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IVADAS

Darbo temos aktualumas — Gerovés samprata buvo analizuojamas nuo seny laiky. Siy
dieny pasaulyje gerové tapo vis labiau aktualesné. Vis labiau akcentuojama gerovés svarba ir
reikSmingumas. (Diener, 2005) Galima sakyti, kad nuo gerovés apibrézimo sgvokos, dauguma
organizacijy pereina prie démesio sveikai organizacijai. Norédamos uztikrinti savo darbuotojy
emocing sveikatg ir gerove organizacijos investuoja j psichologus, streso atsparumo priemones,
mindfulllnes praktikas, ir daugybe kity lengvaty darbe tam, kad uztikrinti, jog darbuotojai
organizacijoje jauciasi gerai, ir tam, kad iSlaikyti kvalifikuotus specialistus organizacijoje. Tema
apie gerove darbo vietoje yra itin aktuali Siandieniniame pasaulyje nes vis labiau suprantama, kad
darbuotojy gerove tiesiogiai susijusi su jy produktyvumu, motyvacija bei organizacijos sé¢kme.
Tyrimai rodo, kad invyracijos j darbuotojy gerove gali padidinti bendrg organizacijos veiklos
efektyvumg ir pelningumg. Anot Blount (2020) didéjantis démesys darbuotojy gerovei parodo
poky¢ius visuomenés poziiiryje j darbg ir gyvenima. Zmongs vis labiau siekia balanso tarp darbo
ir asmeninio gyvenimo, todél organizacijos, kurios palaiko §j balansg ir suteikia priemones gerinti
gerove, tampa patrauklesnés darbuotojams. Princus (2023) teigia, kad organizacijos vis labiau
jsisavina id¢ja, kad gerové ir darbuotojy sveikata tiesiogiai susijusios su jy veiksmingumu ir
bendra organizacijos sékme. Sirgy (2020) nuomone organizacijos pradeda suvokti, kad gerové
apima ne tik fizing ir psichologing sveikata, bet ir socialing bei emocing gerove. Todél programos,
kurios orientuojasi i Siuos aspektus ir palaiko jy pusiausvyra, tampa labiau populiaréjancios.

Pandemijos metu gerovés tema tapo ypac svarbi organizacijoms, nes dél susiklos¢iusios
ekstremalios situacijos pasaulyje, kuri susidaré dél COVID-19 viruso. Pasak Hadman (2020)
sukélé daug pokyciy versle. Dalis organizacijy darbuotojus i$siunté dirbti i§ namy, kita dalis
darbuotojy buvo prastovose, arba neteko darbo. Pasak Chowell ir Mizumoto, (2020) darbuotojy
darbo vieta, pasikeité per vieng dieng. Taciau dauguma organizacijy netur¢jo pakankamai laiko
perkelti ir adaptuoti visus procesus darbui nuotoliu, todél darbuotojams atsirado nesaugumo
jausmas. Bersin (2020) atliko apklausg, kurios metu paaiskéjo, kad svarbu yra iSlaikyti darbuotojy
psichologing sveikata, kuriai jtakg gali daryti baimé dél darbo, piniginiy nuostoliy, ir socialiné
izoliacija pandemijos metu. Visi Sie veiksniai daro jtakg darbo rezultatams ir organizacijos
keliamiems tikslams (Jung ir kt., 2021) Autoriai Russo ir Terraneo, (2020) teigia, kad COVID-19
situacija Zmonéms sukélé didel; stresa, ir turéjo neigiama poveikj sveikatai. Pandemija pakeité
darbo biidus ir salygas. Nauji darbo modeliai, tokie kaip nuotolinis ar hibridinis darbas, skatina
kt., (2021) atlikto tyrimo metu buvo nustatyta, kad po COVID-19 pandemijos restorany pramonés
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darbuotojams pasireiské daugiau psichologiniy sutrikimy, padidéjo alkoholio ir narkotiky
vartojimas, lyginant su tuo metu nedirbusiais ar atostogavusiais darbuotojais. Atsizvelgiant ] tai,
yra svarbu i$tirti darbuotojy psichinés sveikatos jtakg darbo rezultatams. Naujausi Yu ir kt., (2021),
Cao ir kt., (2022), Ipsen ir kt., (2020) atlikti tyrimai atskleidé darbuotojy psichinés sveikatos ir
darbo rezultaty rysj. Galima teigti, kad paskutiniu metu darbuotojy emocinés savijautos ir darbo
rezultaty tema yra aktuali ir vis labiau tyrinéjama. Anot mokslininky, darbuotojai pasizymintis
gera psichine sveikata demonstruoja geresn¢ darbo atliktj ir su didesniu jsitraukimu atlieka
paskirtas uzduotis. Tuo tarpu prasta psichikos sveikata daro jtakg sumazéjusiam darbingumui
darbe, ir neigiamai veikia tarpasmeninius santykius ir darbo rezultatus.

ISanalizavus mokslinius Saltinius, pastebéta, kad gerovés koncepto susidomeéjimas,
apibrézimy jvairové parodo $io koncepto aktualuma. Galima isskirti daugybe gerovés apibrézimy.
Atlikti tyrimai rodo, kad darbuotojo emociné sveikata, gerové bei individualas darbo rezultatai
tapo veiksniais, kurie yra bitini verslo ir organizacijos s¢kmei. Ellison (2022) teigimu darbuotojy
gerove ir jos palaikymas darbo vietoje tampa ne tik etisku ir zmogisku principu, bet ir strateginiu
sprendimu, padedanciu organizacijoms iSlaikyti talentingus darbuotojus, didinti jy motyvacijg ir
produktyvuma bei siekti ilgalaikiy verslo tiksly.

Analizuojamos temos iStyrimo lygis ir naujumas — didzioji dalis atlikty tyrimy parodé,
kad tarp gerovés ir individualiy darbo rezultaty vyrauja rySys. Darbuotojy gerovés sgsajas su
individualiais darbo rezultatais nagrinéjo Sie autoriai: Hoppock ir Beham (2006), Sinha (2012),
Warr ir Nielsen (2018), Fisher (2003), Bakker ir Demerouti (2008) , Aketch (2012, Piccoli (2017),
Ghosh (2017), Daniels (2000). Mokslinégje literatiiroje yra nemazai atlikty tyrimy, analizuojanciy
jsitraukimo ir gerovés poveikj individualiems darbo rezultatams. Tyrimuose nagrinétos sgsajos
tarp darbuotojy jsitraukimo, gerovés ir individualiy darbo rezultaty. Tyrimai rodo teigiamag
darbuotojy jsitraukimo ir darbo rezultaty rysj. [sitrauke darbuotojai daznai yra labiau atsidave savo
pareigoms, deda daugiau pastangy ir prisideda prie organizacijos tiksly jgyvendinimo. Darbuotojy
jsitraukimas glaudziai susijes su pasitenkinimu darbu. Jsitrauke darbuotojai paprastai jaucia
didesnj pasitenkinimg darbu, o tai gali prisidéti prie teigiamy individualiy darbo rezultaty, didesnio
produktyvumo ir mazesnio darbuotojy kaitos lygio. Autoriai Wang ir Chen (2020) teigia, kad
isitraukimas i darba skatina geresnj darbuotojy kognityvinj elgesi, kas daro jtaka darbuotojy
individualiems darbo rezultatams. Hewett (2018) atliktame tyrime nustatyta, kad darbuotojy
gerove turi jtakg tiek individualiems, tiek organizaciniams rezultatams, ir produktyvumui.
Manjunathan ir Vasantha (2017) atlikti darbuotojy jsitraukimo tyrimai atskleidé, kad tie
darbuotojai, kurie yra jsitrauke, pasizymi labiau proaktyviu elgesiu, didesniu iniciatyvumu ir noru
gilinti Zinias. Anot Hewitt (2012) jsitraukimas padeda organizacijai mazinti kasStus atsirandancius
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esant darbuotojy kaitai, kai padidéja darbuotojy paieskos, atrankos bei mokymy poreikis. O pats
jsitraukimas yra kaip emocinis jsipareigojimas ir psichologinis kontraktas su organizacija.
Bandura ir Lyons (2017) teigia, kad jsitraukimui buidingi bruozai yra motyvacija, iniciatyvumas ir
pasitenkinimas atliekamu darbu bei uzduotimis. Nustatyta, kad gerovés skatinimas organizacijoje
turi teigiamg poveikj individualiems darbo rezultatams. Jvairios gerovés programas, tokios kaip
sveikatinimo skatinimas, emocinio balanso palaikymas ir profesinés tobuléjimo galimybés, gali
padéti stiprinti darbuotojy fizine ir psichologine sveikatg bei didinti jy jsitraukimg siekiant gery
darbiniy rezultaty.

Darbo naujumas ir problema — Siandien (Bakker ir Demerouti, 2017; Ghosh, 2017;
Hoppock, 1937; Piccoli ir kt., 2017 Sinha, 2012; Warr, 1999) vis daugiau démesio mokslininkai
skiria gerovés konceptui. Gerové, kaip sgvoka néra nauja, tac¢iau per paskutinius metus jgavo
didesng¢ reikSme ir susidoméjimg. Pasak mokslininky, gerové yra laikoma viena i§ pagrindiniy
organizacijos se¢kme lemianciy veiksniy. esminiy darbuotojy gerove bei jsitraukimg skatinanciy
veiksniy Bekker (2015) Ismailir (2019) nuomone kuo didesnis yra gerovés uztikrinimas, tuo
didesnis jsitraukimas kas turi reikSmingumo individualiems darbo rezultatams o gerové darbo
vietoje gali daryti netiesioginj poveikj darbuotojy darbo rezultatams per jsitraukima. Si tema yra
svarbi ir aktuali organizacijoms, siekiancioms uZztikrinti aukSta darbuotojy naSumg ir ilgalaikj
sékmés augimga.

Mokslinéje literatiroje galima rasti nemazai jvairiy darby ir tyrimy analizuojanéiy
darbuotojy gerovés bei jsitraukimo sgsajas su individualiais darbuotojo darbo rezultatais.

Siame darbe formuluojamas probleminis klausimas — kokia jtaka darbuotojy gerové daro
darbuotojy individualiems darbo rezultatams medijuojant darbuotojy jsitraukima?

Darbo tikslas — atskleisti darbuotojy gerovés jtakg individualiems darbo rezultatams per
isitraukimag i darba.
Darbo uZdaviniai:
1. Remiantis moksline literatira, iSanalizuoti gerovés, ir darbuotojy jsitraukimo jtakg
individualiems darbo rezultatams;
2. Remiantis moksline literatira ir atliktais empiriniais tyrimais, surasti sgsajas tarp
darbuotojy gerovés, jsitraukimo ir individualiy darbo rezultaty;
3. Atliekant empirinj tyrimg, iStirti darbuotojy gerovés daromg jtaka individualiems darbo
rezultatams medijuojant jsitraukimui. Nustatyti ry§j tarp $iy kintamyjy.
4. Pateikti iSvadas bei praktines rekomendacijas darbuotojy jsitraukimui, gerovei ir

individualiems darbo rezultatams.



Darbo struktiira — baigiamagjj magistro darbg sudaro: jvadas, trys pagrindiniai skyriali,
iSvados ir rekomendacijos.
Magistro darbas susideda i$ trijy pagrindiniy daliy:

e Pirmoje dalyje pristatoma mokslinés literatiros analizé. Sioje dalyje analizuojami
darbuotojy gerovés sampratos, gerovés risiy, darbuotojy jsitraukimo, individualiy darbo
rezultaty samprata bei teoriniai aspektai. ISnagrinétos ir pristatytos $iy reiskiniy sgsajos,
apzvelgti Siomis temomis atlikti tyrimai. Sio etapo tikslas yra iSspresti pirmus du
uzdavinius.

e Antroje dalyje pristatoma tyrimo metodologija: empirinio tyrimo tikslas, uzdaviniai,
konceptualus tyrimo modelis, tai pat pristatomos keliamos hipotezés.

e Trecioje dalyje pristatomas atliktas empirinis tyrimas, pristatomas tyrimo instrumentas ir
organizavimas, nurodoma tiriamos imties charakteristika, pristatomi tyrimo ir duomeny
analizés metodai. Pateikiami gauti atlikto empirinio tyrimo rezultatai, pateikiamos isvados

ir pasiiilymai, darbe analizuotos ir naudotos literatiros sgrasas ir priedai.

Darbo apimtis 88 puslapiai, pateikta 21 lentelé, 8 paveikslai, literatliros sarasas susideda i§ 120
Saltiniy.

Tyrimo metodai — atlikta mokslinés literattiros analizé, empirinis tyrimas ir duomeny analizé.



1. GEROVES ITAKOS INDIVIDUALIEMS DARBO REZULTATAMS
MEDIJUOJANT DARBUOTOJU ISITRAUKIMUI TEORINIAI ASPEKTAI

1.1. Gerovés samprata

Pasaulinés tendencijos pastaraisiais metais dar labiau iSryskino darbuotojy gerovés darbe
svarbg. Darbe praleidziama didzioji dalis laiko, todél svarbu, kaip yra uztikrinama darbuotojo
gerové darbinéje aplinkoje, nes tai daro tiesioging jtaka jo darbo rezultatams. Vis daugiau
organizacijy kreipia démesj | tai, kaip teikiamas naudas orientuoti j darbuotojo psichologing
sveikata ir gerove. O pacia gerovés savoka kelia vis auks§¢iau savo prioritety sgrase. Siejant gerove
su tuo, jog, patenkintas ir laimingas darbuotojas yra labiau atsidaves darbui ir padeda organizacijai
siekti jos tiksly, savo darbu kurdamas didesne vertg ir kokybg. Orientacija j darbuotojy gerove ir
gerovés valdyma organizacijoje taip pat formuoja ir teigiamg darbdavio jvaizdj. Autoriy Canaff ir
Wright (2004) atlikti tyrimai atskleidzia, kad tie darbuotojai, kurie yra geros savijautos darbe,
uzduotims atlikti skiria daugiau atidumo, nuoseklumo ir démesio. Pati gerovés savoka néra nauja
ir skirtingy autoriy yra apibréziama skirtingai ir yra daugialypé. Lijadi, (2018) gerove apibtuidina
kaip kasdienin] gyvenimo salygy jvertinima, autorés teigimu, galima iSskirti skirtingas geroves
perspektyvas.

Stebima, jog gerovés apibrézimy yra daug, taciau apskritai gerové apibiidinama kaip

individo laimés ir geros jausenos biisena.

1 lentelé Gerovés sqvokos analizé

Autoriai Savoka ApibréZimas
Keyes, (2007) Geroveé Gyvenimo kokybés suvokimas
Warr (1987) Geroveé Darbuotojo patirtys darbe ir jy
kokybé
Barberra (2014) Gerové Darbuotojy jausenos organizacijoje
apibréZimas
Fisher, 2014 Socialiné geroveé Asmens teigiamos patirties darbe
komponentas
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1 lentelés tgsinys

Fishbein ir Ajzen (1975) Gerové Asmens pasitenkinimas darbu,
lydimas teigiamo pozitrio tiek j
organizacijg tiek j atlickamg darba.
Ryan ir Deci, (2001) Gerové Gerové kaip pasitenkinimas
gyvenimu, teigiama nuotaika,
hedonistine perspektyva gerové
apibiidinama kaip laimé.
Dewe ir Cooper, 2012 Gerove Eudaimoninéje perspektyvoje gerove
apibudina kaip savirealizacija,
teigiant, kad tikroji laime yra dorybés
iSraiska.
Keyes, (1998) Gerové Isitraukimas j veikla, kuri skatina
Zmogaus augima, saves priémima,
gyvenimo tiksla, meistriSkuma ir
pozityvius santykius.
Aked ir kt., 2009 Gerové Gerové konceptualizuojama kaip
geros savijautos (hedonizmo) ir gero
funkcionavimo (eudemonijos)
derinys.
Agarwal, (2021) Gerové Savirealizacija, gyvenimo kokybé,
veiklos prasmés matymas
Kun ir kt., (2017) Gerove Darbo aplinka, mikroklimatas,
darbinés aplinkos saugumas, abipusé
pagalba, kolegiSkumas
Salas-Vallina ir kt., (2021) Gerové Isitraukimas ir teigiamas poziiiris,
darbuotojo pozityvi darbo aplinka ir

sveikatos busena

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis pateiktais saltiniais

Gerove galima analizuoti jvairiais aspektais, stebint kaip darbuotojy gerove organizacijoje
veikia skirtingi veiksniai. IS pateiktos lentelés matyti, kad skirtingi autoriai skirtingai apibrézia
geroveés sgvokas, o pati apibrézimy jvairové yra didelé. Keyes (2007) gerove aiSkina kaip
gyvenimo kokybés suvokimg. O jo sukurtas psichikos sveikatos modelis apima tris sritis —

socialing, emocing ir psichologing gerove. Galima teigti, kad gerovés sgvoka turi daug teorijy ir
11



pozitriy. Warr (1989) gerove apibiidina kaip jvairiy patiréiy darbe kokybg. Shah ir Marks (2004)
gerove apibuidina kaip asmenybés pilnatvés, pilnavertiSkumo jausma. Howell (2016) gerove
apibrézia kaip pasitenkinimg gyvenimu, ir gyvenimo prasmés atradimg. Kun, Balogh ir Krasz,
(2017) gerove apibrézia kaip teigiamg aplinkg darbe, apimancia organizacijos mikroklimata,
tarpusavio santykius, pagalbg profesinéje veikloje. Salas-Vallina ir Alegre (2021) gerove aiskina
kaip darbuotojy jsitraukimag ir teigiama nusiteikima, bei darbuotojo sveikatos biisena.

Analizuojant gerovés samprata literatiiroje, matyti, kad skirtingi autoriai jg jvardina
skirtingai: ,,gerove®, “darbuotojy profesiné¢ gerove®, ,teigiama psichosocialiné darbo aplinka®,
,darbuotojy pasitenkinimas darbu®. Visi §ie terminai yra tapatiis, o pati sgvoka gali nuolat keistis,
priklausomai nuo pokyciy.

Apibendrinant §j poskyrj galima teigti, kad gerové — tai darbuotojo jausenos organizacijoje
identifikavimas (Barbera, 2014). Darbuotojy patirtys darbe ir jy kokybé (Warr, 1987). Autoriai
mokslingje literatiiroje analizave gerovés sampratg iSskyré gerovés dinamiSkumg. Taip pat buvo
i$skirtos gerovés dimensijos, skirtingos perspektyvos, bei gerovés svarba. Gerovés sampratos

apibrézimas ir iSaiSkinimas padeda suprasti, kaip pasiekti gerovés biiseng.

1.1.1. Darbuotojy gerovés riiSys

Kadangi yra daug pozitiriy, kas yra gerové, kaip sgvoka, ir jg sunku apibrézti, nes ji yra
multidimensinis konceptas ir literatiiroje galima rasti skirtingy jos apibrézimy, taCiau yra
sutinkama, kad gerove filosofiniu pozitriu galima isskirti j du poziGrius — hedonizmo ir
eudonizmo. Autoriai Pradhan ir Hati (2019) i$skyré tris gerovés elementus — socialiné gerove,
psichologiné gerové ir sveikatos gerové. Socialiné gerové apibréziama kaip rySys su
bendradarbiais ir socializacija. Autoriy teigimu socialiné gerové apima adaptacija ir priémima.
Psichologiné gerové apima darbuotojo laimés indeksa, ir pojiiti, ir neapima fizinés geroves.
Psichologiné gerové apima vieng i§ gerovés dimensijy — jsitraukimg j darbg ir atliekamo darbo
naSuma bei produktyvuma. Sveikatos gerové apibrézia darbuotojy fizing ir emocing biiseng.
Sveikatos gerovés dimensija leidzia vertinti darbuotojo jauseng darbe, jo patiriamg stresa,
perdegima, pervargima.

Taip pat — gerové yra neatsiejama nuo sveikatos. Pasaulio sveikatos organizacija sveikata
apibiidina kaip socialinés, psichinés ir fizinés gerovés busena. Autorius Fisher (2014) sitlo |
gerovés darbe savoka jtraukti ir socialiniy santykiy komponenta. Sis komponentas yra viena

pagrindiniy darbuotojo teigiamos patirties darbe dedamyjy daliy. Autoriy Canaff ir Wright (2004)
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atlikti tyrimai rodo, jog geros savijautos darbuotojai darbui atlikti skiria daugiau atidumo ir
démesio. Bekker (2015) nuomone gerovés darbe skatinimas yra naudingas tiek darbuotojui, tiek
organizacijai. Hone (2015) gerovés darbe kiirimas sumazina stresa, ir kuria papildoma verte.
Agarwal (2021) teigimu, humanistinéje, socialin¢je, vystymosi, klinikinéje bei egzistencingje
psichologijoje gerovés sgavoka tapati ir apibiidina individo psichologing jauseng, finansinj
sauguma, socialinius santykius ir esamg gyvenimo kokybe bei laimg. Forgeard (ir kt., 2011)
nuomone, darbuotojy gerové organizacijoje lemia darbuotojy isitraukimg. Taip pat autorius teigia,
kad darbuotojy gerovés suvokimas yra subjektyvus kiekvieno zmogaus potyris.

Ryan ir Deci (2001) isskiria dvi gerovés dimensijas — hedoning it eudaimonine. Hedonizmo
filosofija apima teigiamg poziiirj, laim¢. Eudonizmo filosofija apima savirealizacija ir saviugda
(Ryan ir Deci, 2001; Ryff, 1989). Hedoninis poziiiris priskiriamas subjektyvios gerovés modeliui.
Eudomoninis — psichologinés gerovés modeliui. Hedoninis modelis, dar Kitaip vadinamas
subjektyvia gerove apima pasitenkinimo jausmg, arba laimingumg. Pasitenkinimas siejamas su
pasitenkinimu darbu, taip pat jis apima ir kitas Zzmogui svarbias sritis — pasitenkinimas rysiu su
draugais, vaikais, Seima ir sutuoktiniu. Eudomoninis modelis, anot autoriy Deci ir Ryan (2006)
apima kur kas daugiau, nei vien tik laime¢ arba pasitenkinima, jis apima zZmogaus potencialo
atskleidima ir savirealizacijos jgyvendinima. Sio koncepto tyréjai lyderystés stiliy vertino kaip
vadovavimo biidg ir gebé&jimg nukreipti bei motyvuoti savo pasekéjus siekti konkreciy tiksly.
Filosofas Aristotelis eudomoniniame modelyje i$skiria Zmogaus savirealizacijos svarbg. Autoriai
Ryan ir Deci (2001) savirealizacijg apibiidina kaip pagrindine gerovés salyga.

Apibendrinant §j poskyrj galima teigti, kad darbuotojy gerovés rasiy yra visokiy. Dalis
autoriy jg apibrézia kaip multidimensinj konstrukta. Pradhan ir Hati (2019) i$skyré tris gerovés
elementus — socialiné gerové, psichologiné gerové ir sveikatos gerové. ISskirti du pozitiriai —
hedoninis ir eudemoninis, nustatyta, jog jie néra tapatis tarpusavyje, ir apibréZia skirtingas gerovés

jausenas.

1.1.2. Darbuotojy fiziné, psichologiné ir socialiné geroveé

Mokslingje literatiiroje daugumoje yra iSskiriama fiziné, psichologiné ir socialiné geroveé.
Psichologinés gerovés dimensija apima visus elementus, i§skyrus fizinius veiksnius. Wells (2010)
nuomone kiekvienas individas psichologing gerove supranta skirtingai, ir kiekvienam ji gali reiksti
skirtingus dalykus. Socialiné gerové atspindi santykius tarp Zzmoniy ir jy kokybe (Grant,
Christianson ir Price, 2007). Keyes (1998) pozitriu socialiné gerové apima integracijg

visuomengje, pripazinimg, ir suderinamumg. Lijadi (2018) socialing gerove apibiidina kaip
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mokéjima prisitaikyti ir integruotis socialin¢je aplinkoje. Darbuotojy fiziné gerové apima fizinj
aktyvuma, sveikg gyvenseng, tinkama mitybg. Pasauliné sveikatos organizacija fizing gerove
apibudina kaip geb¢jima iSvengti fizinio nuovargio ir streso. Fiziné gerové atspindi fizing miisy
kiino bikle, gebéjimga atlikti kasdienines veiklas ir uzduotis be patiriamo diskomforto ir nuovargio.
O rupinimasis fizine sveikata gali padéti palaikyti bendra gerove, nes fiziné gerové yra dalis
psichologinés ir socialinés gerovés.

Placiau analizuojant psichologing gerove, matyti, kad Ryff (1989) sukurtas psichologinés
geroveés modelis iSskiria SeSias geroveés dimensijas:

Teigiamas poZiiiris j save ir saves priémimas. Sis pozifiris apima pripazinima ir priémima
visy savo savybiy, tiek gery tiek blogy.

Teigiami santykiai su aplinkiniais. Gebéjimas kurti rysj su kitais ir uzmegzti bei islaikyti
pasitenkinimg kelian¢ius rySius su aplinkiniais yra svarbi psichologinés sveikatos dedamoji dalis.
Teigiamy santykiy su aplinkiniais kiirimas, riipinimasis kity gerove daro Zzmones laimingesnius,
didina saugumo jausma, taip pat daro jtaka zmogaus psichinei bei fizinei sveikatai.

Autonomija. Si dimensija parodo Zmogaus gebéjima kontroliuoti savo gyvenima,
gebéjimas iSlaikyti savo individualuma, nepriklausomai nuo aplinkybiy ar situacijy. Garbergolio
(2017) autonomijg apibiidina kaip individo gebé¢jimg priimti sprendimus ir kontroliuoti savo
veiksmus. Barbosa ir Wagner (2015) teigimu, kuo vyresnis yra zmogus, tuo didesnis yra ir jo
autonomijos laipsnis. O pati autonomija yra procesas, kuris vystosi visg Zmogaus gyvenima.

Aplinkos kontrolé. Si dimensija apima Zmogaus galéjima kontroliuoti ir pasirinkti aplinka.

Gyvenimo tikslas. Sis komponentas apima tikslo ir prasmés turéjima, suvokima, kad tiek
praeitis tiek ateitis turi prasme.

Asmeninis augimas. Sis pozitris apima tobuléjima ir augima, naujy patirdiy paieska, saves
suvokima, bei pazinimg ir galimybiy realizavima.

Apibendrinant §j Ryff (1989) modelj, galima daryti iSvadas, kad jis atvaizduoja
eudemoninj pozitirj, kuris remiasi individo saviraidka, ir potencialo atskleidimu. Sios SeSios
dimensijos sudarydamos visumg, parodo individo pagrinda. Analizuojant kita psichologinés
geroveés pozilrj, hedoninj, dar kitaip apibréZiama kaip subjektyvi gerove, galima matyti skirtumus
tarp Siy dviejy pozitriy. Diener (1984) subjektyviag gerove apibrézia kaip laimingumo jausma.
Mokslinéje literatiiroje subjektyvi gerové apibréziama kaip individo jausena ir mastysena, mintys
apie savo gyvenima. Diener (2000) i§skyreé tris hedoninés gerovés komponentus:

Bendras pasitenkinimo gyvenimu jausmas. Pasitenkinimas gyvenimu gali bati apibréztas

kaip bendras teigiamas gyvenimo kokybés suvokimas arba jautimas (Corsini, 1999). Si biisena
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apibréziama kaip teigiamas poziiiris ] savo gyvenimg, kas apima pasitenkinimg darbu, Seima,
sveikata, socialiniu gyvenimu.

Teigiamas emocingumas ir neigiamas emocingumas. Sie du komponentai atspindi
reakcijas j vykstanc¢ius jvykius (Frijda,1999). Tai teigiamos emocijos tokios kaip dziaugsmas,
linksmumas, ir liidnos emocijos — baime, liidnumas, nesékmé. Zmogus, kuris patiria
pasitenkinimo gyvenimu jausma, ir patiria pozityvias emocijas laikytinas turintis auksta
subjektyvios gerovés lygi. O zmogus, kuris nejaucia pasitenkinimo jausmo, laikytinas turintis
zema subjektyvios gerovés lygi. Diener (1997) subjektyvig gerove apibiidina kaip ilgalaikj
reiskinj, bet ne kaip momentinj. O subjektyviai gerovei jtakg daro susiformave individo bruozai,
mazai kintantys laike.

Emociné sveikata tampa vis labiau aktualesné tema kiekvienoje organizacijoje ir versle.
Emociné sveikata yra plati sgvoka, ir néra grieztai apibrézta. Montano (2017) psichikos sveikata
apibrézia kaip neurofiziologines ir kognityvines biisenas, susijusias su mastymu, nuotaika,
emocijomis ir elgesiu, kas taip pat apima tiek neigiamas, tiek teigiamas psichikos sveikatos
busenas. Sharma (2020) psichikos sveikatg apibtidina kaip nerimo ir socialinés disfunkcijos
nebuvimg. Bufquin (2021) ir Jiang (2020) teigiamas afektines biisenas apibuding kaip gera
psichine sveikata, o nerimg, baimés jausma, depresijg apibiidina kaip ,,bloga*“ psiching sveikata.
Anot autoriaus emociné sveikata apibrézia ne vien emociniy sutrikimy nebuvimg, o isskiria
emocing sveikatg kaip svarbig bendros sveikatos dedamgjg dalj. Anot autoriaus emociskai sveiki
Zmones geba atpaZinti savo jausmus ir emocijas, mintis, bei elgesj. Ar tai biity geros emocijos ar
neigiamos — pyktis, liidesys, ar patiriamas stresas. Emociskai sveikas Zzmogus sugeba valdyti
patiriamus jausmus, kokie jie bebiity, tod¢l emociné sveikata apibréziama kaip laimés jausmas, ir
zinojimas, kad individas geba pats valdyti savo jausmus. Emocinés sveikatos palaikymas padeda
i8laikyti produktyvuma ir kasdienybe¢je patiriama stresa. Taip pat yra rastas rySys tarp emocines ir
fizinés sveikatos. Teigiama emociné sveikata turi ry$j su fizine sveikata. Emocing sveikatg
iSlaikyti padeda meégiamos veiklos turéjimas, nes poilsis ir darbo bei poilsio laiko rézimo
1Slaikymas yra tiek pat svarbus kaip ir darbo funkcijy atlikimas (Rohde, Feeny ir Robins, 2005).
Pasauliné sveikatos organizacija emocing sveikatg apibrézia kaip gerovés biisena, kai individas
supranta save, savo emocijas, geba biiti produktyvus ir susidoroti su patiriamu stresu. Jahoda
(1958) isskiria tris emocinés sveikatos sritis: saviraiSka, problemy identifikavimas ir sprendimas
bei savirealizacija ir potencialo atskleidimas. Filosofiniu poZiiiriu, yra svarbu atskirti ar emociné
sveikata yra tapatu gerovel, ar tai viena gerovés dedamyjy o gal tai viena i$ biitiny gerovés salygy?
(Lewis, Alexandrowa, 2021). Emociné sveikata apibiidinama kaip vienas i§ sveikatos elementy.

Pati sveikata, kaip sgvoka Pasaulinés sveikatos organizacijos apibréziama kaip bendra gerové
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apimanti fizinius ir socialinius veiksnius, o ne vien tik susirgimo nebuvimas. Autoriai Yahya Al-
Qutop ir Harrim (2011) emocing sveikatg apibiidina kaip individo sugebéjima kontroliuoti ir
reiksti emocijas. Autoriy nuomone emociné sveikata apibrézia individo emocing gerove ir jo
psichologing sveikatg. Nuo darbuotojo emocinés sveikatos priklauso jo darbo rezultatai, ir darbo
nasumas. Siy dieny kontekste taip pat kaip emocinés sveikata, tapaGiai svarbu ir perdegimo
sindromas (angl.burn out), kitaip dar apibréziamas kaip profesinis perdegimas. Anot Maslach ir
Schaufeli (1993) nors su stresu kasdieniniame darbe susiduria kiekvienas darbuotojas, ilgalaikis ir
nuolatos patiriamas stresas gali sukelti perdegimo sindromg. Autoriy nuomone, tie darbuotojai
kuriy darbas susijes su pastoviu bendravimu su kitais zmonémis, kurie patiria nuolating
psichologing jtampa, ilgainiui praranda motyvacija darbui ir jauciasi psichologiskai iSseke,
pablogéja fiziné savijauta. Autoriai Hauke (2011), Rugulies (2017), Taouk (2020) placiai
analizavo psichosocialinés darbo aplinkos ir sveikatos ryS$j. O atlikti tyrimai atskleide, kad
neigiama psichosocialiné aplinka darbe turi jtakos sveikatai. Siegrist (2002) Bakker ir Demerouti
(2017), Burgard (2020) isskiria pastangy ir atlygio disbalansa, bei darbe keliamus reikalavimus
kaip tarpusavyje sgveikaujan¢ius darbo stresorius. Autoriy Butterworth (2013), Milner (2017),
Stauder (2017) atlikti tyrimai apie psichosocialing darbo aplinkg atskleidzia ry$;j tarp darbe esanciy
stresiniy veiksniy ir neigiamy padariniy sveikatai padaugéjimo. Tyrimo metu paaiSkéjo, kad tie
darbuotojai, kuriuos darbe veikia pastangy ir atlygio disbalansas, jtampa ir stresas darbe,
skundZiasi suprastéjusia fizine ir psichine sveikata.

Perdegimo sgvoka kaip ir gerovés savoka néra nauja. Sj reidkinj 1974 m. apibiidino H.J.
Freudenbergeris (1974) apibrézdamas psichologinj ir fizinj pervargima. Maslach (1981) i§skyre
tris dedamgsias dalis, kurios apima perdegimo sindromg — tai depersonalizacija, savo darbo
nemégimas, abejingumas. Emocinis pervargimas — apimantis fizinj ir psichinj nuovargj. Rasli,
Yusoff, Malik, (2014) emocinj perdegima apibréZia kaip pesimistinj pozilirj | supancig aplinka,
jégy stygiy, somatinius simptomus. Sumazéjes produktyvumas — nepasitikéjimas savimi, savo
darbinémis kompetencijomis, abejingumas ir nenoré¢jimas siekti tiksly. Steyn, De Klerk (2015)
nuomone perdegimas mazina darbo kokybe, ir prastina darbuotojy tarpusavio santykius tiek
darbingje aplinkoje tiek asmeninéje. Wu, Hu, Zheng (2019) perdegimo jausmg apibrézia kaip
darbingje aplinkoje patiriamus neigiamus veiksnius, ir jy visuma, kuri jtakojg iSsekimo jausmg ir
atskirt] nuo jsitraukimo j darbg. Darbuotojo emocinei sveikatai jtakg turi turimy emociniy istekliy
1Snaudojimas, o pats emocinis perdegimas pasireiSkia nuovargio jausmu, negebéjimu vykdyti
keliamy uzdaviniy, apatija.

Socialiné gerové apibuidina Zmogau sugebe¢jima kurti ir palaikyti santykius su Zmonémis.
Keyes (1998) socialing gerove apibudina kaip socialing integracija, ir individo santykio su
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visuomene ir santykio kokybés vertinimg. Larson (1993) isskiria du socialinés gerovés elementus,
tai socialinis prisitaikymas ir socialiné parama. Socialinis prisitaikymas gali biiti vertinamas pagal
pasitenkinimg santykiais. Socialiné parama apima zmoniy vienas kito vertinimg, palaikyma ir
parama tarpusavyje, kaip bendruomenéje. Autoriy McDowell ir Newell (1996) nuomone socialiné
parama mazina stresg ir daro jtakg socialiniam prisitaikymui.

Sioje darbo dalyje buvo isanalizuotos trys darbuotojy gerovés dimensijos — fiziné,
psichologiné ir socialiné gerové. Buvo iSanalizuoti $iy gerovés dimensijy skirtumai bei Ryff
(1989) sukurtas psichologinés gerovés modelis, kuris apima SeSias gerovés dimensijas ir
atvaizduoja eudemoninj pozitrj. Taip pat buvo iSanalizuotas autoriaus Diener (2000) modelis,
kuris i$skiria tris hedoninés gerovés komponentus. Buvo apibrézta kas yra fiziné sveikata ir kokia
jos itaka bendrai gerovei, bei fizinés gerovés sasaja su psichologine ir socialine gerove.
ISanalizuota socialinés geroveés svarba individui, kuriant santykius su kitais zmonémis, i8skirti du
socialinés gerovés elementai - socialinis prisitaikymas ir socialiné parama. Sie du elementai apima
7moniy santykius ir vienas kito vertinima. Siame poskyryje i$analizuota emocinés sveikatos, arba
dar kitaip vadinamos psichologinés samprata, bei emocing sveikatg jtakojantys veiksniai. Hendrie
(2006) emocing sveikata apibrézia ne vien emociniy sutrikimy nebuvimag, o iSskiria emocing
sveikata kaip svarbia bendros sveikatos dedamaja dalj. Mokslingje literatiiroje pastebéta, kad
emocing sveikatg veikia perdegimo sindromas. Jo sgveikoje atsiranda psichologinis ir fizinis
pervargimas (Freudenbergeris, 1974). Autorius Maslach (1981) i8skyré tris veiksnius apimancius
perdegimo sindroma — emocinis pervargimas, sumaz¢jgs produktyvumas ir depersonalizacija.
Apibendrintai galima teigti, kad emociné sveikata daro jtaka darbuotojo darbo rezultatams,

individo patiriamy jausmy kontrolei.

1.2. Individualiy darbo rezultaty teoriniai aspektai

1.2.1. Individualios darbo atlikties samprata

Analizuojant individualiy darbo rezultaty sagvoka mokslingje literatiiroje, galima teigti, kad
individualiis darbo rezultatai tai kiekvieno organizacijos darbuotojo vykdoma veikla. Pasak
Campbell (1990) tai darbuotojo elgesys ir veiksmai, kurie yra svarbiis organizacijai. Borman ir
Motowidlo (1993) darbo rezultatus apibiidina kaip darbuotojo nasumg ir veiksmingumg savo
darbu prisidedant prie organizacijos tiksly. Lawler (1976) darbo nasumg apibtidina kaip
darbuotojo per tam tikra laika atlieckamg darbg. Schermerhorn (1984) darbo rezultatus apibrézia

kaip atlieckamo darbo kokybeés ir kiekybés santykj, kuriuos pasiekia individas, arba grupé zmoniy
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atliekanti paskirtg darba. Per paskutinj deSimtmetj darbo rezultaty apibrézimas kito, pasak autoriy
Ilgen ir Hollenbeck (1991) keitési nuo tradicinio pozitrio apimancio uzduotis ir darbuotojo
uzimtumg iki daug labiau dinamiSko koncepto. Autoriai Baard, Rench, ir Kozlowski (2014) teigia,
kad tokj poziiirio pasikeitimg lémé vis labiau globali ir konkurencinga darbiné aplinka, kur
reikalingas greitas reagavimas ir moké&jimas prisitaikyti prie poky¢iy.

Rodriguez (2002) darbuotojy rezultatus apibuidina kaip svarbiausig ilgalaikiy organizacijos
tiksly siekimo jrankj. O darbuotojy kompetencija apibtdino kaip Svarby rodiklji siekiant
organizacijos sékmés. Ismail, Majid, Jibrin-Bida ir Joarder (2021) atliktame tyrime pabréZziama
svarba gerinti darbuotojy darbo rezultatus, nes jie daro jtaka organizacijos konkurenciniam
pranasumui. Pradhan ir Jena (2016) darbo rezultatus apibrézia kaip darbdavio ir darbuotojo
susitarima, atlikti paskirta uzduotj. Van Dyne (1995) nuomone, tai darbuotojo pareigybés
aprasSyme apibrézta atsakomybé. Pasak Van Scotter (1994) darbuotojo funkcijy atlikimas tiesiogiai
prisideda prie organizacijos efektyvumo. Autorius Leung (2007) darbo rezultaty sampratg i$
darbuotojo perspektyvos apibrézé kaip , kaip uzduotis, uz kuriy atlikimg darbuotojas yra
vertinamas ir uz tai yra atlyginama. Autoré¢ Aslan (2021) darbuotojy darbo rezultaty suvokimas
apima dvi sritis — bendryjy uzduociy atlikimg ir konkre¢iy uzduociy atlikimg. Bendryjy uzduociy
atlikimas apima tai, kaip darbuotojas prisideda ir atlieka visas organizacijoje paskirtas uzduotis,
kurios néra susijusios su darbuotojui nustatytais pagrindiniais veiklos rodikliais. Tai apima
atvykimg ] darbg laiku, pagalba bendradarbiams, bendrg atlickamo darbo kokybe ir indel;
organizacijos veikla. Konkre¢iy uzduociy atlikimas apima individualius darbuotojo darbo
rezultatus ir uzduociy vykdyma, tai pareigybés apraSyme nustatytos uzduotys susietos su veiklos
rodikliais. Bandura ir Lyons (2014) darbo rezultatus apibrézia kaip veikla, kuri yra naudinga,
siekiant organizacijos tiksly. Awadh ir Ismail (2012) nuomone, darbo rezultatas, tai pastangy
pavertimas naudingumu, siekiant naudos organizacijai. Anot autoriy, produktyvumas tai yra
veiklos rezultatas, bet ne elgesys. Ozturk (2021) jsitraukimg j darbg apibiidina kaip darbo biisena,
pasizyminCig energingumu, bei jsitraukimu. Darbuotojai, darbui atlikti skiriantys savo
kognityvinius, socialinius ir kitus iSteklius padidina psichologinj kontraktg su darbdaviu, kas daro
itakg darbo rezultatams. Sahin (2021) atlikti tyrimai atskleid¢, kad darbuotojo isitraukimas j darba
daro teigiamg jtaka darbo rezultatams. Babin ir Boles (1998) darbo naSumga apibrézé kaip atskiro
individo produktyvumo palyginima su jo kolegy produktyvumu. Yeshitila ir Beyene (2019) darbo
rezultatus iSskiria svarbius tiek darbuotojams tiek organizacijai. Jakada (2020) darbuotojy darbo
rezultatus apibiidina kaip ne vien tik jy individualius pasiekimus ir darbo rezultatg bet ir kaip visos
organizacijos veiklos rezultatus. Darbuotojy darbo rezultatai yra biitinas veiksnys organizacijos

tikslams pasiekti (Sonnentag, Volmer ir Spychala, 2008). Armstrong (2010) nuomone
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individualis darbuotojo darbo rezultatai yra organizacijos veiklos atspindys, todél organizacijos
tikslas yra siekti auk$ty darbuotojy veiklos rezultaty. Anot autoriaus — kuo geriau dirba
darbuotojai, tuo geriau sekasi organizacijai, ir atvirks$¢iai, kuo geriau dirba organizacija, tuo
nasesni buina ir darbuotojai. Bormanas ir Motowidlo (1993) darbo rezultatus tapatino su elgesiu.
Eccles ir Wigfield (2002) apibréziant individualius darbo rezultatus, savi veiksmingumg iSskyré
kaip svarby veiksnj, darant] jtaka darbuotojo darbo rezultatams. Pasak autoriy, Savi
veiksmingumas tai individo jsitikinimas savo geb¢jimais. Rysj tarp savi veiksmingumo ir
individualiy darbo rezultaty patvirtino ir autoriai Judge ir kt. (2007) bei Yakin ir Erdil (2012).
Autorius Yilmaz (2015) isskyré du pozidrius apimancius darbo rezultaty sampratg — pirmas
poziiiris darbo rezultatus apibrézia kaip kiekvieno darbuotojo asmeninj produktyvumo lygmenj,
kuris gali buti tapatinamas ir lyginamas su kity kolegy produktyvumo lygmeniu. Antras pozitiris
apima démesj j darbuotojo elgesj, kuris yra orientuotas j organizacijos tiksly pasiekimg. Autoriai
Na-Nan, Chaiprasit, Pukkeeree (2018) analizuojant darbo rezultaty samprata, démesj atkreipé i tris
veiksnius : darbo laika, darbo kiekybe ir jo kokybe. Anot autoriy, individo darbo rezultatg galima
vertinti kaip individo elgesj darbo vietoje, siekiant organizacijos tiksly. Paraleliai vertinant
atlieckamo darbo kokybe, kiekj ir darbo trukmg.

Apibendrinant galima teigti, kad individual@is darbo rezultatai apima tiek darbuotojo elgesi
tiek kasdieniy atliekamy uzduo¢iy visumg. Tai darbuotojo elgesys, naSumas ir veiksmingumas
darant jtaka organizacijai ir jos veiklos rezultatams. Mokslingje literatiroje dauguma autoriy
vieningai teigia, kad darbuotojy rezultatus apibiidina kaip svarbiausig ilgalaikiy organizacijos
tiksly siekimo jrankj. O darbuotojy kompetencija apibiidino kaip svarby rodikli siekiant

organizacijos sekmes.
1.2.2. Individualios darbo atlikties dimensijos
Analizuojant individualiy darbo rezultaty veiksnius, Koopmans ir kt. (2011) i§skyré euristinj

keturiy dimensijy modelj, i§ kurio susideda individualiis darbo rezultatai. ISskirtos dimensijos

apima uzduociy atlikima, kontekstinj atlikima, adaptyvy atlikima, ir neproduktyvy darbo elgesi.
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1 paveikslas Individualiy darbo rezultaty dimensijos

o Darbo jgtidziai, kokybé, uzduotiy skaiCius,
Uzduocy atlikimas planavimas ir organizavimas, Ziniy
tobulinimas,
s “\ T :
Kotitekstinis Pastangos, iniciatyva, entuziazmas, démesys
i priskirfoms pareigoms ir detaléms, efektyvi
komunikacyja, lojalumas ir atsidavimas.
Individualas darbo /\ i
\ p

J
rezultatai % —— = >
Nauju idéju generavimas, naujy dalyky
Adaptyvus S — mokymasis ,atvirumas naujovéms,
atlikimas toleranctja kt. kultiroms.
. J
( Y Per 1lgas poilsio laikas, netinkamas ir
Neproduktyvus neteisingas uzduoéiy atlikimas, kolegu
darbo elgesys apkalbinéjimas, ginéai.
- b4

Saltinis: Sudaryta autorés remiantis Koopmans ir kt. 2011

Pirma dimensija — wuzduociy atlikimas, apima jgudZzius susijusius su pagrindinémis
darbinémis uzduotimis. Antra dimensija yra kontekstinis atlikimas — tai kontekstiné veikla kuri
apibréziama kaip veikla, kuria organizacijos darbuotojai prisideda prie socialinio organizacijos
klimato kiirimo, bet kuri néra susijusi su tiesioginémis priskirtomis uzduotimis ir jy atlikimu.
Rotundo ir Sackett (2002) apibtidina tai kaip veikla, susijusig su individo iniciatyvumu, virSijancia
darbines pareigas apibréztas pareigybés apraSyme. Adaptyvus atlikimas — $i dimensija apima
gebé¢jimg prisitaikyti prie aplinkos pokyciy (M. A. Griffin, Neal ir Parker, 2007; Shoss, Witt ir
Vera, 2012). Pulakos (2000) adaptyvy atlikimg apibiidina kaip lanksty elgesi, prisitaikyma prie
darbo salygy ir reikalavimy. Mokslinéje literatiiroje Siai dimensijai apibrézti skirtingi autoriai
naudoja skirtingus apibrézimus, tokius kaip ,, adaptyvumas “, ,, adaptyviis gebéjimai “, ,, adaptyvus
elgesys “. Chen (2005) adaptyvy atlikima apibiidino kaip gebéjima nuolatos atnaujinti gebéjimus
ir Zinias. Galima teigti, kad visi apibréZimai aiSkina individo reakcijas j besikei¢iancia aplinka,
salygas ir reikalavimus. Paskutiné iSskirta dimensija ,, neproduktyvus darbo elgesys* Kuri
apibrézia darbuotojo elgesys, kuris kenkia organizacijai ir joje dirbantiems Zzmonéms. ToOKs elgesys
apima organizacijos turto niokojima, kity darbuotojy jZeidinéjimg, pravaikStas, bei kenkia
organizacijos tikslams ir interesams. Spector ir Fox (2005) tokj elgesj taip pat apibuidina kaip
kenkimg organizacijai. Autoriai Robinson ir Bennet (1995) analizuojant CWB ( angl.
counterproductive work behaviors) tipologija, i$skiria du elgesio tipus — nukreiptg j zmogy ir j
organizacija. Apibendrinant pateikta modelj, galima teigti, kad pirmosios trys dimensijos
apibuidina teigiamg individy veiklg organizacijoje o ketvirta dimensija siejama su pavojinga
organizacijai veikla darancia jtakg darbo nasumui, organizaciniam klimatui ir darbo rezultatams.
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Kopelman (1990) nuomone, darbiné aplinka, daro jtakg darbuotojo produktyvumui ir jtakoja jo
veiklos rezultatus. Veldhoven (2005) ir Fawcett (2008) taip pat pabrézia darbo aplinkos svarbg ir
jitakg veiklos rezultatams. Price (1997), Chen (2006), Bush ir Frohman (1991) bendravima
tarpusavyje apibudino kaip vieng i§ darbo rezultatus veikianciy veiksniy. Armstrong (2012) taip
pat bendravimg iSskiria kaip veiksnj, kuris daro jtakg veiklos rezultatams. Diamantidis,
Chatzoglou (2019) atlikto tyrimo metu paaiskéjo, kad darbiné aplinka ir vadovo jsitraukimas turi
didel¢ ir lemiamg jtaka individualiems darbo rezultatams. Autoriy nuomone, darbuotojo
individualius darbo rezultatus gali veikti darbuotoja supanti aplinka, organizacinis klimatas, ir jo
atliekamas darbas, bei autonomija.

Sioje dalyje analizuoti individualiy darbo rezultaty veiksniai, ianalizuotas Koopmans
(2011) modelis, kuris atvaizduoja individualiy darbo rezultaty dedamgsias dalis: uzduociy
atlikimga, kontekstinj atlikima, adaptyvy atlikima, ir neproduktyvy darbo elgesi, kuris gali buti
nukreiptas j organizacijg arba j asmenj. Galima teigti, kad darbuotojo veikla organizacijoje gali

biti teigiama, arba neigiama, ir savo esybe daryti jtaka organizacijai ir jos veiklos rezultatams.

1.3 Darbuotojy jsitraukimo teoriniai aspektai

1.3.1 Isitraukimo samprata

Darbuotojy jsitraukimas, pasak autoriy Ladyshewsky ir Taplin (2017) daro jtaka
organizacijos sékmei. Darbuotojo jsitraukimas (angl. employee engagement) dar apibiidinamas
kaip jsipareigojimas darbui (angl. organizational commitment), anot autoriy Sis terminas apima
jauseng, kai darbuotojas jauciasi jsitraukes i savo darbing veikla, ir ja vykdydamas nori kurti vertg
ir prisidéti prie organizacijos tiksly, tam pritaria ir autoriai Caught ir Shadur (2000). Pati
darbuotojo isitraukimo sgvoka néra nauja, autorius W. Kahn (1990) laikomas pirmuoju,
panaudojusiu darbuotojy jsitraukimo terming, autorius §j apibiidina kaip individo atsidavima
darbui ir jo tapatuma su darbu. Paskutiniu metu darbuotojy jsitraukimas sulaukia vis daugiau tyréjy
démesio dél jo poveikio darbuotojy gerovei ir jtakos organizacijos rezultatams. Anot Chang (2015)
darbuotojy jsitraukimas apima iniciatyvumg ir atsakomybeés uz darbo atliktj prisiémimg. Autoriai
MacLeod ir Clarke (2009) darbuotojy jsitraukimg apibtidina kaip biiseng, apimancia pasitenkinimg
darbu, o pats individas yra pasinérgs j savo darbg. Schaufeli ir (2002) ir Bakker (2014) darbuotojy
jsitraukimg apibréZia kaip pasitenkinimg teikianéia bseng. Bandura ir Lyons (2017) teigia, kad
jsitraukimui budingi bruozai yra motyvacija, iniciatyvumas ir pasitenkinimas atlickamu darbu bei

uzduotimis. Autoriai Macey ir Schneider (2008) darbuotojy isitraukima iSskyré kaip veiksnius,
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kuriuos apima elgsena, bruozai ir biisena. Autoriy teigimu darbo specifika ir lyderysté daro jtaka
jsitraukimui, veikiant elgseng ir biiseng, ir moderuoja ry$j tarp $iy trijy jsitraukimo veiksniy.
Pandita (2014) teigia, kad darbuotojy jsitraukimui reikSmingumo turi darbo ir laisvalaikio
balansas, lyderysté ir komunikavimas. Gupta ir Vandna Sharma (2016) jsitraukima asocijuoja kaip
individo energingumg, jsitraukimg, norg prisidéti prie organizacijos veiklos. Harter (2002)
jsitraukima apibtidina kaip darbuotojo pasitenkinimo ir entuziazmo jauseng. Pasak autoriy, tokiam
darbuotojui biidingas atsidavimas ir entuziazmas, pozityvus pozilris, gebéjimas veikti
savarankiskai. Pagal 2021 m. ,,Addelse* atlikta tyrimg ,,2021 mety darbuotojy jsitraukimo
Lietuvoje tendencijos* matyti, kad palyginus su 2020 m. atlikto tyrimo duomenimis jsitraukimas
1 darba ( 63 proc.) nepasikeité, o liko kiek aukStesnis uz rekomenduojamg minimaly jsitraukimo
lygi organizacijoje ( 60 proc.) Naujausiai atlikto tyrimo metu ( buvo apklausta 20 000 darbuotojy
1§ jvairiy organizacijy) iSrySkéjo tai, kad padidé¢jo darbuotojy pasitenkinimas karjeros
galimybémis, santykiais su tiesioginiu vadovu, bendradarbiavimu, bei jsitraukimu. Pagal atlikto
tyrimo ataskaitg matyti, jog darbuotojy lojalumo rodiklis (eNPS) kuris parodo , kiek darbuotojai
linke rekomenduoti organizacija kaip darbdavj kitiems asmenims, sumazéjo 6 punktais lyginant
su 2020 m. tyrimo duomenimis. Vertinant darbuotojy efektyvuma Lietuvoje matyti, kad 60,4 proc
darbuotojy jautési jgalinti ir jsitrauke j savo darbg, bei patenkinti organizacijos komunikacija, 70%
darbuotojy jautési patenkinti rySiais su tiesioginiu vadovu ir tik 49% jauté pasitenkinimag
organizacijos aukSCiausia vadovybe. Vertinant karjeros galimybes 43% darbuotojy buvo
patenkinti savo karjeros galimybémis, o 54% jautési patenkinti organizacijos talenty valdymu.
Vertinant darbuotojy gerove pagal atlikta tyrima matyti, kad 49% darbuotojy buvo patenkinti
darbo - poilsio balansu, 0 52% jauté pasitenkinimg darbo sglygomis. Autoriy Breevaart (2014),
Zhu (2016), Breevaart ir Bakker (2017) atlikti tyrimai parodo, kad darbuotojy jsitraukimg j darba
jtakoja ir vadovo vaidmuo. O transformaciné lyderysté vadovavime teigiamai veikia darbuotojg ir
didina jsitraukimg j darba. Bakker ir Albrecht (2018) atliktame tyrime jrodingjo rySj tarp
jsitraukimo ir lyderystés. IS 2018 m. publikuoto ,,Harvard business Review* tyrimo kuris buvo
atliktas JAV ir kuriame dalyvavo 2285 respondentai, galima teigti, kad tie darbuotojai, kurie yra
jsitrauke, ir mato prasme¢ savo darbingje veikloje taip pat pasizymi ir didesniu darbo naSumu ir
produktyvumu. Svarbus tyrimo radinys yratas, kad darbuotojai, kurie savo veikloje organizacijoje
mato prasmingumg ir jaucia didesnj pasinérimg j darba, 69 proc. maziau yra linke keisti turima
darbg | naujg. Generalizuojant rezultatus tyrimo autoriai rekomenduoja investuoti j darbuotojy
patirt], skatinti tarpusavio dalinimasi gergja praktika, bei stiprinti organizacijos socialing aplinka,
pabréziamas rySys tarp vadovo ir esamy kolegy vienas kito tarpusavio palaikymo, bendrystés ir

jsitraukimo.
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Siame poskyryje iSanalizuota darbuotojo jsitraukimo samprata. Apibendrinti atlikti tyrimai
ir jzvalgos darbuotojy jsitraukimo tema. Tyrimu metu nustatyti radiniai yra reikSmingi — nustatyta,
kad tie darbuotojai, kurie yra jsitrauke, ir mato prasme savo darbingje veikloje taip pat pasizymi ir
didesniu darbo naSumu ir produktyvumu. Svarbus tyrimo radinys yra tas, kad darbuotojai, kurie
savo veikloje organizacijoje mato prasmingumg ir jaucia didesnj pasinérimg j darba, 69 proc.

maziau yra linke keisti turimg darbg j nauja.

1.3.2. Darbuotojy jsitraukimo dimensijos ir modeliai

Mokslinéje literatiiroje Schaufeli ir (2002) ir Bakker (2014) skirtingas darbuotojams
budingas darbo jsitraukimo dimensijas. Autoriy nuomone §is poziliris apima tris veiksnius:

energingumq, atsidavimq darbui ir ,, pasinérimq** j darbq.

2 lentelé jsitraukimo j darbg dimensijos

Energingumas (angl. vigor) Atsidavimas darbui (angl. Pasinérima i darbg (angl.
dedication) absorption)
Si dimensija atspindi Si dimensija apibrézia stipry Si dimensija atspindi
individo energinguma, jsitraukimo j darbg ir jausma,  individo susikoncentravima
psichologinj atsparumg ir manyma, jog atlickamas darbas ir jsigilinimg j darbing
iStverminguma darbinéje yra svarbus, jkvepiantis ir veikla.

veikloje, taip pat entuziazmg  prasmingas. Tokie darbuotojai
ir aktyvias pastangas. turi stipry atsidavimo jausma,

bei ry$j su atliekamu darbu.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Bakker ir Schaufeli, 2014

Schaufeli ir Bakker (2014) nuomone jsitraukimas j darbg apima ilgalaikj o ne trumpalaikj rysj ir
pasizymi teigiama jtaka darbuotojo ugdymui, augimui ir tobuléjimui, bei atliekamo darbo kokybei
ir didesniam gerovées lygiui. Bakker ir Demerouti (2008) teigimu, tie darbuotojai kurie yra labiau
jsitrauke j darbg pasizymi didesniu pasitikéjimu, bei labiau iSreikstu pasitenkinimu darbu. Siai
nuomonei pritaria ir autoriai Schaufeli ir Salanova (2008) teigdami, kad jsitrauke¢ darbuotojai
pasizymi aukStesniais darbo rezultatais ir didesne turima motyvacija. Sharid (2019) nuomong
darbuotojy jsitraukimui jtaka daro tokie veiksniai kaip prasmingumo darbe matymas, galimybé

ugdyti kompetencijas, skatinantys ir palaikantys vadovai ir darbo aplinka. Tam antrina autoriai
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Harter ir Mann (2017), anot jy mus supanti darbine aplinka daro jtaka darbo efektyvumui.
Manjunathan ir Vasantha (2017) atlikti darbuotojy jsitraukimo tyrimai atskleidé, kad tie
darbuotojai, kurie yra jsitrauke, pasizymi labiau proaktyviu elgesiu, didesniu iniciatyvumu ir noru
gilinti Zinias. Anot Hewitt (2012) jsitraukimas padeda organizacijai mazinti kasStus atsirandancius
esant darbuotojy kaitai, kai padidéja darbuotojy paieskos, atrankos bei mokymy poreikis. O pats
jsitraukimas yra kaip emocinis jsipareigojimas ir psichologinis kontraktas su organizacija.
Vertinant darbuotojy jsitraukimo lygj, galima isskirti du darbuotojy tipus: jsitraukusius
darbuotojus ir nejsitraukusius darbuotojus. Autoriai Osborne ir Hammoud (2017) jsitraukusius
darbuotojus apibtdina kaip pasizymincius produktyviu elgesiu, pasinérusius j paskirtas jiems
uzduotis, kuriantys verte organizacijai ir prisidedantys prie jos tiksly. Roberts ir Davenport (2002)
nuomone jsitrauke darbuotojai labiau pasizymi lojalumu ir didesniu darbo nasumu. Tuo tarpu
nejsitraukusius darbuotojus Rastogi (2018) apibudino kaip nesukuriancius pelningumo
darbuotojus, neturincius psichologinio kontrakto su organizacija. Tokiai nuomonei antrina ir
Allam (2017) nejsitraukusius darbuotojus apibtdinant kaip nerodancius didelio susidoméjimo
savo darbinei veiklai ir atliekancius jiems paskirtas uzduotis rutiniSkai, todél daromas neigiamas

poveikis organizacijos veiklos rezultatams bei organizacijos klimatui.

2 paveikslas Darbuotojy jsitraukimo lygiai.

Entuziastingi;

Atsidave ir jsitrauke j

darbg;

« Jauciasi esantys
organizacijos dalimi;

= Orientuojasi j rezultaty

siekima;

DARBUOTOJAI |

Véluoja atlikti paskirtas
uzduotis;

PasiZymi ne auk$ta morale;
Daro klaidas atliekant paskirtus
darbus;
SumazZéjes saviveiksmingumas;
Atsiriboja nuo kolegy;

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Jindal ir kt. (2017)

Ivertinus darbuotojy jsitraukimo lygj, ir iSskyrus du darbuotojy tipus: jsitraukusius
darbuotojus ir nejsitraukusius darbuotojus, i§ analizuojamos mokslinés literatiiros matyti, kad
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Khodakarami ir Dirani (2020) prie nejsitraukusiy darbuotojy lygio iSskiria aktyviai nejsitraukusius
darbuotojus. Toks darbuotojy tipas yra linkes nuolatinai ir aktyviai reiksti nepasitenkinimg darbu
ir darbine aplinka. Siai teorijai antrina Gupta ir Chowdhury (2018) aktyviai nejsitraukusius
darbuotojus apibréziantys kaip neigiamai veikiancius organizacijos efektyvumg ir klimatg bei
aplinka.

Galima matyti, kad mokslininkai ir atlikti tyrimai skirtingais pozilriais nagringja
darbuotojy jsitraukima. W.Kahn (1990) jzvalgos susijusios su darbuotojy isitraukimu remiasi
etnografine analize. Autorius teige, kad siekiant jog darbuotojai biity jsitrauke, yra svarbios trys

psichologinés salygos: prasmingumas, saugumas ir prieinamumas.
3 Paveikslas Teorinis darbuotojy jsitraukimo modelis.

Prieinamumas siejasi su jausmu, kad

darbuotojai turi reikalingus isteklius,

P informacija ir parama, kad galety

1 Prieinamumas atlikti savo darbg efektyviai. Tai apima
ne tik fizinés priemones, bet ir

tinkama komunikavima organizacijoje.

Saugumas siejasi su darbuotojy
jausmu, kad jy darbe vieta yra saugi.
Tai ne tik fizinis saugumas, bet ir
psichologinis — jausmas, kad galima
pasitiketi wvadovais, kolegomis ir
organizacijos aplinka.

Darbuotn:jolﬁ;rit:auk'm" 6~ 2 Saugumas

Apibiidina darbuotojo suvokima apie
darbo prasme ir reikdme. Kai
darbuotojai jauéia, kad jy atliekamas

3 Prasminguma.s darbas yra svarbus, jy pastangos
tampa tikslingos, o veikla suteikia

didesnj pasitenkinima. Svarbu, kad
darbo uzduotys bty aiskiai
suvokiamos ir susijusios su
organizacijos tikslais, o darbuotojai
pajusty, kad jy indeélis yra reik&mingas.

Saltinis: sudaryta autorés remiantis Kahn (1990)

Sio modelio poziiiris akcentuoja ne tik fizinj darbo atlikima, bet ir prasminguma darbe,
saugumo jausma kai darbuotojas zino, kad gali pasitikéti vadovais, kolegomis ir organizacijos
aplinka bei reikalingy darbui istekliy uztikrinima. Siy trijy salygy uztikrinimas jtakoja darbuotojy
jsitraukimg ir produktyvumg organizacijoje. Generalizuojant Kahn (1990) teorinj model; ir jo 1d¢ja
galima teigti, kad jsitrauke darbuotojai savo elgesiu darbe nori elgtis taip, kad iSreiksty save.

Taylor (2012) jsitraukimg apibiidino kaip individo gebéjima kartu siekti organizaciniy tiksly.
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4 Paveikslas [sitraukimo j darbg veiksniai.

( LYDERYSTE ) \ (PELNINGA onenmzncun)
( KOLEGY PARAMA ) % d ( LOJALUS KLIENTAI )

Darbuotojy
jsitraukimas

( PASITENKINIMAS DARBU ) q
s

ﬂ ( PRODUKTYVI KOMANDA )

\ GSIPAREIGOJE DARBUOTOJAD

@!GANIZACIJ 0S5 PRODUKTYVUMA

Saltinis: sudaryta autorés remiantis Taylor (2012)

Autoriaus jsitraukimo } darbg modelis apima keturias dimensijas darancias jtaka darbuotojy
jsitraukimui — tai lyderysté, kolegy parama, pasitenkinimas darbu ir organizacijos produktyvumas.
Autoriaus nuomone jsitrauke darbuotojai pasizymi dideliu susidoméjimu organizacija, aktyviai
naudoja savo Zinias ir jgiidZius, siekia inovacijy ir yra iniciatyviis organizacijos plétros ir augimo
atzvilgiu. Taylor i8rySkina, jog didelis darbuotojy jsitraukimo lygis atneSa teigiamus rezultatus
organizacijai — darbuotojy jsipareigojimas, produktyvy bendradarbiavimg tarp kolegy, klienty
pasitenkinimg ir lojaluma bei organizacijos pelningumg ir veiksminguma. Tai rodo kaip svariai
jsitraukimas gali daryti poveikj.

Sioje dalyje i3analizuota jsitraukimo savoka, apibendrinant autoriy jzvalgas galima teigti,
kad jsitraukimas apibiidinamas kaip jsipareigojimas darbui (angl. organizational commitment),
anot autoriy Sis terminas apima jauseng, kai darbuotojas jauciasi jsitraukes j savo darbine veikla,
ir ja vykdydamas nori kurti vertg ir prisidéti prie organizacijos tiksly. Taip pat Siame poskyryje
iSanalizuotos jsitraukimo dimensijos ir W.Kahn (1990) jsitraukimo modelis, bei Taylor (2012)
jsitraukimo j darbg modelis. Galima daryti iSvadas, kad jsitraukimas j darbg yra reikSmingas,
daugiakomponentinis veiksnys turintis jtaka organizacijai, jos produktyvumui bei pelningumui.
Taip pat galima formuoti iSvadas jei darbuotojai néra jsitrauke j darba ar jauciasi nepakankamai

vertinami tai gali neigiamai paveikti organizacijos veikla.

1.4. Gerovés ir individualiy darbo rezultaty rySys
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Analizuojant moksling literatiirg, gan daznai yra sutinkama gerovés sgvoka ir tiriamas jos
poveikis darbuotojo individualiems darbo rezultatams. Darbuotojo individualiis darbo rezultatai
priklauso nuo darbuotojy psichinés ir fizinés sveikatos bei emocinés jausenos. O motyvacija dirbti
susijusi su darbo aplinka. Autoriy Shin ir Konrad (2017) nuomone, organizacijos rezultatai
priklauso nuo jos darbuotojy. Dauguma autoriy yra vieningos nuomonés, kad darbuotojy gerové
turi jtakos darbo rezultatams. Bakker (2019) bei Turban ir Yan (2016) pateiktuose duomenyse
matyti, kad gerové vienas svarbiausiy organizacijos sékme¢ lemianciy veiksniy. Hewett (2018)
atliktame tyrime nustatyta, kad darbuotojy gerové turi jtaka tiek individualiems, tiek
organizaciniams rezultatams, ir produktyvumui. Darbuotojai yra neatsiejama organizacijos dalis,
ir tam, kad darbuotojas buty produktyvus, biitina uztikrinti, kad darbuotojai jaustysi gerai ir bty
sveiki. Hoppock (1935) pasitenkinimg darbu apibiidina kaip darbuotojy darbo patirtis, jy
lukescius, psichofiziologiniy poreikiy patenkinimg. Oshagbemi (1999) nuomone pasitenkinimu
darbu jausmas daro jtaka darbuotojo emocinei ir fizinei sveikatai. Myers (1989) darbuotojy
pasitenkinimg darbu laiko kaip vieng pagrindiniy organizacijos tiksly ir siekiy. Anot autoriaus, kai
darbuotojas jaucia pasitenkinimg darbu, didéja jo jsitraukimas, ir geréja uzduociy atlikimo kokybé.
Beham (2006) tarpasmeninius santykius i$skiria, kaip jtaka individualiems darbo rezultatams
darancius veiksnius. Pasak autoriaus sékmingi ir geri tarpusavio santykiai darbe turi jtakos
darbuotojo gerovei bei uzduociy atlikimui. O vadovo jsitraukimas ir palaikymas, bei teigiamos
organizacinés kultiiros kiirimas padeda sumaZzinti nerimg. Sinha (2012) taipogi akcentuoja vadovo
paramos svarbg darbo rezultatams. Bapna (2013), Pulakos (2004) ir Armstrong (2012) akcentuoja
vadovo jsitraukimg ir paramg darbuotojui ir Siy veiksniy jtaka darbuotojo darbo rezultatams.
Autoriai Morrison ir Phelps (1999) teigia, kad kai darbuotojai jaucia paramga i$ tiesioginiy vadovy,
stebimi ger¢jantis darbo rezultatai. Anot Parker (2006) vadovy parama didina darbuotojy
jsitraukimg j darbg. Warr ir Nielsen (2018) nuomone, tie darbuotojai, kurie jauc¢ia didesnj geroveés
jausma, ir yra laimingi, jy darbo naSumas ir darbo rezultatai yra geresni nei ty, kuriy gerové yra
prastesne, o tarp geroves ir darbo rezultaty yra rySys. Fisher (2003) atliktas tyrimas atskleidzia,
kad net 92 proc. pasisakiusiy darbuotojy mano, jog darbuotojas, kurio laimés indeksas aukstesnis,
yra produktyvesnis darbuotojas. Ledford (1999) teigimu, egzistuoja rySys tarp darbuotojo geros
savijautos ir jo darbingumo. Tai salygoja darbo nasuma, kiirybiskuma, didesng¢ motyvacijg ir
teigiama pozitrj j darba. O pasitenkinimas darbu yra labai svarbus veiksnys (Edwards ir kt., 2008;
Petty ir kt., 1984). Autoriai Tisu (2020), Yongxing (2017) ir Rich (2015) darbo rezultaty veiksnius
sieja su darbuotojo jsitraukimu j veikla. Sallgado (2019) taip pat jzvelgia rysj tarp darbuotojy
gerovés ir jy individualiy darbo rezultaty. Autoriy nuomone, darbuotojy psichologiné gerové yra

tas veiksnys, kuris daro jtakg darbo rezultatams. O geriau besijauciantys darbuotojai yra labiau
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atsidave darbui. Piccoli (2017) ir Ghosh (2017) prastus darbuotojy darbo rezultatus sieja su
nepasitenkinimu darbu ir nesaugumo jausmu. Richter ir N&swall (2019) atliktame tyrime matyti,
jog yra sasaja tarp darbuotojy gerovés ir neuztikrintumo bei nesaugumo dél darbo.

Chung ir kt. (2020) atlikto tyrimo metu paais$kéjo, kad kai individo ir organizacijos vertybés
yra tapacios, toks rySys formuoja teigiamg nusiteikimg atliekant darbines uzduotis. Tod¢l galima
teigti, kad rySys tarp individo ir organizacijos turi jtakg individo gerovés jausmui ir atsiliepia jo
gerovei. Warr (1999) ir Daniels (2000) taip pat pabrézia gerovés vaidmenj darbo nasumui. Pasak
autoriy darbuotojy gerové daro jtakg darbo rezultatams. Ahmad ir kt. (2018) atliktame tyrime
nustatytas rySys tarp darbuotojo darbo rezultaty, pasitenkinimo atlickamu darbu bei teigiamo
organizacijos klimato. Lepak (2006) nuomone, organizacijoje vyraujantis klimatas daro poveikj
darbuotojy veiklos rezultatams. Dauguma mokslininku siekia atrasti ir suprasti, kas daro jtaka
darbuotojo darbo rezultatams, ir darbuotojo gerovei darbe. Viena i§ sri¢iy, kuri yra placiai
analizuojama, tai smegeny plastiSkumas. Kuris apibiidinamas kaip smegeny gal¢jimas keistis ir
prisitaikyti. Tai procesas trunkantis visg gyvenimg. Rutter (2018) smegeny plastiskuma apibtidina
kaip neurony jung€iy pertvarkyma, ir naujy jungéiy sukiirimg reaguojant j supancig aplinkg ir
iSorinius veiksnius. Remiantis tuo, galima teigti, kad smegeny plastiSkumas svarbus ne tik
neurologijoje, bet ir darbuotojy gerovés srityje, o iSnagrinéjus geroves ir smegeny plastiSkumo rysj
galima 18analizuoti kaip organizacijos gali tobulinti ir kurti darbuotojams ir jy gerovei palankia
darbing aplinkg. Hofmann (2019) tyrimy metu jrodyta, kad smegeny plastiSkumas daro jtaka
mokantis naujy jgadziy, bei gilinant Zinias. O mokymasis ir tobul¢jimas siejamas su didesniu
jsitraukimu j darbg ir bendra darbuotojo gerovés biisena. Bakker (2017) ir Van Dijk (2018) teigia,
kad smegeny plastiSkumas turi reikSmingumo emocinei gerovei ir streso kontrolei. Anot autoriy
smegeny plastiSkumas kontroliuoja smegeny reakcijas | patiriamas emocijas, stresg, bei padeda
atsistatyti po patirty emocijy ir streso. O tie darbuotojai, kuriy smegeny plastiSkumas didesnis geba
labiau prisitaikyti , turi didesnj atsparuma iSoriniams veikiantiems veiksniams, bei stresui darbo
vietoje. Moreno ir Aparicio (2019) smegeny plastiskumg apibtidina kaip smegeny sugebéjimag
keisti savo veikla, keisti struktiirg ir jungtis reaguojant tiek j iSorinius tiek j vidinius dirgiklius.
Rutter (2018) ir Tims (2016) nuomone, smegeny plastiSkumas turi jtakos ir darbuotojy
isitraukimui j darba, jy produktyvumui ir individualiems darbo rezultatams.

Apibendrinant §] poskyr] galima matyti, kad gerové darbe daro jtaka darbuotojo
individualiems darbo rezultatams. Pagal atliktg literatiiros analize galime daryti iSvadas kad gerové
sgveikauja su jtakg darbo rezultatams. Huang (2016) atlikti tyrimai rodo, kad laimingesni ir

sveikesni darbuotojai labiau jsitraukia ir deda daugiau pastangy paskirtoms uzduotims atlikti.
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1.4.1. Darbuotojy jsitraukimo ir individualiy darbo rezultaty rysys

Darbuotojy jsitraukimas ir individualiy darbo rezultaty rysys turi glaudZia sasaja Siy dviejy
veiksniy tarpusavio rySys parodo, kad darbuotojo jsitraukimas, aktyvumas gali daryti jtakg jo
individualiems darbo rezultatams. Autoriai Wang ir Chen (2020) teigia, kad jsitraukimas j darba
skatina geresnj darbuotojy kognityvinj elgesj, kas daro jtakg darbuotojy individualiems darbo
rezultatams. Autoriai teigiamai vertina jsitraukimo j darbg ir individualiy darbo rezultaty rysj, anot
Ju, tai yra procesas, kurio metu darbuotojai sudaro psichologinj kontraktg su savo darboviete, kas
reiSkia, jog tokie darbuotojai yra motyvuoti ir linke déti daugiau pastangy siekiant organizacijos
tiksly. Herminingsih (2020) taip pat teigia, kad darbuotojy jsitraukimas daro jtaka jy veiklos
rezultatams, atlickamo darbo kokybei ir nasumui. Bouckenooghe ir kt. ( 2021) nuomone
darbuotojy jsitraukimas ir jy dedamos pastangos i darba, daro jtaka atliekamo darbo rezultatams,
nes darbuotojai susitapatina su darbu. Autoriai Keyko (2016) bei Sonnentag (2012) jsitraukimg j
darbg taip pat iSskiria kaip svarby veiksnj, darantj jtakg darbo rezultatams. Christian (2011)
teigimu, didesnis jsitraukimas j darbg didina darbo nasuma. Autoriy Bakker (2017) ir Biggs (2014)
atliktais tyrimais bandyta rasti sprendinius, kokie veiksniai galéty pagerinti darbuotojy jsitraukimag
1 darba. Analizuojant moksline literatiirg ir atliktus tyrimus, jdomus radinys yra tai jog bitent
perdegimo tyrimai paskatino dométis ir atlikti daugiau tyrimy susijusiu su jsitraukimu j darba.
Autoriai Maslacho ir Leiterio (1997) isitraukimg apibrézia kaip energinguma, entuziazmg ir
veiksminguma, kas yra prieSinga perdegimo dimensijoms. Anot autoriy, perdegimo metu Sios 3
dimensijos virsta cinizmu, sumazéjusiu produktyvumu bei i$sekimu, todél jsitraukimas yra
vertinamas remiantis prieSingy baly modeliu. Bakker (2008) atlikto tyrimo duomenys atkleidzia,
kad skirtingai nei perdegima patiriantys darbuotojai, tie darbuotojai kurie yra jsitrauke i savo darba
kuriai atlikti reikia didesniy pastangy. Autoriai individualiy darbo rezultaty rysj ir darbuotojo
jsitraukima, kaip sinergija, vertina kaip teigiama, tiesiogiai su darbu susijusig gerovés jausena.
Bhatnagar (2007) taip pat sutinka, kad darbuotojy jsitraukimas daro jtakg darbinei veiklai. Menguc
ir kiti (2013) atlikto tyrimo metu gauti rezultatai parode, kad egzistuoja rySys tarp jsitraukimo ir
darbo rezultaty. Anitha (2014) atliko tyrimg, kurio metu sieké nustatyti darbuotojo jsitraukimag
lemiancius veiksnius, ir poveikj bei poveikio stiprumg darbo rezultatams, taip pat daug démesio
skyré prieZasties ir pasekmés rySiui tarp darbuotojo jsitrakimo ir darbuotojo veiklos rezultaty.
Tyrimo metu buvo nustatytas rysys tarp jsitraukimo ir veiklos rezultato, o kaip vieng i§ biidy gerinti
darbuotojy veiklos rezultatus autoré nurodé orientacija i darbuotojy jsitraukimo ugdyma. Taip pat

autoré pabrézé darbuotojo jsitraukimo svarbg ir tai lemiancius veiksnius (darbiné aplinka, kolegos,
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tarpusavio santykiai). Autorés iSvadas tapacios ir Dajani (2015) ir Carter et al. (2018) atliktiems
tyrimams, kuriy metu pasitvirtino esantis rySys tarp darbuotojy jsitraukimo ir individualiy darbo
rezultaty. Hettiarachchi (2014) taip pat atskleidzia rysj tarp darbuotojy isitraukimo ir veiklos
rezultaty. Tanwar (2017) teigia, kad yra rySys tarp darbuotojy jsitraukimo ir individualiy darbo
rezultaty — kuo labiau darbuotojas yra jsitraukes, tuo didesnis jo jsitraukimas j veikla,
produktyvumas. Autoriaus nuomone jsitrauk¢ darbuotojai pasizymi iniciatyvumu atliekant
uzduotis ir yra linke tapatintis su organizacija. O organizacijos patiriama nauda turint kuo daugiau
jsitraukusiy darbuotojy yra maZesné darbuotojy kaita, didesnis veiklos efektyvumas ir
pelningumas. Todél galima teigti, kad tarp darbuotojo jsitraukimo j darbg ir individualiy darbo
rezultaty yra tarpusavio rySys. Autoriai Soares ir Mosquera (2019) jsitraukima j darba ir
individualiy rezultaty rysj apibiidina kaip psichologinj kontraktg tarp organizacijos ir darbuotojo.
Pasak autoriy biitent psichologinio kontrakto sudarymas skatina darbuotojus labiau jsitraukti |
darbg ir geriau atlikti paskirtas uzduotis. Meijerink (2020) rysj tarp jsitraukimo ir individualiy
darbo rezultaty apibudina kaip ilgalaike jausena, kuomet darbuotojas savo turimus resursus ir
energija skirig darbo atlikimui ir gery rezultaty siekimui. Autoriy Ciobanu, Androniceanu ir
Lazaroi (2019) nuomone, tie darbuotojai, kurie yra labiau jsitrauke j darba, savo darbinéms
atsakomybés atlikti skiria daugiau démeésio ir laiko. Autoriai taip pat iSskyré¢ ZmogisSkyjy istekliy
praktiky taikyma, anot jy tai turi teigiamg jtaka darbuotojy ijsitraukimui nes didina jy
kompetencijas, Zinias ir jgtdZzius, kurie padeda geriau atlikti uzduotis. Pandey, Schulz ir Camp
(2018) atlikto tyrimo metu paaiskéjo, kad tos organizacijos, kurios skatina darbuotojy jsitraukima
jgalinant tokias praktikas kaip teisingas atlygis uz darba, pritaikyta darbuotojui motyvaciné
sistema, mokymai bei karjeros galimybés, gali pasigirti geresniais organizaciniais rezultatais ir
geresniais individualiais darbo rezultatais. Pasak Namrita ir Yoginder (2017) labiau j darba
isitrauke darbuotojai pasizymi geresniu savo atliekamo darbo vertinimu, labiau orientuoti i veiklos
rezultatus. Tokiai nuomonei antrina ir autorius Ahmetoglu (2015), anot jo jsitrauke darbuotojai
dirba geriau, yra labiau kirybiski ir stengiasi virSyti reikalaujamus veiklos rezultatus. Anitha
(2014) nuomone, norint pagerinti darbuotojy veiklos rezultatus yra svarbu skatinti darbuotojy
jsitraukimg. Remiantis Alfes, Truss, Soane, Rees ir Gatenby (2013), Nazir ir Islam (2017), Bakker
ir Bal (2010) autoriy nuomone, galima teigti, jog yra nustatytas rySys tarp jsitraukimo ir veiklos
rezultaty. Autoriai patvirtino teigiamg jsitraukusiy darbuotojy jtaka darbo rezultatams. Sendawula
(2018) tyre rysj tarp darbuotojy jsitraukimo ir darbuotojy veiklos rezultaty. Tyrimo metu buvo
nustatyta, kad jsitraukimo reik§mé darbo rezultatams yra teigiama. Sio tyrimo i§vada sutampa su
Anitha (2014) atliktu tyrimu, kurio metu buvo apklausti 383 darbuotojai. Tyrimo i§vados taip pat

rodo sarysj tarp jsitraukimo ir teigiamo poveikio uzduoc¢iy atlikimui. Ali, Sabir ir Mehreen (2019)
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tyrimas taip pat rodé teigiama ry$j tarp jsitraukimo ir darbo rezultaty. Taigi, palyginus kelis
skirtingus tyrimus, tyréjy iSvados leidzia teigti, kad rySys yra. Huang (2016) atlikti tyrimai rodo,
kad laimingesni ir sveikesni darbuotojai labiau jsitraukia ir deda daugiau pastangy paskirtoms
uzduotims atlikti. Anot Jain ir Sullivan (2019) darbuotojai, kurie labiau jsitraukia j savo darba,
geriau atliks uzduotis nei tie darbuotojai, kurie jaucia mazesnj jsipareigojimg ir psichologinj
kontrakta su organizacija. Bakker ir Demerouti (2008) jsitraukimg j darbg atliekant paskirtas
uzduotis apibiuidina kaip naudinga veiklg tiek darbuotojui tiek organizacijai. Aketch (2012)
nuomone darbuotojui priskirtas darbas kurj jis atlieka, asocijuojasi su gera darbinio gyvenimo
kokybe, kas apima socialing gerove ir santykj su aplinka.

Apibendrinant §j poskyrj galima matyti, kad tarp darbuotojy jsitraukimo ir individualiy
darbo rezultaty egzistuoja rySys. Remiantis atlikta literatiiros analize matyti, kad darbuotojy
jsitraukimas daro jtakg organizacijai ir jos veiklai bei pelningumui. Menguc ir kiti (2013) atlikti
tyrimai parod¢, kad egzistuoja rySys tarp jsitraukimo ir darbo rezultaty. Anitha (2014) atlikto
tyrimo metu taip pat nustatyti darbuotojo jsitraukimg lemiantys veiksniai, ir rySys tarp darbo
rezultaty. Tolimesniuose Sio darbo ectapuose bus atliktas tyrimas norint nustatyti ry§j tarp

darbuotojy gerovés, jsitraukimo ir individualiy darbo rezultaty.

1.4.2 Gerovés jtaka individualiems darbo rezultatams medijuojant darbuotoju
jsitraukimui.

Geroveés poveikis individualiems darbo rezultatams gali pasireiksti per darbuotojy
jsitraukimg. RySys tarp gerovés ir individualiy veiklos rezultaty gali biiti netiesioginis, o
darbuotojy jsitraukimas veikia kaip tarpininkas. Organizacijos, kurios teikia pirmenybe darbuotojy
gerovei, sukuria aplinka, kurioje darbuotojai dazniau jauciasi jsitrauke ir motyvuoti. Tai turi
teigiamos jtakos jy individualiems rezultatams. Autorius Kahn (1990) teigia, kad darbo aplinka ir
darbo kultura gali daryti jtakg darbuotojy jsitraukimui ir jy darbo rezultatams. Autoriaus nuomone
jsitraukimas apima ne vien tik darbing veikla, bet ir tai, kaip darbuotojas jauciasi darbe — tai fizin¢,
emociné ir kognityviné jausena, tam antrina ir autoriai Deci (1975), Perkins (1981). Anot autoriy,
kai uztikrinama darbuotojy gerove, ir leidZiama atsiskleisti jy turimoms savybéms, tai didina rysj
su darbu, kas skatina darbuotojy jsitraukima, todél tai veikia ir individualius darbo rezultatus.
Kundi ir kt. (2020) aiSkino geroves jtaka individualiems darbo rezultatams tarpininkaujant
jsitraukimui. Autoriy atlikto tyrimo metu nustatyta, kad jsitraukimas tarpininkauja ryS$iui tarp
geroveés ir individualiy darbo rezultaty. Autoriai Shin ir Konrad (2017) teigia, kad tiek

organizacijos veiklos rezultatai tick darbuotojy jsitraukimas yra susijes su darbuotojy veikla. Tisu
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(2020), Diamantidis ir Chatzoglou (2019) sieké iSsiaiskinti, kas daro jtaka darbo rezultatams.
Pasak autoriy asmenybés bruozai, darbo aplinka, ir organizacijos kultira yra pagrindiniai
veiksniai veikiantys darbuotojy efektyvumq ir jsitraukimg. 1smail ir kt., (2019) teigia, kad yra
svarbu ir reik§minga iStirti darbuotojy gerovés ir individualiy darbo rezultaty ry$j. Tam antrino ir
Salgado et al. (2019), kuris teigé, kad svarbu iSanalizuoti kaip gerové veikia darbo rezultatus. Huta
(2016) ir Rahmani (2018) teigia, kad darbuotojai turintys auksta gerovés lygi gali pasiekti geresniy
rezultaty lyginant su tais darbuotojais, kuriy gerovés lygis mazesnis. Todél gerove galima sieti Su
darbo rezultatais medijuojant darbuotojy jsitraukimui, kuris yra tarpininkaujantis kintamasis tarp
gerovés ir darbo rezultaty.

Apibendrinus autoriy nuomong, galima teigti, kad gerové yra siejama su darbuotojy laime
(Ismailir kt., 2019) ir kuo didesnis yra gerovés uztikrinimas, tuo didesnis jsitraukimas kas turi
reikSmingumo individualiems darbo rezultatams o gerové darbo vietoje gali daryti netiesiogini

poveikj darbuotojy darbo rezultatams per jsitraukima.
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2.GEROVES ITAKOS INDIVIDUALIEMS DARBO REZULTATAMS
MEDIJUOJANT DARBUOTOJU ISITRAUKIMUI TYRIMAS
ORGANIZACIJOJE NACIONALINIS BENDRUJU FUNKCIJU CENTRAS

Sioje darbo dalyje pristatomas ,,Nacionalinis bendryjy funkcijy centras®, kuriame buvo
atliktas tyrimas apie tai koks yra rySys tarp darbuotojy jsitraukimo, gerovés ir individualiy darbo
rezultaty. Organizacija Nacionalinis bendryjy funkcijy centras yra Lietuvos Respublikos finansy
ministerijai pavaldi jstaiga, atsakinga uz bendryjy funkcijy konsolidavimg vieSajame sektoriuje.
Siekiant uztikrinti racionaly valstybés biudZeto 1¢Sy panaudojimg Nacionalinis bendryjy funkcijy
centras ( toliau NBFC) savo veiklg pradéjo 2018 metais. NBFC stiprybé yra ,,Monopolio* teisés —
NBFC yra vienintel¢ finansinés apskaitos ir personalo administravimo paslaugas vieSojo
sektoriaus jstaigoms teikianti organizacija Lietuvoje o klientai NBFC priskiriami Vyriausybés
nutarimu. NBFC konsoliduojant valstybés jstaigy personalo administravimo ir finansinés
apskaitos procesus, siekiama juos standartizuoti ir uztikrinti didesnj jy efektyvuma, kokybe bei
greitesn] vykdyma. LaipsniSkas personalo administravimo ir finansinés apskaitos funkcijoms
atlikti reikalingy duomeny perkélimas | bendras apskaitos informacines sistemas ne tik kuria
vienoda jy tvarkymo sistema, bet ir leidZia valstybei smarkiai sutaupyti biudzeto 1é8y. Siai dienai
NBFC aptarnauja daugiau nei 200 Vyriausybei pavaldziy valstybés jstaigy. Tarp aptarnaujanciy
jstaigy yra 11 ministerijy, o paciose jstaigose dirba daugiau kaip 36 000 Zmoniy. Planuose
numatyta kad Vyriausybei atskaitingy valstybés jstaigy (daugiau kaip 330 jstaigy, kuriose dirba
apie 65 tukst. darbuotojy) personalo ir finansinés apskaitos administravimo funkcijy

konsolidavimas bus baigtas iki 2025 m. geguzés 2 d.

3 lentelée NBFC klienty skaiciai

FINANSINES APSKAITOS 2022-04-01 Prognozé ** Pokytis
TVARKYMAS 2025-05-02

Klienty (aptarnaujamy jstaigy) skaicius* 144 331 + 130 proc.
Klienty darbuotojy skaicius ~ 20 tikst. ~ 63 tikst. + 215 proc.

Saltinis: sudaryta autorés remiantis atvirais NBFC duomenimis
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4 lentelée NBFC klienty skaiciai

PERSONALO ADMINISTRAVIMAS 2022-04-01 Prognozé ** Pokytis
2025-05-02

Klienty (aptarnaujamy jstaigy) skaicius* 237 315 + 33 proc.

Klienty darbuotojy skaicius ~ 33 tikst. ~ 59 tikst. + 80 proc.

Saltinis: sudaryta autorés remiantis atvirais NBFC duomenimis
* Be NBFC
** Plétrq jtakoja politiné valia, prognozé jvertinta pagal LRV nutarimo Nr. 126 2022-04-01 redakcijg

Siuo metu NBFC dirba apie 500 darbuotojy, kuriy darbo vietos yra visoje Lietuvoje. NBFC
valdymo struktiirg yra hierarchiné su aiskiai apibréztais lygiais — struktiiros virSuje yra NBFC
direktoré, viduryje pataréjai ir direktoriaus pavaduotojai, kurie yra atsakingi uz skirtingy
departamenty kuravimg: finansinés apskaitos departamenta, personalo administravimo

departamenta, darbo uzmokescio apskaitos departamentg, bei zmogiskyjy istekliy valdymo grupg.

5 Paveikslas NBFC struktiira

Direktorius

v

- \\
//
//
Patarejas/asmens Pataréjas Direktoriaus Direktoriaus Pataréjas tarpinstituciniam ir
duomeny apsaugos o e . " tarptautiniam
: avaduotojas
pareigiinas komunikacijai P / pavaduotojas bendradarblavimul
Finansinés apskaitos adr:‘ialz?:tl::\l:i,mo Teisés ir admir}islra\rimo
departamentas departamentas il
Darbo uzmokescio
Veiklos organizavimo apskaitos
departamentas departamentas

Zmogiskyjy istekliy
valdymo grupé

Saltinis: sudaryta autorés remiantis NBFC pateikta informacija.
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Finansinés veiklos departamentas susideda i§ SeSiy finansinés apskaitos grupiy, atskiros Kauno
finansinés apskaitos grupé, taip pat yra veiklos organizavimo ir metodologijos grupé. Sioje grupéje
apytiksliai dirba apie 280 darbuotojy.

Darbo uzmokescio apskaitos departamentas susideda i§ dviejy darbo uzmokescio apskaitos
grupiy, kurios i$siskirsto j du pogrupius. Personalo administravimo departamentg sudaro septynios
personalo administravimo grupés. Siame departamente dirba apie 160 darbuotojy, atliekangiy
personalo administravimo funkcijas. Veiklos organizavimo departamentas susideda i§ trijy
pataréjy ir penkiy grupiy atsakingy uz veiklos planavimg ir finansy valdyma, projekty ir procesy
valdyma, informaciniy technologijy bei jy plétros palaikyma, turto valdyma.

NBFC misija yra dirbti tvariai, patikimai ir kokybiskai, kad vieSojo sektoriaus subjektai
galéty koncentruotis j savo tiksly siekimg ir tiesioginiy funkcijy vykdyma. NBFC vizija buti
patikimu ir efektyviai dirbanciu vieSojo sektoriaus bendryjy kompetencijy centru, teikianéiu
profesionalias ir visai Lietuvai vert¢ kuriancias paslaugas. NBFC vertybés yra démesys Zmogui,
profesionalumas, patikimumas, tobuléjimas. Sios vertybés apima tikéjima, kad Zmogus yra
pagrindinis ir svarbiausias variklis uztikrinantis sékme ir kokybe. Bendravimas jstaigos viduje ir
su klientais pagrjstas savitarpio pasitikéjimu, draugikumu, geranoriskumu. Zinojimas, kad
organizacijoje dirbantys Zzmonés yra savo srities profesionalai, kurie nuolat gilina savo Zinias ir
kelia kvalifikacijg. Patikimumas apibiidina tai, kad tikslas yra vienas ir tas pats.

Nuo 2022 mety pradzios NBFC stebi ir vertina pagrindinius jstaigos veiklos rodiklius.
Svarbiausiy veiklos rodikliy stebésena ir nukrypimy analizé leidZia operatyviai jvertinti esama
situacijg ir koreguoti veikla, jei to reikia. Pagrindiniai rodikliai nustatyti pagal keturias strategines
kryptis : Zmonés, vykdymas, kokybé, kastai. Vienas i§ NBFC stebimy svarbiy veiklos rodikliy —
darbuotojy kaita. Per 2022 m. NBFC pavyko sumazinti darbuotojy kaita — nuo 21,98 procento iki
12, 32 procento. Svarbiausi 2023 m. NBFC projektai: jdiegtas procesinio valdymo modelis ir
uzduodiy ir darbo kriivio valdymo sistemas, informacinés sistemos ,,E. saskaita® modernizavimas,
parengti profesiniy mokymy moduliai, skirti darbuotojy kompetencijoms tobulinti bei plésti

konsultavimo veikla.

5 lentelé NBFC rodikliai 2022-2023 m.

KRYPTIS RODIKLIS REZULTATS
Zmonés Darbuotojy kaita 12,3 procento
Darbuotojy paieskos trukmé 37 dienos
Darbuotojy jsitraukimas 84,8 proc.
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5 lentelés tgsinys

Kokybe Mokymo Ziniy jsisavinimas 95,6 proc
BDAR reikalavimy laikymasis 13 incidenty
Laiku iSspresti incidentai 97,6 proc.
Laiku atliktos uzduotys 85,1 proc.
Vykdymas Darbo efektyvumas
PAD: klienty darbuotojai 1 NBFC 273
darbuotojui 183
BAD:FVALIS operacijy skaicius 348
Darbo uzmokescio gavéjai | NBFC 100 proc.
darbuotojui 99,9 proc.
Darbo uzmokescio mokeéjimas laiku
Paslaugy suteikimas laiku
Kastai Asignavimy panaudojimas Panaudoti

Saltinis: sudaryta autorés remiantis laisvai prieinamais NBFC duomenimis.

NBFC veiklos rodikliai ir rezultatai

Vertinant esamg NBFC situacija yra numatyta strateginio pokycio kryptis ir tikslai.
Organizacijos ilgalaikis tikslas — bati inovatyviu ir efektyviau dirban¢iu bendryjy kompetencijy
paslaugy centru, teikian¢iu tvarias, patikimas, profesionalias paslaugas ir kurian¢iu pridéting verte
klientams. Numatyti tikslai 2023-2025 m. apima transformacijg i§ institucinio aptarnavimo ir
funkcijy vykdymo | paslaugy teikimu paremtg veiklos modelj. Siekis yra pakeisti darbo
organizavimo ir veiklos modelj ir pereiti nuo funkcinio, institucinio, departamentinio prie
procesinio valdymo darbo organizavimo modelio. Sio modelio taikymas jveiklins NBFC dirbti
efektyviau, taikyti aukStesnj paslaugy standartg savo klientams ir suvienodinti realybéje labai
skirtingas paprotines atskiry jstaigy finansinés apskaitos tvarkymo ir personalo administravimo
praktikas. Antras tikslas yra paslaugy standartizavimas jveiklinant naudojamas ir kuriamas IT
sistemas. Siuo metu finansinés apskaitos funkcijoms atlikti yra naudojamos 27, personalo
administravimo funkcijoms atlikti — 23 skirtingos sistemos. Laiko sgnaudos tai pac¢iai informacijai
talpinti j skirtingas administravimo sistemas gali skirtis iki 2,5 karto. Trecias tikslas — auks¢iausio
lygio vieSojo sektoriaus finansinés apskaitos ir personalo administravimo kompetencijy ugdymas
- metodiSkai ir strukttirizuotai plétoti darbuotojy ir organizacijos kompetencijy modelj, kelti
darbuotojy kvalifikacijg ne tik dalykinémis, bet ir projekty valdymo, komandinio darbo, IT ir
kitomis kompetencijomis, pritraukti skirtingy sriciy ir skirtingg profesing patirt] turinciy

profesionaly.
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3. GEROVES ITAKOS INDIVIDUALIEMS DARBO REZULTATAMS
MEDIJUOJANT DARBUOTOJU ISITRAUKIMUI - TYRIMO
METODINE DALIS

Mokslingje literatiiroje buvo nustatyti teigiami rySiai tarp darbuotojy isitraukimo, geroves,
individualiy darbo rezultaty. Vadovaujantis mokslinés literattiros analize ir atliktais tyrimais
galima matyti, kad gerové sgveikauja su jsitraukimu ir individualiais darbo rezultatais. Atlikus
moksliniy Saltiniy analize, galima teigti, kad darbuotojy jsitraukimas ir gerové daro teigiamg jtaka
individualiems darbo rezultatams. Wu, Hu, Zheng, 2019; Ismail, Majid, Jibrin-Bida ir Joarder,
2021; Veldhoven (2005) ir Fawcett , 2008.

Tyrimy projektavimas. Magistro baigiamojo darbo tyrimui atlikti buvo pasirinktas
kiekybinis tyrimo metodas.
Empirinio tyrimo tikslas — atliekant kiekybinj tyrimg nustatyti, kokig jtaka darbuotojy gerové
daro individualiems darbo rezultatams medijuojant darbuotojy jsitraukimui. Kiekybinio tyrimo
metodas pasirinktas dél to, kad gautus tyrimo duomenis galima apdoroti pasitelkiant statistikos
metodus, kuriy pagalba galima tiksliai isanalizuoti ir pateikti tyrimo rezultatus. Pasak Prusausko
(2004) kiekybinio tyrimo pagalba galima patvirtinti fakta arba jj paneigti, taip pat kiekybinis
tyrimas padidina atliekamo tyrimo patikimuma. Anot Kardelio (2007) kiekybinis tyrimas pasizymi

struktiirizuotumu.

Empirinio tyrimo uZdaviniai:
1. Nustatyti ar yra rySys tarp darbuotojy jsitraukimo ir individualiy darbo rezultaty.
2. Istirti, ir nustatyti rySys tarp darbuotojy gerovés ir individualiy darbo rezultaty.

3. Atlickant mediacing analiz¢ nustatyti gerovés jtakg individualiems darbo

rezultatams medijuojant darbuotojy jsitraukimui.

3.1. Tyrimo modelis

Siame darbe buvo tiriama gerovés jtaka individualiems darbo rezultatams per jsitraukima

j darbg. Tyrimo metu buvo norima issiaiSkinti, kokig jtakg darbuotojy jsitraukimas ir gerové daro
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ju individualiems darbo rezultatams. Atlikus literattiros Saltiniy analiz¢ sudarytas sukurtas tyrimo

koncepcijos modelis.

6 paveikslas Konceptualus tyrimo modelis

(M)
Darbuotoju
isitraukimas
H1 H3
(X) . (Y)
Darbuotojy gerové Individualuas darbo
rezultatai
Socialiné gerove H2
Fiziné gerové

Psichologiné gerove M — Darbuotojy jsitraukimas
X — Darbuotojy gerove
Saltinis: sudaryta autorés i

Siame magistro darbe yra idkeliamos ir tikrinamos trys hipotezeés:
Atlikta moksliniy straipsniy analizé parodo, kad darbuotojy geroveé turi teigiamos jtakos
darbuotojy isitraukimui. Autoriai W. H. Macey ir B. Schneider (2008) teigia, kad darbuotojy
jsitraukimas daro jtakg teigiamam darbuotojy elgesiui. O Penger ir M. Cerne (2014) atlikti tyrimai
teigia, kad darbuotojy gerové teigiamai veikia darbuotojy jsitraukimg. Vadovaujantis atliktais
tyrimais ir literatiiros analize keliama §i hipoteze:
o H1 — darbuotojy gerové turi teigiamgq jtakq darbuotojo jsitraukimui.

ISanalizavus moksling literatiirg galima teigti, jog darbuotojy gerové tiesiogiai jtakoja
individualius darbo rezultatus. Matyti, kad geroveé gali turéti teigiamg arba neigiama jtaka
individualiems darbo rezultatams. Dauguma autoriy yra vieningos nuomonés, kad darbuotojy
gerove turi jtakos darbo rezultatams. Hewett (2018) atliktame tyrime nustatyta, kad darbuotojy
gerové turi jtaka tiek individualiems, tiek organizaciniams rezultatams, ir produktyvumui. Atlikti
empiriniai tyrimai ir moksliniy straipsniy analizé taip pat nustaté, kad darbuotojy gerove turi

teigiamos jtakos individualiems darbo rezultatams o geros savijautos darbuotojai darbui atlikti
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skiria daugiau atidumo ir démesio. (Canaff ir Wright, 2004; Deci ir Ryan, 2006). Pagal iSanalizuota
literatiirag keliama antra hipotez¢:

o H2 — darbuotojy gerové teigiamai veikia individualius darbo rezultatus.
Mokslinéje literatiiroje matyti, jog egzistuoja teigiamas ir tiesioginis rySys tarp darbuotojy
jsitraukimo ir darbuotojy gerovés bei individualiy darbo rezultaty (Schaufeli, 2002), Apibendrinus
autoriy nuomong, galima teigti, kad gerové yra siejama su darbuotojy laime (Ismailir kt., 2019;)
Salgado, 2019; Kundi,2020;) ir kuo didesnis yra gerovés uztikrinimas, tuo didesnis jsitraukimas
kas turi reikSmingumo individualiems darbo rezultatams o gerové darbo vietoje gali daryti
netiesiogin] poveikj darbuotojy darbo rezultatams per jsitraukimg, todé¢l buvo iSkelta trecia
hipotezé:

o H3 — darbuotojy jsitraukimas medijuoja rysj tarp darbuotojy gerovés ir individualiy

darbo rezultaty.

3.2. Tyrimo etapai

Baigiamajame magistro darbe, norint iSanalizuoti darbuotojy jsitraukimo ir gerovés jtaka
individualiems darbo rezultatams, buvo pasirinkta atlikti kiekybinj tyrima. ISkeltiems tyrimo
uzdaviniams gauti buvo naudojami empiriniai metodai — anketiné apklausa ir kiekybiné duomeny
analizé. Anketinés apklausos pagalba surinkta informacija ir duomenys buvo statistiSkai apdoroti
bei pateiktos apibendrintos statistinés iSvados.

Anketinés apklausos metodas pasirinktas dél to, kad tai anot Kardelio (2007) yra
socialiniuose moksluose placdiai taikomas tyrimo metodas, pasizymintis patikimumu ir yra
vertinamas remiantis statistiniais metodais. Atliekant tyrimg duomenys bus renkami apklausiant
respondentus naudojant parengta klausimyng (1 priedas) i§ 50 klausimy. Empirinio tyrimas

atlikimas apémé trimis etapus (zr. 6 lentele):

6 lentelé tyrimo etapy schema

Etapai ApraSymas
1 etapas: Teoriniy metody Mokslinés literatiiros apzvalga.
taikymas Teorinés baigiamojo darbo dalies rengimas.
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6 lentelés tgsinys

2 etapas: Duomeny rinkimas Kiekybinio tyrimo atlikimas — pasirinkta anketiné

apklausa.
Respondentams pateikiamas klausimynas apimantis

darbuotojy jsitraukima, gerove ir individualius darbo

rezultatus.
3 etapas: Atlikto tyrimo gauty Tyrimo duomeny analiz¢, apimanti tyrimo metu gauty
duomeny analizé duomeny sisteminimg ir analizavima, pasitelkiant SPSS
programa.

Saltinis: Sudaryta autorés.

Pirmas etapas — Mokslinés literatiiros apzvalga. Baigiamojo darbo tyrimas apémé teoring dalj —

moksliniy Saltiniy analize, ir jy apraSyma. Mokslinés literatiiros dalyje yra pateikti ir atlikty tyrimy

radiniai

Antras etapas — Kiekybinis tyrimas: anketin¢ apklausa. Siame etape buvo parinktas tyrimo

instrumentas, klausimynas, kuris sudarytas remiantis trimis konstruktais:

1. Darbuotojy jsitraukimas (Schaufeli ir Bakker, 2004)
2. Darbuotojy geroves (X. Zheng ir kt., 2015)
3. Darbuotojy individualiy darbo rezultaty (Koopmans ir kt., 2014)

Trecias etapas — Tyrimo duomeny analizé. Gauti duomenys buvo apdoroti pasitelkiant SPSS

statistinés analizés programa. Darbe naudoti metodai :

Normalumo testas — skirtas isaiskinti kaip pagal kokj skirstinj pasiskirsté gauti duomenys.
Aprasomoji statistika — suteikia galimybe aiskiai pateikti ir atvaizduoti gautg informacija,
bei formuoti i§vadas, gristas gautais tyrimo rezultatais.

Cronbach’o Alfa koeficientas — jis skirtas jvertinti klausimyno skalés nuosekluma.
Vidurkiai — parodo viduting kintamojo reikSme.

Standartinis nuokrypis — padeda nustatyti atskiry reik§miy i$sidéstymo intervala.

Tiesiné regresiné analizé¢ — padeda i$siaiskinti, kaip nepriklausomas kintamasis X veikia
priklausoma kintamajj Y.

Mediacijos analizé — padeda nustatyti, kaip tarpinis kintamasis veikia nepriklausomg ir

priklausoma kintamajj.
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Siam tyrimui atlikti buvo pasirinkta anketin¢ apklausa, kuri buvo vykdoma internetu, o

anketa patalpinta www.apklausa.lt puslapyje. Buvo nuspresta apklausg vykdyti internetu, nes $is

budas leidzia grei¢iau surinkti norimus duomenis. Apklausa buvo atlikta pasirinktoje
organizacijoje, o apklausos nuoroda buvo iSsiysta visiems organizacijos darbuotojams elektroniniu
pasStu bei patalpinta organizacijos intraneto puslapyje. Pateikiant anketg buvo laikomasi tyrimo
privatumo ir anonimiSkumo, ir uztikrinama i§ tyréjo pusés, kad bus saugomas tyrimo dalyviy
anonimiskumas, o tyrimo dalyviy pateikta informacija neleis nustatyti respondenty tapatybés.
Klausimynas buvo sudarytas pasirenkant uzdaro tipo klausimus, respondentams leidziant
pasirinkti jiems tinkamag ir priimting atsakymg. Anketiné apklausa ir klausymai susideda i$ keturiy
daliy, anketa apima jzanga, kurioje nurodyti tyrimo tikslas ir uzdaviniai, bei siektini rezultatai.
Pirmoje apklausos dalyje pateikiami klausimai susij¢ su darbuotojy jsitraukimu, antroje dalyje —
klausimai, susij¢ su darbuotojy gerove, o treCioje dalyje — Klausimai, susij¢ su darbuotojy

individualiais darbo rezultatais. Klausimyno gale pateikiami demografiniai klausimai.

3.3. Tyrimo anketos struktiira
Atliekamo kiekybinio tyrimo metu bus taikoma anketa sudaryta vadovaujantis pasirinktais
trimis klausimynais. Anketa anonimine, bet joje rinkti duomenys apie respondenty lytj, amziy,

i$silavinimg, darbo stazg organizacijoje, uzimamas pareigas.

7 lentelé Tyrimo anketos struktiira

Klausimynas Autorius Skalés
KI.
Darbuotojy jsitraukimas (Utrecht Work (Schaufeli ir 1. Darbuotojy 9
Engagement Scale) Bakker isitraukimas
(2004)
: : Zheng ir kt. 1. Darbuotojy
Darbuotojy gerové (Employee well-being 18
gerove

in organizations: Theoretical model, scale ~ (2015).
development, and cross-cultural

validation.)
o ) ) 1. Uzduoties
Individualtis darborezultatai (angl. L.ir kt. o
o o atlikimas
Construct Validity of the Individual (2014). 18
Work Performance Quyraonnaire) 2. Kontekstiniai
rezultatai
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7 lentelés tgsinys

3. Neproduktyvus
elgesys darbe

Informacija apie Lytis, amzius,

respondenta pareigos, darbo

stazas.

Saltinis: sudaryta autorés

Darbuotojy jsitraukimo vertinimui bus naudojamas Schaufeli ir Bakker (2004)
klausimynas i§ teiginiy. Sj konstrukta trys subskalés apimancios atsidavima darbui, energinguma,
pasinérima j darba. Sios skalés padeda jvertinti pa¢io tiriamyjy jsitraukima j darba. Teiginiai
vertinami Likerto skaléje pasirenkant vieng i§ tinkamy varianty nuo 1 iki 5: ,, visiskai sutinku® ,
,»visiSkai nesutinku®. Teiginiy pavyzdZziai:

e Entuziastingai zvelgiu j savo darba.
e  Kuomet dirbu, galiu pamirsti viska aplink save.

e  Mano darbas mane jkvepia.

Darbuotojy gerovés vertinimui pasirinkta naudoti Zheng ir kt. (2015). 18 teiginiy
klausimyna (Employee well-being in organizations: Theoretical model, scale development, and
cross-cultural validation.) Teiginiai vertinami likerto skaléje nuo O (niekada) iki 7 (visada).
Teiginiy pavyzdziai:

e  Esu patenkintas savo uzimamomis pareigomis darbe.
e Esu patenkintas savo darbiniais pasiekimais.

e  Esu patenkintas savo gyvenimu.

Individualiems darbo rezultatams vertinti pasirinktas Koopmans (2014) ir kt. klausimynas.
Klausimynas apima uzduoties atlikimg, bei kontentinj atlikimg ir neproduktyvy darbo elges;.
Naudojant Koopmans (2014) klausimyno versijg Siame tyrime, buvo pasirinkta sutrumpinta ir
atnaujinta versija. Viena i§ dimensijy, adaptacinio vykdymo, buvo pasalinta, nes buvo pastebéta,
kad ji sutampa su kontekstiniu atlikimu. Siekiant patogumo, klausimynas buvo suskirstytas j dvi
dalis dél skirtingy matavimo skaliy. Pirmi 13 klausimy apima uzduoties atlikimg ir kontekstinj
atlikima, teiginiai yra vertinami skaléje 0 — 4 (0 — Niekada 1 — retai 2 — Kartais 3 — daznai 4 —
Visada.) Teiginiy pavyzdZziai — per pastaruosius 3 ménesius darbe:

e Man pavyksta susiplanuoti savo darbus taip ,kad jie biity atlikti laiku.
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e  AS gebu prisiimti papildomy atsakomybiy

e  Turiu kuirybiskg pozitirj  problemy sprendima.
Neproduktyvus darbo elgesys (5 teiginiai) bus vertinamas skalé¢je 0 (niekada) — 4 (daznai).
Neproduktyvus darbo elgesio teiginiy pavyzdziai:

e Assu kolegomis darbe kalbu apie negatyvius dalykus

e AS labiau kreipiu démesj j neigiamas darbo situacijas, nei j teigiamas.

e AS jsivaizduoju problemas didesnémis nei jos is tikro yra.

3.4. Tyrimo populiacija ir imtis

Tyrimo imties dydziui nustatyti pasirinkta naudoti Paniotto formulé, kurios paklaida, anot
Kardelio (2005) yra 5%. Tyrimo imtis — pasirinktos organizacijos darbuotojai, nevertinant jy

uzimamy pareigy ar kity vertinimo kriterijy. Sio tyrimo populiacija sudaro 494 darbuotojai

1

n =
A? +%
Pagal Paniotto formule:
n — imties dydis;
A — imties paklaidos dydis (=0,05);
N — populiacijos dydis.

Norint uztikrinti, jog vykdomos apklausos rezultatai biity validas ir reik§mingi, reikia
apklausti 217 organizacijos darbuotojy.
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4. GEROVES JTAKOS INDIVIDUALIEMS DARBO REZULTATAMS
MEDIJUOJANT DARBUOTOJU ISITRAUKIMUI - TYRIMO
REZULTATAI

Tyrimas buvo atliktas 2023 mety liepos — lapkri¢io ménesiais. Duomenis buvo renkami
respondentams patogiai prieinamoje apklausa.lt platformoje. IS viso tyrime dalyvavo 240
respondenty Sioje darbo dalyje pateikiame atlikto tyrimo rezultatai. Duomeny analizé apima
patikimumo rodikliy ir vidurkiy skai¢iavimg, demografiniy rodikliy interpretavimg, patikimumo

rodikliy ir vidurkiy skai¢iavima taip pat regresinés ir mediatoriaus analizés apraSyma.

4.1. Respondenty demografinés charakteristikos

Tyrimas buvo sudarytas i§ 5 demografiniy klausimy. Tyrimo metu respondentai atsakeé j
Siuos klausimus, kuriuose jy buvo praSoma nurodyti amziy, lytj, iSsilavinimg, darbo staza
dabartinéje organizacijoje bei uzimamas pareigas. Zemiau pateiktoje 8 lentel¢je yra atvaizduotas

respondenty paskirstymas pagal demografines charakteristikas.

8 lentelé Respondenty paskirstymas pagal demografines charakteristikas.

Demografinés charakteristikos Paskirstymas  Procentai
Amzius 22-36 60 25.0%
37-53 126 52.5%
54-65 54 22.5%
Bendras 240 100%
Lytis Moteris 230 95.8%
Vyras 10 4.2%
Bendras 240 100%
I$silavinimas Profesinis 8 3.3%
Aukstasis neuniversitetinis 36 15.0%
Aukstasis universitetinis 196 81.7%
Bendras 240 100%

Saltinis: Sudaryta darbo autorés, remiantis apklausos rezultatais.
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9 lentelé Respondenty paskirstymas pagal demografines charakteristikas.

Demografinés charakteristikos Paskirstymas Procentai
Uzimamos Vadovaujancios 45 18.8%
pareigos Nevadovaujancios 195 81.3%
Bendras 240 100%
Darbo stazas 1-2 91 37.9%
3-5 125 52.1%
6 ir daugiau 24 10.0%
Bendras 240 100%

Saltinis: Sudaryta darbo autorés, remiantis apklausos rezultatais.

Pagal atlikta apklausg galima matyti, kad tyrime dalyvavo 240 tiriamyjy, i§ jy 4,2 proc. vyrai
(n=10) ir 95,8 proc. moterys (n=230) . Didziaja dalj respondenty sudaré moterys — 95.8%.
Jauniausiam dalyviui buvo 22 metai, vyriausiam 65metai. Kaip atvaizduota 8 lenteléje, didzioji
dalis respondenty net 52.5% yra nuo 37 iki 53 mety amZiaus grupés. MaZiausiai apklausoje
dalyvavo tiriamieji priklausantys 54 iki 65 amziaus grupei. Juos sudaré 22.5%visy apklaustyjy.

Didzioji dalis apklausos dalyviy turi aukstajj universitetinj iSsilavinima — 81.7%, nedidelé
dalis turi aukstajj neuniversitetinj iSsilavinimg 15.0% ir tik 3.3% sudaro profesinj issilavinimag
turintys respondentai.

Tyrimo respondenty darbo stazas svyruoja nuo 1 - 2 mety ir 6 ir daugiau mety. IS 8 lentelés
matyti, kad didzioji dalis respondenty turi nuo 3 iki 5 mety darbo staza, t.y. 52.1%.

Tyrimo rezultatai parodé, kad 81.3% respondenty dirba nevadovaujanciose pareigose, O
18.8% uzima vadovaujancias pareigas. IS paveikslo nr. 7 matyti respondenty pasiskirstymas pagal

padalinius.
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7 paveikslas Respondenty pasiskirstymas pagal departamentq
1,7%

\

1,7% 2,1%

= Finansinés apskaitos departamentas = Personalo administravimo departamentas
= Darbo uzmokesgio apskaitos departamentas = Zmogiskyjy istekliy valdymo grupé

= Veiklos organizavimo departamentas = Administracija

Saltinis: sudaryta autorés

Tyrimo rezultatai parode, kad net 48.8% atsakiusiy respondenty dirba finansinés apskaitos
departamente, 35.4% personalo administravimo departamente, 10.4% apklaustyjy sudaro darbo
uzmokescio apskaitos departamento darbuotojai, o likusi dalis atsakiusiyjy pasiskirto j dirbancius

zmogiskyjy istekliy valdymo grupéje, veiklos organizavimo departamente ir administracijoje.

Respondenty nuomoniy pasiskirstymas pagal gerovés vertinima.

Atlikus duomeny analiz¢ matyti, koks respondenty poziiiris  gerove. Klausimyna, kurj
sudaré 18 teiginiy apimanciy gerove, respondentai atsakymus vertino septynakéje likerto skaléje.
Teiginiai vertinami likerto skaléje nuo 0 (niekada) iki 7 (visada). DidZioji dauguma respondenty
66,7 % daugiau teigiamai atsiliepia apie savo gyvenimo kokybe, tuo tarpu tik 0,8 %. respondenty
jauciasi prieSingai. 34,6 proc respondenty teigia esantys arti savo svajonés. Kukliau savo pozitri

vertina 35 % respondenty 0 neigiamai arba neutraliai 8,3 % ir atitinkamai 14,6 % respondenty.
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10 lentelé Respondenty nuomoniy pasiskirstymas pagal gerovés vertinimg.

Visiskai  Nesutinku  Kartais Nei Kartais Sutinku Visiskai
nesutinku nesutinku  sutinku, sutinku sutinku
nei
nesutinku
N (proc.) N (proc.) N (proc.) N (proc.) N N N
(proc.)  (proc.)  (proc.)
Jauciuosi - 2(0,8) 8(3,3) 24 (10,0) 46 124 36
patenkintas savo (19,2) (51,7) (15,0)
gyvenimu
Daugeliu gyvenimo - 12 (5,0) 8 (3,3) 35 (14,6) 84 83 18 (7.,5)
sri¢iy esu arti savo (35,0) (34,6)
svajonés
Dazniausiai 1(0,4) 8(3,3) 8(3,3) 23 (9,6) 60 121 19 (7,9)
jauciuosi laimingas (25,0) (50,4)
Mano gyvenimas 3(1,3) 11 (4,6) 7(2,9) 47 (19,6) 77 68 27
labai jdomus (32,1) (28,3) (11,3)
Veikiausiai 3(1,3) 21 (8,8) 21(8,8)  47(19,6) 47 81 20 (8,3)
nekeis¢iau savo (19,6) (33,8)
gyvenimo biido
Esu patenkintas savo 3(1,3) 10 (4,2) 9 (3,8) 35 (14,6) 58 108 17 (7,1)
dabartinémis (24,2) (45,0)
atsakomybémis
Jauciuosi 5(2,1) 7(2,9) 11 (4,6) 29(12,1) 58 105 25
pakankamai (24,2) (43,8) (10,4)
patenkintas savi
dabartiniu darbu
Randu dziaugsma 4(1,7) 12 (5,0) 14 (5,8) 48 (20,0) 77 72 13 (5,4)
savo darbe (32,1) (30,0)
Visada galiu rasti 4 (1,7) 14 (5,8) 13(5,4) 55(22,9) 63 79 12 (5,0)
biidy kaip praturtinti (26,3) (32,9)
savo darba
Jauciu prasme savo 4(1,7) 8(3,3) 10 (4,2)  48(20,0) 53 95 22 (9,2)
darbe (22,1) (39,6)
Esu patenkintas savo 1(0,4) 12 (5,0) 10 (4,2) 44 (18,3) 46 103 24
pasiekimais (19,2) (42,9) (10,0)
dabartiniame darbe
Jauciu, kad uzaugau 2(0,8) 6 (2,5) 11 (4,6) 52 (21,7) 44 94 31
kaip asmenybé (18,3) (39,2) (12,9)
Gerai tvarkausi su - 2(0,8) 4(1,7) 20 (8,3) 49 123 42
kasdieniais reikalais (20,4) (51,2) (17,5)
Esu patenkintas ir 1(0,4) 3(1,3) 8 (3,3) 34 (14,2) 67 99 28
pasitikintis savimi (27,9) (41,3) (11,7)
Aplinkiniai mano, - - 8 (3,3 49 (20,4) 51 100 32
jog a$ pasiruoses (21,3) (41,7 (13,3)
skirti laikg kitiems
Gebu susidaryti - 4(1,7) 7(2,9) 30 (12,5) 52 102 45
lanksty darbo grafikg (21,7) (42,5) (18,8)
Mégstu uzmegzti 3(1,3) 5(2,1) 3(1,3) 30 (12,5) 60 84 55
giliu pokalbius apie (25,0) (35,0 (22,9)

prasmingus dalykus
su Seima

Saltinis: sudaryta autorés remiantis tyrimo duomenimis
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Respondenty nuomoniy pasiskirstymas pagal individualiy darbo rezultaty vertinima.

Individualiems darbo rezultatams vertinti pasirinktas Koopmans (2014) ir kt. klausimynas.
Klausimynas apima uzduoties atlikimg, bei kontentinj atlikimg ir neproduktyvy darbo elges;.
Naudojant Koopmans (2014) klausimyno versija Siame tyrime, buvo pasirinkta sutrumpinta ir
atnaujinta versija. Pagal gautus atsakymus vertinant respondenty nuomong apie individualius
darbo rezultatus, matyti, kad 74 % respondenty teigiamai vertina savo gebéjima susiplanuoti
darbus taip, kad jie buty atlikti laiku. Taip pat matyti, kad didZioji dalis respondenty (dazniausiai
ar labai daznai) prisiima atsakomyb¢ uz savo darbo rezultatus, stengiasi atlikti darbg efektyviai ir
siekia nuolat tobuléti. Apibendrinant galima teigti, kad dauguma respondenty pasitiki savo
gebéjimais planuoti ir vykdyti darbus laiku, o taip pat yra linke nuolat tobuléti ir siekti geresniy

rezultaty savo darbe.

11 lentelé Respondenty nuomoniy pasiskirstymas pagal individualiy darbo rezultaty vertinimg

Retai Kartais Daznai Labai Visada
daZnai

N N N N N
(proc.) (proc.) (proc.) (proc.) (proc.)
2(08) 13(54) 47 106 72

Pavyko susiplanuoti savo darbus taip, kad jie (196) (442) (30,0)

bty atlikti laiku

5(21) 12(50) 64 106 53
(26,7) (442) (22,1)
1(04) 4(17) 51 100 84
(13) (417) (35,0)

Mano planavimas buvo optimalus

Dirbdamas tur¢jau omenyje rezultatus, kuriuos
turéjau pasiekti

3(13) 12,00 61 106 58

Darbe galéjau atskirti pagrindines problemas 254) (442) (24.2)

nuo Salutiniy

Galéjau gerai atlikti savo darbg su minimaliomis 7 (2,9) 33 63 103 34
sgnaudomis ir pastangomis (13,8) (26,3) (42,9 (14,2

Darbe prisiémiau papildomy pareigy b o8 e e 2
(18,3) (26,3) (19,2) (2420 (12)1)

Pats prad¢jau naujas uzduotis, baiges senas 12 23(36) 65 7 63
’ (5,0) (27,1)  (32,1) (26,3)

29 45 48 83 35

Esant galimybei, imdavausi sudétingy darbo
e (12,1) (18,8) (20,0) (34,6) (14,6)

10 28 76 75 51
Dirbu tam, kad atnaujin¢iau savo darbo Zinias 42 (11,79 (3,7) (31,3) (21,3

11 29 71 76 53
Dirbu tam, kad atnaujin¢iau savo darbo jgudzius  (4,6)  (12,1) (29,6) (3L,7) (22,1)
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11 lentelés tesinys

Radau kiirybiskus naujy problemy sprendimus ( 12173) (2?3?8) (Z%A"?) (2%?3) (1%;'10)
Darbe nuolat ieSkau naujy issukiy - 7 Lo ut o

(16,7) (32,1) (250 (17,1) (9,2
23 46 60 (25) 52 59

Aktyviai dalyvavau darbiniuose susirinkimuose  (9,6)  (19,2) (21,7) (24,6)

Saltinis: sudaryta autorés remiantis tyrimo duomenimis

Analizuojant respondenty nuomong, kaip jie vertina pateiktus klausimus apimancius
darbuotojy individualius darbo rezultatus matyti, kad 30% respondenty kalbéjo su kolegomis apie
neigiamus savo darbo aspektus, o 80% kalbéjo su zmonémis nepriklausanciais organizacijai apie
tuos pacius aspektus. Tai rodo, kad dalis darbuotojy yra linke dalintis neigiamomis patirtimis ir

iSgyvenimais darbe ne tik su kolegomis, bet ir su Zzmonémis, kurie néra tiesiogiai susije su jy darbu.

12 lentelé Respondenty nuomoniy pasiskirstymas pagal individualiy rezultaty vertinimg

Niekada Beveik Retai Kartais Daznai

niekada
N N (proc.) N N N
(proc.) (proc.) (proc.) (proc.)
AS buvau linkes sureikSminti problemas 72 89 (37,1) 39 34 6 (2,5)
darbe labiau nei jos i$ tiesy buvo (30,0) (16,3) (14,2)
Sutelkiau démesj j neigiamus darbinés 62 87 (36,3) 56 28 7(2,9)
situacijos aspektus, o ne j teigiamus (25,8) (23,3) (11,7)
Kalbéjausi su kolegomis apie neigiamus 30 75 (31,3) 59 64 12
savo darbo aspektus (12,5) (24,6) (26,7) (5,0)
Kalb¢jausi su Zmonémis ne i§ organizacijos 80 75 (31,3) 43 34 8 (3,3)
apie neigiamus savo darbo aspektus (33,3) (17,9 (14,2)

Saltinis: sudaryta autorés remiantis tyrimo duomenimis

Respondenty nuomoniu pasiskirstymas pagal jsitraukimo rezultaty vertinima.

Darbuotojy jsitraukimo vertinimui buvo naudojamas Schaufeli ir Bakker (2004)
klausimynas i3 9 teiginiy. Sj konstrukta sudaro trys subskalés apimancios atsidavima darbui,
energinguma, pasinerima j darba. Sios skalés padeda jvertinti pacio tiriamujy jsitraukima j darba.
Teiginiai vertinami Likerto skaléje pasirenkant vieng i§ tinkamy varianty nuo 1 iki 5: ,, visiskai
sutinku‘ , ,,visiSkai nesutinku‘.

Pagal gautus atsakymus vertinant respondenty nuomong¢ apie jsitraukimg j darba matyti
rezultatus, kad didzioji dalis apklausy dalyviy (apie 50-60%) teigia, jog daznai ar net labai daznai

jauciasi kupini energijos, 0 darbe laikas praeina greitai. Atsakiusieji respondentai su entuziazmu
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zvelgia | savo darbg arba gali net pamirsti viska dirbdami. Tai rodo, kad daugelis zmoniy sugeba

rasti prasme ir entuziazma savo darbe.

13 lentelé Respondenty nuomoniy pasiskirstymas pagal jsitraukimo rezultaty vertinimg

Niekada Bevelk Kartais | Retai | Daznai Lavba|. Visuomet
niekada daznai
N N N N N N N (proc.)
(proc.) | (proc.) | (proc.) | (proc.) | (proc.) | (proc.) proc.
Darbe jauciuosi 27 25 119 56
kupinas energijos - | 3@ | q13) | (104) | (296 | (233 | 19042
Mano darbas 83 71
tikslingas bei turintis - 6 (2,5 | 14(58) | 13(5,4) 53 (22,1)
(34,6) | (29,6)
prasme
Darbe laikas praeina 61 80
\abai greitai 104 | 3(13) | 1364 | 5@ | nay | (33 | 776D
Entuziastingai Zvelgiu ) 32 94 61
i savo darba 521 | (133 |2202 | (390) | (254) | 26(108)
Dirbdamas galiu o5 73 80
pam1rstls\;15é<q aplink | 3(3,3) | 7(2,9) | 22(9,2) (10.4) | (30.4) | (333) 30 (12,5)
Mano darbas mane 40 38 84 46
ikvepia 521 11364 | 167y | (158) | (350) | (192) | 4 ©8)
Jauciuosi laimingas, 29 24 82 70
kai dirbu intensyviai | | @2 | 2CD o0y | (100) | (342) | (202) | 2296)
Atsikéles ryte jauciu 25 37 101 38
nora citi jdarba | © %) [ 191 oy | @54 | @21) | asg | 1468
AS didZiuojuosi savo 33 29 85 43
darbu AN 1 7@ | q38) | a21) | @54y | (a79) | 32163

Saltinis: sudaryta autorés remiantis 1

Apie 65% respondenty atsakiusiy daznai ar labai dazna, jaucia entuziazmg darbe, o tai rodo gana
teigiama poziiir] 1 darbg. Apie 58% respondenty daznai ar labai daZnai jaucia norg eiti j darba ryte,
kas rodo tam tikra motyvacija pradéti darbo diena, 54% respondenty laiko savo darbg vertinga ir

didziuojasi juo.

4.2. Klausimyno patikimumo rodikliai

Siam tyrimui atlikti buvo naudojami trys mokslininky sukurti ir patvirtinti klausimynai:
darbuotojy jsitraukimas, darbuotojy gerovés it individualiis darbo rezultatai. Moksliniuose
darbuose nustatyta, kad Cronbach’o alfa (o) koeficientas turi biti didesnis nei 0.70, kad buty

galima laikyti klausimyno konstruktus patikimus, validzius ir tinkamus naudoti.
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Darbuotojy jsitraukimo klausimynas buvo skirtas jvertinti teiginius susijusius su darbuotojy
jsitraukimu. Sio klausimyno bendras 9 teiginiy konstrukto koeficientas Cronbach’o alfa (o) yra —
0.93 (W. Schaufeli ir A. Bakker, 2004). Atlikto tyrimo Cronbach’o alfa (o) koeficientas yra —
0.90.

14 lentelé Jsitraukimo j darbg patikimumo rodikliai.

Klausimynas Gauta Cronbach’o alfa (a) Originali Cronbach’o alfa (&)
(W. Schaufeli ir A. Bakker, 2004)
Isitraukimas j darbag 0.909 0.93

Saltinis: Sudaryta darbo autorés, remiantis apklausos rezultatais.

Darbuotojy gerovei vertinti buvo naudojamas X. Zheng ir kt. (2015) darbuotojy gerovés
klausimynas, kurj sudaro 18 teiginiy. Sio klausimyno bendras Cronbach’o alfa (a) koeficientas
yra —0.93. Atlikto gerovés tyrimo bendras Cronbach o alfa (o) koeficientas yra — 0.915.

15 lentelé Darbuotojy geroves patikimumo rodikliai.

Klausimynas Gauta Cronbach’o alfa (a) Originali Cronbach’o alfa (&)
(X. Zheng ir kt. 2015)
Darbuotojy gerove 0.915 0.93

Saltinis: Sudaryta darbo autorés, remiantis apklausos rezultatais.

Trecioji klausimyno dalis buvo skirta darbuotojy individualiems darbo rezultatams jvertinti.
Individualiems darbo rezultatams vertinti pasirinktas Koopmans (2014) ir kt. klausimynas.
Klausimynas apima uZduoties atlikima, bei kontentinj atlikimag ir neproduktyvy darbo elges;j.
Naudojant Koopmans (2014) klausimyno versijg Siame tyrime, buvo pasirinkta sutrumpinta ir
atnaujinta versija. Viena i§ dimensijy, adaptacinio vykdymo, buvo pasalinta, nes buvo pastebéta,
kad ji sutampa su kontekstiniu atlikimu. Siekiant patogumo, klausimynas buvo suskirstytas j dvi
dalis dél skirtingy matavimo skaliy. Bendras jsitraukimo i darba 9 teiginiy konstrukto Cronbach’o
alfa (o) koeficientas yra — 0.85 (Koopmans (2014). Atlikto tyrimo Cronbach’o alfa (@)

koeficientas yra — 0.87.
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16 lentele Individualiy darbo rezultaty rodikliai.

Klausimynas Gauta Cronbach’o alfa (a) Originali Cronbach’o alfa (&)
(Koopmans (2014)

Individualiis darbo 0.87 0.85

rezultatai

Saltinis: Sudaryta darbo autorés, remiantis apklausos rezultatais.

Apskaiciavus Cronbach’o alfy (a) koeficientus, galima teigti, kad darbuotojy jsitraukimo,
darbuotojy gerovés bei individualiy darbo rezultaty konstruktai yra tinkami tolimesnei tyrimo
analizei. Tyréjai George ir Mallery (2019) nurodo skirtingus priimtinus skewness ir kurtosis

diapazonus: tiek skewness, tiek kurtosis turi bati tarp -2 ir +2.

4.3. Respondenty jsitraukimo, darbuotojy gerovés bei individualiy darbo rezultaty

statistinis vertinimas

Siame poskyryje analizuosime konstrukty vidurkius ir standartinj jy nuokrypj. Atliekant
normalumo testus (Kolmogorovo-Smirnovo ir Shapiro-Wilk testus) su 5% reikSmingumo lygiu
(paprastai naudojamu riba), visi pateikti duomenys parodé labai mazas p reikSmes (dazniausiai p
< .001), reiskiancias, kad galima patvirtinti hipoteze, jog duomenys yra i§ normalaus skirstinio.
Kadangi normalumo testai parode¢, kad duomenys nesiskirsto pagal normalyj; skirstinj, reikia
1eskoti kity statistiniy metody, kurie biity tinkami tokiems duomenims analizuoti, todél pasirinkta

naudoti duomeny apraSomosios charakteristikos Skewness ir Kurtosis.

17 lentelé Duomeny pasiskirstymo normalumas pagal skewness ir kurtosis

Duomeny
Konstruktas aprasomoji Statistic Std error
statistika
. . Skewness -.534 157
AT LA b Kurtosis -031 313
Gerovée X Skewne_ss -.492 157
Kurtosis -.051 313
Ind darbo rezultatai Skewness -.184 157
Y1 Kurtosis -.115 313
Ind darbo rezultatai Skewness .382 157
Y2 Kurtosis -.490 313

Saltinis: sudaré autoré pagal statistinius duomenis
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Skewness, vadinamas asimetrijos koeficientu, parodo, kiek duomenys nukrypsta nuo
simetrinio pasiskirstymo, kurio centras yra aplink vidurkj. Kita vertus, kurtosis, arba ekscesiné
kurtoze, kiekybiskai parodo, kaip glaudziai duomenys susitelkia aplink vidurkj ir kiek nuo jo
nukrypsta (TamasevicCius, 2015). Atsizvelgiant j stebétus duomenis, konstrukty skewness reikSmeés
svyravo nuo -0,534 iki 0,382, o kurtosis - nuo -0,490 iki -0,031. Rekomenduojamas skewness ir
kurtosis reik§Smiy intervalas paprastai yra didesnis nei — 2 ir mazesnis nei 2. (George ir Mallery,

2016) Taigi, iSvados rodo, kad visi konstruktai labai panasiis | normalyjj pasiskirstyma.

18 lentelé Konstrukty tarpusavio koreliacija, vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai

Vidurkis  Standartinis 1 2 3 4
nuokrypis

1.Jsitraukimas 5,0560 .98078 1 .682** 406** -.226**
M
2.Geroveé X 5,2588 79194 .682** 1 482** -.252**
3.Ind darbo 3,4663 .71602 406** A482** 1 -.233
rezultatai Y1
4.Ind darbo 2,3575 .83803 -.226** -.252** -.233** 1

rezultatai Y2

Saltinis: sudaryta autorés remiantis 2
Pastaba** p < 0,01

AukS¢iau pateiktoje lenteléje pateikta konstrukty tarpusavio sgveika. Tarp geroves ir
jsitraukimo vyrauja vidutine teigiama koreliacija (r=.682, p <0,01). Vidutiné teigiama koreliacija
taip pat yra ir tarp individualiy (teigiamy) darbo rezultaty ir darbuotojy jsitraukimo ( r = .406, p <
0,01). Pazymétina, kad tarp neigiamy individualiy darbo rezultaty ir visy likusiy konstrukty
vyrauja maza neigiama koreliacija (Y2 ir M r =-.226, p < 0,01, Y2 ir X r=-.252,p<0,01, Y2ir
Y1r=-233 p<0,01).

Konstrukty tarpusavio rySiai iSrySkina reikSmingas sgsajas. Stipris teigiami rySiai
egzistuoja tarp gerovés ir darbuotojy jsitraukimo taip pat tarp teigiamy vidutiniski individualiy
darbo rezultaty ir darbuotojy jsitraukimo. Pazymeétina, kad neigiami individualis darbo rezultatai
rodo silpng neigiama koreliacija su visais kitais konstruktais. Sie rezultatai pabrézia gerovés, darbo

rezultaty ir jsitraukimo ryS$j, pabréziant teigiamy rezultaty svarbga didesniam darbuotojy
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jsitraukimui, kartu nurodant, kad neigiami rezultatai pasizymi ribotomis neigiamomis sgsajomis

su individualiais darbo rezultatais.

4.4. Regresinés ir mediatoriaus analizés

Sio tyrimo tikslas buvo nustatyti, kokia jtaka darbuotojy jsitraukimas daro darbuotojy
gerovei per individualius darbo rezultatus. Norint apskaiciuoti mediatoriaus poveikj tam naudotas
specialus SPSS programos jskiepis PROCESS v4.2 pagal A.F. Hayes. Toliau yra pateikiamas
mediacijos modelis (Zr. pav. 8):

8 paveikslas Mediacijos modelis: Gerovés jtaka individualiems darbo rezultatams medijuojant darbuotojy
sitraukimui.

(M)

Darbuotojy

isitraukimas

a b
(X) (Y)
Darbuotoju gerové Individualas darbo
rezultatai

Socialiné gerove c(c*)

Fiziné gerové

Psichologiné gerové

Saltinis: Sudaryta darbo autorés, remiantis moksline literatiira.
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Remiantis 4 mediacijos modeliu pagal A. F. Hayes:

X — nepriklausomas kintamasis darbuotojy gerové

Y — priklausomas kintamasis individualiis darbo rezultatai

M — mediatorius jsitraukimas j darbg

a —rySys tarp nepriklausomo kintamojo X ir mediatoriaus M

b — rySys tarp mediatoriaus M ir priklausomo kintamojo Y

C — tiesioginis ry8ys tarp nepriklausomo kintamojo X ir priklausomo kintamojo Y

¢’ —ry8ys tarp nepriklausomo kintamojo X ir priklausomo kintamojo Y, atsizvelgiant j

mediatoriy M

4.4.1. Darbuotojuy gerovés jtakos darbuotojy jsitraukimui sasajuy analizé

Atliktus tiesinés regresijos analize buvo apskaiiuotas rySys tarp dviejy nagriné¢jamy
kintamyjy darbuotojy gerovés ir darbuotojy jsitraukimo. Sia regresija buvo siekiama i$siaiskinti
ar nepriklausomas kintamasis darbuotojy gerové veikia priklausomg kintamajj darbuotojy

jsitraukimg. Zemiau pateikiami analizés rezultatai 19 lenteléje.

19 lentelé X poveikis M regresinés analizés rezultatai (a koeficientas)

Modelio santrauka

R R2 MSE F(HC3)  dfl df2 p
.682 465 517 225,556 1,000 238,000 .000
Modelis
Coeff se t p LLCI ULCI
Constant .615 .305 2,016 .045 014 1,216
Darbuotojy .844 .056 15,019 .000 734 .955
gerové

Saltinis: sudaryta autorés remiantis gautais tyrimo duomenimis

Remiantis lenteléje pateiktais duomenimis ir analizuojant pirmosios tiesinés regresijos
rezultatus galima pastebéti, kad darbuotojy gerovés koeficientas yra .844 (p < .001), o tai rodo
labai reikSmingg teigiamg poveikj. Su kiekvienu vienetu padidéjusia darbuotojy gerove susijes
rezultato kintamojo padidéjimas yra 0,844. Tai pabrézia didele darbuotojy gerovés jtaka
darbuotojy isitraukimo rezultatui. Modelio tinkamumas: Modelio R kvadrato verté .465 rodo, kad

mazdaug 46,5 % rezultato kintamojo dalies galima paaiSkinti darbuotojy gerovés poky¢iais. Tai
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rodo vidutine arba didele aiSkinamajg galig, leidziancig pagrijstai suprasti, kaip gerovés pokyciai
susije su darbuotojy isitraukimo pokyciais. F = 225,556 , o p reikSmé yra 0,000, reiskia, kad
bendras modelis yra statistiskai reikSmingas. Tai patvirtina, kad pastebétas rySys tarp darbuotojy
gerovés It jsitraukimo yra ne atsitiktinis, o teigiamas, tiesioginis, vidutini§ko stiprumo, statistiSkai
reikSmingas rysys.

Apibendrinant, Sios analitinés i§vados tvirtai patvirtina nuostatg, kad darbuotojy geroveé
daro reik§mingg jtaka Siame modelyje matuojamam darbuotojy jsitraukimo Kintamajam. Statistinis
reik§mingumas, didelé koeficiento verté ir modelio tinkamumas — esminiai komponentai, kurie
indikuoja, kad darbuotojy gerové organizacijoje turéty bati prioritetinis aspektas, formuojant

organizacijos darbo kultiirg.

4.4.2. Darbuotojy jsitraukimo jtaka darbuotoju individualiems darbo rezultatams sasaju
analizé

Antra analize siekta patikrinti darbuotojy jsitraukimo jtaka individualiems darbo
rezultatams. Atlikta tiesiné regresiné analizé rodo silpng rysj tarp darbuotojy jsitraukimo ir
darbuotojy individualiy darbo rezultaty. Taip pat analizé iSrySkina dar keleta svarbiy radiniy.

Zemiau pateikiami analizés rezultatai 20 lenteléje.

20 lentelé M poveikis Y regresinés analizés rezultatai (b koeficientas)

Modelio santrauka

R R2 MSE F (HC3) dfl df2 p
139 .019 231 1,866 2,000 237,000 157
Modelis

Coeff se t p LLCI ULCI
Constant 2,461 234 10,521 .000 2,000 2,921
Darbuotojy .009 .040 .0229 .819 -.071 .089
isitraukimas

Saltinis: sudaryta autorés remiantis gautais tyrimo duomenimis

Darbuotojy jsitraukimo koeficientas yra .009 (p = .819), remiantis p reik§me, galima teigti
kad poveikis yra nereikSmingas. Tai rodo, kad darbuotojy jsitraukimo svyravimai neturi

reikSmingos jtakos Siame modelyje nagrin¢jamiems darbuotojy individualiems darbo rezultatams.
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Kai R kvadrato reikSmé yra .019, darbuotojy jsitraukimo pokyc¢iams galima priskirti tik
apie 1,9 % darbuotojy individualiy darbo rezultaty kintamumo. Tai rodo, kad darbuotojy
jsitraukimo matas, taikytas Siame modelyje, turi minimaly aiSkinamaji pajéguma, susijusj su
darbuotojy individualiais darbo rezultatais.

Be to, atlikus statistinj vertinima nustatyta, kad F yra 1,866, 0 p reikimé yra .157. Sis
statistinio reikSmingumo trukumas reiskia, kad pastebétas rySys tarp darbuotojy jsitraukimo ir
darbuotojy darbo rezultaty gali buti atsitiktinis, o ne tikras ir reikSmingas rySys.

Apibendrinant Siuos rezultatus galima teigti, kad pagal §j konkrety modelj darbuotojy
jsitraukimas nedaro reikSmingos ar esminés jtakos individualiems darbuotojy darbo rezultatams.
Modelis pasizymi ribotu aiSkinamuoju pajégumu ir néra statistiSkai reikSmingas, o tai reiskia, kad
rySys tarp darbuotojy jsitraukimo ir darbuotojy individualiy darbo rezultaty yra silpnas ir

statistiSkai nereikSmingas.

4.4.3. Mediacijos analizé

Analizuojant tiesioginio kintamyjy X ir Y ry$io duomenis, atskleistas kintamyjy rysio
sudétingumas. Tiesioginio rysio kontekste duomenys rodo, kad X poveikis Y yra gana silpnas.
Tiesioginio X rysio koeficientas Y yra .077, kartu su standartine .058 paklaida. Taciau
komplikuota jvertinti statistiskai, kadangi susijusi t reikSmé 1,327 ir p reik§mé 0,186 rodo, kad $is
tiesioginis poveikis néra statistiskai reikSmingas. Pasikliautasis intervalas, apimantis nuo -.037 iki

191, suteikia Siam rySiui neapibréZtumo.

21 lentelé tiesioginio ir netiesioginio rysio tarp X ir Y regresinés analizés rezultatai. (c(c') koeficientai)

Tiesioginis X efektas Y

Effect Se(HC3) t p LLCI ULCI
077 .058 1,327 186 -.037 191
Netiesioginis X efektas Y

Darbuotoju jsitraukimas

Effect BootSE BootLLCI Boot ULCI
.008 .034 -.059 .072

Saltinis: sudaré autoré remiantis tyrimo rezultatais
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Per darbuotojy jsitraukimg, X netiesioginis poveikis Y parodo mazg jtakg. Matuotas X
poveikis Y per darbuotojy jsitraukimg siekia 0,008, o standartiné klaida yra 0,034. Bootstrap
pasikliautinasis intervalas nuo -0,059 iki 0,072 parodo santykinai mazg ir nejtikinama netiesioginj
poveikj. Be to, per darbuotojy jsitraukimg tarpininkaujant netiesioginio poveikio tyrimas rodo
nedidele jtaka.

Atsizvelgiant | medijacijos vertinima, tradiciniai mediacijos identifikavimo Kkriterijai
reikalauja reikSmingo tiesioginio rySio tarp X ir Y ir reik§mingo netiesioginio poveikio per
néra statistiSkai reik§mingas, net ir be mediatoriaus.

Taigi analizé iSryskina komplikuota rysj tarp X ir Y. Nors yra ir tiesioginis, ir netiesioginis
poveikis, nereikSmingas tiesioginis poveikis kelia abejoniy dél jy susiejimo patikimumo.
Mediacijos nustatymas tampa sudétingas, kai pradinis tiesioginis poveikis neturi statistinés
reikSmeés, todél reikalingas tolesnis tyrimas arba galimai alternatyviis metodai, siekiant

visapusiskiau suprasti jy rys;.

4.5. Tyrimo rezultaty apibendrinimas

Sioje darbo dalyje buvo pristatyti tyrime dalyvavusiy respondenty demografiniai
duomenys, patikimumo rodikliai, vidurkiai, regresiné bei mediatoriaus analizés. Atlikta literatiiros
analiz¢ parodeé, jog nemazai mokslininky nagrinéjo rysius tarp darbuotojy geroves, jsitraukimo ir
individualiy darbo rezultaty. Atliekant $j tyrimg buvo norima issiaiskinti ir jrodyti, kad egzistuoja
rySys tarp gerovés ir jos jtakos individualiems darbo rezultatams medijuojant darbuotojy
jsitraukimui. Atlikus tyrimo rezultaty analiz¢ matyti, kad nors hipotezés ir formuluotos

vadovaujantis kity mokslininky anksc¢iau atliktais tyrimais, dalis iSkelty hipoteziy nepasitvirtino.

Darbe keliama hipotezé H1 — darbuotojy gerové turi teigiamgq jtakq darbuotojo
sitraukimui - patvirtinta. Regresiné analizé atskleidé reikSminga 0,844 (p < 0,001) koeficienta

tarp darbuotojy geroves ir darbuotojy jsitraukimo, patvirtinantj pastebimg ir teigiamg poveik].

Darbe keliama hipotezé H2 — darbuotojo gerové teigiamai veikia individualius darbo
rezultatus — atmesta. Atlikus tiesing regresing analiz¢ paaiSkéjo, kad rySys tarp gerovés ir
individualiy rezultaty yra, taciau jis néra statistiskai reik§mingas, o tai patvirtina, kad darbuotojo

gerové nedaro jtakos individualiems darbo rezultatams.
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Darbe keliama hipotez¢ H3 — darbuotojy jsitraukimas medijuoja rysj tarp darbuotojy
gerovés ir individualiy darbo rezultaty — atmesta. Matyti, kad visiSkai nepasitvirtina H3 hipotezé,
kurioje teigiama, kad darbuotojy jsitraukimas medijuoja ry$j tarp darbuotojy gerovés ir
individualiy darbo rezultaty. Nors yra reikSmingas tiesioginis darbuotojy gerovés ir darbuotojy
jsitraukimo poveikis, netiesioginis darbuotojy jsitraukimo poveikis individualiems darbo
rezultatams néra statistiSkai reikSmingas. Statistinés reikSmés trukumas kelia abejoniy dél
darbuotojy jsitraukimo kaip mediatoriaus vaidmens susiejant gerove su individualiais darbo
rezultatais.

Kaip ir buvo manyta, atliktas tyrimas patvirtino pirmg hipoteze (H1), todél galima teigti, kad
Sio atlikto empirinio tyrimo rezultatai patvirtino ir anksc¢iau kity tyréjy atliktus tyrimus kurie
atkleidé rysj tarp $iy koncepcijy. Tai svarbu, nes gerové gali turéti tiesioginj poveik] jsitraukimui,
kuris savo ruoztu gali biti labai svarbus darbuotojy produktyvumui ir bendrai organizacijos
veiklai.

Antra hipotezé (H2), teigianti, kad darbuotojy gerové teigiamai veikia individualius darbo
rezultatus, nepasitvirtino. Tai reiSkia, kad néra sgsajos tarp gerovés ir individualiy darbo rezultaty.

Trecioji hipoteze (H3), teigianti, kad darbuotojy isitraukimas medijuoja rysj tarp darbuotojy
gerovés ir individualiy darbo rezultaty, taip pat atmesta. Tai rodo, kad nors yra tiesioginis rysSys
tarp geroves ir jsitraukimo bei tarp gerovés ir darbo rezultaty, tiesioginé sgsaja tarp jsitraukimo ir
darbo rezultaty kaip mediacija nepasitvirtino.

Apibendrinant tyrima, galima teigti kad pasitvirtino viena iSkelta hipotezé i§ trijy, atliktas
tyrimas atskleidé svarbius rySius tarp tiriamy kintamyjy. Remiantis gautais duomenimis galima
gilintis ir ieSkoti papildomy veiksniy, kurie gali turéti jtakos individualiems darbo rezultatams,

toliau ieSkoti naujy radiniy kaip galima gerinti darbuotojy gerove ir darbo rezultatus.
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DISKUSIJA
Palyginus atlikto tyrimo iSvadas su kity tyréjy atliktais tyrimais matyti, kad tyrime patvirtinta
teigiama gerovés jtaka darbuotojy jsitraukimui sutampa su anksCiau kity tyréjy nustatytais
teigiamais rySiais tarp gerovés ir jsitraukimo (Baquero., 2023; Huta (2016);Rahmani (2018).
Palyginimas su kitais autoriais leidzia suprasti, kod¢l tam tikri rezultatai gali biiti panaSiis arba

skirtingi.

Siame tyrime nepatvirtinta hipotezé, kad darbuotojy gerové teigiamai veikia individualius
darbo rezultatus, tad galima teigti, kad atlikto tyrimo rezultatai nesutampa su Huang (2016),
Kopelman (1990), Bush ir Frohman (1991) atlikty tyrimy iSvadomis. Atlikto tyrimo rezultatai
paneigé, kad yra teigiamas rySys tarp darbuotojy gerovés ir individualiy darbo rezultaty, skirtingai

nei kad nustaté minéti autoriai.

Nors Bakker (2019) bei Turban ir Yan (2016) savo tyrimuose akcentavo teigiama rysj tarp
gerovés, jsitraukimo ir individualiy darbo rezultaty. Kaip ir Sallgado (2019), Hewett (2018)
atliktuose tyrimuose nustatyta, kad darbuotojy gerové turi jtakg tiek individualiems, tiek
organizaciniams rezultatams, autoriai taip pat nustaté rySj tarp darbuotojy gerovés ir jy
individualiy darbo rezultaty, visgi Siame tyrime nustatyta, kad darbuotojy isitraukimas
nemedijuoja rySio tarp darbuotojy gerovés ir individualiy darbo rezultaty. Nepaisant to, kad
atliktas empirinis tyrimas nerado tiesioginio rysio tarp darbuotojy jsitraukimo ir individualiy darbo

rezultaty, blity naudinga atlikti tolimesnj tyrimg, kuris giliau nagrinéty $i3 sgsaja.

Tyrimo apribojimai.

Siame tyrime rasta trikumy, dél kuriy reikéty atlikti tolesnius tyrimus ir diskusijas.
Pirmiausia, Siame tyrime nustatyta, kad darbuotojy jsitraukimas nemedijuoja rysio tarp darbuotojy
gerovés ir individualiy darbo rezultaty. Tod¢l ateityje buity naudinga tirti kitus veiksnius, tokius
kaip vadovavimo stilius, darbo aplinka, jmonés kulttira ir pan., kurie taip pat gali veikti darbuotojy
gerove ir rezultatus. Papildomi tyrimai padéty issiaiSkinti ir suprasti $iy reiSkiniy sgsajas.

Nustatyta tyrimo imtis buvo pasiekta, ir buvo apklausta pakankamai respondenty. Taciau
i$ gauty tyrimo rezultaty matyti, jog duomenys neproporcingi. Didzioji dalis respondenty t.y 126
respondentai, kas sudaré 52.5% buvo tarp 37-53 amziaus grupés. Didzigja dalj respondenty sudaré

moterys — 230 respondenty kas sudaré 95.8%. Tikétina, kad toks pasiskirstymas galimai galéjo
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turéti jtakos gautiems tyrimo rezultatams. Biity gerai siekti tolygesnio respondenty pasiskirstymo
tolimesniuose tyrimuose atsizvelgiant | minétas charakteristikas.

Atsizvelgiant | gautus rezultatus galima teigti kad ateities tyrimai galéty atskleisti jvairesnes
tyrimo i$vadas o pasirinkti kiti konstruktai padéty rasti naujy radiniy, siekiant gilesnio supratimo
apie darbuotojy gerovés ir darbo rezultaty sgsajas bei veiksnius, kurie gali turéti jtakos Siems
rySiams. Tai suteikty galimybe gilintis ir ieSkoti papildomy veiksniy, kurie gali turéti jtakos ateities

tyrimy rezultatams.
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ISVADOS IR REKOMENDACIJOS

Atlikus literattiros Saltiniy analize, galima teigti, kad gerové apibrézimy yra labai jvairiy,
o skirtingi autoriai skirtingai apibrézia gerovés sagvoka, taciau bendraja prasme apibiidina gerove
kaip individo laimés ir geros jausenos biisena. ISanalizuotos gerovés rusys, nustatyta, kad gerove
kategorizuojama | fizine, psichologing ir socialing gerove. ISskirti du gerovés poziiiriai hedoninis
ir eudemoninis, jie néra tapatis tarpusavyje, ir apibrézia skirtingas gerovés jausenas.

Siame darbe taip pat buvo analizuojama individualiy darbo rezultaty samprata ir
individualios darbo atlikties dimensijos. Daugelis tyréjy individualius darbo rezultatus sieja su
organizacijos tikslais ir darbuotojy veikla organizacijoje, o jy atlikti tyrimai padeda atskleisti darbo
rezultaty kompleksiskuma, kuris gali apimti ne tik veiklos rezultatus, bet ir elgesj, savi
veiksmingumg ir darbuotojy kompetencija. Tai svarbu siekiant geriau suprasti, kaip darbuotojy
veiksmai bei pozilris | savo darbg gali paveikti organizacijos veikla ir s¢kmg¢. Analizuojant
individualios darbo atlikties dimensijas matyti, kad mokslinéje literatiiroje $iai dimensijai apibrézti
skirtingi autoriai naudoja skirtingus apibrézimus, tokius kaip ,,adaptyvumas*, , adaptyvis
gebéjimai”, ,, adaptyvus elgesys “.

Atlikus literatliros analiz¢ iSanalizuota jsitraukimo samprata bei darbuotojy jsitraukimo
dimensijos ir modeliai. Darbuotojo jsitraukimas (angl. employee engagement) dar apibiidinamas
kaip jsipareigojimas darbui (angl. organizational commitment), §is terminas apima jauseng, kai
darbuotojas jauciasi jsitraukes j savo darbine veikla, ir jg vykdydamas nori kurti verte ir prisidéti
prie organizacijos tiksly. Buvo apibréztos skirtingos darbuotojams biidingos darbo jsitraukimo
dimensijos apimancios : energingumgq, atsidavimq darbui ir , pasinérimq® j darbg. Taip pat
1Sanalizuoti skirtingi jsitraukimo j darbg modeliai o pats jsitraukimas jvardintas kaip reikSmingas,
daugiakomponentinis veiksnys turintis jtakg organizacijai, jos produktyvumui bei pelningumui.

Nagrinétos gerovés sasajos individualiems darbo rezultatams medijuojant darbuotojy
jsitraukimui, taip pat analizuoti tarpusavio rySiai ir sgveika. Moksliniuose Saltiniuose buvo
identifikuoti ir nustatyti teigiami ry$iai tarp $iy reiskiniy. Apibendrinant autoriy nuomone, galima
teigti, kad gerové yra siejama su darbuotojy laime ir kuo didesnis yra gerovés uztikrinimas, tuo
didesnis jsitraukimas kas turi reikSmingumo individualiems darbo rezultatams o gerové darbo
vietoje gali daryti netiesioginj poveiki darbuotojy darbo rezultatams per isitraukima.

Atlikta regresiné analizé parodé, kad darbuotojy gerové turi teigiamg jtaka darbuotojo
jsitraukimui. Regresiné analizé atskleidé reikSmingg koeficientg tarp darbuotojy geroves ir
darbuotojy jsitraukimo, patvirtinantj pastebimg ir teigiamg poveikj. Remiantis tuo galima teigti,

kad iSkelta pirma hipotezé (H1) pasitvirtino.
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Duomeny analizé nepatvirtino antros hipotezés (H2) kuri teigé, kad darbuotojy gerové
teigiamai veikia individualius darbo rezultatus. Nustatyta, kad rySys tarp $iy kintamyjy yra silpnas
ir statistiSkai nereikSmingas.

Duomeny analizé nepatvirtino ir tre¢ios hipotezés (H3) kurioje teigiama, kad darbuotojy
jsitraukimas medijuoja ry$j tarp darbuotojy gerovés ir individualiy darbo rezultaty. Nors yra
reikSmingas tiesioginis darbuotojy gerovés ir darbuotojy jsitraukimo poveikis, netiesioginis
darbuotojy jsitraukimo poveikis individualiems darbo rezultatams néra statistiSkai reikSmingas.

Siame tyrime nustatyta, kad darbuotojy jsitraukimas nemedijuoja rysio tarp darbuotojy
gerovés ir individualiy darbo rezultaty. Tod¢l ateityje biity naudinga tirti kitus veiksnius, tokius
kaip vadovavimo stilius, darbo aplinka, jmonés kultiira ir pan., kurie taip pat gali veikti darbuotojy
gerove ir rezultatus. Papildomi tyrimai padéty iSsiaiSkinti ir suprasti Siy reiSkiniy sgsajas. Ateities
tyrimai turéty iStirti gerovés jtaka individualiems darbo rezultatams medijuojant darbuotojy

jsitraukimui.

Pasiiilymai.

Gauti tyrimo rezultatai bei literatiiros analizé atskleidé, kad darbuotojy gerové turi teigiama
jtakg darbuotojo jsitraukimui. Todél sitiloma reguliariai vykdyti apklausas ar vidinius tyrimus
apimancius darbuotojy gerove. Tai padéty organizacijai nuolat sekti pokycCius ir stebéti esamag
situacija organizacijoje, jvertinti darbuotojy poreikius. Taipogi rekomenduojama investuoti j
darbuotojy mokymus ir programas, apimancias gerovés skatinimg darbo vietoje. Mokymai gali
apimti streso jveika, sveika gyvenseng, darbo-poilsio balansg. Kiirybiskos mokymo aplinkos kaip
platformos sukiirimas, kurioje darbuotojai galéty nuolat tobulinti savo jgtidZius ir mokytis naujy
dalyky. Tokia platforma skatinty atviruma, laisve ir ktirybinguma darbo vietoje. Rekomenduojama
taikyti lanksty darbo grafika taip padedant darbuotojams derinti darbo ir Seimyninio poilsio
balansg. Tai galéty biiti realizuojama remiantis praktika, kai darbuotojai turi galimybe dirbti 1§
namy ar pasirinkti savo darbo laikga, pagal savo poreikius jei tai netrukdo atlikti tiesiogines
darbines funkcijas. Darbui ir asmeniniam gyvenimui derinti palankios organizacinés kulttros
ktirimas padéty didinti jsitraukimg, skatinti gerove ir gerinti individualius darbo rezultatus.
Palaikant darbo ir laisvalaikio pusiausvyrg ir gerove, organizacija kuria naudg darbuotojams, bet
kartu ir taip gali didinti darbuotojy jsitraukimg, pasitenkinimg ir produktyvumg. Sitiloma atvira
komunikacija ir grjiZztamojo rysio teikimas tarp vadovy ir darbuotojy, siekiant suZinoti jy nuomone,
pasitilymus ir problemas. Tai padéty skatinti jsitraukima ir gerove. Rekomenduojama sukurti naujy
darbuotojy adaptacijos programa taip siekiant gerinti adaptacijos procesa organizacijoje, nes
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sklandus adaptacijos procesas padeda greiCiau prisitaikyti prie darbinés aplinkos, ir geriau atlikti

uzduotis o tai gali teigiamai paveikti darbuotojy jsitraukima, gerove ir darbo rezultatus.
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SANTRAUKA

88 puslapiai, 21 lentelé, 8 paveikslai, 120 literatiiros $altiniy.

Magistro darbo tikslas — atskleisti gerovés jtakg darbo rezultatams medijuojant darbuotojy

jsitraukimui ir pateikti praktines rekomendacijas. Tikslui pasiekti buvo iskelti uzdaviniai:

1.

Remiantis moksline literatlira, iSanalizuoti gerovés, individualiy darbo rezultaty ir
1sitraukimo konceptus;

Remiantis moksline literatiira ir atliktais empiriniais tyrimais, rastu sgsajas tarp geroveés,
individualiy darbo rezultaty, jsitraukimo;

Atlickant empirinj tyrimg, iStirti gerovés jtaka darbuotojy individualiems darbo
rezultatams medijuojant jsitraukimui.

Suformuoti ir pateikti iSvadas ir rekomendacijas darbuotojy gerovei bei jsitraukimui

uztikrinti ir jj skatinti.

Baigiamgjj magistro darba sudaro trys pagrindiniai skiriai: mokslinés literatiiros analize,

tyrimo metodin¢ dalis, tyrimo rezultatai, i§vados ir rekomendacijos.

Mokslinés literatliros analizéje autoré apzvalgia gerovés, individualiy darbo rezultaty bei

jsitraukimo teorinius aspektus ir $iy reiskiniy sasajas.

Antrame skyriuje autoré pristato tyrimo modelj, metodus, jo etapus ir struktiirg. Tyrimo

tikslas buvo nustatyti, kokig jtakg gerové daro individualiems darbo rezultatams medijuojant

darbuotojy jsitraukimui. Siam tikslui jgyvendinti buvo apklausti 240 respondenty. Atlikto tyrimo

rezultatai buvo palygintisu kitais jau atliktais tyrimais. Gauti duomenys buvo apdoroti naudojant
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SPSS porgramg. Pateikta tyrimo duomeny analizé ir rezultatai. Darbe buvo taikyti $ie metodai:
aprasomoji statistika, Kolmogorovo-Smirnovo ir Shapiro Wilko testai, cronbach’o alfa, vidurkiai,
tiesiné regresiné analiz¢ bei mediacijos statistiné analizé.

Atliktas tyrimas atskleidé, kad darbuotojy gerové turi teigiama jtakg darbuotojo jsitraukimui.
Regresin¢ analizé atskleidé¢ reikSminga koeficientg tarp darbuotojy gerovés ir darbuotojy
jsitraukimo, patvirtinantj pastebimg ir teigiamg poveikj. Nustatyta, kad darbuotojy jsitraukimas i$
esmeés neturi jtakos individualiems darbo rezultatams, taciau darbuotojy gerove islieka teigiamai
susijusi su §iais rezultatais. Tyrimas nepatvirtino hipotez¢, kad darbuotojy jsitraukimas medijuoja
rys] tarp darbuotojy gerovés ir individualiy darbo rezultaty. Nors yra reikSmingas tiesioginis
darbuotojy gerovés ir darbuotojy jsitraukimo poveikis, netiesioginis darbuotojy jsitraukimo
poveikis individualiems darbo rezultatams néra statistiskai reikSmingas.

Sio darbo pabaigoje autoré pristaté literatiiros analizés i§vadas, gautus tyrimo rezultatus,
apribojimus bei rekomendacijas. Pasak autorés, Sie konstruktai dél savo apribojimy gali buti

nagrinéjami tolimesniuose ateities tyrimuose.

Raktiniai ZodZiai: Darbuotojy gerové, darbo rezultatai, psichologiné gerové, jsitraukimas j darba.
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SUMMARY

88 pages, 21 table, 8 figures, and 120 references.

The aim of the Master's thesis is to reveal the impact of well-being on performance through
the mediation of employee engagement and to provide practical recommendations. The following
objectives were set forth to achieve this goal:

1. Based on the scientific literature, analyse the concepts of well-being, individual work
performance and engagement;

2. Based on the scientific literature and empirical research, identify the links between well-
being, individual work performance and engagement;

3. Through an empirical study, invyragate the impact of well-being on employees' individual
performance mediated by engagement;

5. Provide conclusions and recommendations to increase employee well-being and
engagement.

The master’s thesis is comprised of three sections: a literature review, methodological part
of the study, results, conclusions and recommendations.

In the literature review, the author analyses the theories of wellbeing, employee engagement,
and individual work performance.

In section two, the author presents their research model, including its methods, key stages,
and structure. The aim of the study was to determine the impact of well-being on individual
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performance through the mediation of employee engagement. To achieve this, 240 respondents
were surveyed. The results of the study were compared with other existing studies. The data
obtained were processed using SPSS software. The analysis and results of the research data are
presented.

This study deployed the following methods: descriptive statistics, the Kolmogorov-Smirnov
and Shapiro Wilk tests, Cronbach's alpha, means, standard deviation, linear regression analysis,
and mediation.

The study revealed that employee well-being has a positive impact on employee engagement. The
regression analysis revealed a significant coefficient between employee well-being and employee
engagement, confirming the significant and positive effect. Employee engagement was found to
be largely unaffected by individual performance, but employee well-being remained positively
correlated with these outcomes. The study did not support the hypothesis that employee
engagement mediates the relationship between employee well-being and individual performance.
While there is a significant direct effect of employee well-being and employee engagement, the
indirect effect of employee engagement on individual performance is not statistically significant

At the end of this paper, the author presented the findings of the literature review, the results
obtained, limitations and recommendations. According to the author, these constructs, due to their

limitations, can be explored in further future research.

Key words: Employee well-being, job performance, psychological well-being, work engagement.
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PRIEDAI

1 priedas. Tyrimo klausimynas

Klausimyno jZanga

Gerb. Tyrimo dalyvi,

Esu Laura Butkeviée, Vilniaus Universiteto, Ekonomikos ir verslo administravimo, Zmogiskujy
istekliy valdymo magistro studijy studenté. Siuo metu raSau magistro baigiamajj darbg tema
Darbuotojy jsitraukimo ir gerovés rysys su individualiais darbo rezultatais ir atlieku tyrima, kurio
tikslas yra nustatyti, kokig jtaka darbuotojo jsitraukimas ir gerové daro individualiems darbo
rezultatams.

Patikinu, kad tyrimo anketa yra anoniming, ir visiems respondentams garantuotas anonimiskumas
ir konfidencialumas ir nebus jmanoma identifikuoti konkretaus tyrime dalyvavusio asmens, o
apklausos rezultatai bus naudojami atliekant duomeny analize. Uzpildyti klausimyng uZztruks apie
15 minuciy. Anketa vienas respondentas gali pildyti tik vieng karta.

Dékoju uz Jusy laikg ir bendradarbiavima.

Tyrime naudoty klausimyny pavyzdzZiai

1. Jvertinkite teiginius susijusius su darbuotojy jsitraukimu. Pazymekite, kiek su kiekvienu

teiginiu sutinkate, ar nesutinkate nuo (1) visiSkai nesutinku iki (5) sutinku.

>
X
c
g e
Eil. o 2 — .;f) 2 =
N Klausimai 2 = e = @
r. s | 8 S |3 | E
22 |2 |7 |5
2 2 "
k)
Z
1. | Darbe jauciuosi kupinas energijos. 1 2 3 4 5
2. | Mano darbas yra tikslingas ir turintis prasmg. 1 2 3 4 5)
3. | Darbe laikas praeina labai greitai. 1 2 3 4 5
4. | Entuziastingai zZvelgiu | savo darba. 1 2 3 4 5
5. | Kuomet dirbu, galiu pamirsti viskg aplink save. 1 2 3 4 5




6. | Mano darbas mane jkvepia. 5)
7. | JauCiuosi laimingas, kai dirbu intensyviai. 5
8. | Kai atsikeliu ryte, jauciu norg eiti j darbg

9. | AS didziuojuosi savo darbu. 5)

2.Pateikiami teiginiai siekiant iStirti darbuotojy gerove. Pazymékite, kiek su kiekvienu teiginiu

sutinkate, ar nesutinkate nuo (1) visiSkai nesutinku iki (7) visiSkai sutinku.

Eil.
Nr.

Klausimai

1 Visiskai nesutinku

Jauciuosi patenkintas (-a) savo gyvenimu.

-

~| 7 Visiskai sutinku

Daugeliu savo gyvenimo sri¢iy esu arti savo

svajoniy (€s).

|

\‘

Dazniausiai jau¢iuosi laimingas (-a).

Siuo metu esu gerame gyvenimo etape.

Mano gyvenimas labai jdomus.

Veikiausiai nekeis¢iau savo dabartinio

gyvenimo bido.

Esu patenkintas (-a) savo darbinémis

atsakomybémis

Jauciuosi pakankamai patenkintas (-a) savo

dabartiniu darbu.

Randu dziaugsmga savo darbe

10.

Visada galiu rasti biidy kaip praturtinti savo

darba.

11.

Jauciu prasme savo darbe

12.

Esu patenkintas (-a) savo darbiniais

pasiekimais dabartiniame darbe.

13.

Jauciu, kad uzaugau kaip asmenybé.

14.

Gerai tvarkausi su kasdieniais reikalais.
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AS esu patenkintas (-a) ir pasitikintis (-i)

15. o 1 2 3 4 5 6 7
savimi.
Aplinkiniai mano, jog a$ pasiruo$es (-Usi
16. P 198 %P ¢ (ust) 1 2 3 4 5 6 7
skirti laikg kitiems.
AS gebu sudaryti lanksty savo darbo
17. s i ! 1 2 3 4 5 6 7
grafika.
AS mégstu uzmegzti gilius pokalbius apie
18. | prasmingus dalykus su Seima ir draugais, 1 2 3 4 5 6 7

nes tai padeda geriau pazinti vienas kita.

3. Pateikiami teiginiai individualiy darbo rezultaty vertinimui: [vertinkite teiginius pasirenkant

jums apie save atsakyma savo organizacijoje per pastaruosius 3 ménesius. Atsakymy

vertinimas: 0 baly retai (karta per ménesj ar reciau), 1 balas — kartais (kelis kartus per ménesj), 2

balai — daznai (kartg per savaite), 3 balai — labai daznai (kelis kartus per savaite), 4 balai — visada

(kasdieng).
'S
Eil. | Pasirinkite labiausiai Jisy nuomong atitinkantj atsakymo variantg j 5 .g ) g ig .‘é
Nr. kiekvieng teiginj. 4 E S '% g
—
1. Pavyko susiplanuoti savo darbus taip, kad jie baty atlikti laiku. 0|1|12|3 |4
2. Mano planavimas buvo optimalus. 0|1|2|3 |4
3. Dirbdamas turéjau omenyje rezultatus, kuriuos turéjau pasiekti. 0|1|12|3 |4
4. Darbe galéjau atskirti pagrindines problemas nuo Salutiniy. 0|1|12|3 |4
5. | Galéjau gerai atlikti savo darbag su minimaliomis laiko sagnaudomisir [0 | 1| 2 | 3 | 4
pastangomis.
6. Darbe prisiémiau papildomy pareigy. 0|1|2|3 |4
7. Pats pradéjau naujas uzduotis, kai baigiau senasias. 0(1]2|3]| 4
8. Esant galimybei, imdavausi sudétingy darbo uzduociy. 0(1]2|3]| 4
9. Dirbau tam, kad atnaujin¢iau savo darbo Zinias. 0|1|12|3 |4
10. Dirbau tam, kad atnaujin¢iau savo darbo jgiidzius. 0|1|12|3 |4
11. Radau kiirybiskus naujy problemy sprendimus. 0(1]2|3]| 4
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12 Darbe nuolat ieskojau naujy i$sukiy. 0(1]2|3]| 4
13. Aktyviai dalyvavau darbiniuose susirinkimuose. 0[1]2|3 |4
vertinkite individualiy darbo rezultaty teiginius renkantis jums labiausiai tinkantj
atsakymg dabartinéje organizacijoje per pastaruosius 3 ménesius. Atsakymy vertinimas:
0 baly
— niekada, 1 balas — beveik niekada (kelis kartus per metus), 2 balai — retai (kartg per
ménes] ardar reciau), 3 balai — kartais (kelis kartus per ménesj), 4 balai — daznai (karta
per savaite ar dazniau).
S
(38} [72) =
_ o 8 % | &2
Eil. | Pasirinkite labiausiai Jisy nuomong atitinkantj atsakymo varianta j kiekviena| <5 2 ‘= E g;
Nr. teiginj. < % 4
>
o
1. AS skundZiausi dél nesvarbiy dalyky darbe. 0|12 |3 )| 4
AS buvau linkes (-usi) sureikSminti problemas darbe labiau nei jos i§
2 : 0[1]2|3]4
tiesy buvo.
AS sutelkiau démesj j neigiamus darbinés situacijos aspektus, o ne j
3 . 0(1|2|3]| 4
teigiamus aspektus.
4, Kalbéjausi su kolegomis apie neigiamus savo darbo aspektus. 0|12 3| 4
Kalbéjausi su zmonémis ne i§ organizacijos apie neigiamus savo darbo
0|1(2|3 |4

aspektus.
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Demografiniai klausimai

1. Jasy amzius (jraSykite amziy metais)

2. Jisy lytis (pasirinkite)

e \yras
e Moteris
e Kita

3. Jisy iSsilavinimas (pasirinkite)

e Vidurinis iSsilavinimas

e Aukstesnysis/Profesinis i$silavinimas

e Aukstasis neuniversitetinis iSsilavinimas

e Aukstasis universitetinis i§silavinimas

e Kita
4. Jusy darbo stazas dabartinéje organizacijoje (jraSykite stazg metais).
5. Jusy pareigos (ar turite pavaldiniy)?

e Vadovaujancios

e Nevadovaujancios

2 Priedas Konstrukty tarpusavio koreliacijuy lentelé

Correlations

Correlations
Pearson Correlation
8. Jusu darbo
stazas
dabartineje
5.Jusuamzius  organizacijoje 7.Jusu
(irasykite (irasykite staza issilavinimas

M X Y1 Y2 amziu metais) metais) (pasirinkite)
M 1 682" 406 -226 114 066 009

582" 1 482" -252" 056 5T 053
¥1 408" 482" 1 2337 006 027 080
Y2 226" -,252" -233" 1 - 188" 002 049
5 Jusu amzius ( irasykite 114 056 008 188" 1 216" -018
amziu metais)
8. Jusu darbo stazas 066 57 027 002 216" 1 -120

dabartineje organizacijoje
(irasykite staza metais)

7.Jusu issilavinimas ,009 053 090 049 -018 -120 1
(pasirinkite)

** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).
*.Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed)
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3 priedas Mediacijos (4 modelio) analizé SPSS programa

Run MATRIX procedure:
RR R Rk kb b bk b ik b ik b i PROCESS Procedure for SPSS Version 4'2 RR R Rk ki b b b b b ik b ik b i

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

KA KA A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A AR AR AR A A AR KK

Model : 4
Y @Y1
X : X
M M

Sample

Size: 240

R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R

OUTCOME VARIABLE:
M

Model Summary

R R-sq MSE F (HC3) dfl df2 o)
, 682 ,465 , 517 225,556 1,000 238,000 , 000
Model
coeff se (HC3) t o) LLCI ULCI
constant , 615 , 305 2,016 ,045 ,014 1,216
X , 844 , 056 15,019 , 000 , 734 , 955

R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R I

OUTCOME VARIABLE:
Y1l

Model Summary

R R-sq MSE F (HC3) dfl df2 o)
,494 ,244 , 391 30,140 2,000 237,000 , 000
Model
coeff se (HC3) t o) LLCI ULCI
constant 1,108 ,313 3,537 ,000 , 491 1,726
X , 347 ,076 4,592 , 000 ,198 , 495
M ,106 , 070 1,512 ,132 -,032 , 244

Rk ik kb kb kb kb i DIRECT AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y KAXKXKXKAKXKAXAKAXAKA XA XXX KK

Direct effect of X on Y

Effect se (HC3) t P LLCI ULCI
, 347 , 076 4,592 , 000 ,198 , 495
Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
M , 089 , 057 -,022 , 205

**x k% xx4%% BOOTSTRAP RESULTS FOR REGRESSION MODEL PARAMETERS ** %%k % %%

OUTCOME VARIABLE:

M

Coeff BootMean BootSE BootLLCI BootULCI
constant , 615 , 616 , 304 , 024 1,228
X , 844 , 844 , 056 , 732 , 952

OUTCOME VARIABLE:

Y1
Coeff BootMean BootSE BootLLCI BootULCI
constant 1,108 1,105 ,305 ,518 1,705
X , 347 , 344 , 075 ,198 , 495
M ,106 ,109 , 069 -,025 ;245

RER R R Rk Ik bk b b b b b b b b b b 3 ANALYSIS NOTES AND ERRORS R Rk kb kb b b b b b b b bk
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Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000

NOTE: A heteroscedasticity consistent standard error and covariance matrix estimator was used.

—————— END MATRIX —----
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3 Priedas Normalumo testo lentelé

Tests of Normality

Kolmogorovw-Smirnov® Shapiro-Wilk

Statistic df Sig Statistic df Sig
Darbe jauciuosi kupinas 290 240 <.001 873 240 <.001
energijos
Mano darbas yra tikslingas .204 240 <.001 876 240 <.001
ir turintis prasme
Darbe laikas prasina labai 224 240 <.001 831 240 <.001
greitai
Entuziastingai zvelgiu i .238 2a0 =.001 804 240 <.001
savo darba
Kuomet dirbu, galiu 215 240 <.001 895 240 <.001
pamirsti viska aplink save.
Mano darbas mane 222 240 <.001 a30 240 <.001
ikvepia
Jauciuosi laimingas, kai 240 240 <.001 845 240 <.001
dirbu intensyviai
Kai atsikeliu ryte, jauciu 257 240 <.001 08 240 <.001
nora eiti i darba
As didziuojuosi savo darbu 208 240 <.001 920 240 <.001
Jauciuesi patenkintas (-a) 310 240 <.001 a24 240 <.001
sava gyvenimu
Daugeliu savo gyvenimo 225 240 <.001 878 240 <.001
sriciu esu arti savo
svajoniu (es)
Dazniausiai jauciuosi 288 240 <.001 803 240 <.001
laimingas (-a)
Mano gyvenimas labai 196 240 <.001 a04 240 <.001
idomus
Veikiausiai nekeisciau 209 240 <.001 a0E 240 <.001
savo dabartinio gyvenimo
budo
Esu patenkintas (-a) savo .260 240 <.001 845 240 <.001

savo darbinemis

atsakomybemis

Jauciuosi pakankamai 256 240 <.001 846 240 =.001
patenkintas (-a) savo

dabartiniu darbu

Randu dziaugsma savo 214 240 <.001 899 240 <.001
darbe

Visada galiu rasti budu 187 240 <.001 887 240 <.001
kaip praturtinti savo darba

Jaueiu prasme savo darbe .236 240 <.001 .880 240 <.001
Esu patenkintas (-a) savo 283 240 <.001 872 240 <.001

darbinials pasiekimais
dabartiniame darbe.

Jauciu, kad uzaugau kaip 247 240 <.001 892 240 <.001
asmenybe.

Gerai tvarkausi su 30z 240 <.001 842 240 <.001
kasdieniais reikalais.

As esu patenkintas (-a) ir 243 240 <.001 884 240 <.001
pasitikintis (i) savimi

Aplinkiniai mano, jog as 260 240 <.001 885 240 <.001

pasiruoses (-usi) skiri
laika kitiems

As gebu sudanyti lankstu 263 240 <.001 874 240 =.001
savo darbo grafika
As megstu uzmeagsti gilius 222 240 <.001 865 240 =.001

pokalbius apis
prasmingus dalykus su
seima ir draugais, nes tai
padeda geriau pazinti

vienas kita.

Pawyko susiplanuati savo 256 240 <.001 848 240 <.001
darbus taip, kad jie butu

atlikti aiku

Mano planavimas buvo 253 240 <.001 864 240 <.001
optimalus.

Dirbdamas turejau 222 240 <.001 830 240 <.001

omenyje rezultatus, kuriuos

turejau pasiekti

Darbe galejau atskirti .253 240 <.001 .859 240 <.001
pagrindines problemas

nuo salutiniu

Galejau gerai atlikli savo 258 240 <.001 886 240 <.001
darka su minimaliomis

laikn sanaudomis ir

pastangomis

Darbe prisiemiau 189 2a0 =.001 800 240 <.001
papildomu pareigu

Pats pradejau naujas 206 240 <.001 883 240 <.001
uzduotis, kai baigiau

senasias

Esant galimybei, 228 240 <.001 295 240 <.001
imdavausi sudetingu darbo

uzduociu

Dirbau tam, kad 191 240 <.001 897 240 <.001
atnaujinciau savo darbo

zinias

Dirbau tam, kad 198 240 <.001 895 240 <.001
atnaujinciau savo darbo

igudzius.

Radau kurybiskus nauju 81 2a0 =.001 813 240 <.001
problemu sprendimus

Darbe nuolatisskojau 208 240 <.001 a04 240 <.001
nauju issukiu.

Alddyviai dalyvavau 161 240 <.001 895 240 <.001
darhiniuose

susirinkimuose

As skundziausi del 208 240 <.001 266 240 <.001
nesvarhiu dalyku darbe

As buvau linkes (-usi .250 240 =001 859 240 <.001
sureiksminti problemas

darke labiau neijos is

tiesu buvo

As sutelkiau demesii 230 240 <.001 881 240 <.001
neigiamus darbines

situacijos aspekius, o ne i

teigiamus aspektus

Kalbejausi su kelegomis 202 240 <.001 a04 240 <.001
apie neigiamus savo darbo

aspekius

Kalbejausi suzmonemis .225 2a0 =.001 859 240 <.001

ne is organizacijos apis
neigiamus savo darbo

aspekius.
5 Jusu amzius { irasykite 091 240 <.001 975 240 <.001
amziu metais)

6.Jusu Iytis (pasirinkite) 541 240 =.001 199 240 =.001
7.Jusuissilavinimas 488 240 =.001 488 240 <.001
(pasirinkite)

8. Jusu darbo stazas 2310 240 <.001 632 240 <.001

dabartineje organizacijoje
(irasykite staza metais)

9. Jusu pareigos (ar turite 4497 240 =001 475 240 =.001
pavaldiniu)?
10. Nurodykite padalini, 302 240 =001 773 240 =001

kuriame dirbate

a. Lilliefors Significance Correction
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