu psichologiniu

SV W —

nepasiduos, bus poky¢iy ambasadoriai ir ] Organizacijoje esancius jvykius Zvelgs optimistiskai.
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PRIEDAS NR. 1

Tyrimo klausimynas lietuviy kalba

Esu Vilniaus Universiteto zmogiskyjy istekliy valdymo magistro programos antro kurso
studenté. Siuo metu atlieku magistro baigiamojo darbo tyrima, kuriame siekiu i§nagrinéti emocinio
nuovargio ir gaunamos socialinés paramos jtaka rySiui tarp psichologinio kapitalo ir ketinimo
palikti organizacijg dirbant nuotoliniu buadu.

Tyrima sudaro 5 trumpos dalys, kurias uzpildyti uztruksite iki 15 minuciy. Neskubé¢kite, nes
tik ] visus klausimus atsakymus turincios anketos yra vertingos vykdomam tyrimui. Anketoje néra
teisingy atsakymy, todé¢l vertindami jsivaizduokite savo dabarting situacijg ir atsakykite nuoSirdziai.

Pazadu, jog kiekvienam respondentui yra uztikrinamas visiSkas anonimiskumas ir
konfidencialumas, tod¢l pasirinkau nerinkti jisy asmeniniy kontakty.

Anketg vienas respondentas pildyti gali tik vieng karta.

Jeigu turite klausimy, kviec€iu drasiai kreiptis el. pastu saulene.uogintaite(@evaf.stud.vu.lt

Nuotolinio darbo daZnumo jvertinimas

Nuotoliniu budu  Nuotoliniu budu Nuotoliniu biidu

Nedlrb‘u‘ _ dirbu 1-2 dienas  dirbu 3-4 dienas dirbu 3 gller}as
nuotoliniu biidu . . per savaite ir
per savaite per savaite daugiau
Kaip daznai
dabartingje
organizacijoje
dirbate

nuotoliniu budu?
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Psichologinio kapitalo jvertinimas

Psichologinis kapitalas - pozityvi asmens psichologiné biisena ir savybiy rinkinys, kuris gali
vystytis patirties ir mokymo déka. [sivaizduokite jvykusias darbines situacijas dirbant nuotoliniu
biidu ir jvertinkite teiginiy atitikimg jums, kur 1 - visiSkai nesutinku, o 5 - visiskai sutinku.

1= _ 3 =nei _ 5=
visiSkai ) sutinku, nei ) visiskai
. nesutinku ) sutinku ;
nesutinku nesutinku sutinku

Jauc€iuosi pasitikintis savimi, kai
ieSkau ilgalaikés problemos
sprendimo

Jauciuosi uztikrintai atstovaudamas
savo pozicijg prie§ vadovybe
Jauciuosi uztikrintai dalyvaudamas
diskusijose apie organizacijos
strategija

Gebu nusistatyti tikslus savo darbo
pozicijoje

JaucCiuosi uztikrintai, kai turiu
susisiekti su zmonémis uz jmonés
riby ir spresti problemas

Jau€iuosi uztikrintai pristatydamas
informacijg bendradarbiams

Jeigu darbingje situacijoje
pasijausciau uzstriges, galéciau
sugalvoti daugybe budy, kaip 1S jos
iSeiti

Siuo metu savo tiksly stengiuosi
siekti su didele energija

Manau, kad bet kokiai problemai
spresti yra daug budy

Manau, kad Siuo metu darbe esu
s¢kmingas

Galiu sugalvoti daug budy, kaip
pasiekti savo darbinius tikslus
Siuo metu siekiu darbiniy tiksly,
kuriuos uzsibréziau pats sau

Kai darbe patiriu nesekme, man
sunku po jos atsigauti ir judéti
pirmyn

Manau, kad susitvarkau su savo
darbu ir jo sunkumais

Jei reikia, darbe galiu biiti ir veikti
vienas
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1= 9=

visiskai )
. nesutinku
nesutinku

3 =nei _ 5=
sutinku, nei ) visiSkai
. sutinku ;
nesutinku sutinku

Paprastai jtemptus dalykus darbe
priimu ramiai

Galiu iSgyventi sunkius laikus
darbe, nes anksciau jau esu patyres
sunkumy

Manau, kad darbe galiu susitvarkyti
su keliais skirtingais dalykais vienu
metu

Kai darbe kyla neaiSkumy, as
visada tikiuosi geriausio

Jeigu man darbe gali nutikti kas
nors blogo, tai ir nutiks

Visada matau pozityvigja savo
darbo puse

Esu optimistiskai nusiteikes dél to,
kas man nutiks ateityje darbo
sferoje

Darbe viskas nesiklosto taip, kaip
noréciau

Kad ir kokia bloga situacija
atrodyty, joje visada jzvelgiu kg
Nors gero

Emocinio nuovargio jvertinimas

Emocinis nuovargis - intensyvaus fizinio ir psichinio kritvio pasékmé, jauciama dél emociniy
istekliy iseikvojimo. [sivaizduokite jvykusias darbines situacijas dirbant nuotoliniu biidu ir
jvertinkite teiginiy atitikimq jums, kur 1 - visiSkai nesutinku, o 5 - visiskai sutinku

1:

visiSkai )
; nesutinku
nesutinku

3 =nei B 5=
sutinku, nei . visiskai
. sutinku .
nesutinku sutinku

Darbe jauciuosi psichiskai iSsekes
Viskas, kg darau darbe, reikalauja
dideliy pastangy

Atsikélus ryte man truksta jégy
pradéti nauja dieng darbe

Noriu buti aktyvus darbe, bet man
tai nepavyksta

Kai darbe stengiuosi, greitai
pavargstu
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1= 3 =nei 5=

ey 2= . ) 4 = ey
visiskai . sutinku, nei . visisSkai
. nesutinku . sutinku .
nesutinku nesutinku sutinku
Darbo dienos pabaigoje jauciuosi
iSsekes
Po darbo savaités man sunku
atgauti jégas

Suvokiamos socialinés paramos darbe jvertinimas

Suvokiama socialiné parama — emociné, informaciné ar praktiné asmeniui svarbiy asmeny
potenciali pagalba. [sivaizduokite jvykusias darbines situacijas dirbant nuotoliniu biidu ir
jvertinkite teiginiy atitikimq jums, kur 1 - visiSkai nesutinku, o 5 - visiskai sutinku.

1= -~ 3 =nei _ 5=
visiSkai . sutinku, nei . visiskai
. nesutinku ) sutinku .
nesutinku nesutinku sutinku

Kolegos i8klauso mane, kai man
reikia iSsikalbéti apie problemas
darbe

Kolegos darbe mane palaiko
Kolegos darbe man padeda atlikti
sudétingas uzduotis

Kolegos darbe man padeda istikus
krizinei situacijai, net jei tai
reikalauja jy asmeninio laiko
Mano vadovas skatina mane déti
visas jmanomas pastangas

Mano vadovas rodo pavyzdj pats
sunkiai dirbdamas

Mano vadovas sitilo naujas id¢jas
mano darbinéms problemoms
spresti

Mano vadovas skatina tuos, kurie
dirba komandiskai
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Ketinimo palikti organizacija jvertinimas

Ketinimas palikti organizacijq — darbuotojo planas iseiti is esamos organizacijos ir ieskoti kito
darbo. [sivaizduokite jums jvykusias darbines situacijas dirbant nuotoliniu biidu ir atsakykite j

klausimus.

1 =
niekada

2 =retai

3 = kartais

5 = labai

daznai daznai/visada

Kaip daznai svajojate apie kita
darba, kuris labiau atitikty jiisy
asmeninius poreikius?

Kaip daznai bunate nusivyles,
kai darbe jums nesuteikia
galimybeés pasiekti darbiniy
tiksly?

Kaip daznai laukiate kitos
dienos darbe?

Kaip daznai svarstote iSeiti 1§
darbo?

1 =
netikétina

2 =
labiau
netikétina

3 =nei
netikétina,
nel tikétina

4 =
labiau
tikétina

5 =
tikétina

Kiek tikétina, kad jusy
dabartinis darbas patenkins
jiisy asmeninius poreikius?
Kiek tikétina, kad priimtuméte
kito darbo pasiiilyma uz tg patj
atlyginima?

Socialiniai-demografiniai klausimai

Moteris

Vyras

Kita

Jasy lytis

Iki 18 m. 19-25m. 26-35m.

36-45 m.

46-55 m.

56-64 m.

65 m. ir
daugiau

Jusy
amzius
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daugiau
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Organizacijos, kurioje
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Statyby ir rangos

Organizacijos,
kurioje dirbate,
veiklos sritis
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LENTELIU SARASAS
Lentelé nr. 1: Nuotolinio darbo paplitimas ES27 ir Norvegijoje (Welz ir Wolf, Europos Darbo

Sqlygy apklausa, 2005)

Valstybé %, dirbantys nuotoliniu biidu bent %, dirbantys nuotoliniu biidu
ketvirtadalj darbo laiko ar daugiau beveik visa laika
Cekija 15.2 9.0
Danija 14.4 2.6
Belgija 13.0 2.2
Latvija 12.2 1.8
Nyderlandai 12.0 1.9
Estija 11.8 1.4
Suomija 10.6 1.6
Lenkija 10.3 2.3
Norvegija 9.7 1.3
Svedija 9.4 04
Austrija 8.6 3.2
Jungtiné Karalysté 8.1 2.5
Slovakija 7.2 34
Graikija 7.2 1.4
Ispanija 6.9 1.5
Lietuva 6.8 0.7
Slovénija 6.7 1.9
Vokietija 6.7 1.2
Pranciizija 5.7 1.6
Kipras 5.7 0.0
Liuksemburgas 4.8 0.0
Airija 4.2 0.5
Vengrija 2.8 0.5
Rumunija 25 0.7
Italija 2.3 0.5
Portugalija 1.8 0.4
Bulgarija 1.6 0.0
Malta 0.0 0.0

Pastaba: Rezultatai pagrjsti atsakymais | klausima: ,,Ar jisy pagrindinis apmokamas darbas apima

nuotolinj darbg namuose su kompiuteriu?*
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Lentelé nr. 2: Tyrimo konstrukty santrauka

Konstruktas

Autorius

Psichologinio kapitalo lygis

Avey, Avolio ir Luthans, 2011

Ketinimo palikti organizacija rodiklis

Emocinio nuovargio lygis

Suvokiamos socialinés paramos darbe lygis

Roodt, 2004

Schaufeli, Desart, De Witte, 2020

Haynes, Wall, Bolden, Stride, Rick, 1999

Lentelé nr. 3: tyrimo dalyviy pasiskirstymas pagal socialinius demografinius rodiklius

Tyrimo dalyviu

Socialiniai demografiniai rodikliai e Procentas
skaiCius
Lytis Moteris 221 72%
Vyras 84 28%
Kita 0 0%
Amzius iki 18 m. 0 0%
19-25 m. 48 16%
26-35 m. 147 48%
36-45 m. 50 16%
46-55 m. 25 8%
56-64 m. 35 11%
65 m. ir daugiau 0 0%
I$silavinimas Nebaigtas vidurinis 0 0%
Vidurinis 4 1%
Nebaigtas aukstasis 30 10%
Aukstasis neuniversitetinis 18 6%
Aukstasis universitetinis 253 83%
Pozicija dabartingje Specialistas 236 77%
organizacijoje Vadovas 69 23%
Stazas dabartinéje 0-3m. 167 55%
organizacijoje 4-7m. 84 28%
8-11 m. 10 3%
12-15 m. 10 3%
16-19 m. 6 2%
20 m. ir daugiau 28 9%
Dabartinés organizacijos ~ Gamyba 24 8%
sektorius Didmeniné ir mazmeniné prekyba 16 5%
Zemes tkis 1 0%
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Finansinés paslaugos 34 11%
IT paslaugos 24 8%
Statyby ir rangos paslaugos 19 6%
Svietimo paslaugos 25 8%
Sveikatos apsaugos paslaugos 49 16%
Viesasis administravimas 34 11%
Kita 79 26%
Socialiniai demografiniai rodikliai Ty“mo.fl.alyvm Procentas
skaiCius
Dabartinés organizacijos  1-9 darbuotojai 14 5%
dydis 10-49 darbuotojai 80 26%
50-249 darbuotojai 110 36%
daugiau nei 250 darbuotojy 101 33%
Kaip daznai dabartinéje 1-2 dienas per savaitg 163 53%
organizacijoje dirbate 3-4 dienas per savaite 08 32%
nuotoliniu budu? 5 dienas per savaite ir daugiau 43 14%
Lentelé nr. 4: kintamyjy patikimumo rodikliai
Kintamieji Teiginiy skaicius o
Psichologinio kapitalo lygis 24 0,929
Saviveiksmingumas 6 0,864
Viltis 6 0,854
Atsparumas 6 0,754
Optimizmas 6 0,780
Ketinimo palikti organizacija rodiklis 6 0,859
Emocinio nuovargio lygis 8 0,871
Suvokiamos socialinés paramos darbe lygis 8 0,869

Lentelé¢ nr. 5: psichologinio kapitalo skalés teiginiy faktoriy analizés rezultatai

Psichologinio kapitalo lygis

Poskalé Teiginiai 1 faktorius
1 teiginys 0,800
L 2 teiginys 0,821
Saviveiksmingumas 3 teiginys 0786
4 teiginys 0,747
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Determinant = 0,074. KMO = 0,855. Duomeny sklaidos paaiskinamumo procentas = 59,89%

Viltis

Determinant = 0,078. KMO = 0,851. Duomeny sklaidos paaiskinamumo procentas = 58,93%

Atsparumas

Determinant = 0,254. KMO = 0,747. Duomeny sklaidos paaiskinamumo procentas = 45,50%

Optimizmas

5 teiginys 0,691
6 teiginys 0,791
1 teiginys 0,798
2 teiginys 0,735
3 teiginys 0,640
4 teiginys 0,794
5 teiginys 0,853
6 teiginys 0,767
1 teiginys 0,604
2 teiginys 0,700
3 teiginys 0,663
4 teiginys 0,724
5 teiginys 0,724
6 teiginys 0,621
1 teiginys 0,729
2 teiginys 0,557
3 teiginys 0,781
4 teiginys 0,679
5 teiginys 0,639
6 teiginys 0,769

Determinant = 0,188. KMO = 0,775. Duomeny sklaidos paaiskinamumo procentas = 48,53%

Lentelé nr. 6: emocinio nuovargio skalés teiginiy faktoriy analizés rezultatai

Teiginiai 1 faktorius

1 teiginys 0,823

2 teiginys 0,653

3 teiginys 0,790
Emocinio nuovargio lygis 4 teiginys 0,658

5 teiginys 0,682

6 teiginys 0,799

7 teiginys 0,834

Determinant = 0,042. KMO = 0,869. Duomeny sklaidos paaiskinamumo procentas = 56,55%
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Lentelé nr. 7: Suvokiamos socialinés paramos darbe skalés teiginiy faktoriy analizés rezultatai

Teiginiai 1 faktorius

1 teiginys 0,732

2 teiginys 0,761

3 teiginys 0,667
Suvokiamos socialinés paramos 4 teiginys 0,728
darbe lygis 5 teiginys 0,703

6 teiginys 0,687

7 teiginys 0,775

8 teiginys 0,753

Determinant = 0,015. KMO = 0,852. Duomeny sklaidos paaiskinamumo procentas = 71,51%

Lentelé nr. 8: ketinimo palitki organizacijq skalés teiginiy faktoriy analizés rezultatai

Teiginiai 1 faktorius
1 teiginys 0,893
2 teiginys 0,786
. L o 3 teiginys 0,514
Ketinimo palikti organizacijg rodiklis 4 teiginys 0,916
5 teiginys 0,822
6 teiginys 0,632

Determinant = 0,040. KMO = 0,851. Duomeny sklaidos paaiskinamumo procentas = 59,90%




Lentelé nr. 9: kintamyjy aprasomoyji statistika ir tarpusavio sgsajos
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Lentelé nr. 10: kintamyjy skirstiniy normalumo tikrinimo rezultatai

Kintamieji AprasSomoji statistika Shapiro-Wilk kriterijus
M SD S K Statistika df p
Psichologinio 3,79 057  -0,490 0,092 0,975 305  <0,001
kapitalo lygis
Ketinimo palikti 2,73 088 0470 -0,327 0,967 305  <0,001
organizacijg rodiklis
Emocinio nuovargio 5 77 0,81 0,226 -0496 0,980 305  <0,001
lygis
Suvokiamos
socialinés paramos 3,69 0,75 -0,348  -0,355 0,976 305 <0,001
darbe lygis
Pastaba: M = vidurkis. SD = standartinis nuokrypis. S = Asimetrijos koeficiento reikSmeé.
K = Eksceso koeficiento reikSmé.
Lentel¢ nr. 11: kintamyjy vertinimy skirtumai pagal [yt
Mann — Whitney testo rezultatai
. - . Vidutiniai Mann -
Kintamieji Lytis N rangai Whitney U Z p r
Psichologinio Moteris 221 150,49
kapitalo lygis Vyras 84 159,60 8721,500 0.806 0,420 0,046
Ketinimo palikti  Moteris 221 158,85
organizacijg 7989,000 -1,885 0,059 0,108
rodiklis Vyras 84 137,61
Emocinio Moteris 221 149,27
. . 8457,500 -1,202 0,229 0,069
nuovargio lygis Vyras 84 162,82
Suvokiamos  noeris 221 157,31
socialinés paramos 8330,000 -1,386 0,166 0,079
darbe lygis Vyras 84 141,67

85



Lentelé nr. 12: kintamyjy vertinimy skirtumai pagal pozicijg

Mann — Whitney testo rezultatai

. . . Vidutiniai Mann —
Kintamieji Pareigos N rangai Whitney U V4 p r

- i Specialistas 236 145,08
Psichologinio pecialistas 6727,000 -2,904 0,004 0,166

kapitalo lygis Vadovas 69 180,10
Ketinimo palikti  Specialistas 236 158,24
organizacija 6904,500  -1,926 0,054 0,110
rodiklis Vadovas 69 135,07
Emocinio Specialistas 236 153,99

. . 7909,500 -0,362 0,717 0,021
nuovargio lygis Vadovas 69 149,63

Suvokiamos Specialistas 236 155,26
socialinés paramos 7609,000 -0,829 0,407 0,047
darbe lygis Vadovas 69 145,28

Lentelé nr. 13: kintamyjy vertinimy skirtumai pagal issilavinimg

Kruskal - Wallis

testo rezultatai

Vidutiniai
Kintamieji Issilavinimas N _ X df p
rangai
Vidurinis 4 115,88
Psichologinio Nebaigtas aukstasis 30 125,28
kapitalo ?ygis Aukstasis neuniversitetinis 18 142,14 4652 3 0,199
Aukstasis universitetinis 253 157,65
Vidurinis 4 192,75
Ketinimo palikti Nebaigtas aukstasis 30 13535
Or%ggiliﬁ? 4 Aukstasis neuniversitetinis 18 181,08 3870 3 0,276
Aukstasis universitetinis 253 152,47
Vidurinis 4 97,13
Em09|n|o . I\Vlebf?ugtas a‘ukSta‘SIS‘ ‘ 30 185,33 17324 3 <0,001
nuovargio lygis Aukstasis neuniversitetinis 18 217,83
Aukstasis universitetinis 253 145,44
) Vidurinis 4 138,38
Suvokiamos Nebaigtas aukstasis 30 184,98

socialinés paramos 5,828 3 0,120

. Aukstasis neuniversitetinis 18 126,19
darbe lygis

Aukstasis universitetinis 253 151,35
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Lentelé nr. 14: kintamyjy vertinimy skirtumai pagal organizacijos dydj

Kruskal - Wallis
testo rezultatai

. A o . Vidutiniai
Kintamieji Organizacijos dydis N rangai X2 df p
1-9 darbuotojai 14 175,21
isic-homgini-o 10-49 darbuotoj'ai' 80 148,38 2331 3 0.507
apitalo lygis 50-249 darbuotojai 110 146,85
Daugiau nei 250 darbuotojy 101 160,27
1-9 darbuotojai 14 125,29
Ketinimo palikti 10-49 darbuotojai 80 156,97
Orfggiﬁ‘i‘;”@ 50-249 darbuotojai 10 14804 >389 3 049
Daugiau nei 250 darbuotojy 101 159,10
1-9 darbuotojai 14 127,89
Emoc_lnlo _ 10-49 darbuotOJ‘au‘ 80 183,03 14314 3 0,003
nuovargio lygis 50-249 darbuotojai 110 149,81
Daugiau nei 250 darbuotojy 101 136,17
) 1-9 darbuotojai 14 187,82
Suvokiamos 10-49 darbuotojai 80 126,99
SOClggfbe: I‘)’/‘gizmos 50-249 darbuotojai 1o 16001 10731 3 0013
Daugiau nei 250 darbuotojy 101 160,16

Lentelé nr. 15: kintamyjy vertinimy skirtumai pagal nuotolinio darbo daznumgqg

Vidutiniai

Kruskal - Wallis
testo rezultatai

Kintamieji Nuotolinio darbo daznumas N ) x? df p
rangai
) o 1-2 dienas per savaite 163 150,25
i:llci?;)ll(;)?mlig 3-4 dienas per savaite 98 158,76 0,617 2 0,735
g ye 5 dienas per savaite ir daugiau = 43 150,34
Ketinimo palikti 1-2 dienas per savaite 163 152,62
organizacija 3-4 dienas per savaite 98 148,88 0,855 2 0,652
rodiklis 5 dienas per savaite¢ ir daugiau 43 163,58
o 1-2 dienas per savaiteg 163 154,65
Emocinio . .
. . 3-4 dienas per savaite 98 152,36 0,188 2 0,910
nuovargio lygis , - '
5 dienas per savaite¢ ir daugiau 43 148,31
Suvokiamos 1-2 dienas per savaite 163 158,28
socialinés paramos 3-4 dienas per savaite 98 152,88 2,694 2 0,260
darbe lygis 5 dienas per savaite ir daugiau 43 133,73
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Lentelé nr. 16: kintamyjy rysiai su tiviamyjy amziumi ir stazu dabartinéje organizacijoje

Stazas dabartinéje

AmZzius organizacijoje
Kintamieji r p r P
Psichologinio kapitalo lygis 0,150** 0,009 0,046 0,421
Ketinimo palikti organizacija rodiklis -0,038 0,507 -0,097 0,089
Emocinio nuovargio lygis -0,189** <0,001 -0,149** 0,009
Suvokiamos socialinés paramos darbe lygis -0,041 0,475 -0,035 0,546
Pastaba: **p < 0,01. N — 305.
Lentel¢ nr. 17: kintamyjy aprasomoji statistika pagal lytj
Moterys (N = 221) Vyrai (N = 84)
Kintamieji Vidurkis  Standartinis | Vidurkis  Standartinis
(M) nuokrypis (SD) (M) nuokrypis (SD)
Psichologinio kapitalo lygis 3,76 0,58 3,84 0,54
Ketinimo palikti organizacija 2,78 0,83 2.60 1,00
rodiklis
Emocinio nuovargio lygis 2,14 0,80 2,86 0,84
Suvokiamos socialinés paramos 3,74 0,72 3,58 0,82
darbe lygis

Lentelé nr. 18: vieno mediatoriaus tyrimo modelio regresinés analizés

Model summary Model
Regresija B
R? F p B p
Nr. 1 0,1295 45,0609  0,0000 -0,3869 0,0000 -0,3598
Nr. 2 (X1) -0,5368 0,0000 -0,4577
0,4330  115,3240 0,0000
Nr. 2 (X2) 0,3665 0,0000 -0,3360
Nr. 3 0,3347  152,4561  0,0000 -0,6786 0,0000 -0,5786
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Lentelé nr. 19: mediacijos modelio analizé

. Standartiné
Regresija nr. 4 Efektas ] t p LLCI ULCI
paklaida
Bendras efektas -0,6786 0,0550 -12,3473  0,0000 -0,7876 -0,5704
Tiesioginis efektas -0,5368 0,0545 -9,8550  0,0000 -0,6439 -0,4269
Efektas BootSE BootLLClI BootULCI
Netiesioginis efektas -0,1418 0,0312 -0,2091 -0,0848

Lentelé nr. 20: suvokiamos socialinés paramos ir emocinio nuovargio tiesinés regresijos poveikis

ketinimui palikti organizacijg

Suvokiama socialiné

parama Emocinis nuovargis

R R2 F* B t* B B t* B

Suvokiama
socialiné parama +

emocinis nuovargis 0,658 0,433 115,324 -0,537 -9,855 -0,458 0,366 7,236 0,336
-> ketinimas palitki
organziacija

Pastaba: * p < 0,001

Lentelé nr. 21: moderacijos modelio analizé

R? F t p LLCI ULCI

Psichologinis kapitalas ~ 0,4045 68,1446 0,2691 0,7780 -0,1504  0,1980
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Lentelé nr. 22: psichologinio kapitalo dimensijy, kaip moderatoriy, modelio analizé

R? F t p LLCI ULCI
Saviveiksmingumas 0,3765 60,5807 0,0661 0,6172 -0,0893 0,1710
Viltis 0,4240 73,8460 1,0982  0,2730 -0,0612 0,2157
Atsparumas 0,3752 60,2549 0,2611 0,7942  -0,1488  0,1943
Optimizmas 36,45 57,7738 -0,8290  0,4077 -0,2398  0,0976

Lentelé nr. 23: psichologinio kapitalo dimensijy, kaip moderatoriy, alternatyvaus modelio analizé

R? F t p LLCI ULCI
Saviveiksmingumas 0,1618 19,3665 -0,2447  0,8069 -0,1555 0,1211
Viltis 0,1595 19,0352 0,7031 0,4824 -0,0985 0,2081
Atsparumas 0,2222 28,6589 -0,5564  0,5783 -0,2251  0,1259
Optimizmas 0,2233 28,8494 -0,5700  0,5691  -0,2207  0,1215
Psichologinis kapitalas ~ 0,2097 23,6301 -0,3003  0,7642 -0,2120  0,1559
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Lentelé nr. 24: apibendrinti tyrimo rezultatai

Hipotezé

Biisena

Hi: dirbant nuotoliniu biidu, suvokiamos socialinés paramos darbe lygis daro
neigiama jtaka ketinimo palikti organizacija rodikliui

Hz: dirbant nuotoliniu biidu, suvokiamos socialinés paramos darbe lygis daro
neigiama jtaka emocinio nuovargio lygiui

Hs: dirbant nuotoliniu biidu, emocinio nuovargio lygis daro teigiamg jtaka
ketinimo palikti organizacijg rodikliui

Hs: Dirbant nuotoliniu biidu, asmens emocinio nuovargio lygis veikia kaip
mediatorius tarp suvokiamos socialinés paramos darbe lygio ir ketinimo palikti
organizacijg rodiklio

Hs: Dirbant nuotoliniu biidu, psichologinio kapitalo lygis veikia kaip
moderatorius tarp suvokiamos socialinés paramos darbe lygio ir ketinimo palikti
organizacijg rodiklio

Hs1: Neigiamas rySys tarp suvokiamos socialinés paramos darbe ir ketinimo
palikti organizacijg yra stipresnis, kai saviveiksmingumo lygis yra aukstas

Hs2: Neigiamas rySys tarp suvokiamos socialinés paramos darbe ir ketinimo
palikti organizacijg yra stipresnis, kai vilties lygis yra aukstas

Hs3: Neigiamas rySys tarp suvokiamos socialinés paramos darbe ir ketinimo
palikti organizacijg yra stipresnis, kai atsparumo lygis yra aukstas

Hs4: Neigiamas rySys tarp suvokiamos socialinés paramos darbe ir ketinimo
palikti organizacijg yra stipresnis, kai optimizmo lygis yra aukstas

Hs: Dirbant nuotoliniu bidu, psichologinio kapitalo lygis veikia kaip
moderatorius tarp suvokiamos socialinés paramos darbe lygio ir emocinio
nuovargio lygio

He.1: Neigiamas rySys tarp suvokiamos socialinés paramos darbe ir emocinio
nuovargio yra stipresnis, kai saviveiksmingumo lygis yra Zemas

Hs2: Neigiamas rySys tarp suvokiamos socialinés paramos darbe ir emocinio
nuovargio yra stipresnis, kai vilties lygis yra zemas

He.3: Neigiamas rySys tarp suvokiamos socialinés paramos darbe ir emocinio
nuovargio yra stipresnis, kai atsparumo lygis yra zemas

He.4: Neigiamas rySys tarp suvokiamos socialinés paramos darbe ir emocinio
nuovargio yra stipresnis, kai optimizmo lygis yra Zemas

Patvirtinta
Patvirtinta

Patvirtinta

Patvirtinta

Nepatvirtinta

Nepatvirtinta
Nepatvirtinta
Nepatvirtinta

Nepatvirtinta

Nepatvirtinta

Nepatvirtinta
Nepatvirtinta
Nepatvirtinta

Nepatvirtinta
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PAVEIKSLU SARASAS

Paveikslas nr. 1: Darbuotojy proporcijos, dirbanciy nuotoliniu biidu pagal sali (%) ir jy

palyginimas pagal Salj (%) (Europos Darbo Sqlygy Apklausa, 2005 ir 2020).
2020 m. 2005 m. ir 2020 m. palyginimas

[ 10 20 30 40 50 60 70 80

2005 m.

0 10 20 30 0 15 30 45 60 75

Cekija NG Suomija [N
Danija NG Liuksemburgas NGNS
Belgija [INNEG_ Nyderlandai [INERGEGEIEG
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)
)
|
T
T

Suomija I
Belgija NE—
Nyderlandai IS

Esijn. I Abie
Lenkijn I Svedi T—
Suomija NG Austiia Svedija  m—
Austrija [INENGNGIGGN Ttalija Airjja ==
Slovakija NG . Estija -
. Portugalija
Svedija [ INNEGNG . Latvija -
o Prancuzija ..
Graikija [N s Lenkija Im—
s Vokietija NGz .
Ispanija [ Lietwa Pranciizija W
Vokietija [N Sk Vokietija M-
Lictuva [ Cekija. [N Licarva
Pranciizija [N Estija _ Italija W
Kipras I Malra [ Slovakija -
Liuksemburgas B Kipras [N Portugalija m
Airija [ Lat\'f_].a T Kipras HEE
Vengrija Il Lenkija [N Ispanija E—
Rumunija [l Stovakija [N Graikija m—
Talija [ Ispanija I Malta .
Portugalija [l Bulgarija [N Vengrija m 2005
Bulgarija |l Vengrija [N Bulgarija B
Malta Graikija || Rumunija M 2020

Paveikslas nr. 2: Nuotolinio darbo procesy ciklo modelis (Baruch, 2001)

Teigiami rezultatai
Didelis efektyvumas
Geresnis na§umas
- Pirmtakai Nuotolinio darbo Kokybiskas gyvenimas, mazesnis streso kiekis
Lygis procesai
Kasty taupymas
Bruozai ir savybés . Lo
Individas & Darbo-geimos Geresnis darbdavio jvaizdis
Darbo profilis, balansas Aplinkos ir bendruomenés tobulinimas
Darbas & technologijos
IT intensyvumas
Tvarkos, paramos S -
Organizacija :} TR Neigiami rezultatai
mechanizmai Atstumo valdymas
) Izoliacija
Valstybé I::> i Kulttra ir Teisés aktai . .
infrastruktiira Mazesnés karjeros galimybés
Prasti rezultatai
Sunki ir nekokybiska kontrolé
Antisociali visuomené




Paveikslas nr. 3: Konceptualus tyrimo modelis (Baruch, 2001)

Spaudimas
(time pressure)

Darbas i namy
(nuotolinis darbas)

Paveikslas nr. 4: JD-R modelis (Bakker ir Demerouti, 2007)

Pavyzdfiui-

Daro aplinka;

Darbo krivis;
Ermnocinis spaudimas;

Pawyzdiiui
Avtonomija;
Griftamasis rysys;
Socialing parama;

Darbo-8eimos
konfliktas

Darbo poreikiai

Ryte jauciamas teigiamas
poveikis organizacijai

Rytinis jsitraukimas
1 darbg

Ryte jau¢iamas neigiamas
poveikis organizacijai

Rytinis emocinis
nuovargis

Darbo istekliai

I8sekimas

Isitraukimas

Darbo nasumas
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Paveikslas nr. 5: ispléstas JD-R modelis (Bakker ir Demerouti, 2007)

Pavyzdiiui:
Daro aplinka;
Darbo krivis;

Darbo poreikiai

Emocinis spaudimas;

PavyzdFiui:
Autonomija;

Grjftamasis rydys,

Socialine parama

Darbo istekliai

Saviveiksmingumas;

Optimizmas;
Paveikslas nr. 6: kapitalo plétimas siekiant konkurencinio pranasumo (Luthans, 2004)
imogiikasis Socialinis Psichologinis
kapitalas kapitalas Kapitalas
Kq as Zinau? Kq as paZjstu? Kas a$ esu?
- + Patirtis + Santykiai - « Viltis
* Ifsilavimimas * Kontakty ratas * Savivelksmingumas
+ Tendzial + Draugai + Afsparumas
+ Idejos *  Optimizmas

Tradicinis ekonominis

kapitalas

Kq as turiu?

* Finansiniai i$teklial
* Apéuopiami resursai
(iranga, patentai,
informacija,
pastatai)

+
o Issekimas
/
[
/
I
g I
+ / . .
1 Isitraukimas
."‘I F
/*
Asmeniniai
i5tekliai

Organizacine savigarba;

Darbo nasumas
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Paveikslas nr. 7: PsyCap pirmtakai, biisenos ir poveikis (Luthans ir Youssef, 2004)

Pirmtakai Busenos Kapitalas Poveikis

MeistriSkumo patirtis Teigiamas:

Socialinis jtikinéjimas

Fizinis ir psichologimis
susyjaudmimas

Saviveiksmingumas Pasitenkinimas darbu;
Organizacinis {sipareigojimas;
Psichologiné gerove;
Pilietiskumas;

Darbo nasumas;
Autentifka lyderysté

Psichinés repeticijos
Tikshy nustatymas Viltis
"Kelio" apmastymas

PsyCap
Atlaidumas praeiial Neigiamas:
Padéka vz dabarfy Optinuzmas
Galimybiy paieska ateiciai Cinizmas;
Ketinimas palikti organziacya;
I turtg orientuota strategija Stresas darbe;
I rizika orientuota strategija Nukrypimas;
. Atsparumas -
I procesg ortentuota Nermas
strategija

Paveikslas nr. 8: savanoriskos darbuotojy kaitos modelis (Greenberg and Baron, 1997)

Pasitenkinimas
darbu
\ Mintys apie
i$¢jima
\ Ketinimas
Mintys apie leskgtl };1&1]30
1§¢jima arbo
\ Ketinimas
palikti
organizacija

Tikimybé, kad bus rastas naujas \ Sprendimas:

alternatyvus tinkamas darbas iSeiti ar likti




Paveikslas nr. 9: konceptualus tyrimo modelis

Emocinio
nuovargio
H2 lygis, M H3
Suvokiamos H1 Ketinimo
socialinés palikti
paramos darbe organizacijg
lygis, X rodiklis, Y

Psichologinio
kapitalo lygis, W:
= Savivelksmingumas, W1

= Viltis, W2

= Atsparumas, W3

- Optimizmas, W4

H4

Paveikslas nr. 10: Psichologinio kapitalo klausimyno schema

PCQL

PCQ2

PCQ3

Saviveiksmingumas

PCQ4
PCQS
PCQ6
PCQ7
PCQ8

PCQY

Viltis
PCQI10

PCQI11

PCQI12

Psichologinis

kapitalas pCQI3

PCQI4

PCQIS

Atsparumas

PCQI6

PCQI7
PCQIS
PCQI19
PCQ20

PCQ21
Optimizma

PCQ22

PCQ23

PCQ24



Paveikslas nr. 11: konceptualus mediacijos modelis nr. 4 (Hayes, 2013)

Paveikslas nr. 12: statistinis mediacijos modelis

Suvokiama
socialiné
parama darbe

, X

Emocinis
nuovargis, M

c(c)

v

Paveikslas nr. 13: regresinés analizés modelis nr. 1

Suvokiama
socialiné
parama darbe, X

Paveikslas nr. 14: regresinés analizés modelis nr. 2

Emocinis
nuovargis, Y

Suvokiama
socialiné
parama darbe, X,

Emocinis
nuovargis, X,

Ketinimas
palikti

organizacijg, Y

\
-

Ketinimas
palikti
organizacijg, Y

97



Paveikslas nr. 15: regresinés analizés modelis nr. 3

Suvokiama
socialiné —
parama darbe, X

Ketinimas palikti
organizacijg, Y

Paveikslas nr. 16: regresinés analizés modelis nr. 4 (mediacijos modelis)

Emocinis
nuovargis, M
Suvokiama Ketinimas
socialiné palikti
parama darbe, X organizacija, Y

Paveikslas nr. 17: konceptualus moderacijos modelis (Hayes, 2013)

14




Paveikslas nr. 18: statistinis moderacijos modelis

Suvokiama
socialiné
parama darbe, X

_ — b, Ketinimas
Psichologinis - palikti

kapitalas, W organizacijg, Y

L

b

Suvokiama
socialiné
parama darbe ir
Psichologinis
kapitalas, XW

Paveikslas nr. 19: konceptualus keturiy moderatoriy modelis

W, W, W, w,




Paveikslas nr. 20: psichologinio kapitalo dimensijy, kaip moderatoriy, statistinis modelis

Saviveiksmingumas,
W,

Viltis,

Atsparumas,
W;

Optimizmas,
w,

Suvokiama
socialine
parama darbe, X

Ketinimas
palikti
organizacijg, Y

Paveikslas nr. 21: alternatyvus psichologinio kapitalo dimensijy, kaip moderatoriy, statistinis

modelis
Saviveiksmingumas, Viltis, Atsparumas, Optimizmas,
W, W, Ws W,
b, b, b, b,
Suvokiama
socialiné

parama darbe, X

Emocinis
nuovargis, Y
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