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SANTRAUKA

Darbuotojy atsparumo vaidmuo darbo reikalavimy — iStekliy, jsitraukimo j darbg ir perdegimo
sgsajoms, Aisté Ri¢kuté, Vilnius, Vilniaus universitetas, 2023, 55 puslapiali.

Darbuotojy atsparumas gali lemti, kaip darbuotojas reaguoja susidiirus su sunkiomis
situacijomis, todél aktualu analizuoti darbo charakteristiky - reikalavimy ir iStekliy reikSme,
prognozuojant atsparumg. Kitas aktualus klausimas — koks atsparumo vaidmuo darbo reikalavimams
ir idtekliams prognozuojant darbuotojy jsitraukima j darba bei perdegima darbe. Sio tyrimo tikslas
yra istirti darbuotojy atsparumag prognozuojanc¢ias darbo charakteristikas bei atsparumo vaidmenj
darbo reikalavimams ir istekliams numatant darbuotojy jsitraukimg j darba ir perdegima. Tyrime
dalyvavo 197 darbuotojai. Tyrimo instrumentai: Darbuotojy atsparumo skalé (Naswall, Kuntz,
Hodliffe, & Malinen, 2015), Darbo reikalavimy — iStekliy klausimynas (Bakker, 2014), Utrechto
jsitraukimo | darbg skalé¢ (UWES 3) (Schaufeli, Shimazu, Hakanen, Salanova, & De Witte, 2019),
Kopenhagos klausimyno perdegimo skalé (Kristensen et al., 2005). Tyrimo rezultatai: darbuotojy
atsparumas prognozuoja jy jsitraukimg j darba ir perdegima; kognityviniai darbo reikalavimai
prognozuoja atsparumg bei jsitraukimg j darbg; darbo iStekliai (autonomija, kolegy parama,
griztamasis rySys, vadovavimas, augimo galimybés) statistiskai reikSmingi prognozuojant atsparuma,
jsitraukimg ] darbg bei perdegimg; perdegima prognozuoja spaudimas darbe ir emociniai
reikalavimai. Galiausiai, atsparumas yra mediatorius kognityviniams reikalavimams ir darbo
iStekliams prognozuojant jsitraukimg j darba, bei autonomijai prognozuojant perdegima.

Raktiniai ZodZiai: Darbuotojy atsparumas, darbo reikalavimai, darbo iStekliai, jsitraukimas i

darbg, perdegimas.



SUMMARY

The role of employee resilience in the relationships between job demands — resources, work
engagement and burnout, Aisté Ric¢kute, Vilnius, Vilnius University, 2023, 55 pages.

Employee resilience can determine how the employee reacts when faced with difficult
situations, therefore it is relevant to analyze the significance of work characteristics - requirements
and resources, in predicting resilience. Another relevant question is the role of resilience to job
demands and resources in predicting employee engagement and burnout. The purpose of this study is
to investigate job characteristics predicting employee resilience and the role of resilience to job
demands and resources in predicting employee engagement and burnout. 197 employees participated
in the study. Research instruments: Employee Resilience Scale (Naswall, Kuntz, Hodliffe, &
Malinen, 2015), Job Demands — Resources Questionnaire (Bakker, 2014), Utrecht Work Engagement
Scale (UWES 3) (Schaufeli, Shimazu, Hakanen, Salanova, & De Witte, 2019), Copenhagen Burnout
Questionnaire (Kristensen et al., 2005). The results showed that resilience can predict work
engagement and burnout. Meanwhile, cognitive demands predict resilience and work engagement.
Work resources (autonomy, social support (colleagues), feedback, couching, growth opportunities)
are statistically significant in predicting resilience, work engagement and burnout. Also, burnout is
statistically significantly predicted by both pressure at work and emotional demands. Finally,
resilience is a mediator of cognitive demands and job resources (autonomy, social support
(colleagues), feedback, couching, growth opportunities) in predicting engagement, and autonomy in
predicting burnout.

Keywords: Employee resilience, job demands, job recourses, job engagement, burnout.



PAGRINDINES SAVOKOS

Darbuotojy atsparumas — darbuotojy gebéjimas, kuris yra skatinamas ir palaikomas
organizacijos, kad galima biity dirbti ir tobuléti darbe net esant stresinéms situacijoms (Naswall,
Kuntz, & Malinen, 2015).

Darbo reikalavimai — psichologiniai, socialiniai ar organizaciniai aspektai, kurie reikalauja
ilgalaikiy fiziniy ir protiniy pastangy bei yra susij¢ su tam tikromis darbuotojo psichologinémis ir
fiziologinémis ,,sagnaudomis”, ilgainiui sukelian¢iomis neigiamas pasekmes (Demerouti et al.,
2001).

Darbo istekliai — psichologiniai, socialiniai ar organizaciniai aspektai, kurie padeda pasiekti
su darbu susijusiy tiksly, sumazina psichologines ir fiziologines darbuotojo ,,sgnaudas”, skatina
individualy augimg ir vystymasi (Demerouti et al., 2001).

Isitraukimas j darba — pozityvi, su darbu susijusi bisena, kuri charakterizuojama
atsidavimu, susidoméjimu ir pasinérimu j darba (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma, & Bakker,
2002).

Darbuotoju perdegimas — fizinis ir psichologinis nuovargis, kurj asmuo patiria darbe
(Kristensen, Borritz, Villadsen, & Christensen, 2005).



PRATARME

Daznai yra ieSkoma budy, kaip uztikrinti gerg darbuotojy savijauta, gebéjima prisitaikyti prie
dinamiSky reikalavimy, spresti sudétingas situacijas, iSlaikyti balansg tarp darbo reikalavimy bei
aktyvaus jsitraukimo j darbg. Todél Siuolaikinés organizacijos ieSko biuidy, kaip pagerinti ne tik
darbuotojy efektyvumag darbe, bet ir jy gera savijauta. Vis didesni démesj mokslininkai skiria
darbuotojy atsparumo reiSkinio tyrimams, kadangi atsparumas yra itin reikSmingas sunkiose
situacijose. Nguyen, Kuntz, Naswall ir Malinen (2016) teigia, jog darbuotojy atsparumas yra
reik§mingas ir organizacijos mastu, nes tai lemia, kaip darbuotojai kriziniu laikotarpiu susitvarko su
kylanciais i$stikiais. Akcentuojama, kad atsparumas — ugdoma asmens savybé, ta¢iau kartu svarbi ir
darbo aplinka, kuri gali paveikti asmens gebéjimg efektyviai reaguoti sudétingose situacijose. Taigi,
organizacijos viduje darbdaviai gali prisidéti prie darbuotojy atsparumo didinimo ir uZztikrinti, jog
darbuotojai lengviau susitvarko su naujai kylanc¢iais sunkumais ir greic¢iau atsigauna. Todél aktualu
nagrinéti darbuotojy atsparumo reiskinj bei su juo susijusias darbo charakteristikas.

Darbo reikalavimy — i$tekliy teorija teigia, kad jvairios darbo charakteristikos gali paveikti ne
tik darby atlikima, bet ir tai, kaip asmuo jauciasi darbe. Mokslinéje literatiiroje daznai analizuojami
jvairtis darbo reikalavimams bei istekliams priskiriamos darbo charakteristikos, kurios siejamos su
darbuotojy motyvacija, gerove, jsipareigojimu organizacijai bei kitais darbuotojui bei organizacijai
svarbiais reiskiniais. Darbo reikalavimai yra dazniau siejami su neigiamomis pasekmémis,
pavyzdziui, perdegimu darbe, o darbo istekliai prieSingai — su teigiamomis pasekmémis — jsitraukimu
1 darba (Bakker & Demerouti, 2007). Darbo reikalavimai gali apimti spaudima darbe, kognityvinius
bei emocinius reikalavimus, o darbo iStekliai — autonomija, kolegy ir vadovo socialing parama,
griztamajj ry$j, vadovavimg ir augimo galimybes. Taciau kol kas nepakankamai analizuojamas
klausimas apie darbo reikalavimy ir iStekliy reikSme¢ darbuotojy asmeninei charakteristikai — jy
atsparumui darbe. Todél aktualu nagrinéti, kaip minéti darbo reikalavimai bei darbo istekliai Siejasi
su darbuotojy atsparumu ir kokia jy prognostiné reikSmé atsparumui.

Isitraukimas j darba dazniausiai yra apibiidinama kaip pozityvi darbuotojo busena, kuri
susijusi su darbo atlikimu. Labiau jsitrauke j darbg darbuotojai ne tik efektyviau atlieka uzduotis, bet
ir yra labiau patenkinti darbu, yra aktyvesni organizacijos pilie¢iai, didesnis jy jsipareigojimas
organizacijai. Sumazéjes darbuotojy jsitraukimas gali mazinti ir pa¢iy organizacijy efektyvuma,
kadangi maziau jsitrauk¢ darbuotojai, yra ne tokie aktyviis, maziau motyvuoti darbe, uzduotis vykdo
jausdami mazesnj vidini malonuma (Adisa, Ogbonnaya & Adekoya, 2021). Daugelyje tyrimy
atskleista, kad jsitraukimg j darbg stiprina darbo iStekliai — autonomija, kolegy ir vadovo parama,
augimo galimybés. Taciau atsparumo — individualios asmens charakteristikos — reik§mé jsitraukimui

1 darba kol kas tyrinéjama nepakankamai. Tuo tarpu jis gali paaiskinti darbo charakteristiky rysj su



atsparumu, atskleisti §io rySio mechanizmg. Kita darbuotojo biisena, analizuojama Darbo reikalavimy
— iStekliy modelyje yra perdegimas — neigiama biisena, kurig jausdami darbuotojai jauciasi pavarge,
rodo prastesnius rezultatus, labiau atsiriboj¢ yra nuo paskirty uzduociy (Demerouti, Mostert &
Bakker, 2010). Atskleista, kad perdegima gali didinti auksti darbo reikalavimai, tacCiau galbit,
darbuotojy atsparumas gali sumazinti §] neigiamg reikalavimy poveik] ir tuo paciu mazinti perdegima
darbe? Tod¢l aktualu analizuoti atsparumo vaidmenj darbo charakteristiky ir perdegimo darbe ry$iui,
kadangi atsparumas gali veikti kaip tarpinis kintamasis, paaiSkinantis darbo charakteristiky ir
perdegimo darbe mechanizma.

Aptarus Siame darbe nagrinéjamus reiskinius, galima teigti, kad svarbu nagrinéti ne tik jy
raiSka, bet ir tarpusavio sgsajas bei prognostinius rySius. Tyrimy, kuriuose nagriné¢jamos darbuotojy
atsparumo sasajos su darbo reikalavimais, istekliais, i§ vienos pusés, ir jsitraukimu j darbg bei
perdegimu, i kitos, nepakanka. Todél Siame darbe bus siekiama i$siaiskinti, ar ir kaip darbuotojy
atsparumas yra susijes su darbo reikalavimais, iStekliais, jsitraukimu j darbg bei perdegimu ir koks
yra darbuotojy atsparumo vaidmuo darbo reikalavimams ir iStekliams prognozuojant jsitraukima j

darbg bei perdegimg.



1JVADAS

1.1 Darbuotojy atsparumas

v —

kaip ta organizacija funkcionuos — ar prie i$8tukiy prisitaikys, ras naujy metody kaip su tuo susitvarkyti
ir galés toliau efektyviai darbuotis, ar visgi jmonei tai turés neigiamy pasekmiy. Todél organizacijoms
yra labai svarbu, jog esant neapibréztoms situacijoms darbuotojai jmonése galéty tinkamai reaguoti.
Literaturoje kalbama apie tai, jog biitent krizinése situacijose darbuotojy atsparumas padeda jmonéms
atsistatyti po atsiradusiy i88tkiy (Nguyen et al., 2016). Taip pat autoriai teigia, kad darbuotojy
atsparumas gali biiti per laikg iSugdomas. Darbuotojy atsparumas dazniausiai literatiiroje yra
apibréziamas kaip gebéjimas esant stresinei situacijai adaptyviai prisitaikyti, atsistatyti ir tinkamai
atlikti darbines uzduotis. Atsparumas leidzia organizacijoms sunkiu laikotarpiu i§vengti nestabilumo,
pasiekti auksty rezultaty ir netgi jgyvendinti teigiamus poky¢ius. Luthar, Cicchetti ir Becker (2000)
teigia, jog atsparumas yra dinamiSkas procesas, apimantis pozityvig adaptacija esant nepalankiai
situacijai. Tokiai situacijai atsirasti yra reikalingos dvi pagrindinés salygos: 1) susidiirimas su tam
tikra nepalankia situacija; 2) pozityvus prisitaikymas nepaisant sunkiy aplinkybiy.

Naswall ir kiti (2015) darbuotojy atsparumga apibudina kaip gebéjima, kuris skatinamas ir
palaikoms organizacijos, panaudoti tinkamai resursus, tam, kad galéty dirbti ir tobuléti darbe net esant
stresinéms situacijoms. Taip pat autoriai teigia, jog atsparumas yra ne jgimta asmenybés savybe, 0
jgyta. Kadangi asmenys, pateke | stresing bei jiems naujg aplinka, turi rasti budy, kaip iSvengti
atsiradusiy sunkumuy, ir galiausiai ta patirtis, kaip jie su tuo susidorojo, galés biiti panaudota ir
pritaikyta ir kitose naujose ar nezinomose aplinkose ar situacijose. Naswall ir Kiti (2015) taip pat
teigia, jog tokiose organizacijose, kuriose yra skatinamas palaikymas, bendradarbiavimas bei
mokymasis, yra didesné tikimybé, jog darbuotojai galés padidinti savo atsparumg. Tod¢l galima
daryti i§vada, jog atsparumo gebéjima stiprina ne tik stresg kelianciy situacijy jveika, bet ir aplinkiniy
palaikymas.

1.2 Darbo reikalavimy — iStekliy modelis

Darbo reikalavimy — iStekliy teorija (Demerouti et al., 2001) teigia, kad darbo sglygos gali
biti skirstomos j dvi pagrindines kategorijas: darbo reikalavimus ir darbo isteklius. Darbiniai
reikalavimai yra susije su perdegimo komponentu — iSsekimu, o iStekliy trukumas siejasi su mazesniu
isitraukimu. Darbo reikalavimai — apibréziami kaip psichologiniai, socialiniai ar organizaciniai
aspektai, kurie reikalauja ilgalaikiy fiziniy ir protiniy pastangy bei yra susije su tam tikromis

darbuotojo psichologinémis ir fiziologinémis ,,sagnaudomis”, kurios ilgainiui gali sukelti neigiamas



pasekmes, pavyzdziui, i§sekimg. Darbo iStekliai — apibréziami kaip tie psichologiniai, socialiniai ar
organizaciniai aspektai, kurie padeda pasiekti su darbu susijusiy tiksly, sumazina psichologines ir
fiziologines darbuotojo ,,sanaudas”, skatina individualy augimg ir vystymasi. Kalbant apie darbo
reikalavimus, Bakker (2014) isskiria spaudimg darbe, emocinius bei kognityvinius reikalavimus.
Spaudimas darbe gali bati susijgs su dideliu darbo kriiviu bei reikalavimu greitai atlikti paskirtus
darbus. Emociniai reikalavimai susij¢ su emociskai sunkiomis situacijomis, kurios gali paliesti ir
asmeniskai, darbe. Kognityviniai reikalavimai apibiidina didelio susikaupimo, tikslumo, démesio
reikalaujantj darba, kuris daznai yra protiskai jtemptas. Tuo tarpu darbo istekliai gali buti tokie, kaip
autonomija, kolegy parama, grjZtamasis rySys, vadovavimas ir augimo galimybés (Bakker, 2014).
Autonomija susijusi su lankstumu atliekant darbus, galimybe savarankiskai priimti tam tikrus
sprendimus. Kolegy parama susijusi su kolegy palaikymu ir vertinimu. Grjztamasis rySys —
suteikiama informacija, kaip sekasi atlikti darbus, o vadovavimas susijes su vadovo griZztamuoju
ry$iu, palaikymu ir pagalba. Augimo galimybés nusako, ar darbe suteikiamos tobuléjimo galimybés,
ar galima ugdyti stiprigsias puses, iSmokti kazko naujo. Taip pat darbo iStekliai gali biti i$skiriami,
kaip ir anks¢iau minéta, j psichologinius, socialinius ir organizacinius aspektus: 1. Funkcionalumas
siekiant darbo tiksly; 2. Sumazinti darbo reikalavimai ir sgsajos su fiziologinémis bei psichologinémis
»iSlaidomis™; 3. Asmeninio augimo, mokymosi ir tobuléjimo skatinimas (Demerouti et al., 2001).

Kaip teigia Bakker ir Demerouti (2007) darbo iStekliai gali bati reikSmingi ne tik dél to, kad gali
sumazinti darbo reikalavimus, bet ir gali biiti naudingi savaime. Tyrimuose nustatyta, jog tokie darbo
iStekliai, kaip galimybé dirbti savarankiSkai (autonomija), gauti informacija apie tai, kaip sekasi
darbas (griztamasis rySys), suvokta darbo uzduociy reikSmé turi sgsajy su darbo motyvacija ir ja
stiprina. Autoriai teigia, kad organizaciniu lygiu darbo istekliai gali biiti susije su atlygiu, karjeros
galimybémis, darbo saugumu, tarpasmeniniais bei socialiniais santykiais (pavyzdziui, vadovo ir
kolegy palaikymas, komandos klimatas). Taip pat darbo iStekliai dar gali bati skirstomi j kelias
kategorijas: iSoriniai (organizaciniai ir socialiniai) ir vidiniai (veiksmy modeliai ir kognityvinés
funkcijos) bei darbo organizavimu (rolés aiSkumas, dalyvavimas sprendimy priémime) ir uzduoties
lygiu (jgudziy jvairové, uzduoties aiSkumas, uzduoties svarbumas, autonomija, grjztamasis rySys apie
darbg).

Bakker ir Demerouti (2007) teigia, jog butent darbo reikalavimy — i$tekliy modelis turi didelg
svarbg dviem psichologiniams procesams kalbant apie perdegima bei motyvacijg. Pirmasis procesas
yra susijes su neigiamu poveikiu sveikatai: dideli reikalavimai darbe, pavyzdziui, didelis krivis,
emociniai reikalavimai, sekina darbuotojy psichinius bei fizinius resursus, o tai lemia sumazé&jusia
energijg ir sveikatos problemas. Antrasis procesas susijes su tuo, jog darbo reikalavimy — istekliy
modelis yra natirali motyvacija, kas reiskia, jog darbo istekliai turi motyvacinio potencialo, kuris

lemia didesnj jsitraukimg j darbg, maZesnj cinizma bei puikius darbo atlikimo rezultatus. Todél darbo
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iStekliai gali bati susije su vidine motyvacija, kadangi kaip jau buvo minéta anks¢iau, jie stiprina
darbuotojo augima, mokymasi ir tobuléjima. Taip pat autoriai teigia, jog darbo iStekliai iSpildo
bazinius zmogaus poreikius — autonomijos, kompetencijos ir socialiniy rySiy (priklausymo).
Pavyzdziui, jei yra gaunamas tinkamas grjZtamasis rySys, tai gali paskatinti mokymasi ir tobul¢jima,
o tai didins ir darbo kompetencijas, o socialinis palaikymas stiprina priklausymo jausmg. Todél darbo
aplinka, kurioje yra suteikiami minéti darbo istekliai, gali padidinti darbuotojy nora ir pastangas atlikti
darba.

Darbo reikalavimai ir darbo istekliai turi didel¢ svarbg atskirai, taciau darbuotojams gali bati
reik§minga ir jy tarpusavio sgveika. IStekliai gali sumazinti darbo reikalavimy neigiamg poveikj,
pavyzdZziui, perdegimag (Bakker & Demerouti, 2007). Uzduociy atlikimo kontrolé ir autonomijos lygis
gali daryti jtakg darbo kriiviui ir darbuotojy stresui — didesné autonomija gali sumazinti darbo kriivi
bei stresg. Itin svarby vaidmenj turi socialinis palaikymas, kai yra kalbama apie didesnj darbo kriiv]
bei emocinius reikalavimus, kadangi esant vadovo palaikymui, atsizvelgiama | tai, kaip jauciasi
darbuotojas ir darbo reikalavimai atsiduria kitokioje perspektyvoje. Palaikymas ir teigiamas
griztamasis rySys i§ vadovo padeda palaikyti darbuotojo motyvacija, sumazinti darbines problemas.
Taip pat kolegy palaikymas gali padéti darbus atlikti laiku ir taip irgi sumazinti darbo kriivj. Todél
tam tikri darbo istekliai gali veikti atitinkamus darbo reikalavimus. Galima apibendrinti, jog darbo
reikalavimy — iStekliy modelis yra svarbus kalbant ne tik apie darbuotojy atlickamg darba, bet ir apie

darbuotojo blisenas — ar jis yra jsitraukes i darba, ar nepatiria perdegimo.

1.2.1 Darbo reikalavimy — iStekliy ir atsparumo sasajos

Aptarus darbuotojy atsparuma bei darbo reikalavimy — iStekliy modelj, svarbu panagrinéti, koks
rySys nustatomas tarp $iy dviejy reiSkiniy tyrimuose. Mohseni Takalu, Salajeghe, Jalalkamali ir
Mohseni Takalu (2021) savo tyrime atrado, jog darbo reikalavimai ir atsparumas turi neigiama rysj,
o darbo iStekliai ir atsparumas — teigiama. Grover, Teo, Pick, Roche, ir Newton (2018) analizavo, ar
egzistuoja rysys tarp darbo reikalavimy — iStekliy bei psichologinio kapitalo dimensijy, kadangi viena
psichologinio kapitalo dimensijy yra atsparumas. Autoriai nustaté, jog atsparumas ir darbo
reikalavimai yra susije neigiamai, o apibendrinta psichologinio kapitalo charakteristika gali padéti
darbuotojams geriau susitvarkyti su kylanciais darbo reikalavimais ir stresu. Taip pat autoriai teigia,
jog psichologinio kapitalo kintamasis — atsparumas — yra moderatorius tarp darbo reikalavimy ir
nuovargio. Yu, Raphael, Mackay, Smith ir King (2019) atliko sisteming¢ tyrimy, analizuojanciy
medicinos sesery atsparumo asmeninius ir su darbo susijusius veiksnius, apzvalgg ir apibendrino, jog
darbo reikalavimai yra neigiamai susije su darbuotojy atsparumu, o darbo istekliai — teigiamai. Sioje

analizéje taip pat pabréziama, kad atsparumas veikia kaip mediatorius darbo reikalavimy ir streso
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sgsajose ir paaiSkina §j ry$j. Apibendrinant, galima teigti, jog darbo reikalavimai gali buti su

darbuotojy atsparumu susij¢ neigiamai, o darbo istekliai — gali turéti teigiamas sgsajas.
1.3 Isitraukimas j darbg

1.3.1 Isitraukimg j darbg aiskinancios teorijos

Isitraukimas j darbg yra daZnai apraSomas jvairiuose darbuotojy tyrimuose, kurie patvirtina, jog
jsitraukimas j darbg yra svarbus ne tik pafiam asmeniui, bet ir organizacijai. Labiau jsitrauke
darbuotojai patiria teigiamas emocijas, yra labiau motyvuoti ir pan. Isitraukes j darbg darbuotojas
dazniausiai apibtdinamas kaip entuziastingas ir virSijantis darbdavio lukescius (Adisa et al., 2021).
Taip pat, pasak autoriy, jsitraukusiam darbuotojui svarbi jo darbo kokyb¢, todél jis stengiasi tg darbg
atlikti gerai. Adisa ir kiti (2021) dar pabrézia, jog sumazej¢s darbuotojy jsitraukimas gali mazinti ir
paciy organizacijy efektyvuma, nes maziau jsitrauke darbuotojai yra maziau atsidave savo darbui,
atsitrauke nuo savo rolés bei nenoriai atliecka darbo uzduotis. Tod¢l darbuotojy jsitraukimas yra
reik§mingas ne tik pa¢iam asmeniui, kuris atlieka paskirtas uzduotis darbe, bet ir organizacijai.

Jei placiau patyrinétume jsitraukima j darba, galima rasti, jog literatiroje biitent Kahn (1990)
buvo vienas i$ pirmyjy nagringjes jsitraukimg j darba. Biitent Sis autorius jsitraukusius darbuotojus
apibudino kaip fiziskai ir psichologiskai bei emociskai jsijautusius j savo darbo vaidmenis.
[sitraukimas, pasak jo, yra susijes su energija, kurig darbuotojai nukreipia tikslu jgyvendinti
organizacinius tikslus. Tokie darbuotojai daugiau ir labiau dirbs nei tie, kurie néra jsitrauke. Vienas
pagrindiniy jsitraukimo j darbg apibuidinimy teigia, kad tai yra pozityvi, su darbu susijusi btisena, kuri
charakterizuojama atsidavimu, pasinérimu ir verzlumu (Schaufeli et al., 2002). Verzlumas susijes su
aukSta energija bei psichologiniu atsparumu darbe, tuo tarpu atsidavimas nurodo, kad didelj
isitraukima isreiSkia darbo svarba, entuziazmas bei i$Siikio jautimas. O pasinérimas apibidinamas
kaip biisena, kurioje asmuo yra pilnai susikoncentraves ir taip susitelkes ties darbu, kad ir laikas labai
greitai praeina. Taip pat Bakker (2011) isskiria keleta skirtumy tarp jsitraukimo j darba ir tokiy
reiskiniy, kaip pasitenkinimas darbu, tékmés (angl. flow) basena bei motyvacija. [sitraukimas j darbg
apjungia didelj pasitenkinima darbu (atsidavima) bei didel¢ aktyvacija (verzluma, susidoméjima), tuo
tarpu pasitenkinimas darbu apibiidinimas kaip pasyvi darbuotojo gerove. Isitraukimas j darbg skiriasi
nuo tekmeés busenos, kadangi tai ilgiau trunkantis reiskinys, tuo tarpu tékmés biisena dazniausiai
siejasi su darbo atlikimo kulminacija, kuri tesiasi tik apie valandg ar net maziau. Galiausiali,
jsitraukimas ] darbg skiriasi ir nuo darbo motyvacijos, nes apima dar ir pazintinj (susidomejimg) ir
emocinj (verzluma) aspektus.

Isitraukimas j darbg siejamas su pozityvia darbuotojo biisena, kuri gali paskatinti ir teigiama

rezultata, todél literatliroje jis daznai siejamas su teiginiais padariniais. Bakker (2011) pateikia
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priezastis, kodél organizacijai svarbu, kad darbuotojai buty jsitrauke j darbg. Pirmiausia, jsitrauke
darbuotojai dazniau patiria pozityvias emocijas, kurios apima dékinguma, dZiaugsma bei entuziazma.
Antra, labiau jsitrauke darbuotojai pasiZzymi geresne sveikata. O tai leidzia jiems pilnai sutelkti
igiidzius bei energija ties jy darbu. Trecia, isitrauke darbuotojai patys sukuria savo darba bei
asmeninius isteklius. Galiausiai, jsitrauke darbuotojai gali perduoti jsitraukimg ir kitiems, kurie yra
ju aplinkoje, kadangi daznai organizacijose rezultata lemia bendras darbas, tai toks jsitraukimo
perdavimas gali pagerinti komandos darbo rezultatus. Ir, svarbiausia, didesnis jsitraukimas j darba
dazniausiai yra susijes ir su geresniais rezultatais darbe (Bakker, 2011). Apibendrinant galima
pastebéti, jog isitraukimas j darbg yra svarbus geresnio darbuotojy funkcionavimo bei pozityviy

biiseny veiksnys, todél svarbus ir organizacijoms, ir patiems darbuotojams.

1.3.2 Darbuotojy atsparumo ir jsitraukimo j darbg s3sajos

Anksciau minétame Grover ir kity (2018) darbe taip pat teigiama, jog atsparumas susijes su
mazesniu darbo vaidmens sukeliamu stresu bei didesniu jsitraukimu j darbg. Taip pat Yu ir kity
(2019) atliktame tyrime irgi buvo rasta, jog didesnis atsparumas gali turéti jtakos pozityvioms
basenoms - didesniam pasitenkinimui darbu bei jsitraukimui. Panas$ius rezultatus savo tyrime gavo ir
Upadyaya, Vartiainen ir Salmela (2016) tirdami, kokj ry$j turi darbo reikalavimai (per didelis krtivis
darbe), istekliai (kur vienas i$ jy buvo iSskirtas bitent atsparumas) bei jsitraukimas ir perdegimas.
Rezultatai parodé, jog yra teigiamas rySys tarp atsparumo ir jsitraukimo, o tarp atsparumo ir
perdegimo — neigiamas. Kasparkova, Vaculik, Prochazka ir Schaufeli (2018) tyrime buvo siekiama
nustatyti jsitraukimo bei pasitenkinimo darbu kaip mediatoriy ry$;j tarp atsparumo ir darbo rezultaty.
Gauti rezultatai parodé, jog isitraukimas yra statistiSkai reikSmingas mediatorius, 0 atsparumas
teigiamai prognozuoja jsitraukimg. Tad autoriai padaré iSvada, jog tie darbuotojai, kurie yra labiau
atsparis, yra labiau jsitrauke j darbg. Malik ir Garg (2020) taip pat kalba apie tai, jog atsparumas
leidzia susitvarkyti su kylanciais i$Siikiais, o tai didina ne tik pasitikéjimg darbe, bet ir jsitraukimg.
Be to, autoriai savo tyrime irgi patvirtino teigiama rysj tarp atsparumo ir jsitraukimo j darbg ir dél to
teigia, jog jmonése yra svarbu didinti darbuotojy atsparuma, jei yra norima, kad darbuotojai biity
jsitrauke ] savo darba. IS apzvelgtos literatiiros galima apibendrinti, jog darbuotojy atsparumas ir

isitraukimas j darbg daZniausiai turi teigiama rysj.
1.3.3 Darbo reikalavimy — istekliy sgsajos su isitraukimu j darbg

Kalbant apie darbo isteklius, buvo uZsiminta, jog biitent jie turi sgsajy ir su jsitraukimu j darba.
Bakker ir Demerouti (2008) darbo reikalavimy — iStekliy modelis aiSkina jsitraukimo j darba

prielaidas. Remiantis §iuo modeliu, darbo istekliai, tokie kaip socialiné parama i$ kolegy ir vadovy,
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grjztamasis rySys apie darba, jgidZziy jvairové, autonomija gali pastiprinti motyvacinius procesus,
kurie lemia didesn;] jsitraukimg j darbg ir tai galiausiai lemia geresnj uzduociy atlikima. Tuo paciu
autoriai aiSkina, jog darbo istekliai yra daugiau panaudojami tokiu atveju, kai darbuotojai patiria
daugiau darbo reikalavimy. Ankstesniuose tyrimuose nustatyta, jog darbo istekliai ir asmeniniai
iStekliai yra susije ir gali biiti prediktoriai butent jsitraukimui j darbg (Xanthopoulou, Bakker,
Demerouti, & Schaufeli, 2009b). Tie darbuotojai, kurie patiria, pavyzdZiui, didesnj palaikyma i$
kolegy, sulaukia griztamojo rysio apie darba, patiria didesnj jsitraukima j darbg ir geriau dirba. Darbo
reikalavimy — iStekliy modelyje galima matyti, jog darbuotojai, kurie yra jsitrauke bei demonstruoja
gera darba, sukuria savo asmeninius resursus, kurie didina jsitraukimg per laikg ir sukuria pozityvy
ry$j. Taip pat Schaufeli, Bakker ir Van Rhenen (2009) savo tyrime atrado, jog darbo istekliai turi
teigiama rysj su jsitraukimu j darbg ir darbo iStekliai nustatyti kaip jsitraukimo j darbg prediktorius.
Taciau literatiiroje galima rasti ir prieStaringy tyrimo rezultaty, pavyzdziui, Breevaart ir Bakker
(2018) savo tyrime, kuriame buvo tyrinéjama mokytojy imtis, nustaté, jog esant didesniems
kognityviniams reikalavimas mokytojai patirdavo ir didesnj jsitraukima j darbg. Taip pat Inoue ir kiti
(2014) savo tyrime irgi gavo gana panaSius rezultatus, kadangi darbo reikalavimai teigiamai
prognozavo jsitraukimg j darbg. Nors tokiy tyrimy, kuriuose apraSyty teigiamas sasajas tarp darbo
reikalavimy ir jsitraukimo j darbg néra, taciau gali pasitaikyti ir iSim¢iy. Tuo tarpu darbo reikalavimai
ir perdegimas turi teigiamg ryS] — padid€jus darbo reikalavimams bei sumazéjus darbo iStekliams,
padidéja ir darbuotojy perdegimas. Tad i$ atlikty tyrimy galima daryti i§vada, jog darbo reikalavimai

turi neigiama ry$] su jsitraukimu j darbg, o darbo iStekliai — teigiama.

1.4 Darbuotojy perdegimas

Perdegimas pradétas tyrinéti gana anksti, taciau paskutiniu metu $iai blisenai skiriamas vis
didesnis démesys, apie perdegimo tyrimy svarbg pabrézia daugelis autoriy. Perdegimg, remiantis
Montero-Marin ir kitais (2011), galima apibudinti kaip biisena, kuriai biidingas emocinis nuovargis,
depersonalizacija ir asmeniniy pasiekimy trukumas. Pasak autoriy, emocinj nuovargj galima
apibudinti kaip negebéjima atlikti uzduotis, j jas nejsitraukti dél energijos tritkumo. Depersonalizacija
galima apibrézti kaip neigiamg elgesj ir nusistatyma prie$ kitus Zmones ir kity asmeny kaltinimg dél
tam tikry sunkumy. Pasiekimy trikumas susijes su tendencija vertinti savo darbg ir sugebéjimus
neigiamai, dél ko gali kilti nepasitenkinimas ir litidesys. Perdegimo biiseng gali apibiidinti ir daugelis
kity panasiy terminy — nuovargis, iSsekimas, ciniSkumas, neveiksmingumas ir panasiai (Montero-
Marin et al., 2011). Demerouti ir Kiti (2010) teigia, jog pervarge asmenys apibtidinami kaip turintys
auksto lygio nuovargj ir neigiamg nusistatyma prie$ savo veiklg. Net ir ankstesniuose tyrimuose

iSskiriami penki aspektai, kurie dazniausiai naudojami kalbant apie perdegimg: 1. nuovargio
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simptomai, psichologinis ar emocinis nuovargis, nuvargimas ir depresija; 2. galimi skirtingi nejprasti
fiziniai nemalonds pojuciai; 3. perdegimo simptomai yra susij¢ su darbu; 4. Simptomai buidingi ir
tiems, kurie ankséiau nepasizyméjo psichopatologiniais sutrikimais; 5. badingas sumazéjes
efektyvumas ir suprastéje darbo rezultatai dél neigiamy nuostaty ir elgesio (Schaufeli, Bakker,
Hoogduin, Schaap, & Kladler, 2001). Kadangi perdegimas vertinamas kaip neigiamas reiskinys,
daznai jis siejamas su Zemesniais darbuotojo rezultatais, uzduo¢iy atlikimo sumazéjimu, nuovargiu

bei sumazéjusiu jsitraukimu j darba.
1.4.1 Darbuotojy atsparumo ir perdegimo s3asajos

Kaip jau buvo aptarta ankscCiau, atsparumas daznai apibiidinamas kaip geb¢jimas susidoroti
su sunkumais ir po jy atsitiesti, todél daznai ir tyrimuose yra nustatoma, jog tie, kurie pasizymi
didesniu atsparumu, geriau susitvarko stresinése situacijose ir taip iSvengia galimy neigiamy Streso
pasekmiy, pavyzdziui, perdegimo (Hetzel-Riggin, Swords, Tuang, Deck, & Spurgeon, 2020).
Mohseni Takalu ir kiti (2021) teigia, jog tic darbuotojai, kuriy yra labiau iSreikStas atsparumas patiria
mazesn]j perdegima. Ferreira ir Gomes (2021) tyré, kaip darbuotojy atsparumas yra susij¢s su trejomis
perdegimo dimensijomis — emociniu nuovargiu, depersonalizacija, asmeniniais pasiekimais bei jy
vertinimu. Autoriai nustaté, jog darbuotojai, kuriems buidingas aukstesnis atsparumas, iSgyveno
mazesnj perdegimg — jie patyré mazesnj nuovargj, jaut¢ mazesn¢ depersonalizacijg bei pasickeé
aukstesniy rezultaty. Todél atsparumas yra itin svarbus, Kai reikia valdyti streso situacijas ir patirti
mazesnj perdegima. Autoriai taip pat primena, kad atsparumas yra formuojamas, jgyjamas, tad
organizacijoms svarbu analizuoti atsparumo darbe prielaidas ir formuoti darbo aplinka, kuri mazina
stresg ir stiprina darbuotojy atsparumg. Lee ir Kim (2020) taip pat teigia, jog darbuotojai, kurie
pasizymi didesniu atsparumu, sugeba sumazinti neigiama stresiniy situacijy jtaka, 0 vienas atsparumo
Saltiniy yra pozityvios biisenos. Todél galima daryti prielaida, jog darbuotojy atsparumas yra svarbus,
kad biity sumaZintos darbuotojy neigiamos emocijos bei neigiami padariniai, pavyzdziui, stresas ar

perdegimas.

1.4.2 Darbo reikalavimy — iStekliy sgsajos su darbuotojy perdegimu

Kalbant apie darbo reikalavimy — iStekliy sgsajas su darbuotojy perdegimu, galima paminéti
keleta tyrimy, kurie Sias sgsajas nagrin¢ja. Pavyzdziui, Ferreira ir Gomes (2021) teigia, jog nors darbo
reikalavimai patys savaime néra neigiami, ta¢iau remiantis sveikatos silpninimo procesu (angl. health
impairment process), jie gali funkcionuoti kaip stresoriai, ypa¢ tuomet, kai yra sumazéje darbo
iStekliai. Tad 1§ to galima daryti prielaida, jog darbo reikalavimai turéty biti teigiamai susij¢ su

darbuotojy perdegimu, o kadangi darbo iStekliai yra prieSingas konstruktas darbo reikalavimams, tai
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galima teigti, jog darbo iStekliai bus neigiamai susij¢ su darbuotojy perdegimu. Tg patvirtinta ir
Bakker, Demerouti ir Euwema (2005) tyrimas, kuriame aprasoma, jog darbo reikalavimai
funkcionuoja kaip perdegimo stresorius, o darbo istekliai kaip tik gali suSvelninti neigiama darbo
reikalavimy poveikj, pavyzdziui, perdegima. Vieng i$ darbo isStekliy dimensijy, socialinj palaikyma,
autoriai i8skiria, kaip vieng stipriausiy Svelninan¢iy kintamyjy kalbant apie stresg darbe. Taip pat ir
autonomija darbe gali sumazinti tiek stresg darbe, tiek darbo krtivj. Todél autoriai teigia, jog darbo
reikalavimy — iStekliy dimensijos gali atskirai prognozuoti stresg darbe. Autoriai savo darbe iSskyre
organizacijoje svarbiausius darbo reikalavimus — darbo kriivis, emociniai bei fiziniai reikalavimai,
darbo pernesimas j namus (angl. work-home interference), o tarp darbo istekliy iSskyré socialinj
palaikyma, santykius su vadovu, autonomijg ir griztamajj rysj. Tad i§ apzvelgtos literatiiros galima
daryti i8vada, jog darbo reikalavimai turi teigiamag rysj su darbuotojy perdegimu, o darbo istekliai —

neigiama.

1.5 Atsparumo, darbo reikalavimy, iStekliy jsitraukimo j darbg bei darbuotojy perdegimo tarpusavio

rysiai

Perzvelgiant anksCiau apraSytus autoriy tyrimus, galima pastebéti, jog darbo reikalavimai turi
teigiamas sgsajas su darbuotojy perdegimu, taciau neigiama ry$j su atsparumu ir jsitraukimu j darba,
tuo tarpu darbo iStekliai prieSingai — neigiamas sgsajas su darbuotojy perdegimu, bet teigiama rysj su
atsparumu ir jsitraukimu j darbg (Bakker & Demerouti, 2008; Xanthopoulou et al., 2009b; Ferreira &
Gomes, 2021; Bakker et al., 2005; Mohseni Takalu et al., 2021; Grover et al., 2018; Yu et al., 2019)
Bakker ir kiti (2005) savo darbe teigia, jog asmeninés savybés gali taip pat silpninti neigiama streso
poveik] jskaitant ir perdegimg. D¢l to biity galima daryti prielaida, jog atsparumas, kaip viena i$
darbuotojo savybiy, galéty sumazinti darbo reikalavimy poveikj perdegimui. Ferreira ir Gomes
(2021) savo tyrime taip pat nustaté, jog atsparumas gali sumazinti darbuotojy perdegima, 0 atsparuma
i§skiria kaip vieng i§ asmeniniy iStekliy, kalbant apie darbo reikalavimy — istekliy modelj. Taip pat
tyrimuose nustatyta, jog atsparumas ir jsitraukimas j darbg turi teigiamas sasajas (Grover, et al., 2018;
Yu et al., 2019; Upadyaya et al., 2016). Taciau jau anks¢iau minétoje Yu ir kity (2019) sisteminéje
literatiiros analizéje buvo teigiama, jog atsparumas yra tarpinis kintamasis (mediatorius) darbo
reikalavimams prognozuojant stresg. Autoriai teigia, jog darbo reikalavimai pastiprina darbuotojy
atsparuma, kuris neigiamai prognozuoja stresg darbe. Jangsiriwattana (2021) tyrime nustaté, jog
atsparumas yra mediatorius organizacijos palaikymo ir jsitraukimo j darbg rySiui. Nors néra daug
tyrimy, kurie aiSkinty bitent atsparumo, darbo reikalavimy, iStekliy, jsitraukimo j darbg bei
darbuotojy perdegimo sgsajas bendrai, taciau i§ anksCiau apzvelgty tyrimy literatiiroje galima

pastebéti, jog visi konstruktai turi tam tikrus tarpusavio rysius.
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1.6 Tyrimo tikslas, uzdaviniai ir hipotezes

I$ literatiiros apzvalgos galima pastebéti, jog yra gana nemazai darbuotojy atsparumo, darbo
reikalavimy ir iStekliy, jsitraukimo j darbg bei perdegimo tyrimy, ta¢iau atsparumo darbe sgsajos su
minétais reiSkiniais ir jo kaip mediatoriaus vaidmuo kol kas tyrinéjama nepakankamai.

Todél $io tyrimo tikslas - nustatyti darbuotojy atsparumo sasajas su darbo reikalavimais, istekliais,
jsitraukimu ] darbg bei perdegimu ir atsparumo vaidmenj darbo reikalavimams ir iStekliams
prognozuojant jsitraukimg j darba bei perdegima.

Tyrimo uzdaviniai:

1. ISnagrinéti darbuotojy atsparumo, darbo reikalavimy ir istekliy, jsitraukimo j darbg bei

perdegimo raiska ir sgsajas su demografinémis charakteristikomis.

2. ISnagrinéti darbuotojy atsparumo, darbo reikalavimy ir istekliy, jsitraukimo j darbg bei

perdegimo tarpusavio rysius.

3. [Istirti darbo reikalavimy ir darbo iStekliy reikSme, prognozuojant darbuotojy atsparuma.

H1: Darbo reikalavimai (spaudimas darbe, kognityviniai reikalavimai, emociniai reikalavimai)

neigiamai prognozuoja darbuotojy atsparumg: didéjant darbo reikalavimams maziau iSreikStas

darbuotojy atsparumas.

H2: Darbo iStekliai (autonomija, kolegy parama, grjztamasis rySys, vadovavimas, augimo

galimybés) teigiamai prognozuoja darbuotojy atsparuma: didé¢jant darbo iStekliams labiau

iSreikstas darbuotojy atsparumas.

4. Nustatyti darbuotojy atsparumo reik§me¢ prognozuojant jy jsitraukimg j darbg bei perdegima.

H3: Darbuotojy atsparumas teigiamai prognozuoja jsitraukimg j darbg: darbuotojai, kuriy

atsparumas yra didesnis, yra labiau jsitrauke j darba.

H4: Darbuotojy atsparumas neigiamai prognozuoja jy perdegima: darbuotojai, kuriy atsparumas

yra didesnis, patiria maZesnj perdegimg darbe.

5. Nustatyti darbo reikalavimy ir darbo istekliy reikSme¢ prognozuojant jsitraukimg i darbg ir

perdegima.

H5: Darbo reikalavimai (spaudimas darbe, kognityviniai reikalavimai, emociniai reikalavimai)
darbuotojy jsitraukimg prognozuoja neigiamai, o perdegima — teigiamai:

H5a: Darbo reikalavimai (spaudimas darbe, kognityviniai reikalavimai, emociniai reikalavimai)
neigiamai prognozuoja jsitraukimg j darba: didéjant darbo reikalavimams, silpniau iSreikstas
darbuotojy jsitraukimas j darba

H5b: Darbo reikalavimai (spaudimas darbe, kognityviniai reikalavimai, emociniai reikalavimai)
teigiamai prognozuoja perdegima darbe: did¢jant darbo reikalavimams, stipriau iSreikStas darbuotojy

perdegimas.
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H6: Darbo istekliai (autonomija, kolegy parama, grjZtamasis rySys, vadovavimas, augimo
galimybés) darbuotojy jsitraukimg prognozuoja teigiamai, o perdegima — neigiamai:

Hé6a: Darbo iStekliai (autonomija, kolegy parama, grjZztamasis rySys, vadovavimas, augimo
galimybés) teigiamai prognozuoja jsitraukima j darba: didéjant darbo iStekliams, stipriau iSreikstas
darbuotojy jsitraukimas j darba

H6b: Darbo istekliai (autonomija, kolegy parama, griztamasis rySys, vadovavimas, augimo
galimybés) neigiamai prognozuoja perdegimg darbe: didéjant darbo iStekliams, silpniau iSreikstas
darbuotojy perdegimas.

6. Nustatyti darbuotojy atsparumo kaip tarpinio kintamojo (mediatoriaus) reik§me¢ darbo
reikalavimams ir i§tekliams prognozuojant jsitraukimg i darbg bei perdegima.

H7: Atsparumas yra mediatorius (tarpinis kintamasis) darbo reikalavimy (Spaudimo darbe,
kognityviniy reikalavimy, emociniy reikalavimy) ir jsitraukimo j darba rySiui: darbo reikalavimai
mazina darbuotojy atsparuma, o mazesnis atsparumas mazina jsitraukima j darba.

H8: Atsparumas yra mediatorius (tarpinis kintamasis) darbo reikalavimy (spaudimo darbe,
kognityviniy reikalavimy, emociniy reikalavimy) ir darbuotojy perdegimo rysiui: darbo reikalavimai
mazina darbuotojy atsparuma, o mazesnis atsparumas didina perdegima.

H9: Atsparumas yra mediatorius (tarpinis kintamasis) darbo iStekliy (autonomijos, kolegy
paramos, grjztamojo ryS$io, vadovavimo, augimo galimybiy) ir jsitraukimo j darbg rySiui: darbo
iStekliai stiprina darbuotojy atsparuma, kuris didina jsitraukimg i darba.

H10: Atsparumas yra mediatorius (tarpinis kintamasis) darbo iStekliy (autonomijos, kolegy
paramos, grjztamojo rysio, vadovavimo, augimo galimybiy) ir darbuotojy perdegimo rySiui: darbo
iStekliai didina darbuotojy atsparuma, o didesnis atsparumas mazina perdegima.

Tyrimo schemos pagal 3, 4, 5 ir 6 tyrimo uzdavinius pateikiamos 1, 2, 3, 4 paveiksluose.

Darbo reikalavimai

Atsparumas

Darbo istekliai

H2

1 pav. Tyrimo schema. Numatomi kintamyjy prognostiniai rysiai (pagal 3 tyrimo uzdavinj)

Pastaba: > teigiamas rysys; — > neigiamas rysys
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Isitraukimas j darbg

Atsparumas

Perdegimas

2 pav. Tyrimo schema. Numatomi kintamyjy prognostiniai rysiai (pagal 4 tyrimo uzdavinj)

Pastaba: > teigiamas rysys;, — > neigiamas rysys

_______________________________________________ Isitraukimas j darba

Darbo reikalavimai

 $ Perdegimas

H5b
H6a
/ Isitraukimas | darbg
Darbo iStekliai | .
________________________________ > Perdegimas
H6b

3 pav. Tyrimo schema. Numatomi kintamyjy prognostiniai rysiai (pagal 5 tyrimo uzdavinj)

Pastaba: > teigiamas rysys; ~ > neigiamas rysys

H7 . .
Isitraukimas }
. darba
Darbo reikalavimai | 77T > Atsparumas
________________ R
Perdegimas
H8
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H9 Isitraukimas |
. darba
Darbo istekliai ’ Atsparumas
________________ .
Perdegimas
H10

4 pav. Tyrimo schema pagal 6 tyrimo uzdavinj

Pastaba: —® teigiamas rysys; ——-- » neigiamas rysys
4 rysy 4 rysy
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2. METODIKA

2.1 Tyrimo dalyviai

Tyrime taikyta patogioji respondenty atranka, anketa buvo pateikiama pildyti internetu per
www.apklausa.lt svetaing. I$ viso tyrime dalyvavo 197 respondentai, i$ jy — 142 moterys (72,1%) ir
52 vyrai (26,4 %), 3 respondentai lyties nenurodé. VieSajame sektoriuje dirba 43 respondentai
(21,8%), o privaciajame 154 asmenys (78,2%). Pilnu etatu dirba 174 respondentai (88,3%), ne pilnu
etatu — 23 (11,7%). Dauguma respondenty buvo darbuotojai, neuZimantys vadovaujanc¢iy pareigy
(N=160; 81,2 %), mazesné dalis buvo vadovai (N=37; 18,8%). Pagal darbo organizavimo pobtdj
pasiskirstymas buvo toks: dirba hibridiniu budu — 114 (57,9%), nuotoliniu budu — 17 (8,6%), darbo
vietoje — 66 (33,5%). Respondenty amzius svyravo nuo 20 m. iki 58 m., vidutinis amzius — 28 m.
Darbo stazas organizacijoje svyravo nuo 0,1 m. iki 22 m., vidutini$kai organizacijoje respondentai
dirba 2,6 m. Respondenty pasiskirstymas pagal i§silavinimg: aukstasis universitetinis — 157 (79,7%),
aukStasis ne universitetinis/auksStesnysis — 22 (11,2%), profesinis — 3 (1,5%) vidurinis — 15 (7,6%)

respondenty.

2.2 Tyrimo priemonés

Tyrime buvo naudojama anketa, kurig sudaré socialiniai ir demografiniai klausimai,
darbuotojy atsparumo, darbo reikalavimo — istekliy, jsitraukimo j darbg ir perdegimo vertinimo
skalés. Patikrintos visy skaliy psichometrinés charakteristikos — patikimumas ir konstrukto
validumas.

Darbuotojy atsparumas vertintas Naswall, Kuntz, Hodliffe ir Malinen (2015) darbuotojy
atsparumo skale (angl. Employee Resilience Scale). Skalés naudojimui leidimas néra reikalingas, ji
yra vieSai prieinama naudoti nekomerciniais tikslais. Skalg sudaro 9 teiginiai, atsakymai vertinami
nuo 1 balo ,,Visiskai nesutinku” iki 5 baly ,,Visiskai sutinku”. Teiginio pavyzdys: ,,S¢kmingai galiu
susitvarkyti su dideliu darbo kriiviu net ilgg laikg”. Skalés Cronbacho o = 0,783. Faktoriy analizé
i§skyré vieng faktoriy, Bartleto sferiSkumo kriterijaus p < 0,001, KMO = 0,797, duomeny sklaidos
paaiskinamumo procentas 38,62 %, teiginiy svoriai faktoriuje svyruoja nuo 0,367 iki 0,725.

Darbo reikalavimai (spaudimas darbe, kognityviniai ir emociniai reikalavimai) vertinti
Bakker (2014) klausimyno skalémis, atsakymai vertinami nuo 1 balo ,,Niekada” iki 5 , Labai
daznai/nuolat”. Spaudimo darbe skale sudaro 4 teiginiai, pavyzdys: ,,Ar turite dirbti spar¢iu tempu?”’.
Skalés konstrukto validumas patikrintas taikant principiniy komponenciy faktoriy analize su varimax
sukiniu: Bartleto sferiSkumo kriterijaus p < 0,001, KMO = 0,838, duomeny sklaidos paaiskinamumo

procentas 73,92 %, teiginiy svoriai faktoriuje svyruoja nuo 0,830 iki 0,884. Skalés Cronbacho a =
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0,881. Kognityviniy reikalavimy skale sudaro 4 teiginiai, pavyzdys: ,,Ar jisy darbas reikalauja labai
susikaupti?”. Skalés faktoriy analizés rezultatai: Bartleto sferiSkumo kriterijaus p < 0,001, KMO =
0,789, duomeny sklaidos paaiSkinamumo procentas 67,7 %, teiginiy svoriai faktoriuje svyruoja nuo
0,773 iki 0,864. skalés Cronbacho o = 0,833. Emociniy reikalavimy skale sudaro 3 teiginiali,
pavyzdziui, ,,Ar jasy darbas emociSkai sunkus?”. Skalés faktoriy analizés rezultatai: Bartleto
sferiSkumo kriterijaus p < 0,001, KMO = 0,680, duomeny sklaidos paaiSkinamumo procentas 72,77
%, teiginiy svoriai faktoriuje svyruoja nuo 0,826 iki 0,899. Skalés Cronbacho a = 0,812.

Darbo istekliai (autonomija, kolegy parama, grjztamasis rySys, vadovavimas (angl.
coaching), augimo galimybés) vertinti Bakker (2014) klausimyno skalémis, atsakymai vertinami nuo
1 balo ,,Niekada” iki 5 ,,Labai daznai/nuolat”. Autonomija vertinta trijy teiginiy skale, teiginio
pavyzdys ,,Ar galite lankscCiai rinktis, kaip atlikti savo darba?”. Faktoriy analizé iSskyré vieng
faktoriy: Bartleto sferiSkumo kriterijaus p < 0,001, KMO = 0,671, duomeny sklaidos paaiskinamumo
procentas 64,13 %; teiginiy svoriai faktoriuje svyruoja nuo 0,774 iki 0,833. Skalés Cronbacho o =
0,719. Kolegy parama vertinta trijy teiginiy skale, pavyzdziui, ,,Prireikus, ar galite kreiptis j kolegas
pagalbos?”. Faktoriy analizé iSskyré viena faktoriy: Bartleto sferiskumo kriterijaus p < 0,001, KMO
= 0,693, duomeny sklaidos paaiskinamumo procentas 76,88 %, teiginiy svoriai faktoriuje svyruoja
nuo 0,822 iki 0,916. Skalés Cronbacho o = 0,841. Grjztamojo rysio skale sudaro trys teiginiai,
pavyzdziui, ,,AS gaunu pakankamai informacijos apie savo darbo tikslus”. Faktoriy analizé iSskyré
vieng faktoriy: Bartleto sferiSkumo kriterijaus p < 0,001, KMO = 0,667, duomeny sklaidos
paaiskinamumo procentas 80,28 %, teiginiy svoriai faktoriuje svyruoja nuo 0,813 iki 0,945. Skalés
Cronbacho a = 0,876. Vadovavimo skalg sudaro penki teiginiai, pavyzdys: ,,Mano vadovas mane
informuoja, ar yra patenkintas mano darbu”. Faktoriy analizé i$skyré vieng faktoriy: Bartleto
sferiSkumo kriterijaus p < 0,001, KMO = 0,853, duomeny sklaidos paaiSkinamumo procentas 72,13
%, teiginiy svoriai faktoriuje svyruoja nuo 0,803 iki 0,901. Skalés Cronbacho o = 0,902. Augimo
galimybiy skale sudaro trys teiginiai, pavyzdziui, ,,Savo darbe turiu galimybe¢ ugdyti savo stiprigsias
puses”. Faktoriy analizé i$skyré vieng faktoriy: Bartleto sferiSkumo Kriterijaus p < 0,001, KMO =
0,719, duomeny sklaidos paaiSkinamumo procentas 82,74 %, teiginiy svoriai faktoriuje svyruoja nuo
0,892 iki 0,940. Skalés Cronbacho a = 0,896.

Darbo reikalavimy ir iStekliy skaléms leidimg naudoti moksliniame tyrime suteiké skaliy
autorius prof. A.Bakker.

Isitraukimas j darbg vertintas sutrumpintos Utrechto jsitraukimo j darbg skale (UWES 3),
kurios autoriai yra Schaufeli, Shimazu, Hakanen, Salanova ir De Witte (2019). Skalés naudojimui
leidimas néra reikalingas, ji yra vieSai prieinama naudoti nekomerciniais tikslais. Skale¢ sudaro 3
klausimai, atsakymai vertinami nuo 0 balo ,,Niekada” iki 6 baly ,,Visada/Kasdien”. Skai¢iuojant

rezultatus atsakymy balai buvo kei¢iami i§ 0 — 6 ] 1 — 7 baly skale. Jsitraukimo j darbo skalés teiginio
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pavyzdys: ,,Savo darbe a$ jauciuosi kupinas/-a energijos”. Skalés Bartleto sferiSkumo kriterijaus p <
0,001, KMO = 0,662, duomeny sklaidos paaiskinamumo procentas 79,64 %. Teiginiy svorial
faktoriuje yra nuo 0,858 iki 0,944, skalés Cronbacho a = 0,868.

Darbuotojy perdegimas vertintas Kopenhagos perdegimo klausimyno (angl. Copenhagen
Burnout Inventory) darbinio perdegimo (angl. work-related burnout) skale (Kristensen et al., 2005).
Skalé vieSai prieinama, atskiras leidimas naudoti moksliniame tyrime nereikalingas. Skalg¢ sudaro 7
teiginiai, pavyzdziui, ,,Ar darbas Jus emociskai iSsekina?”. Atsakymai vertinami 5 baly rangy skale
nuo 1 —, niekada/beveik niekada” iki 5 —,,visada”. Individualus perdegimo darbe rodiklis — atsakymy
] skalés teiginius vidurkis. Faktoriy analizé iSskyré vieng faktoriy, Bartleto sferiskumo Kriterijaus p <
0,001, KMO = 0,875, duomeny sklaidos paaiSkinamumo procentas 62,26 %. Teiginiy svoriai
svyruoja nuo 0,597 iki 0,842, skalés Cronbacho o = 0,898.

2.3 Tyrimo eiga

Tyrime buvo naudojama internetiné apklausy platforma ,,Apklausa.lt”. Informacija apie
tyrimg ir kvietimas jame dalyvauti buvo talpinami j ,,Facebook” ir ,,.Linkedin” socialinius tinklus
tikslu pasiekti kuo didesnj darbuotojy skaiCiy ir pakviesti tyrimo dalyvius anketa uzpildyti
savanoriskai. Kiekvienas dalyvis supazindintas su tyrimo informacija, tyrimo tikslu ir uztikrintas

tiriamyjy konfidencialumas ir anonimiSkumas.

2.4 Rezultaty apdorojimas

Statistiniai duomenys buvo analizuojami ir apdorojami naudojant statistikos paketa IBM SPSS
STATISTICS 28. Atlikti Sie skaiiavimai: kintamieji buvo aprasomi naudojant apraSomosios
statistikos elementus: vidurkj (M), standartini nuokrypi (SD); skaliy patikimumas jvertintas
skai¢iuojant Cronbacho alpha rodiklj; skaliy konstrukto validumas nustatytas taikant principiniy
komponenciy faktoriy analize su varimax sukiniu; darbuotojy atsparumui, darbo reikalavimy ir
iStekliy, jsitraukimo ] darbg bei perdegimo palyginimui grupése pagal lytj ir uzimamas
vadovaujancias/nevadovaujancias pareigas naudotas Stjudento t kriterijus nepriklausomoms imtims,
o minéty konstrukty palyginimui tarp grupiy pagal darbo organizavimo pobid;j taikytas ANOVA
kriterijus; tarpusavio sasajos tarp kintamyjy analizuojamos taikant Pearsono koreliacijos metoda;
tiesinés regresijos modeliai taikyti tikslu nustatyti atsparumg, jsitraukimg j darbg ir perdegima
prognozuojanc¢ius veiksnius; atsparumo kaip mediatoriaus vaidmeniui istirti buvo taikytas A. F.

Hayes PROCESS jskiepis, 4 modelis (Hayes, 2013).
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3. REZULTATAI

3.1 Tyrimo kintamyjy raiska ir sgsajos su demografinémis charakteristikomis

Pirmasis tyrimo uzdavinys — iSnagrinéti darbuotojy atsparumo, darbo reikalavimy, darbo

iStekliy, jsitraukimo j darbg ir perdegimo sasajas su demografinémis charakteristikomis: lytis, amzius,

darbo staZas organizacijoje, pareigos, darbo organizavimo pobiudis. Rodikliy raiSka grupése pagal

i$silavinima nebuvo lyginama, nes 90,9 proc. respondenty nurodé¢, kad turi aukstajj universitetinj arba

aukstajj neuniversitetinj i$silavinimg. Tirty rodikliy apraSomoji statistika — vidurkiai, standartiniai

nuokrypiai bei minimalios ir maksimalios reik§més, pateikti 1-oje lenteléje.

1 lentelé. Tyrimo kintamyjy vidurkiai, standartiniai nuokrypiai bei minimalios ir maksimalios

reiksmes
Rodikliai M SD Min —— Max
reikSmés reikSmés

Amzius (metai) 28,04 7,17 20 58
Darbo stazas organizacijoje (metai) 2,59 3,21 0,1 22
Atsparumas 3,96 0,47 2,78 5,00
Spaudimas darbe 3,23 0,86 1,25 5,00
Kognityviniai reikalavimai 3,91 0,78 2,00 5,00
Emociniai reikalavimai 2,94 0,88 1,00 5,00
Autonomija 3,75 0,82 1,00 5,00
Kolegy parama 4,18 0,80 1,00 5,00
Grjztamasis rySys 3,61 1,02 1,00 5,00
Vadovavimas 3,69 0,96 1,00 5,00
Augimo galimybés 3,86 0,92 1,00 5,00
Isitraukimas ] darbg 4,76 1,26 1,67 7,00
Perdegimas 2,62 0,81 1,00 4,71

Rodikliy raiskos skirtumai vyry ir motery grupése vertinti Stjudento t-testu nepriklausomoms

imtims. Skirtumai gauti tik atsparumo, emociniy reikalavimy bei kolegy paramos rodikliy atzvilgiu.

Pastarieji rodikliai labiau iSreiksti motery grupéje palyginus su vyry, taciau skirtumas labai menkas

(2 lentelé).
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2 lenteleé. Tyrimo kintamyjy raiska grupése pagal Iyt

'(\l/l\loztinyZS) Vyrai (N=52)

Kintamieji M (SD) M (SD) F df p
Atsparumas 4,00 (0,45) 3,84 (0,54) 1,72 192 0,030
Spaudimas darbe 3,28 (0,85) 3,09 (0,84) 0,02 192 0,171
Kognityvinial 3,89 (0,81) 3,96 (0,70) 2,03 192 0,586
reikalavimai

Emociniai reikalavimai 3,05 (0,84) 2,68 (0,94) 1,71 192 0,009
Autonomija 3,73 (0,79) 3,81 (0,91) 0,90 192 0,561
Kolegy parama 4,24 (0,73) 3,98 (0,96) 1,34 192 0,043
Grjztamasis rysys 3,67 (1,01) 3,44 (1,07) 0,45 192 0,173
Vadovavimas 3,74 (0,94) 3,54 (0,98) 0,00 192 0,192
Augimo galimybés 3,85 (0,89) 3,89 (1,03) 0,95 192 0,784
Isitraukimas j darbg 4,73 (1,24) 4,84 (1,33) 0,65 192 0,610
Perdegimas 2,63 (0,82) 2,56 (0,81) 0,27 192 0,604

Pastaba: M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai. Statistiskai reik§mingi skirtumai pazyméti

paryskintu Sriftu.

Taip pat paskaiCiuotos tyrimo kintamyjy Koreliacijos su amziumi ir darbo stazu

organizacijoje. Nustatytos neigiamos sgsajos tarp kolegy paramos ir amziaus bei teigiamos tarp

jsitraukimo j darbg ir amZiaus. Spaudimas darbe ir darbo stazas organizacijoje koreliuoja teigiamai

(3 lentelé).

3 lentelé. Tyrimo Kintamyjy koreliacijos su amziumi ir darbo stazu organizacijoje

Kintamieji Amzius Darbo stazas organizacijoje
Atsparumas 0,009 -0,008
Spaudimas darbe 0,048 0,149"
K_ognlty_vlnl_al 0,108 0,134
reikalavimai

Emociniai reikalavimai 0,106 0,098
Autonomija 0,015 0,092
Kolegy parama -0,224* -0,094
Grjztamasis rySys -0,121 0,016
Vadovavimas -0,136 -0,051
Augimo galimybés -0,065 -0,045
[sitraukimas j darbg 0,186™ 0,130
Perdegimas -0,065 -0,017

Pastaba: "p <0,05; "™p <0,01
StatistiSkai reikSmingi skirtumai pazymeéti paryskintu Sriftu.
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Rodikliy raiSkos skirtumai vadovy ir ne vadovy grupése taip pat vertinti Stjudento t-testu

nepriklausomoms imtims. Skirtumai buvo gauti lyginant spaudima darbe, autonomija bei jsitraukima

1 darbg — Sie rodikliai labiau iSreiksti vadovy grupéje (4 lentele).

4 lentele. Tyrimo kintamyjy raiska grupése pagal uzZimamq vadovaujamq arba nevadovaujamg

pozicijq.
;/:Zdig;;zwantl Nevadovaujanti
icija (N=1

(N=37) pozicija (N=160)
Konstruktai M (SD) M (SD) F df p
Atsparumas 3,98 (0,48) 3,95 (0,48) 0,04 195 0,783
Spaudimas darbe 3,66 (0,80) 3,13 (0,85) 0,15 195 <0,001
Kognityvinial 4,00 (0,67) 3,89 (0,80) 173 195 0454
reikalavimai
Emocinial 3,09 (0,78) 2,90 (0,90) 007 195 0,246
reikalavimai
Autonomija 4,11 (0,68) 3,67 (0,83) 1,00 195 0,003
Kolegy parama 4,22 (0,65) 4,17 (0,84) 2,39 195 0,737
GrjZtamasis rySys 3,67 (1,06) 3,59 (1,06) 1,98 195 0,689
Vadovavimas 3,76 (0,94) 3,67 (0,96) 0,08 195 0,625
Augimo galimybés 3,92 (0,79) 3,84 (0,95) 2,53 195 0,647
[sitraukimas j darbg 5,21 (1,28) 4,66 (1,24) 0,48 195 0,017
Perdegimas 2,56 (0,85) 2,63 (0,81) 0,23 195 0,614

Pastaba: M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai. Statistiskai reikSmingi skirtumai pazyméti

paryskintu Sriftu.

Rodikliy raiSkos skirtumai grupése pagal darbo organizavimo btida vertinti taikant ANOVA

kriterijy. Nustatyta, jog emocinius reikalavimus auksc¢iau vertina darbuotojai, dirbantys darbo vietoje

(nenuotoliniu badu), lyginant su dirbanc¢iais nuotoliniu ar hibridiniu metodu. Autonomijg ir

vadovavimg auks$éiau vertina dirbantys hibridiniu biidu, lyginant su dirbanciais nuotoliu ar darbo

vietoje. Kity analizuojamy reiskiniy vertinimai trijose grupése statistiskai reikSmingai nesiskiria (5

lentelé).
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5 lentelé. Tyrimo kintamyjy raiska grupése pagal darbo organizavimo biidg.

Nuotolinis  Hibridinis E'_e(;‘“"togn'g

darbo buidas darbo budas v?etgje arbo

(N=17) (N=114)  \Teo)
Kintamieji M (SD) M (SD) M (SD) F da p
Atsparumas 397 (0,37)  398(046) 392(054) 035 196 0,704
Spaudimas darbe 297 (1,03)  320(0,78) 336(094) 158 196 0,209
Kognityviniai 381(0,96)  395(0,71) 387(0.84) 041 196 0,668
reikalavimai
Emocinial 267(0,65)  2:86(0,84) 315(095) 334 196 0,038
reikalavimai
Autonomija 300(1,02)  393(0,70) 3,40(0,85) 10,01 196 <0,001
Kolegy parama 3,92 (1,06) 4,25 (0,77) 4,12 (0,79) 1,44 196 0,240
Griztamasis rySys 357 (L13)  371(097) 342(107) 173 196 0,180
Vadovavimas 348(1,12)  383(0,86) 349(L04) 323 196 0,042
Augimo galimybés 3,88 (0,89)  3,95(0,87) 3,69(101) 173 196 0,180
Atsparumas 397(0,37)  398(046) 392(054) 035 196 0,704
Isittaukimas j darba 4,67 (1L,07) 487 (122) 461(138) 094 196 0,3%
Perdegimas 251(058)  257(0,79) 2,72(0,90) 0,84 196 0,432

Pastaba: M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai. Statistiskai reik§mingi skirtumai pazyméti
paryskintu Sriftu.

Gauti rezultatai rodo, kad respondentés moterys auks$Ciau vertina atsparumg, emocinius
reikalavimus bei kolegy parama, lyginant su vyrais, nors skirtumai gana nedideli. Nustatytos
neigiamos sgsajos tarp kolegy paramos ir amziaus bei teigiamos tarp jsitraukimo j darbg ir amzZiaus.
Spaudimas darbe ir darbo stazas organizacijoje susije teigiamai. Lyginant vadovy ir ne vadovy grupes
gauta, jog spaudima darbe, autonomijg bei jsitraukimg j darbg auksciau vertina vadovai, lyginant su
nevadovaujanéiais darbuotojais. Taip pat nustatyti statistiSkai reikSmingi skirtumai, vertinant
analizuojamus rodiklius tarp skirtingu darbo metodu dirbanciy grupiy: dirbanciy hibridiniu biadu
darbuotojai auksc¢iau vertina autonomija bei vadovavima, o dirbantieji darbo vietoje auksc¢iau vertina

emocinius reikalavimus darbe, lyginant su dirbanciais nuotoliu ar hibridiniu badu.

3.2 Darbuotojy atsparumo, darbo reikalavimy, istekliy, jsitraukimo j darbg ir perdegimo tarpusavio

rySiai

Antruoju tyrimo uzdaviniu siekiama iSnagrinéti darbuotojy atsparumo, darbo reikalavimy ir

iStekliy, jsitraukimo j darbg bei perdegimo tarpusavio rySius (6 lentel¢).
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6 lentele. Tyrimo kintamyjy tarpusavio sgsajos

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
1 -
2 0,247 -
3 0404 0,135 -
4 -0,076 0,088 -0,104 -
5 -0,181" -0,016 -0,151" 0,236 -
6 -0,043 0,014 -0,063 0,297 0,583™ -
7 -0,102 0,038 -0,184™ 0,335 0,705 0,793 -
8 -0,124 0,226 -0,024 0,351 0,429 0,552™ 0,555 -
9 -0,011 0,204™ -0,117 0,187 0,487 0,498™ 0,578 0,425" -
10 -0,041 0,233 -0,049 0,306™ 0,267 0,376™ 0,414™ 0,560™ 0,457 -
11 0535 0,043 0,421 -0,290™ -0,405™ -0,378"™ -0,446™ -0,488" -0,294™ -0,499™ -

Pastaba: 1 — spaudimas darbe 2 — kognityviniai reikalavimai 3 — emociniai reikalavimai, 4 —
autonomija, 5 — kolegy parama , 6 — griztamasis rysys, 7 — vadovavimas, 8 — augimo galimybés,
9 — atsparumas, 10 — jsitraukimas j darbg, 11 — perdegimas.

“p <0,05; “p <0,01.

Apibendrinant koreliacinés analizés rezultatus, galima pamatyti, jog tarp analizuojamy
kintamyjy egzistuoja nemazai statistiSkai reik§mingy sasajy. Atsparumas teigiamai siejasi su darbo
iStekliais — autonomija, kolegy parama, grjztamuoju rysiu, vadovavimu, augimo galimybémis. Jdomu
tai, kad atsparumas teigiamai koreliuoja su kognityviniais reikalavimais, o su spaudimu darbe ir
emociniais reikalavimais rySiai néra reikSmingi. [sitraukimas ] darbg yra teigiamai susijes su
atsparumu ir visais darbo istekliais (autonomija, kolegy parama, griztamuoju rysiu, vadovavimu,
augimo galimybémis). Nustatyta neigiama jsitraukimo j darbg sgsaja su perdegimu darbe.
Perdegimas darbe neigiamai koreliuoja su atsparumu, jsitraukimu j darbg ir visais darbo iStekliais, o
teigiamai — su spaudimu darbe bei emociniais reikalavimais. Atsizvelgiant j nustatytas kintamyjy
sgsajas, | toliau skaiiuojamus regresinés analizés modelius kaip nepriklausomi ir priklausomi

Kintamieji bus jtraukiami tik tie rodikliai, tarp kuriy gauti reik§mingi koreliaciniai rysiai.
3.3 Darbuotojy atsparumo, jsitraukimo j darbg ir perdegimo prognostiniai veiksniai

Tre¢iuoju darbo uzdaviniu siekiama istirti darbo reikalavimy ir darbo iStekliy reikSme,
prognozuojant darbuotojy atsparumg, Tikrinamos H1 ir H2 hipotezés. Prognozuojant atsparumg j
regresijos modelius kaip nepriklausomi kintamieji buvo jvedami tie reikalavimai ir iStekliai, su kuriais

atsparumas koreliuoja reikSmingai: kognityviniai reikalavimai, autonomija, Kolegy parama,
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grjztamasis rySys, vadovavimas, augimo galimybés. Kiekvienam nepriklausomam kintamajam buvo

tikrinami atskiri regresijos modeliai. Regresinés analizés rezultatai pateikiami 7-0je lenteléje.

7 lentelé. Darbuotojy atsparumo prognostiniai veiksniai

Priklausomas

Nepriklausomi kintamasis
kintamieji Atsparumas
Beta (B) p F P R?
Darbo reikalavimai Kognityviniali 0,20 0,004 8,432 0,004 0,04
reikalavimai
Darbo istekliai Autonomija 0,19 0,009 7,043 0,009 0,04
Kolegy parama 0,49 <0,001 60,713 <0,001 0,24
Grijztamasis rySys 0,50 <0,001 64,150 <0,001 0,25
Vadovavimas 0,58 <0,001 97,823 <0,001 0,33
Augimo galimybés 0,43 <0,001 43,034 <0,001 0,18

Nustatyta, jog atsparuma teigiamai prognozuoja kognityviniai reikalavimai ir visi darbo
iStekliams priskiriami darbo aspektai — autonomija, kolegy parama, grjztamasis rySys, vadovavimas
bei augimo galimybés. Nustatyta, kad pirmoji hipotezé¢ (HI1), teigianti, kad darbo reikalavimai
neigiamai prognozuoja darbuotojy atsparuma, nepasitvirtino, kadangi spaudimas darbe ir emociniai
reikalavimai nekoreliuoja su atsparumu (6 lentel¢), o kognityviniai reikalavimai atsparumg numato
teigiamai. Antroji hipoteze (H2) patvirtinta — visi darbo iStekliai teigiamai numato atsparuma.

Pagal ketvirtajj darbo uzdavinj buvo tikrinama, ar darbuotojy atsparumas numato jsitraukima
] darbg bei perdegimg. Skai¢iuoti du tiesinés regresijos modeliai, analizé patvirtino, jog atsparumas
statistiSkai reikSmingai teigiamai prognozuoja jsitraukima j darba bei neigiamai — perdegima darbe
(8 ir 9 lentelés). Hipotezés H3 ir H4 pasitvirtino.

Igyvendinant penktajj darbo uzdavinj buvo siekiama nustatyti darbo reikalavimy ir istekliy
reik§me prognozuojant jsitraukimg j darbg ir perdegima. Isitraukimo j darbg atzvilgiu buvo tikrinamos
H5a ir H6a hipotezés. Prognozuojant jsitraukimg j darbg j regresijos modelius kaip nepriklausomi
kintamieji buvo jvedami tie darbo reikalavimai ir iStekliai, su kuriais jsitraukimas j darbg koreliuoja
reikSmingai: kognityviniai reikalavimai, autonomija, kolegy parama, griZtamasis rySys,
vadovavimas, augimo galimybés. 8-0je lenteléje pateikiami duomenys apie jsitraukimo j darba

prognostinius veiksnius.
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8 lentelé. [sitraukimo j darbg prognostiniai veiksniai

Nepriklausomi Priklausomas

kintamieji kintamasis

Isitraukimas i darbg

Beta (B) p F P R?

Darbo reikalavimai ~ Kognityviniai 0,23 <0,001 11,24 <0,001 0,05
reikalavimai

Darbo istekliai Autonomija 0,31 <0,001 20,184 <0,001 0,09

Kolegy parama 0,27 <0,001 14946 <0,001 0,07

Grjztamasis rySys 0,38 <0,001 32,201 <0,001 0,14

Vadovavimas 0,41 <0,001 40,441 <0,001 0,17

Augimo galimybés 0,56 <0,001 89,068 <0,001 0,31

Atsparumas 0,46 <0,001 51,512 <0,001 0,21

Nustatyta, kad H5a hipotezé, teigianti, kad darbo reikalavimai neigiamai prognozuoja
isitraukimg j darba, nepasitvirtino, kadangi spaudimas darbe ir emociniai reikalavimai néra susij¢ su
jsitraukimu ] darbg (6 lentel¢), o kognityviniai reikalavimai jsitraukimg prognozuoja teigiamai.
Hipotezé H6a buvo patvirtinta: jsitraukima j darbg teigiamai prognozuoja autonomija, kolegy parama,
griztamasis rySys, vadovavimas bei augimo galimybeés.

Prognozuojant perdegima j regresijos modelius buvo jvedami nepriklausomi kintamieji, kurie
koreliuoja reik§mingai su perdegimu: spaudimas darbe, emociniai reikalavimai, autonomija, kolegy
parama, grjZztamasis rySys, vadovavimas, augimo galimybés. Tikrinamos HS5b ir H6b hipotezés.

Regresijos modeliy rezultatai pateikiami 9-oje lenteléje.
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9 lentelé. Darbuotojy perdegimo prognostiniai veiksniai

Nepriklausomi Priklausomas
kintamieji kintamasis
Perdegimas
Beta (B) p F P R?
Darbo reikalavimai ~ Spaudimas darbe 0,54 <0,001 78,364 <0,001 0,29
Emociniai reikalavimai 0,42 <0,001 41,915 <0,001 0,18
Darbo istekliai Autonomija -0,29 <0,001 17,901 <0,001 0,08
Kolegy parama -0,41 <0,001 38,325 <0,001 0,16
Grjztamasis rySys -0,38 <0,001 32,418 <0,001 0,14
Vadovavimas -0,45 <0,001 48,478 <0,001 0,20
Augimo galimybés -0,49 <0,001 60,995 <0,001 0,24
Atsparumas -0,29 <0,001 18,418 <0,001 0,09

Nustatyta, kad perdegima darbe teigiamai numato spaudimas darbe, emociniai reikalavimai,
0 neigiamai — autonomija, kolegy parama, grjZtamasis rySys, vadovavimas bei augimo galimybés.
Hipotezé H5b patvirtinta i§ dalies, kadangi tik spaudimas darbe ir emociniai reikalavimai numato
aukstesn] perdegima, o kognityviniai reikalavimai su perdegimu nekoreliuoja (6 lentel¢). Hipoteze
H6b pilnai patvirtinta, kadangi visi darbo iStekliai mazina darbuotojy perdegima.

Taigi, atlikus regresing analiz¢ paaiskéjo, jog atsparumas gali prognozuoti jsitraukimg j darbg
ir perdegima. Kognityviniai reikalavimai teigiamai prognozuoja atsparuma bei jsitraukimg j darba,
visi aptarti darbo iStekliai (autonomija, kolegy parama, griztamasis rySys, vadovavimas, augimo
galimybés) teigiamai prognozuoja atsparumg ir jsitraukimg j darbg bei neigiamai — perdegima. Taip
pat perdegimg teigiamai prognozuoja ir spaudimas darbe, ir emociniai reikalavimai. Atsizvelgiant j
gautus rezultatus, toliau analizuojamas atsparumo kaip mediatoriaus (tarpinio kintamojo) vaidmuo

darbo reikalavimams ir iStekliams prognozuojant jsitraukima i darbg ir perdegima darbe.

3.4 Darbuotojy atsparumo reik§mé darbo reikalavimy, iStekliy, jsitraukimo j darbg ir perdegimo

rySiui

Sestuoju tyrimo uzdaviniu siekiama nustatyti, kokig reikime turi darbuotojy atsparumas darbo
reikalavimy, iStekliy, jsitraukimo j darba ir perdegimo rysiui. Sis uzdavinys sudarytas tikslu patikrinti,
ar darbuotojy atsparumas Yyra tarpinis kintamasis (mediatorius) darbuotojy reikalavimams —

iStekliams prognozuojant jsitraukimg j darbg ir perdegima.
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Pagal Baron ir Kenny (1986) mediacijos modelj, trys salygos yra svarbios mediaciniam rysiui:
1. Nepriklausomi Kkintamieji (Siame tyrime tai darbo reikalavimai ir iStekliai) turi prognozuoti
priklausomus kintamuosius — jsitraukimg j darbg bei perdegimg; 2. Mediatorius (atsparumas) turi
prognozuoti priklausomus kintamuosius — jsitraukimg j darbg ir perdegima. 3. Nepriklausomi
kintamieji (darbo reikalavimai ir iStekliai) turi prognozuoti mediatoriy (atsparumg). Regresinés
analizés rezultatai rodo, jog atsparuma (mediatoriy) prognozuoja kognityviniai reikalavimai,
autonomija, kolegy parama, grjztamasis rySys, vadovavimas ir augimo galimybés (7 lentelé).
[sitraukima j darbg prognozuoja atsparumas, kognityviniai reikalavimai, autonomija, kolegy parama,
grjiZztamasis rySys, vadovavimas ir augimo galimybés (8 lentelé¢). Perdegimg darbe prognozuoja
spaudimas, emociniai reikalavimai, autonomija, kolegy parama, grjztamasis rySys, vadovavimas ir
augimo galimybés (9 lentelé). Atsizvelgiant | S§iuos rezultatus, buvo skai¢iuojami mediacijos
modeliai, kuriuose tikrinamas atsparumo kaip tarpinio kintamojo vaidmuo minétiems darbo
reikalavimams ir iStekliams prognozuojant darbuotojy jsitraukimg j darbg ir perdegimg. Mediaciniai
ryS$iai ir hipotezés H7, H8, H9 ir H10 tikrinami, taikant A. F. Hayes PROCESS jskiepj, 4 modelis
(Hayes, 2013). Rezultatai pateikiami 5, 6, 7, 8, 9, 10, 11 pav.

Mediacijos modelio, kuriuo pagal H7 tikrinama darbo reikalavimy (kognityviniy) galimybé

prognozuoti jsitraukimg j darba, kai mediatorius — atsparumas, rezultatai pateikiami 5 pav.

b=0,125" Atsparumas b=1129""

b= 0,238" (tiesioginis efektas)
b= 0,379 (bendras efektas su M)

Kognityviniai > Isitraukimas j
reikalavimai darba
Kintamieji b SE p 95% ClI R? F p
LLCI ULCI
KogR— Atsp 0,125 | 0,043 | 0,004 0,040 0,210 |0,041 |8,432 | 0,004
KogR — Isitr 0,238 | 0,105 |0,024 0,032 0,444 10,230 | 28,894 | <0,001

(tiesioginis efektas)
KogR — Atsp — Isitr 1,129 0,170 < 0,001 0,794 1,465

Bendras efektas KogR 0,379 0,113 |<0,001 |0,156 0,603 | 0,055 11,236 | <0,001
— Isitr

Netiesioginis efektas 0,141 0,051 0,046 0,247 Sobelio testas:
(Atsp) Z = 2,6354, p = 0,0084

Pastaba: ™"p <0,001; “p <0,01; "p <0,05; KogR — Kognityviniai reikalavimai; Atsp — Atsparumas;
Isitr — Isitraukimas j darbg; M - mediatorius

5 pav. Kognityviniy reikalavimy ir jsitraukimo j darbq rysiai — mediacijos modelio rezultatai
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Nustatyta, kad mediacijos modelis, kuriame kognityviniai reikalavimai prognozuoja

isitraukimg i darba (5 pav.), paaiSkina 5,5 proc. jsitraukimo i darbg rodiklio sklaidos, jvedus

mediatoriy atsparuma, paaiSkinamumo dalis padidéja iki 23 proc. (5 pav.). Atsparumas, analizuojant

ji kartu su nepriklausomu kintamuoju (kognityviniais reikalavimais), numato nemaza priklausomo

kintamojo sklaidos pokyt] (netiesioginis efektas) ir veikia kaip mediatorius Siam rySiui. Kadangi

mediacijos modelis skaiciuotas, kai nepriklausomas kintamasis gali biti tik kognityviniai

reikalavimai, galima daryti i§vada, kad hipotezé H7 buvo patvirtinta i§ dalies.

Mediacijos modeliai, atskleidziantys jsitraukimo ] darbg kaip mediatoriaus vaidmenj darbo

iStekliy ir jsitraukimo j darbg rySiui, pristatomi 6 — 10 pav. Tikrinama hipotez¢ H9.

b =0,109"

Atsparumas

b=1,095""

b= 0,354 (tiesioginis efektas)

b=0,473"" (bendras efektas su M)

v

Isitraukimas |

Autonomija darbg

Kintamieji b SE p 95% CI R2 F p
LLCI ULCI
Aut— Atsp 0,109 | 0,041 | 0,009 0,028 0,190 | 0,035 |7,043 | 0.009
Aut — [sitr 0,354 | 0,097 | 0,003 0,1621 0,545 | 0,260 | 33,998 | <0,001
(tiesioginis efektas)
Aut— Atsp — [sitr 1,095 | 0,166 |<0,001 |0,767 1,423
Bendras efektas Aut — Isitr | 0,473 | 0,105 | <0,001 | 0,266 0,681 | 0,094 |20,184|<0,001
Netiesioginis efektas (Atsp) | 0,120 | 0,057 0,020 0,241 Sobelio testas
Z=24377,p=0,0148

Pastaba: ™p < 0,001; p < 0,01; *p < 0,05; Aut — Autonomija; Atsp — Atsparumas; [sitr —
Isitraukimas j darba; M — mediatorius

6 pav. Autonomijos ir jsitraukimo j darbg rysiai — mediacijos rezultatai

Kalbant apie autonomijos ir jsitraukimo j darbg rySius bei mediacijos modelj — nustatyta, kad

autonomija paaiskina 9,5 proc. jsitraukimo j darbg rodiklio sklaidos, jvedus mediatoriy atsparuma,

paaiskinamumo dalis padidéja iki 26 proc. (6 pav.). Tai reik$ty, jog atsparumas, analizuojant kartu su

nepriklausomu kintamuoju (autonomija), numato didesnj priklausomo kintamojo sklaidos dydj ir tai

patvirtina, kad netiesioginis efektas yra reik§mingas.
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Atsparumas

b=0289"" b=1133

b= 0,091 (tiesioginis efektas)
b=0,418"" (bendras efektas su M)

Isitraukimas |

Kolegy parama > darba

Kintamieji b SE p 95% ClI R2 F p
LLCI ULCI

KPar — Atsp 0,289 0,037 <0,001 | 0,216 0,364 | 0,237 60,713 | <0,001
KPar — sitr 0,091 0,115 0,430 -0,135 | 0,316 0,212 26,020 | <0,001
(tiesioginis efektas)
KPar — Atsp — Isitr 1,133 0,193 <0,001 | 0,753 1,514
Bendras efektas KPar — | 0,418 0,108 0,002 0,205 0,632 0,071 14,946 | 0.002
Isitr
Netiesioginis efektas 0,328 0,074 0,197 0,485 Sobelio testas
(Atsp) Z =4,6670, p =0,0001

Pastaba: *p < 0,001; p < 0,01; "p < 0,05; KPar — Kolegy parama; Atsp — Atsparumas; Isitr —
Isitraukimas j darba; M — mediatorius
7 pav. Kolegy paramos ir jsitraukimo j darbg rysiai — mediacijos rezultatai

Modelis, kuriame kolegy parama prognozuoja jsitraukimg j darba, paaiSkina 7,1 proc.
isitraukimo j darbag rodiklio sklaidos, o jvedus mediatoriy atsparuma, paaiskinamumas padidéja iki
21,2 proc. (7 pav.). Tad Siame mediacijos modelyje atsparumas, analizuojant kartu su nepriklausomu
kintamuoju (kolegy parama), numato didesnj priklausomo kintamojo sklaidos dydj, ir netiesioginis

efektas yra reik§mingas.

Atsparumas

b= 0,232 b=0,947

b= 0,244"" (tiesioginis efektas)
b= 0,465"" (bendras efektas su M)

Isitraukimas j
darba

v

Grjztamasis rySys
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Kintamieji b SE p 95% ClI R2 F p

LLCI ULCI
GR — Atsp 0,232 0,029 | <0,001 | 0,175 | 0,290 0,248 64,150 < 0,001
GR— Jsitr 0,244 0,089 | 0,007 0,069 | 0,420 0,239 30,377 < 0,001
(tiesioginis efektas)
GR — Atsp — Isitr | 0,947 0,191 | <0,001 | 0,571 1,324
Bendras efektas GR | 0,465 0,082 | <0,001 | 0,303 |0,626 0,142 32,201 < 0,001
— Isitr
Netiesioginis efektas | 0,220 0,060 0,112 0,345 Sobelio testas
(Atsp) Z =4,1962, p = 0,0001

Pastaba: *p < 0,001; “p < 0,01; *p < 0,05; GR — Grjztamasis ry3ys; Atsp — Atsparumas; Jsitr —
[sitraukimas j darbg; M — mediatorius

8 pav. Grjztamojo rysio ir jsitraukimo j darbg rysiai — mediacijos rezultatai

Grjztamojo rysio ir jsitraukimo j darba modelis (8 pav.) paaiskina 14,2 proc. jsitraukimo j

darbg rodiklio sklaidos. Jvedus mediatoriy atsparuma, paaiskinamumas didéja iki 23,9 proc., kas

rodyty nors ir nedidelj, taciau reikSminga skirtumg (8 pav.). Atsparumas, analizuojant ji kartu su

nepriklausomu kintamuoju (grjZztamuoju rySiu) numato nedidelj, taciau reikSmingg priklausomo

kintamojo sklaidos pokytj.

b =0,289""

Atsparumas

b=0,863""

b= 0,298 (tiesioginis efektas)
b= 0,547""" (bendras efektas su M)

v

Isitraukimas i

Vadovavimas darbg

Kintamieji b SE p 95% ClI R? F p

LLCI | ULCI
V — Atsp 0,289 | 0,029 | <0,001 |0,231 | 0,346 | 0,334 | 97,823 | <0,001
V— Isitr 0,298 | 0,101 | 0,004 0,099 | 0,497 | 0,243 | 31,113 | <0,001
(tiesioginis efektas)
V — Atsp — Isitr 0,863 | 0,202 | <0,001 | 0,464 | 1,262
Bendras efektas V — [sitr 0,547 | 0,086 | <0,001 | 0,377 | 0,717 | 0,172 | 40,441 | <0,001
Netiesioginis efektas (Atsp) 0,249 | 0,065 0,123 | 0,379 | Sobelio testas

Z =3,9019, p=0,0001

Pastaba: ““p<0,001; “p<0,01; "p<0,05; V — Vadovavimas; Atsp — Atsparumas; Jsitr — Isitraukimas
] darbg; M — mediatorius

9 pav. Vadovavimo ir jsitraukimo j darbg rysiai — mediacijos rezultatai
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Mediacijos modelyje, kuriame nepriklausomas kintamasis yra vadovavimas, §is kintamasis
paaiskina 17,2 proc. isitraukimo i darba rodiklio sklaidos, o jvedus mediatoriy atsparuma,
paaiskinamumas padidéja iki 24,3 proc. (9 pav.). Atsparumas, analizuojant jj kartu su nepriklausomu
kintamuoju (vadovavimu) numato gana nedidelj priklausomo kintamojo sklaidos pokyti, taciau jis

yra reikSmingas.

Atsparumas

b=0220"" b=0,706

b=0,611""" (tiesioginis efektas)
b=0,766"" (bendras efektas su M)

Isitraukimas |

v

Augimo galimybés darba
Kintamieji b SE p 95% ClI R2 F p
LLCI ULCI
AuG — Atsp 0,220 0,033 | <0,001 |0,154 | 0,286 0,181 43,034 < 0,001
AuG— Jsitr 0,611 0,086 |<0,001 |0,441 |0,780 0,372 57,486 < 0,001

(tiesioginis efektas)
AuG — Atsp — Isitr | 0,706 0,166 |<0,001 | 0,379 1,034

Bendras efektas AuG | 0,766 0,081 | <0,001 | 0,606 0,926 0,314 89,068 <0,001

— Isitr
Netiesioginis efektas | 0,156 0,049 0,072 0,264 Sobelio testas
(Atsp) Z = 3,5403, p = 0,0004

Pastaba: “p < 0,001; ™p < 0,01; "p < 0,05; AuG — Augimo galimybés; Atsp — Atsparumas; [sitr —
[sitraukimas j darbg; M - mediatorius

10 pav. Augimo galimybiy ir jsitraukimo j darbq rysiai — mediacijos rezultatai

Kalbant apie augimo galimybes kaip nepriklausomg kintamajj, gauta, jog pirmasis modelis,
kuriame augimo galimybés prognozuoja jsitraukimg j darba, paaiskina 31,4 proc. jsitraukimo j darba
rodiklio sklaidos, jvedus mediatoriy atsparuma, paaiskinamumo dalis padidéja iki 37,2 proc. (10
pav.). Atsparumas, analizuojant jj kartu su nepriklausomu kintamuoju (augimo galimybémis) numato
nors ir nezymy, taciau reikSminga priklausomo kintamojo sklaidos pokyt;.

Apibendrinant, galima teigti, kad pasitvirtino hipotez¢ H9, teigianti, kad atsparumas yra
mediatorius (tarpinis kintamasis) darbo istekliy (autonomijos, kolegy paramos, griZztamojo rysio,
vadovavimo, augimo galimybiy) ir jsitraukimo j darbg rysiui.

Hipotezé HS, teigianti, kad atsparumas yra mediatorius (tarpinis Kkintamasis) darbo

reikalavimy (spaudimo darbe, kognityviniy reikalavimy, emociniy reikalavimy) ir darbuotojy
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perdegimo rySiui nebuvo patvirtinta, kadangi mediaciniy rySiy negalima patikrinti: perdegima
teigiamai prognozuoja spaudimas darbe ir emociniai reikalavimai (9 lentel¢), taciau Sie darbo aspektai
néra susij¢ su potencialiu mediatoriumi — atsparumu (6 lentelé).

Tikrinant hipotez¢ H10, buvo skai¢iuojami mediacijos modeliai, kuriuose atsparumas
jvedamas kaip mediatorius kolegy paramos, griztamojo rySio, vadovavimo, augimo galimybiy ir
perdegimo rySiams. Nustatyta, Sie rySiai statistiSkai nereikSmingi, t.y. atsparumo, kaip mediatoriaus
vaidmuo S§iais atvejais nepasitvirtino (zr. 2 priedo 1, 2, 3, 4 lenteles).

ISimtis — autonomija darbe, kurios rySiui su perdegimu atsparumas veikia kaip dalinis

mediatorius (11 pav.).

Atsparumas

b=0109™ b =-0424

b= -0,243"" (tiesioginis efektas)

b=-0,290"" (bendras efektas su M)

. > Perdegimas

Autonomija

Kintamieji b SE p 95% CI R2 F p
LLCI ULCI

Aut— Atsp 0,109 0,041 | 0,009 | 0,028 0,190 | 0,035 7,043 0,009
Aut — P -0,243 | 0,068 | 0,004 |-0,376 |-0,110 | 0,144 16,26 < 0,001
(tiesioginis efektas)
Aut— Atsp — P -0,424 | 0,115 | 0,003 |-0,652 | 0,196
Bendras efektas Aut | -0,290 | 0,068 | < -0,425 | -0,155 | 0,084 17,901 < 0,001
—P 0.001
Netiesioginis efektas | -0,046 | 0,025 -0,103 | -0,006 | Sobelio testas
(Atsp) Z =-2,1002, p = 0,036

Pastaba: ™"p < 0,001; “p <0,01; "p < 0,05; Aut — Autonomija; Atsp — Atsparumas; P — Perdegimas;
M - mediatorius

11 pav. Autonomijos ir perdegimo rysiai — mediacijos rezultatai

Nustatyta, jog modelis, kuriame autonomija prognozuoja perdegima, paaiskina 8,4 proc.
jsitraukimo j darbg rodiklio sklaidos, jvedus mediatoriy atsparumg, paaiskinamumo dalis padidéja iki
14,4 proc. (11 pav.). Atsparumas, analizuojant jj kartu su nepriklausomu kintamuoju (autonomija)

numato nezymy priklausomo kintamojo sklaidos pokytj. Hipotezé¢ H10 pasitvirtino i§ dalies.
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Apibendrinant, prognozuojant jsitraukimg j darbg, darbuotojy atsparumas paaiskina ir
pastiprina kognityviniy reikalavimy ir Visy nagrinéty darbo iStekliy teigiamus rySius su jsitraukimu j
darbg. Kai priklausomas kintamasis yra perdegimas, atsparumas pasireiSkia kaip mediatorius tik

vienai darbo charakteristikai — autonomijai darbe — mazinant perdegima.
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4 REZULTATU APTARIMAS

4.1 Darbuotojy atsparumo, darbo reikalavimy, iStekliy, jsitraukimo j darbg ir perdegimo raiska

grupése

Darbuotojy atsparumas gali bti itin svarbi asmeniné charakteristika, kuri gali lemti daugelj kity
aspekty darbe, pavyzdziui, jsitraukimg j darbg arba perdegima. Taip pat darbo reikalavimai bei darbo
istekliai irgi gali turéti jtakos minétiems reiSkiniams. Sie tirti konstruktai turi didele svarba
darbuotojams ir dé¢l to Siame darbe buvo iSsiaiskinta, kokios sgsajos tarp jy egzistuoja.

Pirmiausia buvo siekiama i$siaiskinti skirtumus tarp skirtingy demografiniy grupiy, kurios buvo
i$skirtos tyrime. Nagrinéjant demografinius duomenis galima pastebéti, jog motery grupéje yra tik
Siek tiek labiau iSreikStas atsparumas, jos aukS¢iau vertino emocinius reikalavimus bei kolegy
paramg, lyginant su vyrais. Luthar ir kity autoriy (2000) straipsnyje teigiama, jog atsparumo
atsiradimui yra reikalingos dvi pagrindinés salygos: 1) susidiirimas su tam tikra nepalankia situacija;
2) pozityvus prisitaikymas nepaisant sunkiy aplinkybiy. Tai gali paaiskinti aukStesnius atsparumo ir
emociniy reikalavimy vertinimus, kurie gauti motery grupéje, lyginant su vyrais. Taip pat moterys
auksciau vertina kolegy parama, tad aplinkiniy rodomas palaikymas bei pagalba gali irgi paaiSkinti
tai, kad motery grupéje visgi gautas didesnis atsparumas. Naswall ir kiti (2015) savo darbe taip pat
kalba apie tai, jog organizacijose, kuriose yra skatinamas palaikymas, bendradarbiavimas bei
mokymasis, yra didesné tikimybé¢, jog darbuotojai turés galimybe padidinti savo atsparumg. Kalbant
apie amziy ir darbo stazg organizacijoje, buvo nustatyta, jog amzius ir kolegy parama turi statistiskai
reik§mingas neigiamas koreliacijas, o amzius ir jsitraukimas j darbg — teigiamas. Taip pat ir darbo
stazas organizacijoje ir spaudimas darbe turi teigiamus tarpusavio rysius.

Nagrin¢jant skirtumus tarp darbuotojy, kurie savo darbus atlieka nuotoliniu, hibridiniu biidu arba
dirba i$ darbo vietos, nustatyta, jog emocinius reikalavimus kaip aukstesnius vertina dirbantieji ne
nuotoliu, o darbo vietoje. Taip pat hibridiniu badu dirbantieji auks¢iausiai jvertino autonomija,
lyginant su kitomis dviem darbuotojy grupémis. Galima teigti, jog dirbant nuotoliu darbuotojai
susiduria su maziau emociskai jtemptomis situacijomis nei dirbant darbo vietoje. Galbiit namuose
darbo vieta kai kuriems darbuotojams yra saugesné, emociskai joje jie geriau jauciasi nei ofise ar
kitoje aplinkoje, dirbant gyvai. Hibridiniu biidu dirbantys darbuotojai auk§¢iau vertino ir vadovavima,
lyginant su kitais buidais dirbanciaisiais. Tad galima pastebéti, jog dirbant hibridiniu darbo metodu
darbuotojai auks¢iau vertina galimybes dirbti savarankiskai bei vadovavimg, kuris parodo ar
darbuotojas sulaukia griztamojo rysio i§ vadovo bei kiek palaikymo sulaukia. Hibridinis darbo
metodas itin iSpopuliaréjo karantino laikotarpiu, po Covid-19 pandemijos, kai didzioji dalis
darbuotojy pradéjo sugrizti i ofisus, taciau buvo palikta galimybé dalj darbo laiko dirbti ir i§ namy.

Dél sios galimybés rinktis dirbti ofise ar i§ namy darbuotojai gali auk$¢iau vertinti autonomijg darbe
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bei vadovavima. Tai gali biiti tinkama ir vadovams, kadangi jie turi technines galimybes komunikuoti
su darbuotojais nuotoliu ir gali veiksmingai suteikti palaikyma ar grjZztamajj rysj savo darbuotojams.
Nors nuotoliniu ar hibridiniu darbo metodu buvo dirbama kai kuriose jmonése dar pries Covid-19
pandemija, taciau per karanting nuotolinio darbo metodas ypa¢ iSpopuliar¢jo. Tyrimy, kuriuose bty
palyginami Sie darbo organizavimo biidai, kol kas néra daug, todé¢l gauti rezultatai papildo ir gali biiti
naudingi, plétojant Sios srities tyrimus.

Skirtumai buvo gauti lyginant ir grupes, kuriose darbuotojai uzima vadovaujancias arba
nevadovaujancias pozicijas. Buvo nustatyta, jog spaudimg darbe, autonomija aukS¢iau vertina
vadovaujancias pozicijas uzimantys darbuotojai, taip pat jie yra labiau jsitrauke | darba, lyginant su
nevadovaujanciais. Vadovai gali jausti didesnj spaudima darbe ir dél to, jog turi atsiskaityti dar
aukstesniems vadovams, be to darbo rezultatai priklauso ir nuo komandos, kuriai jie vadovauja. Blom,
Bodin, Bergstrom ir Svedberg (2016) savo tyrime gavo gana panasius rezultatus, kadangi nustaté, jog
vadovai auksciau vertina reikalavimus darbe, lyginant su nevadovaujanciais darbuotojais. Kalbant
apie autonomija, Sio tyrimo rezultatai patvirtina Chopra (2014) tyrima, kuriame buvo nustatyta, kad
vadovai auksc€iau vertina savarankiSkuma darbe, nei ne vadovai. Nors néra daug tyrimy, kurie lyginty
butent vadovy ir ne vadovy jsitraukimg j darba, galima paminéti Jaworek (2017) tyrimg, kuriame
nustatyta, jog vadovai yra labiau jsitrauke j darba, lyginant su nevadovaujanciais darbuotojais. Kita
tyrimg atliko Liu ir Cho (2018), kurie apklausé¢ viesbucio darbuotojus ir nagrinéjo skirtingose
pozicijose dirbanciy darbuotojy isitraukimo j darbg skirtumus. Atskleista, kad vadovaujanciy
darbuotojy jsitraukimas yra aukstesnis, lyginant su nevadovaujanciais, ir tai siejasi su darbo aplinka

(darbas vyksta kultiiriSkai nustatytomis taisykléms) ir aukStesniu emociniu intelektu.

4.2 Darbuotojy atsparumo, darbo reikalavimy, iStekliy, jsitraukimo j darbg ir perdegimo tarpusavio

s3sajos ir prognostiniai rysiai

Tyrimo rezultatai parode, jog tarp daugelio tirty reiSkiniy egzistuoja statistiSkai reikSmingos
sgsajos. Atsparumas, darbo iStekliai (autonomija, kolegy parama, griztamasis rySys, vadovavimas,
augimo galimybés) ir jsitraukimas ] darbg yra tarpusavyje susij¢ reikSmingais teigiamais
koreliaciniais rysiais. [domu tai, kad atsparumas teigiamai koreliuoja su kognityviniais reikalavimais,
taciau néra susij¢s su spaudimu darbe ir emociniais reikalavimais. Su perdegimu atsparuma, spaudima
darbe bei emocinius reikalavimus sieja neigiami rySiai. Rezultatai patvirtina ir kity autoriy tyrimuose
gautus rezultatus, kurie parodé, kad darbo reikalavimai yra teigiamai susije su perdegimu, taciau
neigiamai su atsparumu ir jsitraukimu j darbg. Tuo tarpu darbo iStekliai, prieSingai, neigiamai

koreliuoja su darbuotojy perdegimu, bet turi teigiama ry$j su atsparumu ir jsitraukimu j darbg (Bakker
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& Demerouti, 2008; Xanthopoulou et al., 2009b; Ferreira & Gomes, 2021; Bakker et al., 2005;
Mohseni Takalu et al., 2021; Grover et al., 2018; Yu et al., 2019). Bakker ir Kiti (2005) teigia, jog
asmeninés savybés gali taip pat silpninti neigiamg streso poveikj, jskaitant ir perdegima, ir tai gali
paaiskinti neigiamg atsparumo ir perdegimo rySj. Taip pat Ferreira ir Gomes (2021) atsparuma
nagrinéja kaip vieng 1§ asmeniniy iStekliy darbo reikalavimy — iStekliy modelyje ir nustate, jog
atsparumas gali sumazinti darbuotojy perdegima. Nustatyta, jog atsparumas ir jsitraukimas j darba
yra susij¢ teigiamai (Grover, etal., 2018; Yuetal., 2019; Upadyaya et al., 2016). Siame tyrime gauta,
jog atsparumas ir kognityviniai reikalavimai yra susij¢ teigiamai, t. y. atsparesni yra darbuotojali,
kuriems darbe reikia spresti sudétingesnes problemas ar uzduotis. Sj rezultata, remiantis anks&iau
aptarta literatiira, galima paaiskinti tuo, kad viena i§ atsparumo pasireisSkimo salygy yra sudétingesné
situacija, tad kognityviniai reikalavimai gali sukelti salygas reikalingas atsparumui pasireiksti
(Nguyen et al., 2016). Tai patvirtina ir regresinés analizés rezultatai, kurie rodo, kad kognityviniai
reikalavimai statistiSkai reikSmingai ir teigiamai prognozuoja atsparuma.

Pirmaja hipoteze (H1) buvo siekiama patikrinti, ar darbo reikalavimai neigiamai prognozuoja
darbuotojy atsparuma, taciau pirmoji hipotezé nepasitvirtino. Spaudimas darbe ir emociniai
reikalavimai su atsparumu nekoreliuoja ir negali jo prognozuoti, o kognityviniai reikalavimai su
atsparumu yra susij¢ teigiamais rySiais: did¢jant kognityviniams darbo reikalavimams, labiau
iSreikStas darbuotojy atsparumas.

Antroji tyrimo hipoteze (H2) teigia, kad darbo iStekliai (autonomija, kolegy parama, griztamasis
ry8ys, vadovavimas, augimo galimybés) teigiamai prognozuoja darbuotojy atsparuma: didéjant darbo
istekliams labiau iSreikstas darbuotojy atsparumas. Si hipotezé buvo patvirtinta, kadangi regresinés
analizés rezultatai parod¢, kad atsparumg teigiamai prognozuoja visi analizuojami iStekliai —
autonomija, kolegy parama, grjZztamasis rySys, vadovavimas bei augimo galimybés: did¢jant darbo
iStekliams, labiau iSreikstas ir darbuotojy atsparumas. Vélgi i§ anksc¢iau aptartos literatiros galima
pastebéti, jog esant sudétingai situacijai teigiami reiSkiniai, kaip autonomija, kolegy parama,
griztamasis rySys, vadovavimas bei augimo galimybés gali lemti didesnj atsparumg. Jau minétame
Néswall ir kity (2015) tyrime buvo teigiama, jog tokiose organizacijose, kuriose yra skatinamas
palaikymas, bendradarbiavimas bei mokymasis, yra didesné tikimybé, jog darbuotojai galés padidinti
savo atsparuma.

TreCigja tyrimo hipoteze (H3) siekiama patikrinti, ar darbuotojy atsparumas teigiamai
prognozuoja jsitraukimg j darba, t.y. ar darbuotojai, kuriy atsparumas yra didesnis, yra labiau jsitrauke
i darba. Si hipotezé buvo patvirtinta, kadangi nustatytas statistiskai reik§mingas atsparumo
prognostinis rySys su jsitraukimu j darba: darbuotojai, kuriy suvoktas atsparumas yra aukstesnis, yra
labiau jsitrauke j darba. Sie rezultatai patvirtina ir anks¢iau minétuose tyrimuose gautas sasajas,

kadangi atsparumas daznai siejamas su teigiamais reiSkiniais, kurie turi teigiamos jtakos
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darbuotojams, kaip pavyzdziui, jsitraukimas j darbg (Grover, et al., 2018; Yu et al., 2019; Upadyaya
etal., 2016).

Ketvirtoji hipotez¢ teigia, kad darbuotojy atsparumas neigiamai prognozuoja jy perdegima:
darbuotojai, kuriy atsparumas yra didesnis, patiria mazesnj perdegima darbe. Si hipotezé buvo
patvirtinta, nors $is rySys néra stiprus — atsparumas numato apie 29,0 proc. perdegimo rodiklio
sklaidos.

Penktoji hipotezé (HS5a) tyrime buvo iSsikelta, jog darbo reikalavimai (spaudimas darbe,
kognityviniai reikalavimai, emociniai reikalavimai) neigiamai prognozuoja jsitraukimg j darba:
didéjant darbo reikalavimams, silpniau isreikstas darbuotojy jsitraukimas j darba. Si hipotezé nebuvo
patvirtinta, nes spaudimas darbe bei emociniai reikalavimai neturi statistiskai reik§mingy sasajy Su
jsitraukimu j darba, o kognityviniai reikalavimai teigiamai prognozuoja jsitraukima j darba, kas
reiksty, jog didéjant kognityviniams reikalavimams, labiau iSreikstas ir jsitraukimas j darba. Teorijoje
dazniausiai yra kalbama, jog darbo reikalavimai turi neigiamg ry$j su jsitraukimu j darbg, taciau
Breevaart ir Bakker (2018) savo tyrime, gavo panaSius rezultatus, kadangi nustaté, jog esant
didesniems kognityviniams reikalavimas mokytojai patirdavo ir didesn;j jsitraukimg j darba, nors
savo tyrime irgi gavo gana panaSius rezultatus, kadangi darbo reikalavimai teigiamai prognozavo
jsitraukimg j darbg. Tai biity galima aiskinti ir tuo, jog esant kognityviniams reikalavimas darbuotojai
yra labiau susikoncentrave, susikaupg, o tai padidina ir jsitraukimag.

Taip pat penktoji hipotezé (H5b) teigia, jog darbo reikalavimai (spaudimas darbe, kognityviniai
reikalavimai, emociniai reikalavimai) teigiamai prognozuoja perdegima darbe: did¢jant darbo
reikalavimams, stipriau isreikstas darbuotojy perdegimas. Si hipotezé pasitvirtino tik dalinai, nes
kognityviniai reikalavimai nebuvo statistiskai reikSmingas prognostinis kintamasis perdegimo rysiui,
bet tyrime taip pat gauta, jog didéjant spaudimui darbe ir emociniams reikalavimams, labiau iSreikStas
ir darbuotojy perdegimas. Tokius rezultatus galéty paaiskinti ir anks¢iau minétas Bakker, Demerouti
ir Euwema (2005) tyrimas, kuriame apraSoma, jog darbo reikalavimai funkcionuoja kaip perdegimo
stresorius, o darbo iStekliai kaip tik gali suSvelninti neigiamg darbo reikalavimy poveiki, pavyzdziui,
perdegima.

Sestoji hipotezé (H6a) teigia, jog darbo istekliai (autonomija, kolegy parama, grjztamasis rysys,
vadovavimas, augimo galimybés) teigiamai prognozuoja jsitraukimg j darbg: didéjant darbo
istekliams, stipriau iSreikstas darbuotojy jsitraukimas j darba. Si hipotezé pasitvirtino, nes gauta, jog
darbo istekliai (autonomija, kolegy parama, griztamasis rysys, vadovavimas bei augimo galimybés)
buvo statistiSkai reikSmingi kintamieji prognozuojant jsitraukimg j darbg, tad esant didesniems
darbuotojy darbo istekliams, labiau isreikstas ir jsitraukimas j darba. Sie rezultatai patvirtina H6a

hipoteze. Remiantis Bakker ir Demerouti (2008) teorija darbo iStekliai turi motyvacinio potencialo,
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kuris lemia didesn;j jsitraukimg j darba, mazesnj cinizmg bei puikius darbo atlikimo rezultatus, tad
gauti rezultatai tyrime atitikty ir tai, kg dazniausiai apraSo ir literatiiroje — darbo iStekliai gali biiti
reikSmingas prognostinis kintamasis jsitraukimui j darba.

Bei Sestaja (H6b) hipoteze buvo siekiama patikrinti, ar darbo iStekliai (autonomija, kolegy
parama, grjztamasis rySys, vadovavimas, augimo galimybés) neigiamai prognozuoja perdegimag
darbe: didéjant darbo istekliams, silpniau iSreiks$tas darbuotojy perdegimas. Remiantis tyrimo
rezultatais, $i hipotez¢ taip pat pasitvirtino, kadangi darbo iStekliai (autonomija, kolegy parama,
griztamasis rySys, vadovavimas bei augimo galimybés) yra statistiSkai reikSmingi kintamieji,
prognozuojant mazesnj perdegima, O tai reiksty, jog didéjant darbo iStekliams, silpniau iSreiksStas
darbuotojy perdegimas, tuo tarpu didéjant spaudimui darbe ir emociniams reikalavimams perdegimas

taip pat didé¢ja.

4.3 Darbuotojy atsparumo reik§mé darbo reikalavimy ir istekliy rysiui su jsitraukimu j darbg ir

perdegimu

Kalbant apie mediacinius ryS$ius, nustatyta, jog atsparumas yra mediatorius tik kognityviniy
reikalavimy ir jsitraukimo j darba rySiui, o tai dalinai patvirtina septintg hipotezg (H7), kuri teigia,
jog atsparumas yra mediatorius (tarpinis kintamasis) darbo reikalavimy (spaudimo darbe,
kognityviniy reikalavimy, emociniy reikalavimy) ir jsitraukimo j darbg rysiui: darbo reikalavimai
mazina darbuotojy atsparumg, o maZesnis atsparumas mazina jsitraukimg j darba. (zr. 5 pav.).
Atsparumo vaidmenj kognityviniy reikalavimy ir jsitraukimo rySiui galima paaiskinti tuo, jog
atsparumas, kuris gali padéti atsitiesti sunkesnése situacijose, pastiprina kognityviniy reikalavimy
poveiki jsitraukimui j darbg. Literatiiroje néra tyrimy, kurie aiSkinty atsparumo vaidmenj
kognityviniy reikalavimy bei jsitraukimo j darbg rySiui bei dazniausiai literatiiroje teigiama, jog
darbo reikalavimai turi neigiama poveik] ir neigiamai yra susij¢ su jsitraukimu j darbg. Taciau didelis
démesio sukaupimas, reikalavimas atidziai, sutelkus démesj atlikti uzduotis gali lemti padidéjus]
isitraukimg j darba, o atsparumas, kuris kaip tik padeda sunkesnése situacijose, taip ,,apsaugodamas”
nuo galimo neigiamo kognityviniy reikalavimy poveikio, kartu su kognityviniais reikalavimais gali
pastiprinti ir jsitraukimg j darba. Tai jdomus rezultatas, kurj galima paaiSkinti kognityviniy
reikalavimy intensyvumu, kiekiu ar sudétingumu: didéjantys iki tam tikro lygio reikalavimai gali
biiti suvokiami kaip i8$iikiai ir didinti jsitraukima, tac¢iau per daug auksti reikalavimai jau gali sukelti
stresg ar perdegimg. Sj rezultat tikslinga i§samiau analizuoti platesniuose tyrimuose.

Astuntoji hipotezé (H8) teigia, jog atsparumas yra mediatorius (tarpinis kintamasis) darbo

reikalavimy (spaudimo darbe, kognityviniy reikalavimy, emociniy reikalavimy) ir darbuotojy
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perdegimo rysiui: darbo reikalavimai mazina darbuotojy atsparuma, o mazesnis atsparumas didina
perdegima. Si hipotezé nebuvo patvirtinta.

Devintoji hipotezé (H9) tyrime buvo issikelta, siekiant patikrinti, ar atsparumas yra mediatorius
(tarpinis kintamasis) darbo iStekliy (autonomijos, kolegy paramos, griztamojo rysio, vadovavimo,
augimo galimybiy) ir jsitraukimo j darbg rySiui. Nustatyta, kad darbo iStekliai stiprina darbuotojy
atsparuma, kuris didina jsitraukimg j darba, ir tai patvirtina sig hipoteze (zr. 6, 7, 8, 9, 10 pav.). Darbo
iStekliai tiek Siame tyrime, tiek literatiiroje, turi teigiamas s3sajas su jsitraukimu j darba, o atsparumas
§] ry$] dar labiau pastiprina. Jangsiriwattana (2021) savo tyrime nustaté, jog atsparumas irgi yra
mediatorius organizacijos palaikymo ir jsitraukimo j darbg rysiui, tad tai papildyty ir Siame tyrime
gautus rezultatus, kadangi atsparumas yra dalinis kintamasis kolegy paramos ir jsitraukimo j darba
rySiui. Gauti rezultatai, jog atsparumas yra reikSmingas mediatorius autonomijos, kolegy paramos,
griztamojo ryS$io, vadovavimo, augimo galimybiy ir jsitraukimo j darbg rySiui papildo literatiiroje
esancius tyrimus, kadangi darby, kuriuose analizuojami Sie mediaciniai rysiai, néra daug.

Desimtoji hipotezé (H10) teigia, jog atsparumas yra mediatorius (tarpinis Kintamasis) darbo
iStekliy (autonomijos, kolegy paramos, grjztamojo rySio, vadovavimo, augimo galimybiy) ir
darbuotojy perdegimo rysiui: darbo iStekliai didina darbuotojy atsparuma, o didesnis atsparumas
mazina perdegima. Hipotezé pasitvirtino tik i§ dalies, kadangi atsparumas statistiSkai reikSmingas
mediatorius buvo tik autonomijos ir perdegimo rysiui (Zr. 11 pav.) Rezultatai parod¢, jog atsparumas
sustiprina autonomijos ir perdegimo ry$j ir taip prognozuoja mazesnj perdegima. Remiantis aptarta
literatira galima daryti i§vada, jog tai, kad darbuotojai galédami lanksciai pasirinkti, kaip atlikti darbo
uzduotis bei galédami savarankiSkai atlikti darbus, pasizymi ir maZesniu perdegimu. Didesnis
darbuotojy atsparumas §j autonomijos ir perdegimo rysj dar labiau sustiprins. Sie rezultatai irgi galéty
papildyti literatiiroje esancig medziaga, kadangi nepavyko rasti publikuoty straipsniy, kuriuose
nagrinéjamas atsparumo kaip mediatoriaus vaidmuo autonomijos ir perdegimo ryS$iui. Literatiiroje
yra gana mazai tyrimy, kurie galéty paaiskinti Siuos gautus rysius, taiau remiantis anks¢iau aptarta
literatlira, galima teigti, jog atsparumas gali biiti naudinga asmens charakteristika kalbant apie
teigiama poveikj darbuotojams, kadangi atsparumas kaip mediatorius padidina jsitraukima j darba bei

sumazina perdegimo poveikij.
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TYRIMO RIBOTUMAI IR REKOMENDACIJOS ATEITIES TYRIMAMS

Kalbant apie tyrimo rezultatus, reikia atsizvelgti ir j tam tikrus jo ribotumus. Visy pirma, $io
tyrimo rezultatai negali biiti apibendrinti platesnei darbuotojy imciai, kadangi taikyta patogioji
imtis. Kintamyjy raiskos palyginimas pagal demografines charakteristikas gali biiti tikslesnis
platesniame tyrime, kai darbuotojy skai¢ius pagal demografines charakteristikas yra panasus.
Siame tyrime respondenty vyry skaiius maZesnis, nei motery, skiriasi ir vadovaujanéias bei
nevadovaujancias pareigas uzimanciy tiriamyjy skaicius, nes nevadovaujantys darbuotojai sudare
dauguma. Taip pat lyginant grupes respondenty, dirbanc¢iy pagal skirtingg darbo organizavimo
biidg (hibridiniu, nuotoliniu biidu arba darbo vietoje), irgi reikia atkreipti démes;j j skirtingus Siy
iméiy dydzius, kadangi Zenkliai mazesne dalj respondenty sudaré dirbantys nuotoliu, palyginus
dirbanciais hibridiniu metodu arba darbo vietoje. Todél ateityje buty galima placiau patyrinéti
vyry ir motery, nuotoliu, darbo vietoje arba hibridiniu metodu dirban¢iyjy bei vadovaujancias ar
nevadovaujancias pareigas uzimanciy respondenty imtis. Tikslinga surinkti daugiau dalyviy,
kurie papildyty vyry, dirban¢iy nuotoliniu arba tik darbo vietoje bei vadovy imtis. Nors tam tikri
skirtumai tirtose imtyse iSryskéjo, taciau biity naudinga istirti, kaip keistysi rezultatai, jei minétos
imtys bty didesnés.

Analizuojant darbuotojy atsparumo prognostinius veiksnius, Siame tyrime buvo taikoma
skerspjuivio strategija, o pagrindinis démesys skiriamas darbo charakteristikoms — reikalavimams
bei istekliams. Sie darbo aspektai gali biiti stiprinami, todé¢l aktualu panagrinéti atsparumo
prielaidas testiniuose tyrimuose ir analizuoti atsparumo pokycius, kai darbo vietoje diegiamos

darbo iSteklius stiprinancios intervencijos.

PRAKTINES REKOMENDACIIOS

1. Gauti rezultatai tyrime atskleide, jog atsparumas gali turéti didele jtaka ne tik prognozuojant
jsitraukimg 1 darbg bei perdegima, taciau gali biiti ir tarpinis kintamasis darbo reikalavimy,
iStekliy bei jsitraukimo j darbg ar perdegimo sasajoms. Todél vadovavimo ir zmogiskyjy
iStekliy valdymo praktikoje svarbu atkreipti démesj ir analizuoti, kaip galima padidinti
darbuotojy atsparumg. Remiantis teorija, atsparumas dazniausiai did¢ja esant sudétingoms
situacijoms, tad atsizvelgiant j tai, imonése darbuotojams gali buti svarbu turéti i§stikiy, kurie
gali pastiprinti ne tik jsitraukima j darba, bet ir stiprinti asmeninj atsparuma. Uzduotys, kurios
reikalauja didesnio susikaupimo, atidumo ar tikslumo (kognityviniai reikalavimai) gali turéti
jtakos atsparumo didéjimui, kuris suteikia galimybe greiéiau ir lengviau atsitiesti sudétingose

ar jtemptose darbo situacijose.
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2. Darbo iStekliai — autonomija, kolegy parama, griztamasis rySys, vadovavimas bei augimo
galimybés — gali biiti jvardyti kaip pozityvis darbuotojy atsparuma stiprinantys iStekliai, todel
praktikoje svarbu nagrinéti Siuos darbo aspektus ir juos stiprinti. Pavyzdziui, suteikti
darbuotojams laisve¢ atliekant uzduotis, didinti jy autonomija, stiprinti pozityvy pagalbos ir
palaikymo tarp kolegy klimatg kolektyve. Ypac svarbu sudétingose situacijose kolegoms
parodyti, jog jiems rapi kity ripesciai ar sunkumai. Svarbus ir grjZztamasis rySys, tad biity
rekomenduojama teikti informacija apie tai, kaip sekasi atlikti uzduotis. Vienas reikSmingy
prognostiniy kintamyjy atsparumui yra vadovavimas, tad rekomenduojama, jog vadovas
informuoty, ar yra patenkintas atlickamu darbu, padéty bei kitaip palaikyty savo darbuotoja.
Galiausiai, augimo galimybés irgi gali biiti svarbus atsparumo didinimo veiksnys, tad reikéty
darbuotojams skirti uzduotis, kurios galéty suteikti naujy Ziniy, skatinty tobuléti ir augti.

3. Atsizvelgiant | tyrime gautus rezultatus reikéty atkreipti démesj ir j darbo reikalavimus.
Spaudimas darbe bei emociniai reikalavimai reikSmingai teigiamai prognozuoja perdegima,
kuris didéja, jei stipréja spaudimas (darbo kriivis) ir emociniai reikalavimai. Ypatingai tai
svarbu darbuotojams , kurie dirba klienty aptarnavimo srityje, kurioje emociniai reikalavimai
tiesiogiai sicjasi su klienty raipes¢iai, o juos numatyti i§ anksto sudétinga. Todél praktikoje
reikéty organizacijoms atkreipti démesj | darbo kriivio optimizavima, jvertinti, kokias
psichologines pasekmes kriivis ir darbo greitis sukelia darbuotojams, nes tai gali turéti jtakos
ir perdegimo didéjimui.

4. Aktualis ir darbuotojy atsparumo kompetencijy ugdymo aspektai. Patiems darbuotojams taip
pat svarbu jsivertinti, kiek atliekamas darbas jiems yra emociskai sunkus, ar paliecia asmeninj
gyvenimg, nes jtampy darbe ir Seimos reikaly perdengimas gali turéti nepageidaujamy
pasekmiy fizinei ir psichinei sveikatai, santykiams uz darbo riby. Visa tai gali tapti streso
darbe ir gyvenime prevencija ir stiprinti gerov¢ bei asmeninio atsparumo gebéjimus

konstruktyviai valdyti sudétingas darbo ir gyvenimo situacijas.
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ISVADOS

Skirtumai tarp vyry ir motery grupiy gauti tik atsparumo, emociniy reikalavimy ir kolegy
paramos rodikliams: Sie reikiniai auk$¢iau buvo jvertinti motery grupéje, lyginant su vyrais,
taCiau skirtumas menkas. Nustatyta, kad did¢jant amziui, darbuotojai Zzemiau vertina kolegy
palaikyma ir yra labiau jsitrauke j darbg, o darbo stazas organizacijoje teigiamai koreliuoja su
spaudimo darbe vertinimu. Emocinius reikalavimus kaip aukstesnius vertina dirbantys darbo
vietoje, lyginant su dirbanciais nuotoliniu ar hibridiniu biidu. Taip pat skiriasi ir autonomija -
didZiausias autonomijos vertinimo rodiklis gautas hibridiniu darbo metodu dirbancioje
grupéje. Sie darbuotojai auks¢iau jvertino ir vadovavimo aspekta, lyginant su dirbanéiais
darbo vietoje arba nuotoliu. Vadovai auks¢iau jvertino spaudimg darbe, autonomija didesnis
jy jsitraukimas j darbg, lyginant su darbuotojais, neuzimanciais vadovaujanciy pareigy.
Atsparumas ir darbo iStekliai (autonomija, kolegy parama, griZztamasis rySys, vadovavimas,
augimo galimybés) ir jsitraukimas j darba yra susije teigiamais rySiais. Taip pat atsparumas
turi teigiamas sasajas ir su kognityviniais reikalavimais, perdegima darbe didina spaudimas
darbe ir emociniai reikalavimai, o mazina — atsparumas.

Atsparuma teigiamai prognozuoja kognityviniai reikalavimai: didesnius kognityvinius
reikalavimus turintys darbuotojai pasizymi ir didesniu atsparumu. Taip pat atsparuma
teigiamai prognozuoja ir autonomija, kolegy parama, griztamasis rysSys, vadovavimas bei
augimo galimybés, tad darbuotojai, kurie turi didesn¢ autonomija, kolegy paramg, gauna
daugiau griztamojo rySio, turi didesnj vadovy palaikyma, pagalbg bei daugiau augimo
galimybiy, linke biiti labiau atsparis.

Atsparumas teigiamai prognozuoja jsitraukimg j darbg ir neigiamai — perdegima: didesniu
atsparumu pasiZymintys darbuotojai labiau yra jsitrauke ] darba bei patiria maZesnj
perdegima.

[sitraukimg j darbg teigiamai prognozuoja kognityviniai reikalavimai, todél darbuotojai kurie
turi daugiau kognityviniy reikalavimy, bus labiau jsitrauke j savo darba. Perdegimg darbe
teigiamai prognozuoja spaudimas darbe ir emociniai reikalavimai, todél darbuotojai,
patiriantys didesnj spaudima darbe bei daugiau emociniy reikalavimy, pasizymes ir didesniu
perdegimu.

Taip pat jsitraukimg j darbg teigiamai prognozuoja autonomija, kolegy parama, grjZtamasis
rySys, vadovavimas bei augimo galimybeés, tad darbuotojai, kurie darbe turi daugiau darbo
iStekliy, pasizymés didesniu jsitraukimu j darbg. Perdegimg darbe neigiamai prognozuoja
autonomija, kolegy parama, grjztamasis rySys, vadovavimas bei augimo galimybés, tad

darbuotojai, kurie turi darbe daugiau darbo iStekliy patirs mazesnj perdegima.
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7. Atsparumas yra tarpinis kintamasis (mediatorius) kognityviniy reikalavimy ir jsitraukimo j
darba rySiui ir pastiprina bei paaiSkina §j ry$j: kognityviniai reikalavimai pastiprina
darbuotojy atsparuma, kuris teigiamai prognozuoja jsitraukimg j darba. Atsparumas yra
tarpinis kintamasis (mediatorius) autonomijos, kolegy paramos, griztamojo rysio,
vadovavimo, augimo galimybiy ir jsitraukimo j darbg rysiui. Darbo iStekliai teigiamai numato
jsitraukimg j darbg, 0 atsparumas $j rys§j pastiprina. Perdegimo atZvilgiu atsparumas taip pat
veikia kaip tarpinis kintamasis, paaiSkinantis neigiamg autonomijos ir perdegimo rysj:
autonomija darbe pastiprina darbuotojy atsparuma, kuris neigiamai prognozuoja perdegima
darbe.
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klausimus ir pasirinkite Jums tinkamiausig atsakymo varianta. ©

1 2 3 4 5 (Labai
(Niekada) (Retai) (Kartais) (Daznai) daZnai/Nuolat)

1. Ar turite dirbti sparéiu tempu?

Zemiau pateikiami klausimai apie Jiisy darba. Atidziai perskaitykite Zemiau pateiktus
klausimus ir pasirinkite Jums tinkamiausia atsakymo variantg. ©
1 2 3 4 5 (Labai
(Niekada) (Retai) (Kartais) (Daznai) daznai/Nuolat)

1. Ar galite lanks¢iai rinktis, kaip atlikti savo darbg?

Kaip daZnai Jis iSgyvenate biisenas, kurios aprasytos toliau pateikiamuose teiginiuose.
Atidziai perskaitykite kiekviena teiginj ir paZzymekite Jums tinkanéius atsakymus. ©
1 (Niekada/Beveik 2 3 4 5
niekada) (Retai) (Kartais) (DazZnai) (Nuolat)

1. Ar darbas Jus emociskai iSsekina?

|vertinkite kiekvieng toliau pateikta teiginj ir Jums tinkama apibraukite pagal tai, kiek Jis su
juo sutinkate arba nesutinkate (1 balas — Visikai nesutinku, 5 balai — Visikai sutinku). ©

1 (VisiSkai 2 3 (Nei sutinku 4 5
nesutinku) (Nesutinku) nei nesutinku) (Sutinku) (VisiSkai
sutinku)

1. Veiksmingai bendradarbiauju su kitais, kad
galéciau jveikti netikétus iSStkius darbe.

Zemiau pateikiami dar keli teiginiai apie Jisy savijautg dirbant. Pasirinkite Jums
tinkamiausig atsakymo varianta. Jei niekada taip nesijautéte, pazymékite "0". Jeigu esate
patyres §j jausma, nurodykite, kaip daznai taip jauciatés pazymédami atsakyma nuo ,,1“ iki
,6%. 0
0 1 (Beveik 2 3 4 5 (Labai 6
(Niekada) niekada/ (Retai/Kartg (Kartais/Keletg (Daznai/Kartg daZnai/Kelis (Visada/Kasdien)

Kelis kartus per ménesj karty per per savaite) kartus per

per metus  ar reciau) meénesj) savaite)

ar reciau)

1. Savo darbe
as jauciuosi
kupinas/-a
energijos.

Dékoju uz atsakymus.
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2 priedas. Statistiskai nereik§mingi mediaciniy ry$iy modeliai

2 priedo 1 lentelé. Kolegy paramos ir perdegimo rysiai — mediacijos rezultatai

Kintamieji b SE p 95% ClI R2 F p

LLCI ULCI
KPar — Atsp 0,289 0,037 | <0,001 | 0,216 0,362 0,237 | 60,713 < 0,001
KPar — P -0,348 | 0,076 | <0,001 |-0,497 |-0,199 |0,176 | 20,777 < 0,001

(tiesioginis efektas)
KPar — Atsp — P | -0,216 | 0,127 | 0,092 -0,467 | 0,036

Bendras efektas -0,411 0,066 | <0,001 |-0,541 -0,280 | 0,164 38,325 < 0,001
KPar —» P

Netiesioginis -0,062 0,046 -0,157 0,023 Sobelio testas

efektas (Atsp) Z =-1,6409, p =0,1008

Pastaba: ™*p < 0,001; ™p < 0,01; *p < 0,05; KPar — Kolegy parama; Atsp — Atsparumas; P —

Perdegimas.

2 priedo 2 lentelé. Grjztamojo rysio ir perdegimo rysiai — mediacijos rezultatai

Kintamieji b SE p 95% CI R? F p

LLCI | ULCI
GR— Atsp 0,232 0,029 | <0,001 |0,175 | 0,289 0,248 64,150 < 0,001
GR—P -0,245 0,061 |<0,001 |-0,365 |-0,126 | 0,158 18,128 < 0,001
(tiesioginis efektas)
GR — Atsp — P -0,240 | 0,130 | 0,065 -0,496 | 0,016
Bendras efektas GR | -0,301 | 0,053 | <0,001 | -0,405 | -0,197 | 0,143 32,418 < 0,001
— P

Netiesioginis efektas | -0,056 | 0,036 -0,131 | 0,012 Sobelio testas
(Atsp) Z=-1,7919, p=0,0731

Pastaba: “™p < 0,001; “p < 0,01; "p < 0,05; GR — Grjztamasis rySys; Atsp — Atsparumas; P —

perdegimas.
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2 priedo 3 lentelé. Vadovavimo ir perdegimo rysiai — mediacijos rezultatai

Kintamieji b SE p 95% ClI R? F p

LLCI ULCI
V— Atsp 0,289 0,029 | <0,001 |0,231 |0,346 0,334 97,823 < 0,001
VP -0,354 | 0,067 | <0,001 |-0,486 |-0,222 | 0,201 24,407 < 0,001
(tiesioginis efektas)
V — Atsp — P -0,092 | 0,134 | 0,494 -0,357 | 0,173
Bendras efektas V — | -0,381 | 0,055 | <0,001 |-0,488 |-0,273 | 0,199 | 48,478 < 0,001
p

Netiesioginis efektas | -0,027 | 0,048 -0,122 | 0,067 Sobelio testas
(Atsp) Z =-0,6797, p = 0,4967

Pastaba: ™"p < 0,001; “p <0,01; *p <0,05; V — Vadovavimas; Atsp — Atsparumas; P — Perdegimas;

2 priedo 4 lentelé. Augimo galimybiy ir perdegimo rysiai — mediacijos rezultatai

Kintamieji b SE p 95% ClI R2 F p

LLCI ULCI
AuG— Atsp 0,220 0,034 | <0,001 |0,154 0,286 0,181 43,034 < 0,001
AuG - P -0,392 | 0,061 | <0,001 |-0,411 |-0,272 | 0,247 31,876 < 0,001

(tiesioginis efektas)
AuG — Atsp — P -0,180 | 0,118 | 0,128 -0,411 | 0,052

Bendras efektas AuG | -0,432 | 0,055 | <0,001 |-0,541 |-0,323 | 0,283 60,995 < 0,001
—P
Netiesioginis efektas | -0,040 0,031 -0,108 | 0,015 Sobelio testas

(Atsp) Z=-14732, p=0,1407

Pastaba: *"p < 0,001; ™p < 0,01; *p < 0,05; AuG — Augimo galimybés; Atsp — Atsparumas; P —

Perdegimas;
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