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SANTRAUKA

Asmeniniy ir darbo istekliy, jsitraukimo j darbg ir veiklos rezultaty sgsajos dirbant nuotoliniu biidu

Ramuné Stasitinaité. Vilnius, Vilniaus universitetas, 2022, 53 p.

Pagal darbo reikalavimy — istekliy teorija darbo ir asmeniniai iStekliai yra svarbiis darbuotojy
jsitraukimui j darbg, o Sis — veiklos rezultatams. Isaugus darbui nuotoliu, svarbu §j reiskinj tirti nuotolinio
darbo kontekste. Kiekybiniame tyrime nagrinéjome nuotoliniu biidu dirban¢iy darbuotojy asmeniniy
(saviveiksmingumo, saviveiksmingumo dirbant nuotoliu ir savilyderystés) ir darbo (autonomijos,
galimybeés tobuléti vadovo ir kolegy paramos) iStekliy, isitraukimo j darbg ir veiklos rezultaty sasajas.
Tyrime dalyvavo 179 nuotoliniu badu vidutiniSkai 3,72 dienas dirbantys darbuotojai, uzpilde Jsitraukimo
] darba, Darbo reikalavimy — istekliy ir Savilyderystés klausimynus. Atliktos regresinés analizés
rezultatai parode, kad darbo ir asmeniniai iStekliai padeda prognozuoti darbuotojy jsitraukimg j darba.
Be to, iSaiSkéjo, jog asmeniniai iStekliai yra svarbis darbo iStekliy — jsitraukimo j darba rysiui: aukstesniy
asmeniniy iStekliy darbuotojai yra labiau jsitrauke j darba, nei Zemesniy asmeniniy iStekliy darbuotojai
esant tiek aukStiems, tiek Zemiems darbo iStekliams. Taip pat gauta, kad esant didesniems darbo

iStekliams, veiklos rezultatai didéja per jsitraukima j darba.

Raktiniai zodziai: darbo iStekliai, asmeniniai iStekliai, jsitraukimas j darba, veiklos rezultatali,

darbas nuotoliniu badu.



SUMMARY

The relationship between individual and job resources, work engagement and performance when
working remotely

Ramuné¢ Stasitinaité. Vilnius, Vilnius University, 2022, 53 p.

According to Job Demands — Resoures theory, job and individual resources are important for
employee’s work engagement which is important for their performance. With increased remote work it
is important to study this relationship in the context of remote work. In the quantitative study we analyzed
links between employees’ who work remotely individual (self-efficacy, self-efficacy while working
remotely and self-leadership) and job resources (autonomy, growth opportunities, colleague and
supervisor support), work engagement and performance. 179 employees who on average work 3,72 a
week remotely participated in this study completing Work Engagement, Job Demands — Resources and
Self — leadership questionnaires. Conducted regression analysis showed that job and individual resources
predicted employee’s work engagement. Also, results showed that personal resources are significant for
job resources —work engagement relationship: employees who have higher individual resources are more
engaged than the ones who have lower personal resources when job resources are both low and high. In

addition, when job resources are high, employee performance is high through work engagement.

Key words: job resources, individual resources, work engagement, performance, remote work.



SVARBIAUSIOS SAVOKOS

Darbo iStekliai (angl. job resources) — tai fiziniai, psichologiniai, socialiniai ir organizaciniai
darbo aspektai, kurie gali prisidéti prie darbo tiksly pasiekimy, mazinti darbo reikalavimus, skatinti
asmeninj darbuotojo augima, gali sumazinti patiriamg stresg (Demerouti, 2001).

Asmeniniai iStekliai (angl. personal resources) — tai yra saves aspektai, kurie daznai yra susije
Su atsparumu ir nurodo individo gebéjima sé¢kmingai kontroliuoti ir daryti jtaka ji supanciai aplinkai
(Hobfoll, Johnson, Ellis, Jackson, 2003).

Isitraukimas j darbg (angl. work engagement) — tai pozityvi, su darbu susijusi protiné ir emociné
busena, kuri apibiidinama energingumu, atsidavimu ir informacijos priémimu (Schaufeli, Salanova,
Gonzales-Roma, & Bakker, 2002).

Veiklos rezultatai (angl. performance) — vaidmen; atitinkantys (angl. in-role) veiklos rezultatai
apibiidina elgesj, kurj skatina formalios atlygio sistemos, tai yra darbo apraSymuose apibiidintos

pareigybés, kur yra svarbu turimos zinios ir jgiidziai (Goodman, S.A., Svyantek D.J., 1999).



PRATARME

Isitraukimas ] darbg — svarbus kintamasis prognozuojantis aukstesnius veiklos rezultatus,
reik§mingas organizacijai ir pac¢iam darbuotojui — daznai moksliniuose tyrimuose naudojamas ir kaip
vienas i§ gerovés rodikliy (pvz., Sarath ir Manikandan, 2014; Bermejo-Toro ir kt., 2016). COVID-19
pandemija buvo toks jvykis, kurio niekas nesitikéjo ir su niekuo panasaus nebuvo susidire. Ji smarkiai
pakeité zmoniy kasdienius gyvenimus — daug zmoniy neteko darby ir pajamy Saltiniy, kai kurie turé¢jo
pragyventi i§ valstybés paramos, kai kurie zmonés turéjo prisitaikyti prie darbo i§ namy. Pandemija turé¢jo
didelg jtaka pasaulinei ekonomikai, organizacijos mazino kastus ir maziau investavo j savo darbuotojus.
Kol jvair@is apribojimai buvo sékmingi valdant ligos perdavimg tarp zmoniy, daug darbuotojy buvo
priversti pereiti prie nuotolinio darbo i§ namy. Sie poky¢iai gali turéti jvairiy pasekmiy darbuotojui ir
organizacijai, taciau vienas i§ daznai kylan¢iy klausimy lieka, kaip nuotoliniu budu dirbancius
darbuotojus iSlaikyti jsitraukusius j darba.

Yra tyrimy (pvz., Kondratowicz ir kt, 2022), kurie atskleidé, kad nuotolinis darbas darbuotojams
yra naudingas — jis suteikia lankstumg Zmonéms dirbti i§ bet kur, bet kokiu laiku — jau iki pandemijos
nuotolinio darbo konceptas nebuvo naujiena ir biidavo vis dazniau sutinkamas. Dirbdami i§ namy
darbuotojai sutaupo ne tik pinigy, bet ir laiko, nes jiems nereikia niekur keliauti. Kita vertus, darbas
nuotoliu turi ir savo minusy — gali suprastéti komunikacija su kolegomis, sumazéti socialiniy interakcijy,
namuose gali biiti daugiau démesj blaskanciy dalyky, sumazéti motyvacija darbui, gali triikti bendro
darbo su kolegomis, didéti darbo — namy konfliktas, o taip pat, gali biiti sunku sekti veiklos rezultatus
(Adisa ir kt., 2021; Lang, Kayser, 2022). Sie i$ikiai turi jtakos ne tik patiems darbuotojams, bet ir jy
darbdaviams — gali nukentéti darbuotojy jsitraukimas j darbg ir veiklos rezultatai.

Daug darbuotojy, nors | biurus jau ir galima sugrjzti, vis tiek toliau renkasi dirbti, bent jau tam
tikrg laiko dalj, nuotoliu, o darbovietés prisitaikydamos prie tokio kintanc¢io darbo modelio toliau taiko
nuotolinio darbo jrankius bendriems susirinkimams, susitikimams ir kitiems jvykiams, taigi, nemaza
darbo dalis lieka atliekama nuotoliniu principu. Yra Zinoma, kad darbo iStekliai turi teigiamas sgsajas su
jsitraukimu | darbg ir veiklos rezultatais, taciau pastaraisiais metais, kuomet nemaza dalis darbuotojy
tesia darbus nuotoliniu buidu, tam tikri darbo iStekliai, ypac socialiniai, tampa nebe tokie akivaizdis.
Tokiu atveju, gali iskilti kiti darbo istekliai, pvz., autonomija, galimybé tobuléti, o taip pat ir padidéti
asmeniniy iStekliy, tokiy, kaip saviveiksmingumas, savilyderysté, svarba, padedanti darbuotojams islikti
motyvuotiems ir pasiekti uzsibrézty veiklos rezultaty. Taigi, svarbu tyrinéti, kokig reikSme darbuotojy
jsitraukimui j darba turi darbo istekliai, o taip pat ir koks yra asmeniniy iStekliy vaidmuo Siandieniniame

kontekste, kuomet darbuotojai dirba tiek biure, tiek nuotoliniu biidu.



1. JVADAS

1.1.Darbo reikalavimy — iStekliy teorija

Darbo istekliai literatiroje dazniausiai sutinkami darbo reikalavimy — iStekliy modelyje (angl.
Job Demands — Resources Model, JD-R). Sio modelio (Bakker ir kt., 2004; Demerouti ir kt., 2001)
pagrindiné prielaida yra tai, kad kiekviena profesija turi jai biidingy specifiniy veiksniy, susijusiy su
stresu darbe, o tie veiksniai gali baiti suskirstyti j dvi kategorijas — darbo reikalavimus ir darbo isteklius,
taip sudarant bendrinj modelj, kuris gali biiti taikomas skirtingoms darbinéms situacijoms,
neatsizvelgiant j konkrecius reikalavimus ir iSteklius.

Darbo reikalavimai yra tie fiziniai, psichologiniai, socialiniai ar organizaciniai darbo aspektai,
kuriems reikalingos nuolatinés fizinés ir (arba) psichologinés (kognityvinés ir emocings) pastangos,
jgudziai ir todél siejasi su tam tikromis fizinémis ir (arba) psichologinémis sgnaudomis. Tai, pavyzdziui,
gali buti didelis darbo kriivis, nepalanki fizin¢ aplinka ir emociSkai daug pastangy reikalaujantis
bendravimas su klientais. Nors patys darbo reikalavimai nebiitinai yra neigiami, jie gali virsti darbo stresa
sukelianciais veiksniais, kai ty reikalavimy tenkinimas reikalauja dideliy pastangy, nuo kuriy darbuotojas
tinkamai neatsigavo (Bakker, Demerouti ir kt., 2001).

Darbo istekliai yra tie fiziniai, psichologiniai, socialiniai ar organizaciniai darbo aspektai, kurie
(Bakker, Demerouti, 2007):

e Yra funkcionalts siekiant darbo tiksly;

e Sumazina darbo reikalavimus ir su jais susijusiais fiziologinémis ir psichologinémis

sgnaudomis;

e Skatina asmeninj augimg, mokymasi ir tobul¢jima.

Taigi, darbo istekliai yra butini ne tik atsverti darbo reikalavimus, taciau yra svarbiis ir patys
savaime. Tai siejasi su Hackman ir Oldman (1980, cit, pgl. Bakker, Demerouti, 2007) darbo
charakteristiky teorija, kurioje pabréziamas darbo iStekliy motyvacinis potencialas uzduoties lygmenyje
ir apima autonomija, griztamajj rySj ir uzduoties reikSme. Taip pat, Sie teiginiai siejasi su iStekiy
iSsaugojimo teorija (angl. Conservation of Resouces — COR, Hobfoll, 2001), kurioje teigiama, kad
pagrindiné Zzmogaus motyvacija yra nukreipta j iStekliy iSsaugojimg ir kaupimg. Atitinkamai, iStekliai
yra vertinami patys dél saves arba kaip priemoné kitiems vertingiems iStekliams pasiekti arba apsaugoti.
Darbo istekliai gali biiti aptinkami skirtinguose lygiuose:

e Organizacijos lygyje, pavyzdziui, atlyginimas, karjeros galimybés, saugumas;

e Tarpasmeniniuose ir socialiniuose santykiuose — tai gali buti vadovo, kolegy parama,

komandos klimatas;



e Uzduoties lygyje — jgiidziy jvairove, uzduoties svarba, autonomija, grjztamasis rysys.

Darbo reikalavimy — iStekliy modelyje nagrin¢jamas darbo charakteristiky ir asmeniniy
darbuotojo istekliy poveikis jo gerovei. Jame skiriami du gerovés formavimosi procesai: pozityvusis ir
negatyvusis. Atitinkamai tai yra motyvacijos, jsitraukimo j darbg didéjimas, kuris veda j didéjancius
veiklos rezultatus arba jtampos, nuovargio sukélimas, vedantis j perdegimg ir Zeméjancius veiklos
rezultatus. Taigi, esant aukstiems darbo reikalavimams ir maziems darbo iStekliams, jtampa didéja, kuri
gali pasireiksti aukstu darbuotojy stresu ir perdegimu, o tai veda link mazéjanciy organizaciniy rezultaty.
Taciau darbo iStekliai gali atsverti auksty darbo reikalavimy padarinius ir paskatinti motyvacija bei
jsitraukima. Isitrauk¢ darbuotojai jaucia energinga ir veiksminga ry§j su savo darbine veikla ir jie patys
sugeba patenkinti savo darbinius reikalavimus ir pasiekti aukS$tesnius organizacinius rezultatus
(Montgomery, Peeters ir kt., 2003).

Yra atlikta nemazai tyrimy, kurie empiriskai pagrindé darbo reikalavimy — iStekliy teorija.
Hakanen, Bakker ir Schaufeli (2006) tyrimas tarp Suomijos mokytojy parodé teorija atspindincius
rezultatus. Tyrimo rezultatai atskleidé, kad perdegimas medijavo darbo reikalavimy sgsajas su prasta
darbuotojy sveikata, o jsitraukimas j darbg medijavo sgsajas tarp darbo iStekliy ir jsipareigojimo
organizacijai. Taip pat, Bakker, Demerouti ir kiti (2001) pritaiké darbo reikalavimy — iStekliy modelj
gamybos darbuotojams ir jj panaudojo organizacijos registruojamy darbuotojy pravaiksty
prognozavimui. Analizés rezultatai atskleid¢, kad darbo reikalavimai buvo tiesioginiai perdegimo ir
organizacijai prognostiniai faktoriai ir netiesioginiai mazesnio darbo praleidimo faktoriai. Lazauskaité-
Zabielsé, Urbanavic¢iaté ir RekaSitaté-Balsiené (2017) tyré pedagogus ir nustaté, kad darbe turima
autonomija, galimybé tobuléti ir socialiné parama siejasi su mazesniu i$sekimu. Bakker, Demerouti ir
Verbeke 2004 metais tyré ry$j tarp darbo charakteristiky, perdegimo ir veiklos rezultaty ir panaudojo
darbo reikalavimy — iStekliy modelj. Buvo nustatyta, kad darbo reikalavimai (pvz., darbo spaudimas ir
emociniai poreikiai) buvo svarbiausi perdegimo komponento i§sekimo prognostiniai faktoriai, o jie, savo
ruoztu, prognozavo mazesnius vaidmenj atitinkancius (angl. in-role) veiklos rezultatus. Priesingai, darbo
iStekliai (pvz., autonomija ir socialiné parama) teigiamai prognozavo jsitraukima j darba, o $is — veiklos
rezultatus.

Apibendrinant, matome, kad darbo reikalavimy — iStekliy modelis yra iStyrinétas ir turi nemazai
ji pagrindZiangiy tyrimy. Siame darbe nagrinésime teigiamajj darbuotojo gerovés formavimosi procesa
— analizuosime sgsajas tarp darbo iStekliy ir jsitraukimo ] darbg bei veiklos rezultaty, jtraukiant ir

asmeninius iSteklius tarp nuotoliniu biidu dirbanc¢iy asmeny.



1.2. Autonomijos, vadovo ir kolegy paramos bei galimybés tobuléti darbo iStekliai

Darbo iStekliai yra darbo aspektai, kurie turi motyvacin] potencialg, padeda pasiekti
organizacinius tikslus ir gali prisidéti atsveriant aukStus darbo reikalavimus (Demerouti, Bakker,
Nachreiner, Schaufeli, 2001). Darbo iStekliai gali biiti jvairiausi, pavyzdZziui, autonomija, galimybé
tobuléti, griztamasis rysys, socialiné parama, jgtidziy jvairové ir t.t. (Bakker, 2015). Kuo daugiau istekliy
darbuotojams suteikiama, tuo labiau jie jauciasi jsitrauke j darbg. Pasak Bakker ir Demerouti (2008), tai
yra todé¢l, kad iStekliai lemia viding motyvacija (veda link baziniy poreikiy iSpildymo) ir iSoring
motyvacija (veda link noréjimo déti pastangas j darba). Siame darbe nagrinésime autonomijos, vadovo
ir kolegy paramos bei galimybés tobuléti darbo iSteklius, kurie, remiantis atlikty tyrimy apzvalga, yra
labai svarbis jvairiy profesijy darbuotojams (Bakker, Demerouti, 2007), 0 taip pat apima organizacijos
(galimybé tobuléti), tarpasmeniniy ir socialiniy santykiy (kolegy ir vadovo parama) ir uzduoties lygius
(autonomija).

Autonomija yra vienas i§ dazniausiai tyrimuose sutinkamy darbo iStekliy, apibudinama kaip
lygis, iki kurio darbas suteikia laisve, nepriklausomybe ir galimybe darbuotojui paciam darbuotojui
organizuotis savo darbg (Oldman, Hackman, 1975, cit.pgl. Goziikara, Simsek, 2016). Kaip kertiné darbo
charakteristika, autonomija suteikia darbuotojams atsakomybés jausmag uz savo pasiekimus ir nesékmes.
Jei pavaldiniai turi aukSta autonomija, jie tiki, kad darbo rezultatai yra jy asmeniniai pasiekimai, o ne
vadovo instrukcijos. Taigi, autonomija suteikia darbuotojams daugiau pasitenkinimo ir motyvacijos
(Cleavenger, Munyon, 2013). Darbuotojy autonomija teigiamai nuspéja jy jsipareigojima organizacijai
(Nyash, Yildirim, Capuk, Bozgul, 2019) ir aukstesnius Vveiklos rezultatus (Shin, Hur, Kim, Gang, 2018).
Didesné darbuotojy autonomija prisideda ir prie didesnés identifikacijos su savo organizacijos — tyrime,
kuriame dalyvavo gydytojai, nustatyta, kad didesné jy autonomija teigiamai koreliuoja su didesne
identifikacija su savo ligonine (Salvatore, Numerato, Fattore, 2018). Kaip galime matyti i$ aptarty
tyrimy, darbuotojams yra svarbu turéti autonomija planuoti ir atlikti savo darba, 0 tai suteikia teigiamy
pasekmiy organizacijai.

DidZioji dauguma dirbanciyjy turi vadova ir santykiai su juo tampa svarbia darbinés patirties
dalimi, dél to vadovo parama yra darbuotojams reikalingas darbo isteklius. Vadovo parama — tai yra
darbuotojy suvokimo lygmuo, kad vadovai juos palaiko, skatina ir riipinasi jais (Pazy, Ganzach, 2009).
Vadovai veikia kaip organizaciné ,,priemon¢®, atsakinga uz vadovavimg ir pavaldiniy veiklos vertinimg.
Darbuotojus palaikantys vadovai padeda klienty aptarnavimo darbuotojams susidoroti su jtampa, kurig
sukelia klienty nepasitenkinimas ir mazina stresa darbo vietoje (Bell, Luddington, 2006). Kokybiski

santykiai su savo vadovu gali sumazinti darbo reikalavimy (t.y. per didelio darbo kriivio, emociniy ir

10



kognityviniy reikalavimy) jtakg darbuotojy gerovei, nes lyderiy jvertinimas ir parama darbo reikalavimus
perkelia j kitg perspektyva ir motyvuoja darbuotojus (Van Yperen, Hagedoorn, 2003). Be to, palaikantis
vadovas gali padéti padidinti darbuotojo energijos lygj aptardamas su $eima susijusias problemas,
sustiprinti teigiama darbuotojo saves vaizdg ir sumazinti stresg, parodydamas supratimg apie darbuotojo
asmeninj gyvenima (Halbesleben, 2006). Vadovo parama, kuri skatina teigiamas emocines asociacijas
su organizacija, yra pagrindinis iSteklius, kuris veda link organizaciniy rezultaty, tokiy kaip
jsipareigojimas organizacijai (Eisenberger, Stephen ir kt., 2001; Pazv, Ganzach, 2009). Dar vertéty
paminéti, kad vadovo parama kelia motyvacija ir veiklos rezultatus, padeda darbuotojams papildyti
iSeikvotus iSteklius ir demonstruoti tokj elgesj, kuris yra nuoseklus organizacijos tikslams (Wang, Liao
ir kt., 2011). Taigi, vadovo parama puoseléja darbuotojy nusiteikimg skirti pastangas ir galimybes
darbinei uzduodiai ir organizacinei gerovei ir taip prisideda prie darbuotojo — organizacijos rysio.
Apibendrinant, vadovo parama yra svarbus socialinis darbo isteklius, reikalingas darbuotojams, o taip
pat turintis naudos ir organizacijai.

Tesiant apie socialinius darbo iSteklius, kolegy parama yra ne maziau svarbi, nei vadovo parama.
Socialiné parama i§ kolegy apima naudingas socialines interakcijas, gaunamas i$ kolegy darbo metu
(Kwakman, 2003) ir teigiamai siejasi su darbuotojy profesiniu mokymusi (Raemdonck, Gijbels, van
Groen, 2014). Pasak $iy mokslininky, naudingi socialiniai rysiai gali paskatinti ripinimasi vieni kitais ir
problemy isklausyma, o taip pat gali prisidéti ir kompetencijos jausmui, ypatingai, kai kolegos suteikia
vieni kitiems grjztamajj ry$j ir paramg, tai gali suteikti darbuotojams daugiau psichologinés laisvés.
Avanzi, Schuh, Fraccaroli ir van Dick (2015) tyré identifikacijos su organizacija ir perdegimo sgsajas ir
nustaté, kad darbuotojai, kurie stipriai identifikuojasi su savo organizacija, labiau tikétina, kad gaus
kolegy paramos, o tai sicjasi su mazesniu perdegimu. Socialiné kolegy parama gali padéti darbuotojams
dalintis ziniomis ir taip skatinti darbuotojus kilti karjeros laiptais (Huaman-Ramirez, Lablouh, 2022).
Kolegy parama siejosi su maZesniu emociniu iSsekimu pandemijos laikotarpiu dirbantiems universiteto
administracijos darbuotojams (Guidetti, Converso, Sanseverino, Ghislieri, 2022). Apibendrinant, kaip
matome i§ aptarty tyrimy, kolegy parama yra dar vienas darbo iSteklius, kuris prisideda prie teigiamy
darbuotojo ir organizacijos pasekmiy.

Organizacijos vis dazniau akcentuoja savo darbuotojy ugdyma, siiilo ne tik vertikalios, bet ir
horizontalios karjeros galimybes, taigi, darbo salygos, kuriose darbuotojai turi daug galimybiy tobuléti,
yra svarbus darbo iSteklius, nes augimo galimybés didina darbuotojy motyvacija (Ryan, Deci, 2000,
gali pasisemti idéjy ir iSmokti naujy jgudziy. Toks i$§tkis sukelia daugiau vidinés motyvacijos, padidina
verzluma, jsisavinimg ir atsidavimg darbui (Bakker, Hakkanen ir kt., 2007). Motyvacija ir padidéjusi
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energija darbe padeda darbuotojams s€ékmingai susidoroti su aukstais darbo reikalavimais, uzkertant kelig
perdegimo jausmui, o taip pat daugiau galimybiy tobuléti siejasi su didesniu jsitraukimu j darba
(Xanthopoulou, Bakker ir kt., 2007). Taip pat, darbuotojai, kurie turi galimybiy augti savo organizacijoje,
labiau pasitiki savo vadovais, yra labiau jsipareigoj¢ organizacijai ir neplanuoja keisti darbo (Kohlmeyer,
Parker, Sincich, 2017). 1§ aptarty tyrimy matome, kad galimybé tobuléti yra svarbus darbo isteklius,
suteikiantis darbuotojams motyvacijos ir taip teigiamai veikdia organizacinius rezultatus.

Aptaréme keturis svarbius darbo isteklius, kuriuos naudosime Siame tyrime — autonomija, vadovo
ir kolegy paramga ir galimybe tobuléti. Kaip matome i§ apzvelgty tyrimy, darbo iStekliai ne tik atsveria
aukstus darbo reikalavimus, taciau ir patys gali biti veiksniai, kurie prisideda prie darbuotojo gerovés ir
prisideda prie organizacijai naudingy pasekmiy, tokiy kaip aukstesni veiklos rezultatai, jsitraukimas j

darba, jsipareigojimas organizacijai ir pan.

1.3.Asmeniniai iStekliai

1.3.1. Saviveiksmingumas

Darbo reikalavimy — iStekliy modeliu paremtuose tyrimuose asmeniniai iStekliai biina
apibréziami jvairiai —  Siy iStekliy kategorija jtraukiami jvairiis darbuotojy nuostaty ir elgesio kintamieji
(Lazauskaité-Zabielské, Urbanavicituté, Rekasitité-Balsiené, 2017). Siame darbe nagrinéjami asmeniniai
iStekliai yra saviveiksmingumas, savilyderysté ir saviveiksmingumas dirbant nuotoliu.

Saviveiksmingumas turi jtakos ruoSiantis veiksmui, nes su savimi susijes pazinimas yra
pagrindiné motyvacijos proceso sudedamoji dalis. Saviveiksmingumo lygis gali tiek sustiprinti, tiek
trukdyti motyvacijai. Zmonés, turintys didelj saviveiksminguma, renkasi atlikti sudétingesnes uzduotis
(Bandura, 1997, cit.pgl. Schwarzer, Hallum, 2008), jie sau kelia aukstesnius tikslus ir jy sickia. Veiksmai
i§ anksto biina suformuojami mintyse, o zmonés, priklausomai nuo jy saviveiksmingumo lygio, numato
optimistinius arba pesimistinius scenarijus. Kuomet imasi veiksmo, auksto saviveiksmingumo zmonés
jdeda daugiau pastangy ir iSsilaiko ilgiau nei tie, kuriy saviveiksmingumas yra zemesnis. I$tikus
nes¢kméms, jie greiciau atsistato ir iSlaiko jsipareigojima siekti savo tiksly. Aukstas saviveiksmingumas
taip pat leidzia zmonéms pasirinkti sudétingas salygas, tyrinéti savo aplinkg ar kurti nauja. PrieSingai,
kai kurie Zmonés abejoja savimi ir negali savgs motyvuoti, mano, kad neturi to, ko reikia sékmei.

Pasak Schwazer ir Hallum (2008), esminis skirtumas tarp saviveiksmingumo ir kity panaSiy
konstrukty, tokiy kaip savigarba, saves supratimas, kontrolés lokusas ir t.t., slypi po Siais trimis aspektais:

e Saviveiksmingumas reiskia vidinj priskyrima (a$ esu veiksmo priezastis);

e Jis yra perspektyvus, susijes su biisimu elgesiu;
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e Tai yra operatyvus konstruktas, taigi, yra geras faktinio elgesio prognozuotojas.

Pats Bandura (1997, cit. pgl. Schwazer, Hallum, 2008) mano, kad jsitikinimai apie
saviveiksmingumg vaidina pagrindinj vaidmen] motyvacijos procesuose, todél saviveiksmingumas
daznai apibiidinamas kaip motyvacijos komponentas ir kai kuriuose tyrimuose buvo naudojamas kaip
motyvacijos matas. Taip pat, teigiama, kad jis yra susijes su elgesio pokyciais, daznai dél jo poveikio
motyvacijai.

Saviveiksmingumas yra mokslininky tyriné¢jamas reiskinys, susijes su teigiamais asmeniniais ir
organizaciniais veiksniais. Schepers ir kt. (2005, cit.pgl. Canrinus, Helms-Lorenz ir kt., 2012) mokytojy
profesinj efektyvumg apibtidina kaip pagrindinj jy darbo motyvatoriy, taigi, mokytojy
saviveiksmingumas turéty teigiamai prisidéti prie jy motyvacijos lygio kaitos. Miraglia, Cenciotti,
Alessandri ir Borgogni (2017) savo tyrime atskleidé, kad saviveiksmingumas yra teigiamai susijgs su
objektyviais veiklos rezultatais (tyrime buvo naudojamas vadovo jvertinimas), taip pat rasta, kad didesnis
saviveiksmingumas yra susijes su didesniu jsipareigojimu organizacijai (Almutairi, 2020; Orgambidez,
Borrego, Vazques-Aguado, 2019) ir jsitraukimu j darbg (Orgambidez, Borrego, Vazques-Aguado, 2019).

Taigi, saviveiksmingumas, ypa¢ dél savo vaidmens motyvaciniuose procesuose, yra svarbus
asmeninis iSteklius pac¢iam darbuotojui ir organizacijai. Daugelis tyrimy atskleidzia, kad darbuotojai su
aukstesniu saviveiksmingumu yra labiau motyvuoti, atkaklesni ir gali atlikti sudétingesnes uzduotis

savarankiskai.

1.3.2. Savilyderysté

Dar vienas asmeninis i$teklius, savilyderysté (angl. self-leadership) yra procesas, kuriuo Zzmogus
kontroliuoja savo elgesj, kuria jtaka ir veda save naudojant tam tikras kognityvines ir elgesio taktikas.
Taigi, Siuo atveju, lyderysté gali buti pritaikyta sau paciam ir nereikalauja tradiciniy lyderio ir pasekéjo
vaidmeny, o tai reiskia, kad taip vadinami pasekéjai gali buti patys savo lyderiais (Lovelace, Manz,
Alves, 2007). Autoriai teigia, kad toks jtakos darymo sau poziiiris yra lyderystés dalijimosi organizacijoje
pagrindas ir paskirto lyderio darbo reikalavimy sumazinimas. Savilyderysté suteikia pagrindg
priklausomybés nuo tradicinio lyderio autoriteto sumazinimui jgalinant darbuotojus prisiimti
atsakomybe¢ uz jtakos darymo procesus, kg jprastai atlieka iSoriniai lyderiai. Praktinés savilyderystés
strategijos apima savo tiksly nustatyma, savistabg, saves apdovanojima, savo darbo pertvarkyma, saves
valdyma ir pan. (Manz, Neck, 2004, cit.pgl. Lovelace, ir kt., 2007). Praktikuojant Sias strategijas, jos gali
prisidéti prie jvairiy palankiy rezultaty, tokiy kaip padidéj¢ veiklos rezultatai, saviveiksmingumas ir

sumazéjes absenteizmas.
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Savilyderysté yra apibudinama kaip konceptas, kuris apima tam tikras kognityvines ir elgesio
taisykles, paremtas savireguliacijos teorija, socialine-kognityvine teorija, vidine motyvacija ir
savikontrolés teorija (Sesen, Tabak, Arli, 2017). Savilyderystés strategijos daznai yra skirstomos j tris
skirtingas dimensijas (Houghton, Neck, 2002, Neck, Houghton, 2006):

1. ] elgesj fokusuojamas strategijas, kurios siekia padidinti individy saves suvokimg ir nukreipti
elgesio valdyma link privalomy darby, kurie néra labai patraukliis. Sios strategijos susideda i§
tiksly sau kélimo, saves apdovanojimo, saves nubaudimo, savistabos ir priminimy sau. | elgesj
fokusuojamos strategijos apsaugo neigiamg ir nenorimg elgesj, kuris veda link nesé¢kmiy ir
skatina teigiamg ir norima elgesj, kuris veda link sékmés.

2. Naturalias atlygio strategijas, kuriomis siekiama sukurti tokias situacijas, kurios gali motyvuoti
individa atsizvelgiant j malonig pareigos puse arba dirbti be iSorinio efekto. Sios strategijos
susideda i§ dviejy svarbiy elementy: pirmiausia, pridedama daugiau maloniy bruozy esamam
darbui ir uztikrinama, kad atliktas darbas yra matomas kaip nattiralus atlygis. Antra, SUvokimo
apie darbg formavimas ties teigiamais jo aspektais, kitaip tariant, fokusas ties natiiraliais atlygiais
atsitraukiant nuo neigiamy aspekty. Sios strategijos yra skirtos padidinti veiklos rezultatus
elgesyje, susijusiame su pareigomis.

3. Konstruktyvaus mastymo modelio strategijas, kurios yra paremtos idéja, kad individai daro jtakg
ir nukreipia savo mastyma naudodami tam tikras kognityvines strategijas. Siomis strategijomis
sickiama sukurti konstruktyvius mastymo modelius ir tipus, kurie gali teigiamai veikti individo
veiklos rezultatus. Konstruktyvaus mastymo modelio strategijos susideda i§ disfunkciniy
jsitikinimy ir prielaidy atpazinimo ir pakeitimo, psichiniy vaizdiniy ir teigiamo kalb¢jimo su
savimi (angl. positive self-talk).

Literatiiroje randama nemazai tyrimy, kurie pagrindzia savilyderystés teigiamas savybes tiek
individui, tiek organizacijai. Tyré¢jai Marques-Quinteiro, Vargas, Eifler ir Curral (2018) savo tyrime keéle
hipoteze, kad savilyderysté yra teigiamai susijusi su adaptyvia veikla darbe ir pasitenkinimu darbu
nenuspe¢jamoje ir greitai besikeiCiancioje darbo aplinkoje. Jie atliko kvazieksperimentg, kurio metu
eksperimentiné grupg dalyvavo savilyderystés mokymuose. Tyrimo rezultatai atskleidé, kad
eksperimentinéje grupéje, kaip galima tikétis, iSaugo savilyderysté, o taip pat padidéjo pasitenkinimas
darbu ir adaptyvi veikla darbe, kuomet kontrolinéje grupéje buvo pastebétas sumazéjgs pasitenkinimas
darbu. Savilyderysté yra susijusi ir su didesniu darbuotojy jsitraukimu j darbg (Park, Song, Lim, 2016)
bei kirybiskumu ir inovatyvumu (Ghosh, 2015).

Apibendrinant, kaip matome, savilyderysté yra dar vienas asmeninis iSteklius, kuris gali turéti

teigiamy rezultaty tiek darbuotojui, tiek organizacijai. Taip pat, savilyderystei turint tam tikras apibréztas
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id¢jas ir strategijas, tai gali bti ir gera priemoné darbuotojy intervencijai, norint padidinti §j iStekliy ir

taip siekti teigiamy asmeniniy ir organizaciniy rezultaty.

1.3.3. Asmeniniy istekliy ir darbo istekliy sgsajos

Anksciau jau aptaréme, kad tiek darbo, tiek asmeniniai iStekliai yra svarbus faktoriai darbuotojui
ir organizacijai. Tac¢iau $ie iStekliai daznai, tyréjy randama, kad yra susije ir vienas kitg papildo taip
suteikdami dar didesnés naudos organizacijai ir darbuotojui. Xanthopoulou, Bakker, Demerouti ir
Schaufeli (2007) pasitlé praplésti darbo reikalavimy-istekliy modelj ir teigé, kad darbo ir asmeniniai
iStekliai yra susije, o taip pat, kad asmeniniai iStekliai gali ir patys nepriklausomai nuspéti jsitraukimg j
darbg. Tiriami darbo iStekliai buvo autonomija, socialiné parama, vadovo parama ir profesinis augimas,
o asmeniniai i$tekliai — organizacinis pasitikéjimas savimi, optimizmas ir saviveiksmingumas. Gauta,
kad darbuotojai, kurie atliktame tyrime surinko aukS$tus balus asmeniniuose iStekliuose, galéjo
mobilizuoti savo darbo iSteklius ir bendrai buvo labiau jsitrauke i darba. Nustatyta, kad asmeniniai
iStekliai medijavo darbo iStekliy — jsitraukimo j darbg rysj. Bakker (2008) teigia, kad darbo ir asmeniniai
iStekliai kartu arba nepriklausomai nusp¢ja jsitraukimg j darba ir ypac turi teigiama poveikj jsitraukimui,
kai darbo reikalavimai yra auksti.

Jau minéti tyréjai Xanthopoulou, Bakker, Demerouti ir Schaufeli po dviejy mety (2009b)
atlikdami kitg studijg tyré, kaip darbo ir asmeniniai iStekliai skatina kasdieninj jsitraukimg j darbg ir taip
prisideda prie organizacijos finansinés gerovés. Autoriy teigimu, Sie rezultatai pabréZia stipry motyvacinj
darbo ir asmeniniy iStekliy potencialg ir abipusj rysj — tomis dienomis, kai darbuotojams suteikiami darbo
iStekliai, jie yra labiau pasitikintys savimi, jsitrauke ir pasiekia geresniy rezultaty. Lange, Kayser, 2022
nustaté, kad autonomija gali padéti didinant darbuotojy saviveiksminguma, kuris yra svarbus isteklius
dirbant nuotoliu, o taip pat autonomija kartu su savilyderyste yra teigiamai susije su darbuotojy
produktyvumu ir jsitraukimu j darba (Galanti, Guidetti, Mazzei, Zappala, Toscano, 2021). Kitame tyrime,
atliktame Kinijoje, kur dalyvavo savanoriai (ping Xu, shen Wu, jing Yu, Zhou, 2020), psichologinis
kapitalas (saviveiksmingumas, optimizmas, viltis ir atsparumas) buvo naudojamas kaip asmeninis
iSteklius ir buvo nustatyta, kad jis teigiamai nuspéjo jsipareigojimag organizacijai, o Sis rySys buvo
moderuojamas socialinés paramos ir identifikacijos su role. Bermejo-Toro, Prieto-Ursta, Hernandez
(2016) tyré asmeniniy iStekliy svarbg mokytojy gerovei, kuri buvo vertinama perdegimo ir jsitraukimo }
darba rodikliais. Rezultatai atskleidé, kad asmeniniai iStekliai (saviveiksmingumas, susidorojimo
jgiidziai) turéjo net didesne svarbag, nei darbo iStekliai (mokyklos administracijos parama, kolegy parama,

griztamasis rySys) mokytojy gerovei.
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Taigi, kaip galime matyti i$ aptarty tyrimy, darbo ir asmeniniai iStekliai yra svarbiis darbuotojams
ir jy isitraukimui j darba, kuris, remiantis darbo reikalavimy-istekliy teorija, lemia didesnius veiklos
rezultatus. Norint, kad darbuotojai biity kuo labiau jsitrauke, organizacijoms reikéty suteikti ne tik darbo

iSteklius, taciau ir skatinti darbuotojus ugdyti savo asmeninius iSteklius.

1.4 Jsitraukimas j darbg

1.4.1. Isitraukimas j darbg ir jo reikSmé darbuotojui ir organizacijai

Isitraukimas j darbg yra teigiama, teikianti pasitenkinimg ir susijusi su darbu protiné — emociné
busena, kuri apibiidinama energingumu, atsidavimu ir pasinérimu ] veiklg (Schaufeli, Salanova,
Gonzalez-Roma, Bakker, 2002). Sj reiskinj Bakker ir Demerouti (2008) pavadino bisena, kurioje
zmogus yra energingas, atsidaves ir jsigilings j savo darba. Individai, kurie yra jsitrauke j darbg, turi
aukSta energijos lygj, yra entuziastingai nusiteik¢ dél savo darbo ir yra visiSkai pasinér¢ | darbines
veiklas.

Yra atlikta nemazai tyrimy, analizuojanciy jsitraukimo i darbg ir mokslininky placiai tyrin¢jamo
perdegimo sasajas. Schaufeli ir Salanova (2011) pabrézia, kad Sie rySiai turi biiti analizuojami atskirai ir
jei darbuotojas néra perdeggs, tai dar nereiskia, kad jis yra jsitraukes j darbg. Hakanen ir Schaufeli (2015)
atliko longitudinj tyrima, kuriame dalyvavo odontologai ir pasitelké jsitraukimg j darbg ir perdegima kaip
su darbu susijusius gerovés rodiklius. Siame tyrime buvo rasta, kad su darbu susijusi gerové turi jtakos
bendrajai gerovei per laikg ir taip pat, kad pervargimas ir depersonalizacija (perdegimo komponentai)
pirmajame matavime yra neigiamai susij¢ su energingumu ir atsidavimu matavime po trijy mety ir dar
po ketveriy mety. Perdegimas gali iSeikvoti darbuotojy iteklius ir taip sumazinti jy energingg jsitraukima
j darbines veiklas. Taip pat, Llorens-Gumbau ir Salanova-Soria (2014) savo dviejy etapy longitudiniame
tyrime, kuris truko 8 ménesius, rado, kad pervargimas ir cinizmas neigiamai nuspéja energinguma ir
atsidavimg darbe. Faskhodi ir Siyyari (2018) tyré mokytojy jsitraukimg j darbg ir perdegimag ir, kaip ir
pries tai minéti tyréjai, nustaté neigiama jy rysj. Tyrime, kuriame dalyvavo gydytojai (Loerbroks, Glaser,
Vu-Eickamnn ir Angerer, 2017), gauta, kad gydytojy perdegimas susijes su mazesniu ripinimusi savo
pacientais ir jsitraukimu j darba.

Isitraukimas j darbg literatiiroje daznai siejamas su darbuotojy gerove ir jo teigiamu poveikiu
fizinei, emocinei sveikatai ir savijautai. Isitraukimas j darba turéjo neigiama rySj su depresiskais
simptomais ir teigiama ry$j su pasitenkinimu gyvenimu — vadinasi, did¢jant jsitraukimui j darbg, mazejo
depresiskumas ir didéjo pasitenkinimas gyvenimu (Hakanen ir Schaufeli, 2012). Tyrime, kuriame

dalyvavo Suomijos teis¢jai (Hakanen, Rodrigues-Sanches, Perhoniemi, 2012) gauti rezultatai atskleide,
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kad jsitraukimas j darbg buvo susij¢s su geresne miego kokybe, pasitenkinimu gyvenimu, darbo-Seimos
santykiu, o taip pat neigiamai susijes su prezenteizmu ir planavimu keisti darbg. Sarath ir Manikandan
2014 metais atliktame tyrime, kuriame dalyvavo mokytojai nustaté, kad mokytojy bendroji gerové ir
jsitraukimas j darbg yra teigiamai susije¢ — vadinasi, kuo didesné buvo gerové, tuo mokytojai buvo labiau
jsitrauke ] darba.

Isitraukimas ] darba turi teigiamy padariniy ne tik paciam darbuotojui, taciau ir organizacijai.
[sitraukimas ] darba demonstruoja individo norg ir motyvacija naudoti savo isteklius siekiant kiek
imanoma geresniy darbo rezultaty, taigi, jis daZznai siejamas su pilietiSku elgesiu organizacijoje,
kurybiskumu, organizaciniu jsipareigojimu (Bakker, Demerouti, 2008). Lee ir Jay (2016) atliktame
tyrime analizavo viesbuc¢io darbuotojy jsitraukimg j darba, pasitenkinimg darbu ir jsipareigojima
organizacijai. Gauti rezultatai atskleide¢, kad jsitraukimas j darbg teigiamai prognozuoja pasitenkinimg
darbu ir jsipareigojimg organizacijai. Taip pat, Voki¢ ir Hernaus (2015) atliko tyrima vienoje
organizacijoje ir nustaté, kad jsitraukimas j darba stipriai nusp¢ja darbuotojy lojaluma, o taip pat ir
medijuoja pasitenkinimo darbu — darbuotojy lojalumo rys;.

Kaip matome i§ aptarty tyrimy, jsitraukimas j darbg pagristai naudojamas kaip vienas i$
darbuotojy gerovés rodikliy dél savo neigiamo rySio su perdegimu, depresiSkumu ir teigiamu rySiu su
tokiais faktoriais kaip pasitenkinimas gyvenimu ir pan. Taip pat, d¢l savo teigiamy organizaciniy

rezultaty yra reiSkinys, kuris yra naudingas ne tik darbuotojui, bet ir darbdaviams.
1.4.2. Jsitraukimo j darbg sgsajos su darbo ir asmeniniais i$tekliais ir veiklos rezultatais

Kaip jau anks¢iau minéjome, darbo iStekliai veda link organizaciniy rezultaty, tatiau ne tiesiogiai,
o per motyvacija. Miisy tyrime organizaciniai rezultatai yra vaidmenj atitinkantys (angl. in —role) veiklos
rezultatai, 0 motyvacija — isitraukimas j darba. Yra atlikta nemazai tyrimy, patvirtinanciy §j rysj, taigi,
Siame skyrelyje paanalizuosime keleta jy.

Cesario ir Chambel (2017) nagrinéjo jsipareigojimo organizacijai, jsitraukimo j darba ir veiklos
rezultaty rysj. Veiklos rezultatai minétame tyrime buvo objektyviis organizaciniai rodikliai, surinkti i$
vadovy. Gauti rezultatai atskleidé, kad tik jsitraukimas j darbg teigiamai prognozuoja veiklos rezultatus
— vadinasi, didéjant jsitraukimui, didés ir rezultatai. Kitame tyrime, kuriame dalyvavo gydytojai
(Loerbroks, Glaser, Vu-Eickamnn ir Angerer, 2017), veiklos rezultatai buvo matuojami subjektyviu
ripinimusi pacientais. Nustatyta, kad gydytojai, kuriy jsitraukimas j darbg buvo aukstesnis, jsivertino,

kad labiau riipinasi savo pacientais, nei maziau j darbg jsitrauk¢ gydytojai. PanaSius rezultatus gavo ir
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Allesandri, Borgogni, Schaufeli ir kt. (2015), kurie tyré apsaugos darbuotojus ir nustaté, kad rySys tarp
jsitraukimo j darbg ir veiklos rezultaty did¢jo, did¢jant darbuotojy saviveiksmingumui.

Asmeniai i$tekliai, kaip ir darbo iStekliai, teigiamai siejasi su jsitraukimu j darbg. 2020 metais
atliktame tyrime (Contreras, Espinosa, Esguerra), kuriame dalyvavo slaugytojai, rastas teigiamas rysys
tarp asmeniniy iStekliy, kurie buvo optimizmas, proaktyvumas, saviveiksmingumas, reflektyvumas,
atkaklumas ir jsitraukimo ] darbg — didé¢jant iStekliams, darbuotojai buvo labiau jsitrauke j darba.
Longitudiniame inZinieriy tyrime Xanthopoulou, Bakker, Demerouti ir Schaufeli (2009a) nustate, kad
darbo iStekliai nuspéjo jsitraukima | darba. Jie taip pat rado jrodymy apie asmeniniy ir darbo iStekliy
atvirkstin] priezastinj poveikj — tai rodo, kad tie, kurie buvo labiau savarankiski, optimistiski ir
Gumbau ir Salanova-Soria (2014) savo tyrime, kuriame dalyvavo mokytojai, patvirtino ne tik kad
saviveiksmingumas yra teigiamai susijes su jsitraukimu j darba, bet ir kad per laikg asmeniniai iStekliai
didina darbo isteklius. Darbo istekliai buvo statistiskai reik§mingai teigiamai susij¢ su jsitraukimu j darba
(Kotze, 2018), o taip pat, asmeninis iSteklius — psichologinis kapitalas teigiamai susijes su darbo iStekliais
— tie darbuotojai, kurie turéjo aukstesnj psichologinj kapitala, organizacijos darbo iSteklius jvertino
auksciau. Sliskovi¢, Buri¢ ir Sori¢ (2019) tyré mokytojus ir kaip mokyklos direktoriaus parama nuspéja
ju isitraukimg j darba — Si prognozé gauta teigiama, taigi, kuo daugiau direktoriaus paramos gaus
mokytojai, tuo tikétina, kad jie bus labiau jsitrauk¢ j darbg. GoOziikara, Simsek (2016) nustaté, kad
autonomija medijavo rysj tarp transformacinés lyderystés ir jsitraukimo j darba, taigi, darbo istekliai yra
svarbiis ir vadovaujancias pozicijas uzimantiems darbuotojams. Tyrime, kur buvo analizuojamas rySys
tarp meistriSkumo dirbti ir veiklos rezultaty, nustatyta, kad §j ryS$j moderavo darbo iStekliai (autonomija,
galimybé tobuléti ir griztamasis rySys) — esant aukStam meistriSkumui dirbti ir aukStiems darbo
iStekliams, darbuotojai pasieké auksty veiklos rezultaty (Shin, Hur, Kim, Gang, 2018).

Pagal darbo reikalavimy — istekliy teorija, jsitraukimas j darbg medijuoja darbo istekliy — veiklos
rezultaty rysj. Buvo atliktas ne vienas tyrimas, patvirtinantis $j teorijos teiginj. Xanthopoulou, Bakker,
Demerouti ir Schaufeli (2007) savo tyrime atskleid¢, kad tiek darbo, tiek asmeniniai iStekliai, kartu, ar
atskirai, teigiamai prognozuoja isitraukimga i darba, o taip pat, jsitraukimas i darbg turi teigiama rysj su
veiklos rezultatais. Sie tyréjai teigia, kad darbuotojai, kurie yra jsitrauke ir pasiekia auksty rezultaty, gali
patys kurti savo iSteklius, kurie puoseléja jsitraukimg taip sukurdami gavimo ciklg. Kiti tyr¢jai,
Wingerden, Derks ir Bakker (2015) atliko intervencinj tyrima, kurio metu darbuotojai atliko pratimus,
didinanéius asmeninius isteklius (saviveiksmingumas, optimizmas, viltis, atsparumas). Sio tyrimo

rezultatai atskleidé, kad po intervencijos padidéjo darbuotojy isitraukimas j darbg ir veiklos rezultatai.
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I$ aptarty tyrimy galime padaryti iSvada, darbo ir asmeniniai iStekliai daznai prognozuoja
darbuotojy isitraukimg i darba, o taip pat ir didesnius veiklos rezultatus. Darbo ir asmeniniai iStekliai
kartu turi stipresnj poveikj teigiamiems asmeniniams ir organizaciniams rezultatams. Taigi, galima daryti
prielaida, kad norint, kad darbuotojai biity kuo labiau jsitrauke j darba, reikia ne tik auksty darbo istekliy,

bet ir asmenininiy iStekliy, o jsitraukimas j darbg veda link didesniy veiklos rezultaty.

1.4.3. Darbo ir asmeniniai iStekliai, jsitraukimas j darbg ir veiklos rezultatai nuotolinio darbo

kontekste

Kadangi Siame darbe nagrinésime darbuotojy, kurie bent kazkurig darbo savaités dalj praleidzia
dirbdami nuotoliniu btdu, papildomg démesio dalj skirsime tyrimo kintamyjy sasajoms su nuotoliniu
darbu perzvelgti. Darbas nuotoliu, i§ namy daznai susilaukia jvairiausiy skirtingy nuomoniy, taigi,
perzvelkime moksliniy tyrimy rezultatus.

Pastaruosius du metus COVID-19 pandemijos laikotarpiu Zmonéms dirbant i§ namy, o véliau,
hibridiniu budu, reikéjo pakeisti savo darbo organizavimo ir planavimo jprocius, vis tiek siekiant i$likti
rezultaty pasiekianciais darbuotojais. Adisa, Ogbonnaya ir Adekokya (2021) atliko kokybinj tyrimg ir
atskleide, kad staigus peréjimas nuo darbo biure prie nuotolinio suintensyvino darba, prezenteizma,
nesauguma dél darbo, taip pat prasta prisitaikyma prie naujy darbo i§ namy budy. Sie faktoriai, pasak
autoriy, gali iSeikvoti bitinus socialinius ir asmeninius iSteklius, o tai gali turéti neigiamos jtakos
darbuotojy jsitraukimui j darbg. Darbas namuose gali turéti neigiamg jtaka darbuotojy sveikatai, didina
darbo namy-konflikta ir stresg (Lang, Kayser, 2022). Sie mokslininkai apklause vir§ 5000 darbuotojy
nustaté, kad blitent namuose esanti darbo vieta taip pat lemia ir su darbu susijusj stresg. Abbas ir Zhigiang
(2020) tyré, kaip COVID-19 pandemija paveiké vyresniy zmoniy, kurie neturé¢jo jokiy sveikatos
sutrikimy, psichologine sveikatg ir nustaté, kad jy psichologiné sveikata suprastéjo, o tai tur¢jo jtakos
sumazéjusiam jsitraukimui j darba. Apibendrinant, galime matyti, kad darbas nuotoliniu biidu gali buti
intensyvus, sekinantis darbuotojus, keliantis stresg ir net turéti neigiamy pasekmiy sveikatai.

Nors ir netikétas persikélimas dirbti i§ biuro j namus daugeliui darbuotojy sukélé neigiamas
pasekmes, taciau nemazai mokslininky, tirdami $ig situacija nustate, kad tam tikri darbo ir asmeniniai
iStekliai gali sumazinti streso faktorius. Jau minéti mokslininkai Lange ir Kayser (2022) savo tyrime taip
pat nustaté, kad darbuotojy autonomija ir nuotolinio darbo patirtis didina zmoniy saviveiksminguma, o
tai, kaip jie teigia, yra kritinis asmeninis iSteklius, kuris padeda sumazinti su darbu susijusj stresg ir
galimas rizikas sveikatai. 2021 metais atliktame tyrime (Galanti, Guidetti, Mazzei, Zappala, Toscano),

kuriame dalyvavo jvairiis nuotoliu dirbantys zmonés, nustatyta, kad autonomija ir savilydersté yra
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teigiamai susije su produktyvumu ir jsitraukimu j darba. Sie tyréjai siiilo, kad organizacijoms skatinant
autonomijg ir savilyderystg gali biiti geras sprendimas pagerinti nuotolio darbo programy efektyvuma.
Kondratowicz, Godlewska-Werner, Potomski, Khosla (2022) nustaté, kad nuotolinis darbas yra teigiamai
susijes su pasitenkinimu darbu ir gyvenimu, kai saviveiksmingumas, pasitiké¢jimas savimi ir patiriamo
streso lygis medijuoja §j rysj.

Emirza (2022) savo kokybiniame tyrime, kuriame atliko darbuotojy interviu, rémési darbo
reikalavimy — iStekliy teorija ir sieké istirti, kaip lyderiai gali motyvuoti darbuotojus, kurie yra priversti
dirbti nuotoliniu biidu. Tyrimo rezultatai atskleidé du pagrindinius darbo reikalavimus, kurie buvo
nustatyti kaip demotyvuojantys faktoriai — ilgos darbo valandos ir per didelis darbo kriivis. Nustatyti 5
darbo iStekliai, kurie identifikuoti kaip motyvuojantys faktoriai — vadovo parama, socialiné parama,
vadovo komunikacija, atlygis ir pripazinimas, darbo lankstumas ir kontrolé. Taigi, kaip matome, nors ir
darbas nuotoliu gali kelti darbuotojams stresg ir biiti mazinantis motyvacija, taciau tam tikri darbo ir
asmeniniai iStekliai gali atsverti Siuos reikalavimus ir turéti teigiamy pasekmiy darbuotojams ir

organizacijai.

1.5.Tyrimo tikslas ir uzdaviniai

Tyrimo tikslas: iSsiaiskinti rySius tarp nuotoliniu biidu dirbanéiy darbuotojy darbo (autonomijos,
galimybés tobuléti, vadovo ir kolegy paramos) ir asmeniniy (saviveiksmingumo, savilyderystés,
saviveiksmingumo dirbant nuotoliu) istekliy, jsitraukimo j darbg ir veiklos rezultaty.

Tyrimo uZdaviniai:

1. ISanalizuoti darbo ir asmeniniy iStekliy, jsitraukimo 1 darbg ir veiklos rezultaty raiSka

atsizvelgiant | sociodemografinius rodiklius.

2. I8analizuoti darbo ir asmeniniy iStekliy, jsitraukimo j darbg ir veiklos rezultaty sgsajas.

3. ISanalizuoti darbo ir asmeniniy iStekliy saveikg darbo iStekliams prognozuojant jsitraukimg |

darba.

4. Jvertinti jsitraukimo j darbg vaidmenj darbo istekliy ir veiklos rezultaty rySyje.
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2. TYRIMO METODIKA
2.1.Tyrimo dalyviai

Tyrime buvo kvie¢iami dalyvauti visi norintys ir tyrimo metu darbg turintys asmenys, kuriems
tenka dabar, arba kazkuriuo pandemijos periodu teko, dirbti nuotoliniu badu. Siekiant surinkti didesnj
tiriamyjy skaiciy buvo taikomas atsitiktinis tyrimo dalyviy atrankos metodas, apklausa buvo pateikta ir
pildoma internetu.

Tyrime dalyvavo 212 darbuotojy i$ jvairiy organizacijy, ta¢iau 33 tyrimo dalyviai nurodé, kad
Siuo metu visiSkai nedirba nuotoliniu biidu, taigi Sie rezultatai buvo paSalinti i$ tolesnés analizés, kadangi
tyrimo tikslas buvo istirti nuotoliniu biidu dirbancius darbuotojus. Taigi, toliau analizuosime 179 tyrimo
dalyviy rezultatus.

Tyrime dalyvavo 132 moterys (73,7%), 45 vyrai (25,1%), du asmenys nenurodé lyties. Tyrimo
dalyviy amzZius buvo nuo 20 iki 64 mety, vidurkis — 32,7 mety (SD = 7,9). 153 (85,5%) tyrimo dalyviai
turéjo aukstajj universitetinj i$silavinima, 13 (7,3%) — aukstaji neuniversitetinj/ aukstesnjjj iSsilavinima,
4 (2,2%) — profesinj ir 9 (5%) — vidurinj. Dauguma tyrimo dalyviy — 76% (136) dirba privaciajame
sektoriuje. Vidutiné tyrimo dalyviy darbo trukmé dabartinéje darbovietéje — 4 metai (SD = 5,3).
Nevadovaujancias pareigas uzima 144 (80,4%) tyrimo dalyviai ir atitinkamai vadovaujancias pareigas
uzima 35 (19,6%) tyrimo dalyviai. Dauguma tyrimo dalyviy teigé dirbantys pilnu etatu — 158 (88,3%),
likusioji dalis (21 dalyvis — 11,7%) atsaké, kad Siuo metu nedirba pilnu etatu. Daugiausia tyrimo dalyviy
nuotoliniu budu dirba penkias dienas per savaitg, bendrai vidutiniskai 3,72 dieny per savaite. Detalesnis

tirlamyjy pasiskirstymas pagal nuotoliniu biidu dirbamas dienas per savait¢ pateiktas 1 pav.
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1 pav. Tyrimo dalyviy procentinis pasiskirstymas pagal darbo dienas nuotoliniu budu per savaitg.
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Tyrimo dalyviai buvo uztikrinti, kad klausimynai yra anoniminiai ir gauti rezultatai bus

analizuojami tik apibendrintai be galimybés identifikuoti ir naudojami tik moksliniais tikslais.

2.2.Tyrimo instrumentai

Isitraukimo j darba klausimynas (angl. The Utrecht Work Engagement Scale — UWES,
Schaufeli, Bakker, 2003). Ilgoji skalés versija sudaryta i§ 17 teiginiy ir turi 3 subskales (energingumas,
atsidavimas, pasinérimas), taip pat yra trumpesnes, 9 klausimy ir 3 klausimy versijos. Skal¢ iSversta ir
adaptuota 33 kalboms, o ilgosios ir trumposios versijos, taip pat ir lietuviskoji, yra laisvai prieinamos
internete moksliniams tikslams. Siame tyrime naudota trumpiausia, trijy teiginiy skalé, kuria sudaré tokie
teiginiai, kaip ,,Savo darbe trykStu energija®, kurie buvo vertinti septyniy baly skale, kur 1 — ,,Niekada®,
0 7 — ,Visada“. Skalés patikimumo rodiklis Cronbach‘s a = 0,911, kuris rodo labai gera vidinj
patikimuma.

Miisy naudota jsitraukimo ] darba klausimyno versija turi vieng faktoriy, kadangi yra
trumpiausioji, trijy teiginiy. Buvo atlikta faktoriné analizé teiginiy svoriams nustatyti. Gautas KMO =
0,756. Duomeny sklaidos paaiskinamumo procentas 86,3. Teiginiy faktoriy svoriai gauti 0,937, 0,936 ir
0,914.

Darbo reikalavimy ir iStekliy klausimynas (angl. The Job Demands-Resources Questionnaire,
Bakker, 2014) naudotas darbo istekliams (autonomijai, galimybei tobuléti, vadovo ir kolegy paramai),
saviveiksmingumui ir vaidmenj atitinkantiems (angl. in-role) veiklos rezultatams vertinti:

Autonomija vertinta trimis klausimyno teiginiais, pavyzdziui, ,,Ar nuo jasy priklauso, kaip atlikti
darbg?“. Teiginiai vertinti penkiy baly skale, kur 1 — “Niekada”, 5 — ,,Visada/beveik visada®“. Skalés
patikimumo rodiklis Cronbach‘s a = 0,863, nurodantis gerg patikimuma.

Galimybiy tobuléti istekliai vertinti taip pat trimis teiginiais, pavyzdziui, “Savo darbe turiu
galimybe ugdyti savo stiprigsias puses”. Teiginiai vertinti penkiy baly skale, kur 1 — “Visiskai nesutinku®,
05—,,Visiskai sutinku®. Apskaiciuotas patikimumo rodiklis Cronbach‘s o= 0,899, nurodantis gerg vidinj
patikimuma.

Kolegy paramai vertinti naudoti trys teiginiai, pavyzdziui, ,,Galite tikétis kolegy palaikymo, jei
jums kilty sunkumy darbe®. Teiginiai vertinti penkiy baly skale, kur 1 — “Niekada”, 5 —,,Visada/beveik
visada“. Cronbach‘s o = 0,817, taigi patikimumo rodiklis geras.

Vadovo paramai jvertinti buvo pateikiami penki teiginiai, pavyzdziui, ,,Vadovas parodo, kad jam
riipi mano problemos ir pageidavimai darbe®. Skalés teiginiai buvo vertinami penkiy baly skale, kur 1 —
“Niekada”, 5 —,,Visada/beveik visada®. Patikimumo rodiklis Cronbach‘s o = 0,925, kuris rodo labai gera
vidinj patikimuma.
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Saviveiksmingumas vertintas keturiais klausimyno teiginiais, pavyzdziui, ,,Patekes (-usi) j su
darbu susijusig béda, paprastai galiu sugalvoti gerg iSeit]”. Teiginiams jvertinti naudota penkiy baly skalg,
kur 1 — “Visiskai nesutinku®, o 5 —,,Visiskai sutinku®. Apskai¢iuotas patikimumo rodiklis Cronbach‘s a
= 0,899, nurodantis gera patikimuma.

Veiklos rezultatams jvertinti buvo pateikti trys teiginiai, pavyzdziui, ,,Jusy darbo atlikimas
atitinka visus organizacijos standartus”. Teiginiai vertinti septyniy baly skale, kur 1 — “Visiskai
nebidinga®, o 7 — ,,Labai biidinga“. Cronbach‘s o = 0,85, kuris nurodo gera vidinj patikimuma.

Atlikus faktoring analize, buvo iSskirtos visos 6 naudotos subskalés (1 priedas). Gautas
KMO=0,889. Duomeny sklaidos paaiskinamumo procentas 79,5. Faktoriy svoriai gauti nuo 0,457 iki
0,878.

Savilyderystés klausimynas (angl. Self-leadership Questionnaire) (Houghton, Neck, 2002).
Klausimyng sudaro 11 teiginiy, tokiy kaip, ,,AS nuolat sau primenu savo veiklos tikslus”, “Kai pavyksta
ypac gerai atlikti uzduotj, a$ pasimégauju malonia veikla”, kurie vertinti 5 baly skale, kur 1 — “Visiskai
netinka®, o 5 —,,Visiskai tinka“. Skalés patikimumo rodiklis Cronbach‘s o= 0,866, nurodantis gerg vidinj
patikimuma.

Atlikus faktoring analize, gautas KMO = 0,822. Duomeny sklaidos paaiskinamumo procentas
gautas 69,5. Faktoriy svoriai gauti nuo 0,642 iki 0,907.

Saviveiksmingumas dirbant nuotoliu buvo matuotas 8 teiginiy skale, kurig parengé J.
Lazauskaité-Zabielske, 1. Urbanavidiite ir A. Ziedelis (2021). Skal¢ skirta darbuotojy
saviveiksmingumui dirbant nuotoliniu btidu jvertinti ir j3 sudaro tokie teiginiai, kaip ,,Dirbant nuotoliniu
biidu man gerai sekasi koordinuoti darba su kolegomis®. Gautas skalés patikimumo rodiklis Cronbach‘s
a = 0,923, kuris nurodo labai gera skalés vidinj patikimuma.

Klausimynas turi vieng faktoriy, atlikus faktoring analize gautas KMO = 0,865, duomeny sklaidos
procentas 61,1%. Gauti teiginiy svoriai nuo 0,637 iki 0,833.

Demografinis klausimynas. Tyrimo dalyviams buvo pateikiami demografiniai klausimai, skirti
suzinoti jy lytj, amziy, i$silavinimg, Seiming padét], darbovietés tipa bei priklausymag skirtingiems
sektoriams. Taip pat buvo siekiama suZinoti dirban¢iyjy pilnu etatu, uZimanciy vadovaujamas pareigas,
darbo dieny nuotoliu per savaite¢ skai¢iy. Remdamiesi Sios klausimyno dalies atsakymais apraSysime
tyrimo imtj ir atliksime priming rezultaty analize.

Leidimus versti ir naudotis klausimynais i autoriy turi darbo vadové doc. dr. Jurgita Lazauskaité-
Zabielske.
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2.3.Tyrimo eiga

Siam tyrimui atlikti buvo pasirinkta koreliacinio tyrimo strategija. Siekiant surinkti kuo daugiau
atsakymy ir pritraukti kuo jvairesniy tyrimo dalyviy, buvo paruosti internetu pasiekiami klausimynai.
Prie§ pradedant pildyti klausimyng dalyviams buvo pateikiama informacinio lapo elektroniné versija,
kurioje respondentams buvo prisistatoma ir paaiSkinama tyrimo tema, tikslai, nurodoma apytikslé
anketos pildymo trukmé. Jie taip pat buvo supazindinami su privalomu jy duomeny konfidencialumo
uztikrinimu bei galimybe atsisakyti dalyvauti tyrime. Nurodytas tyréjos elektroninis pastas norintiems
pasikonsultuoti su tyrimu susijusiais klausimais. Renkant tyrimo duomenis pasirinkta patogiosios
atrankos strategija. Tyrimo dalyviy paieSkai pasitelkti socialiniai tinklai Facebook ir LinkedIn. Tyrimo
skelbimu ir nuoroda j anketa buvo pasidalinta asmeninése socialiniy tinkly paskyrose nurodant, kad

tyrimo tiksliné grupé yra Siuo metu dirbantys asmenys.

2.4.Duomeny analizé

Sio tyrimo metu surinkti duomenys buvo jvertinti bei apdoroti naudojantis statistiniy duomeny
apdorojimo programiniu paketu SPSS 26.0 (angl. Statistical Package for Social Sciences). Naudojant
SPSS buvo apskai€iuota aprasomoji statistika (vidurkiai, standartiniai nuokrypiai), skaliy patikimumo
rodikliai (Cronbach o), padaryta faktoriné analizeé. Atlikus surinkty duomeny pasiskirstymo skalése
normalumo patikrinima, visoms skaléms, i$skyrus veiklos rezultatus, gautas normalusis skirstinys.
Veiklos rezultaty skalé buvo transformuota, kad atitikty normaliojo skirstinio salygas. Taigi,
tolimesniems skai¢iavimams buvo naudoti parametriniai skaic¢iavimo metodai.

Rysiams tarp tiriamy reiskiniy nustatyti buvo skaic¢iuojama Pearson koreliacijos koeficientas,
prognozéms buvo naudojamas tiesinés regresijos modelis. Vidurkiams lyginti buvo naudojama Stjudento
t testas nepriklausomoms imtims (kur buvo lyginamos dvi grupés) ir vienfaktoriné dispersiné analizé
ANOVA (trims ir daugiau grupéms lyginti). Mediacijos nustatymui buvo naudojamas Andrew F. Hayes
sukurtas ,,PROCESS* SPSS programos jskiepis leidziantis jvertinti skirtumus tarp kintamyjy rysio be ir

su mediatoriumi. Patikimumo skai¢iavimui buvo naudojamas p = 0,05 statistikos reik§mingumo lygmuo.
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3. REZULTATAI

3.1.Pirminé rezultaty analizé

Analizuojant tyrimo duomenis pirmiausia iSanalizuoti kintamyjy (darbo ir asmeniniai istekliai,
jsitraukimas ] darba, veiklos rezultatai) rodikliai sociodemografiniu pagrindu. Buvo lyginami kintamyjy

vidurkiai ir skaiciuotos koreliacijos. Gauti rezultatai pateikiami 1 — 4 lentelése.

1 lentelé. Darbo istekliy, asmeniniy istekliy, jsitraukimo j darbq ir veiklos rezultaty vidurkiy

palyginimas pagal uzimamas pareigas.

Vadovai Ne vadovai

(n=35) (n=144)

M (SD) M (SD) t df p
[sitraukimas j darbg 5,6 (1) 4,86 (1,25) 3,3 177 0,001
Veiklos rezultatai 2,5 (0,15) 2,5(0,18) 0,63 177 0,531
Autonomija 4,56 (0,53) 4,08 (0,85) 4,17 81,5 0,000
Vadovo parama 4,09 (0,92) 3,9(0,9) 1,23 177 0,222
Kolegy parama 4,42 (0,69) 4,22 (0,67) 1,56 177 0,121
Galimybé tobuléti 4,3 (0,61) 3,91(0,84) 248 177 0,014
Saviveiksmingumas 4,03 (0,63) 3,7(0,72) 2,5 177 0,013
Savilyderysté 3,85 (0,66) 3,55(0,59) 248 177 0,014
Saviveiksmingumas dirbant nuotoliu 3,91 (0,66) 3,76 (0,7) 1,09 177 0,260

Pastaba. Paryskintu $riftu pazyméti statistiskai reik§mingi rezultatai.

1 — ojoje lentel¢je pateikiami skirtumai tarp vadovaujancias ir ne vadovaujancias pozicijas
uziman¢iy darbuotojy. Kaip matome, statistiSkai reikSmingi skirtumai yra ne visuose rodikliuose. Gauta,
kad vadovaujancias pareigas uzimantys darbuotojai yra labiau jsitrauke | darba, nei ne vadovaujancias
pareigas uzimantys (M=5,6, SD=1). Taip pat, vadovai statistiSkai reik§mingai skiriasi nuo ne vadovy
dviejuose darbo iStekliuose: jie yra labiau autonomiski (M=4,56, SD=0,53), bei demonstruoja
aukStesnius jveréius galimybéje tobuléti (M=4,3, SD=0,61), nei ne vadovai. I$ asmeniniy iStekliy
statistiSkai reikSmingas skirtumas rastas saviveiksmingume (M=4,03, SD=0,63) ir savilyderystéje
(M=3,85, SD=0,66) — ¢ia taip pat vadovaujancias pareigas uzimantys darbuotojai surinko auks$tesnius

jvercius, nei ne vadovaujancias pareigas uzimantys darbuotojai.
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2 lentelé. Darbo istekliy, asmeniniy istekliy, jsitraukimo j darbq ir veiklos rezultaty vidurkiy

palyginimas pagal sektoriy..

Viesasis Privatusis

sektorius sektorius

(n=43) (n=136)

M (SD) M (SD) t df p
Jsitraukimas j darbg 4,78 (1,34) 507 (1,21) -1,34 177 0,182
Veiklos rezultatai 2,44 (0,19) 2,49 (0,16) -1,91 177 0,058
Autonomija 3,83 (0,96) 4,29 (0,74) -2,87 58,82 0,001
Vadovo parama 3,81 (0,87) 3,96 (0,91) -0,96 177 0,340
Kolegy parama 4,16 (0,73) 4,3 (0,65) -1,18 177 0,238
Galimybé tobuléti 3,87 (0,81) 4,02 (0,82) -1,074 177 0,284
Saviveiksmingumas 3,5(0,75) 3,84 (0,69) -2,8 177 0,006
Savilyderysté 3,61 (0,41) 3,61(0,66) -0,001 1145 0,999
Saviveiksmingumas dirbant nuotoliu 3,68 (0,65) 383(0,71) -1,21 177 0,228

Pastaba. Paryskintu Sriftu pazyméti statistiSkai reikSmingi rezultatai.

Buvo atliktas ir kintamyjy vidurkiy palyginimas pagal tai, kokiame sektoriuje dirba tyrimo

dalyviai — vieSajame ar privaciajame (2 lentelé). Gauti rezultatai atskleidzia, kad privaciajame sektoriuje

dirbantys darbuotojai demonstruoja aukstesnius rezultatus autonomijoje (M=4,29, SD=0,74), nei

dirbantieji vieSajame sektoriuje. Lyginant tyrimo dalyviy asmeninius iSteklius, gauta, kad tik

saviveiksmingumas statistiSkai reikSmingai skiriasi tarp grupiy — velgi, gauti rezultatai atskleidzia, kad

privaiajame sektoriuje dirbantys asmenys turi auks$tesnj saviveiksminguma, nei vieSajame (M=3,84,

SD=0,69).
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3 lentelé. Darbo istekliy, asmeniniy istekliy, jsitraukimo j darbq ir veiklos rezultaty sgsajos Su tyrimo
dalyviy amziumi, stazu organizacijoje ir vidutiniu darbo dieny nuotoliu per savaite skaiciumi (Pearson

koreliacijos koeficientai).

Amzius Stazas Darbo dienos

organizacijoje  nuotoliu per savaite

r r r
Isitraukimas j darbg 0,048 0,129 -0,038
Veiklos rezultatai -0,049 0,036 0,061
Autonomija 0,029 0,007 0,271**
Vadovo parama -0,116 -0,081 0,154*
Kolegy parama -0,076 -0,040 -0,068
Galimybé tobuléti -0,077 -0,048 0,013
Saviveiksmingumas 0,046 0,088 0,044
Savilyderysté -0,067 0,035 -0,10
Saviveiksmingumas dirbant nuotoliu -0,030 0,003 0,162**

Pastaba. * p<0,05; ** p<0,001. ParySkintu Sriftu paZzymétos statistiSkai reik§mingos koreliacijos

Kaip matome i§ 3-ojoje lenteléje pateikty koreliacijy, jsitraukimas j darba, veiklos rezultatai,
darbo ir asmeniniai iStekliai neturi statistiSkai reikSmingy ry$iy su tyrimo dalyviy amziumi ir jy darbo
trukme dabartingje organizacijoje. Vidutinis darbo dieny, kuomet darbuotojai dirba nuotoliniu biidu
skaiCius neturi statistiSkai reikSmingo rySio nei su veiklos rezultatais, nei su jsitraukimu j darbg, taciau
statistiSkai reik§Smingai teigiamai koreliuoja su darbuotojy autonomija (r=0,271) ir, silpniau, su vadovo
parama (r=0,154). I$ asmeniniy iStekliy, darbo dieny nuotoliniu biidu per savaite skaicius teigiamai
koreliuoja (r=0,162) tik su vienu asmeniniu iStekliu — saviveiksmingumu dirbant nuotoliu — vadinasi, kuo
daugiau dieny darbuotojas dirba nuotoliniu bidu, tuo aukStesnis pas jj saviveiksmingumas dirbant

nuotoliu.

27



4 lentelé. Darbo istekliy, asmeniniy istekliy, jsitraukimo j darbq ir veiklos rezultaty Vidurkiy

palyginimas pagal issilavinimg.

Aukstasis Aukstasis Profesinis Vidurinis

universitetinis ~ neuniversitetinis n=4 n=9

n=153 n=13

M (SD) M (SD) M (SD) M (SD) F df p
Isitraukimas j darbg 5 (1,32) 5,56 (0,92) 5,41 (1,17) 4,22 (1,37) 1819 3 0,145
Veiklos rezultatai 2,49 (0,17) 2,42 (0,15) 2,54 (0,16)  242(0,18) 1,017 3 0,386
Autonomija 4,11 (0,87) 3,92 (0,91) 4,1(1,74) 3,23(1,22) 6,880 3 0,000
Vadovo parama 3,98 (0,85) 3,62 (1,08) 4,6 (0,54) 3,02 (1,07) 4,785 3 0,003
Kolegy parama 4,28 (0,67) 4,15 (0,57) 5(0) 4,26 (0,67) 3,441 3 0,018
Galimybé tobuléti 4,02 (0,76) 3,9 (0,96) 4,75 (0,5) 329 (1,21) 3598 3 0,015
Saviveiksmingumas 3,77 (0,75) 3,5(0,71) 425(0,61)  3,94(0,65) 1403 3 0,244
Savilyderysté 3,62 (0,63) 3,32 (0,51) 3,95(1,27)  3,62(052) 1407 3 0,242
Saviveiksmingumas 3,81 (0,67) 3,59 (0,91) 3,46 (0,54) 3,81(0,81) 0,729 3 0,536

dirbant nuotoliu

Pastaba. Paryskintu $riftu pazyméti statistiskai reik§mingi rezultatai.

Palyginome ir visy kintamyjy vidurkius pagal tyrimo dalyviy i$silavinimg (4 lentel¢). Isitraukimo
1 darba, veiklos rezultaty ir asmeniniy iStekliy rodikliy vidurkiai statistiSkai reikSmingai nesiskiria tarp
skirtingg i8silavinimg turiniy tiriamyjy. ReikSmingi vidurkiy skirtumai surasti visuose Kketuriuose
tirtuose darbo iStekliuose. Autonomijoje auks$tajj universitetinj iSsilavinimg turintys darbuotojai
(M=4,11, SD=0,87) ir darbuotojai su profesiniu iSsilavinimu (M=4,1, SD=1,74) turi aukstesnius
rodiklius, nei darbuotojai su auks$tuoju neuniversitetiniu i$silavinimu (M=3,92, SD=0,91). Darbuotojali
su viduriniu i$silavinimu autonomijoje surinko Zemiausius rodikliy jvercius (M=3,23, SD=1,22).
Auksciausius jvercius vadovo paramos darbo iStekliuose turi profesinj iSsilavinimg turintys darbuotojai
(M=4,6, SD=0,54), po jy ecina darbuotojai su aukS$tuoju universitetiniu, tada su aukstuoju
neuniversitetiniu, o Zemiausius vadovo paramos jverc¢ius demonstruoja vidurinj iSsilavinimg turintys
darbuotojai (M=3,02, SD=1,07). Auksciausiag kolegy paramg teigia turintys profesinj i$silavinima
darbuotojai — ¢ia visi tiriamieji pazyméjo auksciausig jvertj, taigi M=5, SD=0. Aukstajj universitetinj ir
vidurin] iSsilavinimg darbuotojai surinko panasius jvercius, o maziausius kolegy paramos jver¢ius

demonstruoja aukstajj neuniversitetinj iSsilavinimg turintys darbuotojai (M=4,15, SD=0,57). Galiausiali,
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auksciausia galimybe tobuléti pasizyméjo profesinj iSsilavinimg turintys darbuotojai (M=4,75, SD=0,5),

Zemiausia — vidurinj i$silavinimg turintys darbuotojai (M=3,29, SD=1,21).

3.2.Asmeniniy ir darbo iStekliy sgsajos su jsitraukimu j darbg ir veiklos rezultatais ir jsitraukimo j

darbg prognostiniai veiksniai

Pirmiausia nustatéme visy tyrime naudojamy kintamyjy sgsajas suskaiciuojant jy koreliacijos
koeficientus, o toliau sudariné¢jome prognositinius modelius su kiekvienu i§ istekliy, nuspéjant

jsitraukimg j darba.

5 lentelé. Darbo istekliy, asmeniniy istekliy, jsitraukimo j darbq ir veiklos rezultaty tarpusavio sqsajos

(Pearson koreliacijos koeficientai).

1 2 3 4 5 6 7 8
1.]sitraukimas j darbg -
2. Veiklos rezultatai 0,479** -
3.Autonomija 0,551** 0,425** -
4.Vadovo parama 0,411** 0,389** 0,546** -
5.Kolegy parama 0,392** 0,486** 0,452** 0,591** -
6.Galimybé tobuléti 0,592** 0,388** 0,633** 0,561** 0,497** -
7.Saviveiksmingumas 0,467** 0,549** 0,393** (0,339** (,324** (,349**
8.Savilyderysté 0,331** 0,34**  0,215** 0,252** 0,215** 0,196** 0,376** -

9.Saviveiksmingumas 0,232** 0,432** (0,315** 0,275** 0,236** 0,16* 0,457** 0,391**

dirbant nuotoliu

Pastaba. * p<0,05; ** p<0,001.

IS 5-o0joje lentel¢je pateikty kintamyjy koreliacijy matyti, kad tiek darbo iStekliai, tieck asmeniniai
iStekliai teigiamai statistiSkai reikSmingai koreliuoja su jsitraukimu j darbg ir veiklos rezultatais.
Vadinasi, didéjant iStekliams, didéja jsitraukimas ir veiklos rezultatai. Taip pat, koreliacijy rezultatai
atskleidzia, kad jsitraukimas j darbg turi teigiamg rys$j su veiklos rezultatais — kuo labiau darbuotojali
jsitrauke j darbag, tuo aukstesni veiklos rezultatai. Kadangi koreliacija nenurodo krypties, toliau darysime
prognosting kintamyjy analizg.

Naudodami paprastajg tiesing regresija analizavome, kaip darbo ir asmeniniai iStekliai atskirai

prognozuoja jsitraukimg i darbg. Gauti rezultatai pateikiami 6 — ojoje lenteléje, o darbo ir asmeniniy
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iStekliy Kartu, kaip nepriklausomy kintamyjy, prognozuojant jsitraukimg j darbg rezultatai pateikti 7 — 10

lentelése.

6 lentelé. Darbo istekliy ir asmeniniy istekliy tiesinés regresijos rezultatai prognozuojant

sitraukimgq j darbq.
B p F R?
Autonomija 0,774 0,000 90,918 0,303
Vadovo parama 0,557 0,000 42,682 0,169
Kolegy parama 0,707 0,000 38,014 0,153
Galimybé tobuléti 0,911 0,000 113,238 0,350
Saviveiksmingumas 0,815 0,000 58,603 0,218
Savilyderysté 0,673 0,000 25,810 0,109

Saviveksmingumas dirbant nuotoliu 0,392 0,001 11,918 0,054

Kaip matome i§ auks$ciau esancioje 6 lentel¢je pateikty rezultaty, labiausiai jsitraukimg j darbg
nuspéja darbo istekliai galimybé tobuléti — nuspéja 35% imties, po to seka autonomija — nuspé¢ja 30,3%
imties. TrecCiasis stipriausiai jsitraukimg j darbg nuspéjantis yra asmeninis iSteklius saviveiksmingumas
—nuspeja 21,8% imties. MaZiausiai jsitraukimg j darba prognozuojantis isteklius yra saviveiksmingumas
dirbti nuotoliu (R?=0,054). Visi B rodikliai gauti teigiami, vadinasi didesni i$tekliai prognozuoja didesnj

isitraukimg i darba.

3.3.Asmeniniy iStekliy vaidmuo darbo istekliy ir jsitraukimo i darbag rySiui

Tyrimo metu taip pat siekta issiaiSkinti, ar asmeniniai iStekliai (saviveiksmingumas, savilyderysté
ir saviveiksmingumas dirbant nuotoliu) veikia darbo istekliy (autonomija, galimybé tobuléti, vadovo ir
kolegy parama) ir jsitraukimo j darba rysj. Siems rezultatams analizuoti pasirinkta hierarchiné regresija,
kurios pirmame zingsnyje analizuojama darbo ir asmeniniy istekliy jtaka prognozuojant jsitraukimg j
darbg, o antrajame Zingsnyje pridedama minéty kintamyjy sgveika. IS tirty 12 sgveiky 5 (42%) buvo
statistiSkai reikSmingos. Gauti duomenys pateikti 7 — 10 lentelése ir 2 — 6 pav.

30



7 lentelé. Hierarchinés tiesinés regresijos rezultatai prognozuojant jsitraukimgq j darbg.

1 Zingsnis 2 Zingsnis

B p F R B p F R
Autonomija 0,610 0,000 63,073 0,378 0,479 0,000 44,026 0,3
Saviveiksmingumas 0,518 0,000 0,585 0,000 90
Autonomija X saviveismingumas - - - - - 0,045

0,126

Autonomija 0,707 0,000 56,132 0,351 0,700 0,000 38,006 0,3
Savilyderysté 0,453 0,000 0,438 0,000 55
Autonomija x savilyderysté - - - - -0,70 0,224
Autonomija 0,746 0,000 46,055 0,307 0,748 0,000 30,568 0,3
Saviveiksm. dirbant nuotoliu 0,109 0,288 0,112 0,284 07
Autonomija x saviv. dirb. nuot. - - - - 0,009 0,162

7 — 0joje lenteléje pateikti rezultatai atskleidzia, kad autonomija ir saviveiksmingumas kartu
teigiamai prognozuoja jsitraukima j darbg (R?=0,378). Antrajame regresijos zingsnyje jvedus
autonomijos ir saviveiksmingumo saveika gauta, kad ji yra statistiSkai reikSminga, taigi,
saviveiksmingumas moderuoja autonomijos ir jsitraukimo j darbg rysj, gauta sgveika yra atvaizduota 2
pav.

Taip pat buvo nustatyti prognostiniai veiksniai ir autonomijos su kitais asmeniniais istekliais.
Gauta, jog autonomija ir savilyderysté kartu statistiSkai reikSmingai prognozuoja jsitraukimg j darba,
R2=0,351. Abiejy B rodikliai gauti teigiami (atitinkamai 0,707 ir 0,453, p<0,001), taigi, kuo didesné
autonomija ir savilyderysté, tuo darbuotojas bus labiau jsitraukes j darba. Antrajame regresijos zingsnyje
jvedus $iy rodikliy saveika, statistiSkai reikSmingas rezultatas negautas, taigi, savilyderysté nemoderuoja
Sio rySio. Autonomijai ir saviveiksmingumui dirbant nuotolius prognozuojant jsitraukimg j darbg
statistiSkai reik§minga yra tik autonomija, saviveiksmingumas dirbant nuotoliu nebuvo gautas kaip

statistiSkai reikSmingas kintamasis.
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2 pav. Autonomijos ir saviveiksmingumo saveika prognozuojant jsitraukimg j darba.

Sie gauti duomenys atskleidzia, kad tiek darbuotojy, kuriy saviveiksmingumas aukitas, tiek

darbuotojy, kuriy zemas, jsitraukimas j darba didéja didéjant autonomijai, taciau $is kilimas yra didesnis

darbuotojy, kuriy saviveiksmingumas yra zemesnis. Taip pat, darbuotojy su aukstu saviveiksmingumu

isitraukimas j darbg gerokai didesnis, nei darbuotojy su zemu saviveiksmingumu.

8 lentelé. Hierarchinés tiesinés regresijos rezultatai prognozuojant jsitraukimgq j darbg.

1 zingsnis

2 zingsnis

B p F R? B p F R?
Vadovo parama 0,387 0,000 42,757 0,290 0,390 0,000 33,704 0,327
Saviveiksmingumas 0,646 0,000 0,569 0,000
Vadovo par. X saviveismingumas - - - - -0,226 0,001
Vadovo parama 0,474 0,000 30,176 0,224 0,469 0,000 21,918 0,240
Savilyderysté 0,493 0,000 0,488 0,000
Vadovo par. X savilyderysté - - - - -0,142 0,037
Vadovo parama 0,509 0,000 2359 0,176 0,475 0,000 16,853 0,191
Saviveiksm. dirbant nuotoliu 0,217 0,049 0,220 0,046
Vadovo par. X saviv. dirb. nuot. - - - - -0,110 0,088
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Tiek vadovo parama, tiek saviveiksmingumas (8 lentel¢) statistiskai reikSmingai prognozuoja
darbuotojy jsitraukimg j darba (atitinkamai =0,387 ir B=0,646, p<0,001, R?=0,29). Antrajame tiesinés
regresijos zingsnyje pridéjus Siy isStekliy saveika, ji gauta statistiSkai reikSminga, vadinasi,
saviveiksmingumas moderuoja vadovo paramos ir jsitraukimo j darba ry$j. Si moderacija grafiskai
pavaizduota 3 pav. StatistiSkai reik§mingi rezultatai gauti ir su savilyderystés asmeniniu istekliu — vadovo
parama (B=0,474, p<0,001) ir savilyderysté (f =0,493, p<0,001) teigiamai nuspéja jsitraukimg j darbg
(R?=0,224), o jtraukus jy sgveika gauti statistiSkai reikSmingi rezultatai, vadinasi, savilyderysté
moderuoja vadovo paramos ir jsitraukimo j darba sasajas (4 pav.).

Patikrinome ir ar saviveiksmingumas dirbant nuotoliu kartu su vadovo parama prognozuoja
jsitraukimg j darbg — gautas rezultatas yra statistiSkai reik§mingas ir R?=0,176, taigi didesni §ie rodikliai
nusp¢ja didesnj jsitraukima j darbg. Moderacijos efektas nebuvo rastas — vadovo paramos ir

saviveiksmingumo dirbant nuotoliu sgveika nebuvo statistiskai reikSminga.
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3 pav. Vadovo paramos ir saviveiksmingumo sgveika prognozuojant jsitraukima j darba.

Kaip matome i§ auksciau pateikto grafiko (3 pav.), darbuotojai, kuriy saviveiksmingumas yra
aukstas, yra labiau jsitrauke i darba, nei Zemesnio saviveiksmingumo darbuotojai. Taip pat vertéty
paminéti, kad darbuotojy su aukstu saviveiksmingumu jsitraukimas j darbg didéja labai nezymiai didéjant
vadovo paramai. Kitaip yra su zemesnio saviveiksmingumo darbuotojais — jy jsitraukimas j darbg yra

Zemiausias esant zemai vadovo paramai ir stipriai kyla vadovo paramai didéjant.
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4 pav. Vadovo paramos ir savilyderystés sgveika prognozuojant jsitraukima j darba.

Savilyderystei moderuojant vadovo paramos ir jsitraukimo j darbg rysj (4 pav.), gauta, kad

darbuotojai su auksta savilydersyte bus labiau jsitrauke i darba, nei su zema. Kaip matome i§ auks$c¢iau

pateikto grafiko, didéjant vadovo paramai, didéja tiek aukstos, tick zemos savilydersytés darbuotojy

jsitraukimas j darba, tac¢iau Zemesnés savilyderystés darbuotojy jsitraukimas j darba kyla ryskiau didéjant

vadovo paramai lyginant su aukstos savilyderystés darbuotojais.

9 lentelé. Hierarchinés tiesinés regresijos rezultatai prognozuojant jsitraukimq j darbg.

1 zingsnis

2 zingsnis

B p F R2 B p F R?
Kolegy parama 0,485 0,000 41,171 0,283 0,459 0,000 31,319 0,311
Saviveiksmingumas 0,663 0,000 0,616 0,000
Kolegy par. X saviveismingumas - - - - -0,185 0,004
Kolegy parama 0,607 0,000 2896 0,217 0,595 0,000 20,335 0,227
Savilyderysté 0,526 0,000 0,509 0,000
Kolegy par. X savilyderysté - - - - -0,104 0,106
Kolegy parama 0,644 0,000 21,985 0,174 0,607 0,000 16,371 0,191
Saviveiksm. dirbant nuotoliu 0,249 0,024 0,274 0,013
Kolegy par. X saviv. dirb. nuot. - - - - -0,151 0,037
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Analizuojant 9 — ojoje lenteléje pateiktus duomenis matome, kad kolegy parama ir
saviveiksmingumas statistiSkai reik§mingai prognozuoja jsitraukimg j darbg (atitinkamai =0,485 ir f3
=0,663, p<0,001), kur R?=0,283. ] §j regresinj modelj jtraukus ir abiejy iStekliy sgveikg gauta, kad ji yra
statistiSkai reikSminga, o tai reiSkia, kad ne tik kolegy parama ir saviveiksmingumas yra reikSmingi
darbuotojy jsitraukimui j darba, bet ir tai, kiek stipriai iSreikStas saviveiksmingumas, turi jtakos kolegy
paramos ir jsitraukimo j darba rysiui. Si saveika grafiskai pavaizduota 5 pav.

Kolegy parama (f=0,607, p<0,001) ir savilyderyst¢ (B =0,526, p<0,001) kartu statistiSkai
reik§mingai prognozuoja 21,7% imties jsitraukima j darba. Siy kintamyjy saveika gauta nereik§minga,
taigi, savilyderysté nemoderuoja Sio rySio. ApskaiCiavus, kaip kolegy parama ir saviveiksmingumas
dirbant nuotoliu prognozuoja jsitraukimg j darba gauti statistiSkai reik§mingi rezultatai — ¢ia R?=0,174.
Kintamyjy saveika taip pat gauta statistiSkai reikSminga, taigi, saviveiksmingumas dirbant nuotoliu

moderuoja kolegy paramos ir jsitraukimo j darbg rys;.
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Zema kolegy parama Auksta kolegy parama

5 pav. Kolegy paramos ir saviveiksmingumo sgveika prognozuojant jsitraukima j darba.

Kaip matome i§ pateikty rezultaty (5 pav.), darbuotojy, kuriy zemas saviveiksmingumas ir zema
kolegy parama jsitraukimas yra zemiausias ir didéja did¢jant kolegy paramai. Darbuotojy su aukstu
saviveiksmingumu bendrai jsitraukimas j darbg yra didesnis, nei su Zemu saviveiksmingumu ir taip pat

didé¢ja kylant kolegy paramai, tac¢iau ne taip ryskiai, kaip darbuotojy su Zemu saviveiksmingumu.
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6 pav. Kolegy paramos ir saviveiksmingumo dirbant nuotoliu sgveika prognozuojant jsitraukima

1 darba.

Saviveiksmingumui dirbant nuotolius moderuojant kolegy paramos rysj su jsitraukimu j darba

gauta, kad darbuotojai, kurie turi aukstg saviveiksmingumg dirbti nuotoliu, yra labiau jsitraukg j darba,

nei turintys Zzemesnj. Taip pat, kaip matome 6 pav., zemo saviveiksmingumo dirbant nuotoliu Zzmoniy

isitraukimas j darbg stipriai didéja didéjant kolegy paramai. Auksto saviveiksmingumo dirbant nuotoliu

darbuotojy jsitraukimas j darbg taip pat did¢ja did¢jant kolegy paramai, taciau silpniau.

10 lentelé. Hierarchinés tiesinés regresijos rezultatai prognozuojant jsitraukimq j darbg.

1 zingsnis

2 zingsnis

B p F R® B p F R?
Galimybé tobuléti 0,751 0,000 78,047 0,428 0,741 0,000 51,185 0,429
Saviveiksmingumas 0,517 0,000 0,499 0,000
Galim. tob. X saviveismingumas - - - - -0,047 0,407
Galimybé tobuléti 0,843 0,000 69,202 0,393 0,551 0,000 46,355 0,401
Savilyderysté 0,455 0,000 0,213 0,000
Galim. tob. X savilyderysté - - - - -0,049 0,373
Galimybé tobuléti 0,876 0,000 61,287 0,370 0,740 0,000 41,109 0,372
Saviveiksm. dirbant nuotoliu 0,238 0,012 0,231 0,015

Galim. tob. X saviv. dirb. nuot.

-0,055 0,359
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Galimybé tobuléti yra darbo isteklius, stipriausiai nuspéjantis jsitraukima j darba (R?>=0,35). 10 —
0joje lenteléje pateikti rezultatai atskleidzia, kad kartu su asmeniniais iStekliais prognozé dar padidéja —
ji didziausia su saviveiksmingumu, kur R? siekia 0,428 ir maZiausia su saviveiksmingumu dirbant
nuotoliu  kur R?=0,37. Visose prognozése B rodikliai yra teigiami, vadinasi, didéjant darbo ir
asmeniniams iStekliams, didés jsitraukimas j darbg. Antrajame hierarchijos zingsnyje tikrinome darbo
iStekliy ir asmeniniy iStekliy sgveikas, visais atvejais jos gautos statistiSkai nereikSmingos, vadinasi né

vienas asmeninis iSteklius nemoderuoja galimybés tobuléti ir jsitraukimo j darbg ry$io.

3.4.Veiklos rezultaty prognostiniai veiksniai

Ivade aptaréme, kad darbo reikalavimy — iStekliy teorijoje jsitraukimas j darbg medijuoja darbo
iStekliy — veiklos rezultaty sgsajas. Taigi, jvertinti Siam teoriniam teiginiui nuotoliniu biidu dirbanciyjy

imtyje, sudarysime mediacinius modelius su kiekvienu i§ darbo istekliy.

Isitraukimas ] darbg

0,363***

0,235** (0,427*** su M)

Autonomija

0,229%** (0,386*** su M)

Vadovo parama Veiklos rezultatai

**k* **k*
I 0,347+ (048" suM)

0,155* (0,382*** su M)

Galimyb¢ tobuléti

7 pav. Rysio tarp darbo iStekliy ir veiklos rezultaty medijuojant jsitraukimui j darbg standartizuoti

koeficientai. * p < 0,05; ** p <0,01; *** p < 0,001.
Buvo sudaryti keturi mediacijos modeliai su kiekvienu i§ darbo iStekliy nuspéjant veiklos

rezultatus. Statistinés analizés rezultatai atskleidé, kad visos mediacijos buvo statistiSkai reikSmingos:

autonomijos mediacijos efektas gautas 0,192 [0,086; 0,294], vadovo paramos efektas 0,157 [0,075;

37



0,249], kolegy paramos efektas buvo maziausias — 0,133 [0,062; 0,206] ir galimybés tobuléti efektas
gautas didziausias — 0,227 [0,122; 0,336].

Gauta, kad visi darbo iStekliai atskirai teigiamai nuspéja jsitraukimag j darba, o Sis — veiklos
rezultatus. Nors ir tiesioginis darbo iStekliy ir veiklos rezultaty rySys gautas visais atvejais statistiSkai

reikSmingas, taciau mediatorius (jsitraukimas j darbg) gerokai pastiprino Sias sgsajas.
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4. REZULTATU APTARIMAS

4.1 Jsitraukimo i darbg, veiklos rezultaty, darbo ir asmeniniy iStekliy sasajos su sociodemografiniais

kintamaisiais

Analizuojant rezultatus, patikrinome, ar yra darbuotojy jsitraukimo j darba, veiklos rezultaty,
darbo ir asmeniniy iStekliy skirtumai pagal tam tikrus sociodemografinius veiksnius. Pirmiausia,
palyginome vadovaujan¢ias pozicijas uzimancéius darbuotojus su ne vadovaujancias pozicijas
uzimancdiais. Gauta keletas statistiskai reikSmingy skirtumy tarp $iy grupiy. Pirmiausia, vadovai yra
labiau jsitrauke j darba, nei ne vadovai. Taip pat, vadovai turi didesnius autonomijos ir galimybés tobuléti
darbo isteklius, nei ne vadovai. Gauta, kad vadovai pasizymi aukS$tesniu saviveiksmingumu, nei ne
vadovai. Sie istekliai vadovams gali biti stipresni dél jy atsakomybiy darbe. Lyginant viesojo sektoriaus
darbuotojus su privataus sektoriaus darbuotojais, gavome, kad darbuotojai, dirbantys privaciajame
sektoriuje pasizymi aukStesne autonomija ir galimybe tobuléti, o taip pat, nors ir statistiSkai
nereikSmingai, bet kity darbo iStekliy vidurkiai taip pat buvo auksStesni. Taip gali buti dél to, kad
privaciojo sektoriaus organizacijose darbuotojai yra skatinami autonomiskai planuotis ir atlikti savo
darba, o taip daznai sitilomos jvairios tiek vertikalios, tiek horizontalios karjeros galimybés. IS asmeniniy
iStekliy gauta, kad vieSajame sektoriuje dirbantys turi aukStesnj saviveiksminguma, o savilyderystés
rezultatai gauti identiski tiek vieSojo sektoriaus, tiek privaciojo sektoriaus darbuotojy.

Patikrinome, ar yra rySiai tarp darbuotojy amziaus, iSdirbto stazo ir miisy tyrimo kintamyjy —
negautos jokios statistiSkai reikSmingos koreliacijos, taigi, miisy tiriami veiksniai néra susij¢ nei su
tirlamyjy amziumi, nei Su tuo, kiek laiko jie iSdirbo savo dabartinéje darbo vietoje. Schmitz, McCluney,
Sonnega, Hicken (2019) tyrime taip pat ieSkojo, ar amzius gali prognozuoti darbuotojy darbo isteklius,
taciau nebuvo gauta jokiy reikSmingy rezultaty. Taip pat patikrinome darbo dieny per savaite¢ nuotoliu
sasajas su jsitraukimu j darba, veiklos rezultatais, darbo ir asmeniniais istekliais. Cia gauta, kad kuo
daugiau dieny darbuotojas dirba nuotoliu, tuo jo didesné autonomija, vadovo parama ir, kaip buvo galima
tikétis, saviveiksmingumas dirbant nuotoliu. Galanti, Guidetti, Mazzei, Zappala, Toscano (2021) viena
i§ tyrimo rekomendacijy buvo skatinti nuotoliniu dirban¢iy darbuotojy autonomija, norint pasiekti
geresniy rezultaty, taigi, matome, kad $is iSteklius yra reikSmingas dirbantiems nuotoliniu biidu ir sutapo
su miisy gautais rezultatais.

Kitas demografinis rodiklis, pagal kurj lyginome tyrimo dalyvius buvo jy issilavinimas. Cia
gauta, kad auksciausig autonomijg turi aukstajj iSsilavinimg turintys darbuotojai, 0 vadovo ir kolegy

parama bei galimybe tobuléti auki&iausiai jvertino turintys profesinj i§silavinima. Sie rezultatai i§ dalies
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sutapo su Schmitz, McCluney, Sonnega, Hicken (2019) tyrimo rezultatais, kur buvo gauta, kad
iSsilavinimo trukmé teigiamai koreliavo su darbo iStekliais. Taciau ¢ia reikéty pridéti, kad profesinj
i$silavinimg sudaré labai maza, keturiy darbuotojy grup¢, taigi, geresniam $iy rezultaty pagrindimui
reikety didesnés profesinj iSsilavinimg turin¢iy darbuotojy imties ir, bendrai, kad visos iSsilavinimo
grupés biity panaSaus dydzio. Maziausiais rodikliais visais atvejais pasizymeéjo vidurinj iSsilavinimg
turintys darbuotojai. Tai gali baiti dél to, kad neturintys aukstojo ar profesinio iSsilavinimo darbuotojai

atlieka maziau kvalifikuotus darbus ir turi maziau autonomijos, o taip pat ir kolegy bei vadovy démesio.

4.2.Asmeniniy ir darbo iStekliy sasajos su jsitraukimu j darbg ir veiklos rezultatais ir jsitraukimo |

darbg prognostiniai veiksniai

Toliau nagrinéjome, kaip tyrimo kintamieji tarpusavyje koreliuoja — gavome, kad darbo ir
asmeniniai iStekliai tarpusavyje teigiamai koreliuoja — didéjant vieniems istekliams, didéja ir kiti. Taip
pat gautos teigiamos koreliacijos ir tarp iStekliy ir jsitraukimo j darba bei veiklos rezultaty - didéjant
iStekliams, didéja jsitraukimas j darba ir veiklos rezultatai. Kadangi tyrime remiameés darbo reikalavimy
— i8tekliy modeliu, kurio vienas 1§ teiginiy yra, kad darbo ir asmeniniai iStekliai nuspéja jsitraukimg j
darba, skai¢iavome regresijas. Gauta, kad labiausiai jsitraukimg j darbg nuspéja autonomija ir galimybe
tobuléti — prognozuoja atitinkamai 30% ir 35% imties. Socialiniai darbo iStekliai — vadovo parama ir
kolegy parama prognozuoja 16,9% ir 15,3% imties. Lang ir Kayer, 2022; Galanti ir kt., 2021 teigia, kad
autonomija yra vienas svarbiausiy nuotoliniu biidu dirbanc¢iy Zzmoniy darbo istekliy, kas, kaip matome,
sutampa su miisy gautais rezultatais.

Tuo tarpu asmeniniai iStekliai taip pat teigiamai nuspéja jsitraukimg j darbg — saviveiksmingumas
nuspeja 21,8% imties, o savilyderysté — 10,9%, maziausiai nusp¢ja saviveiksmingumas dirbant nuotoliu
—tik 5,4% imties. Buvo patvirtinta Xanthopoulou, Bakker, Demerouti ir Schaufeli (2007) prielaida, kad
darbo ir asmeniniai iStekliai yra susije, o taip pat asmeniniai iStekliai ir patys kazkiek nuspéja jsitraukimag
1 darba. Taip pat, miisy gauti rezultatai sutampa su tyréjy Cleavenger, Munyon, 2013; Bakker, Hakkanen
ir kt., 2007;Van Yperen, Hagedoorn, 2003 padaryta iSvada, kad autonomija, galimybé tobuléti ir vadovo
parama darbuotojams suteikia daugiau motyvacijos (motyvacinis veiksnys darbo reikalavimy — istekliy
modelyje daznai biina jsitraukimas j darbg), o taip pat Shin, Hur, Kim, Gang, 2018 tyrimo iSvada, kad
didesné darbuotojy autonomija yra susijusi su aukstesniais veiklos rezultatais. Xanthopoulou, Bakker ir
kt., 2007 nustaté, kad galimybé tobuléti siejasi su didesniu jsitraukimu j darbg, kas sutampa su Siame

tyrime gautais rezultatais.
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Taip pat, koreliacijy rezultatai atskleidé¢, kad jsitraukimas j darbg turi teigiamg rysj su veiklos
rezultatais — kuo labiau darbuotojai jsitrauke j darba, tuo aukstesni veiklos rezultatai. Sie rezultatai
sutampa su mokslininky Allesandri, Borgogni, Schaufeli ir kt., 2015; Xanthopoulou, Bakker, Demerouti
ir Schaufeli, 2007 tyrimo rezultatais, kur nustatyta, kad didéjant jsitraukimui j darba, didéja ir veiklos
rezultatai. Pla¢iau jsitraukimo j darbg sgsajas su veiklos rezultatais aptarsime nagrinéjant mediacinius

modelius.

4.3.Asmeniniy istekliy vaidmuo darbo iStekliy ir jsitraukimo j darba rysyje

Vienas i§ tyrimo uzdaviniy buvo iSanalizuoti, koks yra asmeniniy ir darbo istekliy sgveikos
vaidmuo darbo iStekliy ir jsitraukimo j darbg rySyje. Skai¢iuojant daréme dviejy zingsniy regresijas —
pirmiausia, tikrinome, ar darbo ir asmeniniai iStekliai nuspéja jsitraukimg ] darbg, o po to prie
prognostinio modelio buvo pridedama darbo ir asmeninio iStekliaus sgveika. Gauti rezultatai atskleide
darbuotojy darbo ir asmeniniy istekliy svarbg didesniam jsitraukimui j darba.

Pirmiausia reikéty paminéti, kad su visais darbo istekliais asmeniniai iStekliai teigiamai nuspéja
jsitraukima j darbg, o palyginus su tuo, kaip iStekliai atskirai nuspé¢ja jsitraukimg j darbg — $i prognoze
yra stipresné. Pavyzdziui, autonomija kartu su saviveiksmingumu nuspéja jau nebe 30%, o 37,5% imties,
o su savilyderyste §i prognozé yra 35%. Panasius rezultatus gavo ir Galanti ir kt., 2021 — Sie mokslininkai
tyré nuotoliniu biidu dirbanc¢ius darbuotojus ir nustaté, kad autonomija ir savilyderysté teigiamai
prognozuoja jsitraukimg j darbg. Lang ir Kayer (2022) savo tyrimo rezultatus aiSkina taip, kad
autonomija ir nuotolinio darbo patirtis didina darbuotojy saviveiksminguma, kas galéty biity viena i8
prielaidy auksto saviveiksmingumo ir autonomijos darbuotojy dideliam jsitraukimui j darba.

Panasi tendencija gauta ir su vadovo parama — atskirtai Sis iSteklius prognozuoja 16,9% imties, o
kartu su saviveiksmingumu S$i prognozé padidéja iki 29%, o su savilyderyste — 22,4%, su
saviveiksmingumu dirbant nuotoliu padidéja maziausiai — iki 17,6%. Taigi, kaip matome, $iuo atveju,
darbuotojai, kurie gauna vadovo parama, o taip pat turi ir asmeniniy iStekliy, tikétina, kad bus labiau
jsitrauke ] darbg. Kalbant apie kolegy parama, ¢ia velgi pastebimi panaSus rezultatai, kaip ir su vadovo
parama — kartu su saviveiksmingumu prognozé padidéja nuo 15,3% iki 28,3%, o su savilyderyste — iKi
21,7%, o su saviveiksmingumu dirbant nuotoliu iki 17,4%. Galimybé tobuléti tiek atskirai, tiek su
asmeniniais iStekliais labiausiai nuspé¢ja jsitraukimg j darba — kartu su saviveiksmingumu S$is iSteklius
nuspé¢ja net 42,8% imties (atskirai tik galimybé tobuléti nuspéja 35%), kartu su savilyderyste — 39,3%, 0
su saviveiksmingumu dirbant nuotoliu — iki 37%. Taigi, remiantis Siais rezultatais, galime teigti, kad
darbuotojai, kurie turi auksStas galimybes tobuléti darbe ir demonstruoja saviveiksminguma arba

savilyderyste, tikétina, bus labiau jsitrauke j darba. Bendrai matome, kad darbo ir asmeniniai iStekliai
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kartu stipriau prognozuoja jsitraukimg j darbg, nei atskirai — Sie rezultatai sutampa ir su Xanthopoulou,
Bakker, Demerouti ir Schaufeli, 2007 ir Bakker, 2008 gautais rezultatais, kur buvo nustatyta, kad darbo
ir asmeniniai iStekliai teigiamai prognozuoja jsitraukima j darba.

Tyréme taip pat ir moderacinius efektus, kuomet asmeniniai iStekliai buvo moderatoriai darbo
iStekliy — jsitraukimo j darba rySiui. Daréme 12 modeliy i§ kuriy 5 demonstravo moderacijas —
dazniausiai, trijose sgveikose, moderatoriumi buvo saviveiksmingumas, o kiti asmeniniai iStekliai —
savilyderysté ir saviveiksmingumas dirbant nuotoliu darbo iStekliy — jsitraukimo j darba ry$j moderavo
po vieng saveika kiekvienas. Gavome penkias statistiSkai reik§mingas moderacijas nuspéjant jsitraukima
] darbg — su autonomija, moderuojant saviveiksmingumui, su vadovo parama, moderuojant tiek
saviveiksmingumui, tiek savilyderystei ir kolegy parama, moderuojant saviveiksmingumui ir
saviveiksmingumui dirbant nuotoliu. Visi penki moderacijy grafikai rodo panasia tendencija —
pirmiausia, darbuotojai su aukStesniais asmeniniais iStekliais turi aukStesnj jsitraukimg j darbg. Taip pat
— darbuotojai su maZesniu saviveiksmingumu, savilyderyste arba saviveiksmingumu dirbant nuotoliu turi
mazesnj jsitraukimg ] darbg, taciau jis didéja did¢jant darbo iStekliams. Dar vienas pastebéjimas
moderacijos grafikuose yra tai, kad aukstg saviveiksminguma arba savilyderyste turin¢iy darbuotojy
jsitraukimas j darbg taip pat Siek tick didéja didéjant darbo iStekliams, taciau ne taip stipriai, kaip
zemesnius asmeninius iSteklius turin¢iy darbuotojy (vadovo paramos ir saviveiksmingumo atveju auksto
saviveiksmingumo darbuotojy jsitraukimas ] darba beveik nekinta didéjant vadovo paramai).
Xanthopoulou, Bakker, Demerouti ir Schaufeli (2009b) savo atliktame tyrime nustaté, kad asmeniniai
istekliai medijuoja darbo istekliy — jsistraukimo j darba ry$j. Sio tyrimo rezultatai yra artimiausi miisy
tyrime gautiems rezultatams, kurie atskleidzia asmeniniy iStekliy svarbg darbo istekliams prognozuojant
jsitraukima j darbg. Tie patys tyréjai kitame tyrime kélé prielaidg apie atvirkstinj priezastinj darbo ir
asmeniniy iStekliy poveiki —kad darbuotojai su su aukstais asmeniniais iStekliais ilgainiui jgauna daugiau
darbo istekliy, ¢ia panaSius rezultatus gavo ir Salanova-Soria (2014), taigi, yra tikimybé, kad ir masy
imties atveju, darbuotojai su aukstais asmeniniais iStekliais jgavo daugiau darbo iStekliy ir taip yra labiau
jsitrauke 1 darbg. Galimybés tobuléti — jsitraukimo j darbg nemoderavo joks asmeninis iSteklius, taigi,
galimybé tobuléti kartu su visais asmeniniais iStekliais nuspéja didesnj isitraukimg j darba, taciau Siy
1Stekliy sgveika néra reikSminga.

Sie moderacijy rezultatai atskleidzia, kad bent karta per savaite ir daugiau nuotoliniu bidu
dirbantys darbuotojai, turintys aukstg saviveiksminguma, savilyderyste arba saviveiksmingumg dirbant
nuotoliu, yra labiau jsitrauke j darba, net esant Zemesniems darbo istekliams. Sie rezultatai gali reiksti,
kad asmeniniai iStekliai nuotolinio darbo kontekste jgavo daugiau svarbos prognozuojant darbuotojy

jsitraukimg j darbg. Siuo atveju, biitent saviveiksmingumas yra tas asmeninis iSteklius, kuris dazniausiai
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moderuoja darbo iStekliy ir jsitraukimo j darbg rysj. Idomu tai, kad saviveiksmingumas kaip moderatorius
buvo su uzduoties lygio darbo iStekliumi — autonomija, tarpasmeniniy ir socialiniy santykiy lygio darbo

iStekliais vadovo parama ir kolegy parama, taciau ne su organizaciniu iStekliumi — glaimybé tobuléti.

4.4 Veiklos rezultaty prognostiniai veiksniai

Buvo sudaryti keturi mediaciniai modeliai jsitraukimo j darbg kaip mediatoriaus darp darbo
iStekliy ir veiklos rezultaty teorijai pagrjsti (8 pav.). Gavome, kad visos keturios mediacijos buvo
statistiSkai reikSmingos — keturi darbo istekliai — autonomija, vadovo parama, kolegy parama ir galimybeé
tobuléti nuspé¢ja veiklos rezultatus per jsitraukimg j darbg miisy tirtoje nuotoliniu biidu bent vieng dieng
per savaite dirbanciy darbuotojy.

Sie rezultatai patvirtina Darbo reikalavimy — istekliy modelio viena i§ prielaidy, kad didéjant
darbo iStekliams, did¢ja darbuotojy motyvacija (kuri daznai, kaip ir misy atveju, yra iSreiSkiama
jsitraukimu j darbg), o tai didina organizacinius rezultatus (Bakker, Demerouti, 2007). Gautieji rezultatai
taip pat sutampa ir su anksciau mokslininky (Hakanen, Bakker, Schaufeli, 2006; Bakker, Demerouti ir
kt., 2001; Bakker, Demerouti, Verbeke, 2004) gautais tyrimy rezultatais, kurie patvirtino jsitraukimo j
darba mediacinj efektg, 0 kai kuriuose tyrimuose, pvz., Bakker, Demerouti, Verbeke, 2004, buvo, kaip ir
$iame tyrime, matuojami veikla atitinkantys veiklos rezultatai. Sie rezultatai yra panasis j Xanthopoulou,
Bakker, Demerouti ir Schaufeli (2007) tyrimo i$vadas, kur nustatyta, kad didesni darbo ir asmeniniai

iStekliai nuspéja didesnj jsitraukima j darba, o pastarasis — didesnius veiklos rezultatus.
4.5.Tyrimo ribotumai ir rekomendacijos ateities tyrimams

Apibendrinant svarbu paminéti, kad Sis tyrimas turi keleta triikumy, j kuriuos vertéty atsizvelgti
tiek vertinant rezultatus, tiek atlickant panasy tyrimg ateityje. Pirmiausia, lyginant tyrimo dalyvius
sociodemografiniu pagrindu, jy pasiskirstymas tam tikrose grupése buvo labai skirtingas, kai kurios
grupés buvo kiek per mazos (vadovy, ne auksta iSsilavinimg turin¢iyjy, dirbanciyjy vieSajame sektoriuje
ir aukstaj] neuniversitetinj, profesinj, vidurinj i$silavinima turin¢iyjy darbuotojy), o tai gal¢jo lemti, kad
nepakankamai atsiskleidé vidurkiy lyginimo rezultatai ar kai kurie rasti skirtumai atsiskleidé¢ atsitiktinai.
Ateityje nagrinéjant darbo ir asmeniniy iStekliy, jsitraukimo i darbg ir veiklos rezultaty ypatumus tarp
sociodemografiniy grupiy biity naudinga, jei imtyje Siy grupiy dydziai taip stipriai nesiskirty.

Taip pat, Siame tyrime dirbanciaisiais nuotoliu buvo laikomi darbuotojai, kurie nuotoliniu biidu

dirba bent vieng dieng per savaite, o gauti rezultatai nebuvo lyginami su darbuotojy, visiskai nedirbanciy
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nuotoliu. Ateityje atlieckant panaSy tyrimg tikslesniems rezultatams gauti biity naudinga palyginti pilnai
dirbancius nuotoliniu biidu su visiskai nuotoliniu biidu nedirbanciais darbuotojais, o taip pat atsizvelgti
ir j tarpe esancius darbuotojus, nuotoliu dirbancius 1, 2, 3 arba 4 dienas. Ateityje atlickant panasy tyrima
norint patikrinti prielaidg apie atvirkstinj priezastinj darbo ir asmeniniy iStekliy poveikj galéty biiti

naudingas longitudinis arba intervencinis tyrimas.

ISVADOS

1. Gauti jsitraukimo ] darba, veiklos rezultaty, darbo bei asmeniniy iStekliy skirtumai tarp
vadovy ir ne vadovy, dirbanciyjy viesajame ir privaciajame sektoriuje bei pagal i$silavinima
sociodemografiniy grupiy.

2. Darbo ir asmeniniai i$tekliai yra teigiamai susij¢ su jsitraukimu j darbg ir veiklos rezultatais
ir teigiamai prognozuoja jsitraukimg j darbg — galimybé tobuléti yra stipriausiai jsitraukima j
darbg prognozuojantis veiksnys, o saviveiksmingumas dirbant nuotoliu — maziausiai. Darbo
ir asmeniniai i$tekliai kartu stipriau prognozuoja jsitraukimg j darba, nei atskirai.

3. Pastebétas saviveiksmingumo ir savilyderystés vaidmuo darbo istekliy ir jsitraukimo j darba
rySiui. Darbo iStekliams didéjant jsitraukimas j darbg stipriau didéja Zemesnius asmeninius
iSteklius turintiems darbuotojams, nei aukStesnius asmeninius iSteklius turintiems.
Darbuotojai, su aukstesniais asmeniniais iStekliais yra labiau jsitrauke i darba, nei su
Zemesniais asmeniniais iStekliais.

4. Darbo istekliai yra susij¢ su geresniais veiklos rezultatais. Kuo daugiau darbuotojas turi
autonomijos planuoti ir atlikti savo darba, vadovo ir kolegy paramos bei galimybiy tobuléti,

tuo jis yra labiau jsitraukes j darbg ir pasiZymi geresniais veiklos rezultatais.
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PRIEDAI

1 priedas. Darbo reikalavimy — i$tekliy klausimyno faktoriné analizé

Faktoriai
Klausimai  Vadovo Saviveiksmin- Galimybé  Veiklos Autonomija Kolegy
parama gumas tobuléti rezultatai parama

1 0,126 0,405 0,288 0,660 0,112 0,117
2 0,164 0,204 0,131 0,839 0,091 0,166
3 0,146 0,247 -0,052 0,839 0,183 0,131
4 0,231 0,192 0,308 0,169 0,746 0,041
5 0,180 0,065 0,167 0,149 0,868 0,162
6 0,361 0,227 0,272 0,080 0,707 0,113
7 0,178 0,069 0,146 0,156 0,113 0,871
8 0,296 0,100 0,130 0,133 0,100 0,850
9 0,483 0,145 0,210 0,301 0,178 0,457
10 0,289 0,190 0,742 0,159 0,288 0,172
11 0,285 0,118 0,814 0,136 0,299 0,115
12 0,237 0,093 0,843 0,021 0,153 0,134
13 0,809 0,147 0,087 0,043 0,057 0,057
14 0,863 0,097 0,154 0,131 0,176 0,174
15 0,878 0,117 0,195 0,111 0,130 0,168
16 0,749 0,133 0,231 0,106 0,220 0,148
17 0,772 0,070 0,234 0,139 0,165 0,192
18 0,108 0,797 0,137 0,299 0,112 0,122
19 0,052 0,865 0,135 0,217 0,037 0,094
20 0,103 0,844 0,096 0,058 0,144 0,063
21 0,232 0,828 0,008 0,174 0,124 -0,018

Pastaba. Paryskintu Sriftu pazyméti didziausi faktoriy svoriai.

53



	VILNIAUS UNIVERSITETAS
	FILOSOFIJOS FAKULTETAS
	PSICHOLOGIJOS INSTITUTAS
	Ramunė Stasiūnaitė
	Asmeninių ir darbo išteklių, įsitraukimo į darbą ir veiklos rezultatų sąsajos dirbant nuotoliniu būdu
	Magistro darbas
	Organizacinės psichologijos studijų programa
	Vilnius, 2022
	SANTRAUKA
	Asmeninių ir darbo išteklių, įsitraukimo į darbą ir veiklos rezultatų sąsajos dirbant nuotoliniu būdu
	Ramunė Stasiūnaitė. Vilnius, Vilniaus universitetas, 2022, 53 p.
	SUMMARY
	Ramunė Stasiūnaitė. Vilnius, Vilnius University, 2022, 53 p.
	SVARBIAUSIOS SĄVOKOS
	PRATARMĖ
	1. ĮVADAS
	1.1. Darbo reikalavimų – išteklių teorija
	1.2. Autonomijos, vadovo ir kolegų paramos bei galimybės tobulėti darbo ištekliai
	1.3. Asmeniniai ištekliai
	1.3.1. Saviveiksmingumas
	1.3.2. Savilyderystė
	1.3.3. Asmeninių išteklių ir darbo išteklių sąsajos
	1.4. Įsitraukimas į darbą
	1.4.1. Įsitraukimas į darbą ir jo reikšmė darbuotojui ir organizacijai
	1.4.2. Įsitraukimo į darbą sąsajos su darbo ir asmeniniais ištekliais ir veiklos rezultatais
	1.4.3. Darbo ir asmeniniai ištekliai, įsitraukimas į darbą ir veiklos rezultatai nuotolinio darbo kontekste
	1.5. Tyrimo tikslas ir uždaviniai
	2. TYRIMO METODIKA
	2.1. Tyrimo dalyviai
	2.2. Tyrimo instrumentai
	2.3. Tyrimo eiga
	2.4. Duomenų analizė
	3. REZULTATAI
	3.1. Pirminė rezultatų analizė
	3.2. Asmeninių ir darbo išteklių sąsajos su įsitraukimu į darbą ir veiklos rezultatais ir įsitraukimo į darbą prognostiniai veiksniai
	3.3. Asmeninių išteklių vaidmuo darbo išteklių ir įsitraukimo į darbą ryšiui
	4. REZULTATŲ APTARIMAS
	4.1. Įsitraukimo į darbą, veiklos rezultatų, darbo ir asmeninių išteklių sąsajos su sociodemografiniais kintamaisiais
	4.2. Asmeninių ir darbo išteklių sąsajos su įsitraukimu į darbą ir veiklos rezultatais ir įsitraukimo į darbą prognostiniai veiksniai
	4.3. Asmeninių išteklių vaidmuo darbo išteklių ir įsitraukimo į darbą ryšyje
	4.4. Veiklos rezultatų prognostiniai veiksniai
	4.5. Tyrimo ribotumai ir rekomendacijos ateities tyrimams
	IŠVADOS
	LITERATŪRA
	PRIEDAI

