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SANTRAUKA

Banko darbuotojy jsitraukimo j darbg organizaciniai ir individualiis veiksniai COVID-19

pandemijos kontekste

Gabrielé Kotryna Darguzyté, Vilniaus universitetas, Vilnius, 2021, 101 psl.

COVID-19 pandemija, prasidéjusi 2020 m. kovo ménesj, sukélé daug pokyciy jvairiose
pasaulio organizacijose, tarp jy ir bankuose: pasikeité¢ daugelio darbuotojy darbo organizavimo
budai, jvairios darbo charakteristikos. Iki Siol néra aisku, kaip COVID-19 pandemija ir jos
pasekmés paveiké banko darbuotojy gerove, juy isitraukimg j darba. Taigi, Sio darbo tikslas buvo
patyrinéti banko darbuotojy isitraukimo j darba lygi COVID-19 pandemijos kontekste ir suprasti,
kokie organizaciniai ir individualiis veiksniai jj labiausiai veikia. Viso Siame tyrime dalyvavo 403
tarptautinio banko Lietuvoje darbuotojai. Vidutinis respondenty amzius - 36,5 metai. Tyrime
dalyvavo 272 (67 proc.) moterys ir 131 (33 proc.) vyrai. Siekiant jgyvendinti tyrimo tiksla banko
darbuotojai uzpild¢ internetingje erdvéje patalpintg klausimyna, kurj sudaré jvairios skirtingos
skalés (pvz.: Utrechto jsitraukimo ] darbg klausimynas (UWES-3), darbo iStekliy skalés,
asmenybiniy veiksniy skalés, proaktyvaus elgesio skalés,) ir papildomi demografiniai klausimai. I§
Sio koreliacinio tyrimo rezultaty pastebéjome, kad banko darbuotojy Lietuvoje jsitraukimas j darba
COVID-19 kontekste buvo pakankamai aukstas (lyginant su Europos Saliy normomis) ir Siek tiek
skyrési tarp keliy demografiniy grupiy, bet nesiskyré tarp darbuotojy, dirbusiy skirtingose darbo
vietose (nuotoliniu biidu, biure, kartais nuotoliniu biidu, kartais biure). Darbo iStekliai (iSskyrus
autonomijg) ir savi-efektyvumas nesiskyré tarp darbuotojy, dirbusiy skirtingais darbo organizavimo
biidais. Net ir atsizvelgus | demografinius veiksnius, organizaciniai veiksniai (tam tikri darbo
iStekliai) ir individualts veiksniai (savi-efektyvumas), pakankamai gerai prognozavo banko
darbuotojy, dirbusiy nuotoliniu biidu ir kartais nuotoliniu, kartais biure, jsitraukimg j darba.
Darbuotojy, dirbusiy tik biure, jsitraukima j darba gerai prognozavo darbo istekliai, bet ne
savi-efektyvumas. I§ visy veiksniy tiek nuotoliniu biidu, tiek biure dirbusiy banko darbuotojy
jsitraukimg ] darba labiausiai teigiamai prognozavo galimybés tobuléti. Galiausiai, tyrimas
atskleidé, kad nuotoliniu biidu dirbusiy darbuotojy jsitraukimui j darbg yra svarbiis ir COVID-19
kontekste aktualtis individualiis veiksniai: darbuotojo organizuotumas dirbant nuotoliniu biidu,

meistriSkumas dirbti, noras atskirti darbg ir asmeninj gyvenimga.

Raktiniai ZzodZziai: jsitraukimas j darbg, COVID-19 pandemija, nuotolinis darbas, darbo istekliai,

bankininkystés sektorius



SUMMARY

Individual and organizational factors of bank employees‘ work engagement in the context of
COVID-19 pandemic

Gabriele Kotryna Darguzyté, Vilnius university, Vilnius, 2021, 101 pages

The COVID-19 pandemic, which started in March of 2020, has caused a lot of changes in
various organisations worldwide, including various banks. The way the work is organised and
various job characteristics has changed for many employees during the pandemic. It is still not
known how the pandemic and its consequences affected employee well-being and work
engagement. Therefore, the main purpose of this master thesis was to measure the bank employees'
work engagement in the context of the COVID-19 pandemic and to understand what organisational
and individual factors are affecting it. In total, 403 employees of the international bank in Lithuania
participated in this research. The average age of respondents was 36,5 years. There were 272 (67
percent) women and 131 (33 percent) men who completed the questionnaire. In order to reach the
goal of this study, employees of the bank completed the questionnaire on the internet, which was
compiled from various different scales (e.g. Utrecht work engagement questionnaire (UWES-3),
job resources scales, personal characteristics scales, proactive behavior scales) and some additional
demographic questions. The results of this correlational study revealed that the level of bank
employees' work engagement during COVID-19 pandemic was quite high (compared to European
norms) and it differed a little bit between some demographic groups, but it did not differ between
those who worked remotely, in the office and those who worked sometimes remotely, sometimes in
the office. Job resources (except autonomy) and self-efficacy did not differ between employees who
worked in different locations (remotely, in the office, sometimes remotely, sometimes in the office).
Even after controlling the influence of demographic factors, organisational factors (some job
resources) and individual factors (self-efficacy) predicted work engagement of bank employees
who worked remotely and sometimes remotely, sometimes in the office. In the group of employees
who worked only in the office, work engagement was predicted by job resources, but not
self-efficacy. From all the organisational and individual factors, opportunities for development was
the strongest predictor of work engagement among those who worked only remotely and only in
the office. Lastly, this study revealed that some individual factors (employee's self-management
while working remotely, job crafting, and the wish to separate work and personal life) are also
important for work engagement of those employees who worked only remotely.

Keywords: work engagement, the COVID-19 pandemic, remote work, job resources, banking sector
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SVARBIAUSIOS SAVOKOS

1. Isitraukimas j darba - tai pozityvi, daug pasitenkinimo teikianti, su darbu susijusi
psichologiné biisena, kuri pasireiskia energingumu (angl. vigor), pasinérimu j darbg (angl.
absorption) ir atsidavimu darbui (angl. dedication). (Wilmar B. Schaufeli & Bakker, 2010).

2. Organizaciniai veiksniai - tai jvairsis organizacijos aplinkoje, darbe, egzistuojantys
veiksniai, veikiantys darbuotoja. Siame darbe tyrinéjant organizacinius veiksnius buvo
remtasi darbo reikalavimy - iStekliy modeliu (Bakker & Demerouti, 2007) ir nagrinéjama,
kaip jvairtis darbo iStekliai (pagrindiniai ir ypac aktualiis COVID-19 pandemijos kontekstui)
veikia banko darbuotojy jsitraukima j darba.

Tyrinéti Sie pagrindiniai darbo iStekliai:
1) Autonomija (ar darbuotojai gali patys rinktis, kaip atlikti darba, autonomiskai
priimti sprendimus);
2) Kolegy parama (ar darbuotojai gali prasyti ir sulaukti pagalbos is kolegy);
3) Vadovo parama (ar darbuotojai gali prasyti ir sulaukti ripescio ir pagalbos 1§
vadovy);
4) Galimybés tobuléti (ar darbuotojai turi galimybiy mokytis ir tobuléti).
Tyrinéti Sie darbo iStekliai, ypa¢ aktualas COVID-19 pandemijos kontekstui:
5) Vadovo profesionalumas dirbant nuotoliniu biidu (ar vadovas profesionaliai
uztikrina darbg ir tarpusavio bendradarbiavimg komandoje, kuri dirba nuotoliniu
biidu);
6) Teisingumas organizacijai priimant sprendimus dél darbo organizavimo
COVID-19 metu (ar organizacija elgiasi teisingai, leidZia i§sakyti nuomong,
atsizvelgia | darbuotojy interesus, gerove ir pan.);
7) Balanso tarp darbo ir gyvenimo kultiira (ar organizacija sudaro sglygas darbo
ir gyvenimo balansui: ar darbuotojai gali palikti darbo reikalus darbe, ar gali

psichologiskai atsiriboti nuo darbo jam pasibaigus).

3. Individualuas veiksniai
Siame tyrime individualdis veiksniai gali baiti suskirstyti j ias kategorijas:
1) Demografiniai veiksniai: amZius, lytis, Seimyniné padétis, pareigu lygis,
darbo sritis;
2) Asmenybiniai veiksniai: savi-efektyvumas, noras atskirti darba ir
asmeninj gyvenima (pvz.: darbuotojui patinka, kai darbo reikalai licka darbe
ir nepatenka j asmeninio gyvenimo sfera)

3) Proaktyvaus elgesio veiksniai:


https://www.zotero.org/google-docs/?OCDsHx

1. Organizuotumas dirbant nuotoliniu biidu (pvz.: ar darbuotojas
s¢kmingai nustato savo dienos prioritetus ir jy laikosi, ar s¢kmingai
koordinuoja darba su kolegomis, ar tinkamai pasirenka darbo vietg ir laikg)
2. Savilyderysté (pvz.: ar darbuotojas kelia tikslus, jy sékmingai laikosi ir
pan.)

3. MeistriSkumas dirbti (angl. job crafting) (ar darbuotojas pats siekia
struktiiriniy, socialiniy iStekliy ir augimg skatinanciy i§stkiy) (Tims ir kt.,

2012).

Svarbu paminéti, kad Siame darbe Sie individualiis veiksniai dar gali buiti
suskirstyti j: 1) pagrindinius (demografiniai veiksniai ir savi-efektyvumas)
ir 2) ypa¢ aktualius COVID-19 kontekstui (noras atskirti darbg ir asmeninj

gyvenimg ir proaktyvaus elgesio veiksniai).


https://www.zotero.org/google-docs/?0HPqek
https://www.zotero.org/google-docs/?0HPqek

PRATARME

2020 m. pradzioje pasauli sukrété nauji iSbandymai: Kinijoje, Uhano mieste, pradé¢jo
intensyviai plisti daugelio Zmoniy sveikatai pavojy keliantis SARS-CoV-2 virusas. IS pradziy
atrodé, kad tai bus tik laikinas iSbandymas, tac¢iau virusas pradéjo itin greitai plisti ir j kitas pasaulio
Salis ir jose gana sékmingai ,,jsitvirtino sukeldamas galybe nuostoliy, tiek, ekonominiy, sveikatos,
tiek moraliniy. Pasaulio sveikatos organizacija dar 2020 m. kovo 11 d. paskelbé pandemija ir kartu
su pasaulio Saliy lyderiais émé spresti situacijg ir ieSkoti galimy sprendimy: Salyse buvo jvesti
griezti ribojimai, pradéti moksliniai tyrimai ir bandymai sukurti vakcinas, mobilizuotos gydymo
istaigos. Visgi, auky nepavyko ir vis dar nepavyksta iSvengti: Siy dieny duomenimis nuo
COVID-19 kvépavimo taky ligos jau miré vir§ 3 milijjony zmoniy, ir kiekvieng dieng vis dar
fiksuojama daug naujy atvejy. Visgi, jau yra vilties apmalSinti pandemijg: daugelyje S$aliy
s¢kmingai pradétas vakcinavimas vis labiau ir labiau leidzia jaustis saugiau.

Pazvelge 1 Siy dieny pasaulj turbtit nesuklysime teigdami, kad COVID-19 atnes¢ netikéty
poky¢€iy ] jvairias organizacijas ir apskritai paveiké daugelio Zmoniy darbg. Kai kurie Zmonés
neteko darbo ir buvo priversti persikvalifikuoti arba ieskoti naujy galimybiy, kitiems darbe
padidéjo kruvis, tretiems teko patirti daug streso ir iSbandymy, dar kitiems - atsirado naujy
patogumy ir privalumy. Daugelis organizacijy buvo priverstos pakeisti jprastinj darbo
organizavimo biida: atrodo, vos per kelias savaites jvairios organizacijos, tiek didelés, tiek mazos
sugebg¢jo, pasitelkdamos iSmaniausius informaciniy technologijy sprendimus, perkelti didziaja dalj
darbo j virtualig erdve. Nuotolinis, pusiau nuotolinis darbas ar tiesiog darbas 1§ namy greitai tapo
nauja realybe.

Turbiit nenuostabu, kad tokio masto poky€iai Zmoniy darbingje sferoje itin domina
organizacinés psichologijos specialistus, mokslininkus, praktikus, personalo specialistus, dirbancius
Jvairiose organizacijose. Pavyzdziui, vis dar bandoma suprasti, kaip nauji darbo organizavimo
budai, darbas nuotoliniu budu, i§ namy, veikia darbuotojy sveikata, psichologing gerove,
motyvacija. Taip pat néra iki galo aiSku, kaip COVID-19 paveiké ir darbuotojy, dirbanciy
jprastiniais budais, pavyzdziui, biure, savijauta. Be to, pirmieji moksliniai tyrimai, kuriuose yra
bandoma atsakyti ] Siuos klausimus, daznai pateikia prieStaringus rezultatus. Galiausiai, rasti
atsakymus ] minétus klausimus yra itin svarbu organizacijoms siekiant visapusiskos sékmes: juk tik
sveiki, laimingi ir motyvuoti darbuotojai gali jg sukurti.

Siekiant geriau suprasti naujy darbo organizavimo budy, atsiradusiy dél COVID-19, poveikij
darbuotojy psichologinei gerovei, galime tyrinéti konkretaus tipo organizacijas, pavyzdziui,
didelius tarptautinius bankus. Sios organizacijos yra unikalios tuo, kad didZioji dalis ju darbuotojy

dirba su informacija, ziniomis, tod¢l COVID-19 pandemijos metu jos galéjo didZiaja dalj personalo
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pakankamai nesunkiai perkelti dirbti nuotoliniu biidu. Taigi, bankas, kaip organizacija, yra puikus
tyrimy COVID-19 kontekste objektas. Visgi tokiy tyrimy, kurie bty tyrin¢je banko darbuotojy
psichologing gerove ar motyvacija COVID-19 pandemijos metu beveik néra.

Svarbu paminéti, jog siekiant geriau suprasti jvairiy darbuotojy - ne iSimtis ir banko
darbuotojy - psichologing gerove, laimingumg, motyvacija darbe, tyrimuose daZznai yra
,matuojamas‘ darbuotojy jsitraukimas i darbg. Visgi, darbuotojy - ne iSimtis ir banko darbuotojy -
jsitraukimas j darbg ir jj lemiantys organizaciniai ir individualiis veiksniai COVID-19 pandemijos
kontekste yra dar beveik netyrinéti: tik pastaraisiais ménesiais mokslinés literatiiros duomeny bazés
po truputi pildosi naujais straipsniais Sia tema.

Taigi, vis dar néra aiSku, kokie organizaciniai ir individualiis veiksniai veikia banko
darbuotojy jsitraukimg i darbg COVID-19 pandemijos kontekste. Ta svarbu tyrinéti ir geriau
suprasti, siekiant padéti bankams uZztikrinti savo darbuotojy psichologing gerove nejprastomis

pandemijos sglygomis ir po jos.
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1. IVADAS

1.1. Jsitraukimo j darbg samprata

Nors 1§ pirmo zvilgsnio jsitraukimo } darbag savoka gali pasirodyti labai abstrakti ir paini,
mokslingje literatiiroje galime aptikti pakankamai detaly, konkrety, daznai naudojama apibrézima.
Pagal jj, jsitraukimas j darba yra apibiidinamas kaip pozityvi, daug pasitenkinimo teikianti, su
darbu susijusi psichologiné biisena, kuri pasireiSkia energingumu (angl. vigor), pasinérimu j darbg
(angl. absorption) ir atsidavimu darbui (angl. dedication). (Wilmar B. Schaufeli & Bakker, 2010).
Galima teigti, kad isitraukimas i darbg padeda suprasti, kaip darbuotojai i$ tiesy jauciasi: 1) ar jie
darba suvokia kaip stimuliuojantj, teikiant] energijos; 2) ar jie darba suvokia ir patiria kaip
reikSmingg ir prasmingg veiklg; 3) ar jie darba patiria kaip jtraukiancig, jdomig, visg démesj
,uzvaldancCig® veikla (Arnold Bakker, s.a.). Vis délto, Sis mokslininky tarpe priimtas ir populiarus
apibrézimas, ne visada naudojamas praktikoje.

Pavyzdziui, galime pastebéti, kad verslo atstovai, konsultacinés jmongs, kartais jsitraukimo
1 darbg savoka gali apibrézti ir naudoti visai kitaip, nei universitety mokslininkai. Istorijoje yra
pavyzdziy, kai jsitraukimas j darbg buvo apibréztas kaip jsipareigojimas organizacijai arba tiesiog
darbuotojo motyvacija, kuriy veikiamas darbuotojas riipinasi organizacijos sékme (tarptautinés
konsultacinés jmonés ,,Mercer atvejis). Kitas pavyzdys - konsultacinés jmonés ,,Towers Perrin‘
pateiktas jsitraukimo j darbg apibrézimas: jsitraukimas j darbg yra asmeninis pasitenkinimas ir
jkvépimas (Wilmar B. Schaufeli & Bakker, 2010). Taigi, pastebime, kad versle jsitraukimo j darbg
savoka gali biiti apibréZiama ir naudojama kitaip, nei moksle.

Siekdami suteikti aiSkumo, ir nesupainioti jsitraukimo ] darba savokos su Kkitais
organizacinés psichologijos konstruktais, mokslininkai rekomenduoja jsigilinti j panaSias sgvokas ir
Jjuy prasme. Pavyzdziui, ,,jsitraukimas j darba* (angl. work engagement) ir ,,darbuotojo jsitraukimas*
(angl. employee engagement) skamba labai panaSiai, taCiau pirmoji savoka skirta nusakyti
darbuotojo rySiui su pacdiu darbu, o antroji dazniau naudojama apibiidinti darbuotojo rySiui su
organizacija (Wilmar B. Schaufeli & Bakker, 2010). Taip pat svarbu suprasti, kad jsitraukimas ]
darba konceptualiai skiriasi nuo 1) jsipareigojimo organizacijai (angl. organizational commitment),
2) pasitenkinimo darbu (angl. job satisfaction), 3) darboholizmo (angl. workaholism), 4) elgesio uz
darbo rolés riby (angl. extra-role behavior), 5) perdegimo (angl. burnout): 1) jsipareigojimas
organizacijai nusako darbuotojo rysj su organizacija, o ne su darbu; 2) pasitenkinimas darbu yra
pozityvi emociné biisena nukreipta  teigiamg savo darbo vertinimg bendrgja prasme (dazniausiai
vertinant kognityviniai), o jsitraukimas j darba labiau ripinasi darbuotojo nuotaika ir savijauta

darbo metu, be to jsitraukimas siejamas su aktyvacijos blisena (entuziazmu, pakyl¢jimu, zvalumu),
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o pasitenkinimas darbu su pakankamumo - pasitenkinimo biisena (atsipalaidavimu, ramumu); 3)
darboholizmui biidingas destruktyvus kompulsyvumas, obsesiSkumas, o jsitraukimas j darbg tuo
nepasizymi; 4) elgesys uz darbo rolés riby dazniau gali biti jsitraukimo j darba priezastis ar
pasekme, todé¢l nederéty jy tapatinti; 5) tyrimy rezultatai leidzia teigti, kad jsitraukimas j darbg néra
tik perdegimo prieSingybé, nes jis labiau veikia darbuotojy motyvacija, o perdegimas - sveikata,
taigi abu konstruktai geriau paaiskina atskirus procesus, o ne vieng ir tg patj reiSkinj (Hakanen ir
kt., 2006) (Wilmar B. Schaufeli & Bakker, 2010). Taigi, pastebime, kad mokslininkai jsitraukima j
darbg atskiria nuo daugelio kity organizacinés psichologijos konstrukty.

Vis délto, kyla klausimas, galbiit yra kity konstrukty, su kuriais jsitraukimas j darbg turi
bendrumy? Mokslinése analizése apraSoma, kad egzistuoja dalinis sgvoky 1) ,,asmeninis
iniciatyvumas® (angl. personal initiative), 2) ,,sitraukimas j darba“ (angl. job involvement), 3)
,»pozityvus afektyvumas® (angl. positive affectivity), 4) ,,t¢kmeé* (angl. flow) sutapimas (Wilmar B.
Schaufeli & Bakker, 2010): 1) asmeninis iniciatyvumas yra panasus ] jsitraukimg j darba tuo, kad
taip pat akcentuoja kokybiSkai, ne kiekybiskai, geresnj santykj su darbu (Wilmar B. Schaufeli,
2013); 2) job involvement siejasi su work engagement per jsipareigojimo darbui ir pasinérimo |
darba aspektus (job involvement nurodo, kokig svarbg darbas uzima darbuotojo bendrame saves
vaizde) (Hallberg & Schaufeli, 2006); 3) pozityvus afektyvumas yra gana pastovus asmenybés
biudo bruozas, ji matuojant daznai klausiama apie pasinérimg j darba, atsidavimg, energinguma
(visai kaip ir vertinant jsitraukimg j darba), taigi, gali buti kad jsitraukimas j darbg yra glaudziai
susijes su pozityviu afektyvumu ir kad kai kurie darbuotojai tiesiog dél savo asmenybés yra labiau
linke patirti jsitraukimg j darbg, nei kiti (Young ir kt., 2018); 4) tékmés busena yra panasi |
isitraukimo i darba biiseng tuo, kad jai taip pat budingas visiSkas pasinérimas i veikla, visiSkas
démesio sukoncentravimas, taciau pagrindinis skirtumas lyginant su jsitraukimu j darbg - tai, kad
tekmés biisena yra daug retesné ir jg galima patirti ir ne darbinéje sferoje (Farina ir kt., 2018). Vis
délto, nors ir egzistuoja minéti bendrumai su kitomis sgvokomis, jsitraukimo j darbg nejmanoma
supaprastinti iki jy (Wilmar B. Schaufeli & Bakker, 2010). Taigi, tikétina, kad jsitraukimo j darba
sgvoka apibreézia $j ta daugiau, nei vien tik asmeninj iniciatyvuma, pozityvy afektyvuma, tékme.

Toliau nagringjant jsitraukimo ] darbg samprata vienas jdomesniy klausimy yra, ar
jsitraukimo ] darbg konstruktas atspindi biiseng (angl. state) ar yra pastovumu pasizymintis
reiSkinys, bruozas (angl. trait). Yra tyrimy, patvirtinanciy jsitraukimo j darba, matuojamo UWES
instrumentais, stabiluma: pavyzdziui, apskai¢iuojant visus 3 jsitraukimo j darba subskaliy (energija,
atisdavimas, pasinérimas) jvercius 3 mety intervale gaunami auksti stabilumo koeficienty skaiciai
(0,82 - 0,86), parodantys, kad santykinis individy rangavimas grup¢je pagal jsitraukimo j darbg lygj
iSlieka gana stabilus bégant laikui (Seppidld ir kt., 2009). Vis délto, yra nemazai naujesniy,

dazniausiai dienoras¢io tipo tyrimy, patvirtinanciy, kad individualaus darbuotojo jsitraukimas |
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darbg gali varijuoti dienos, savaiciy eigoje priklausomai nuo to, kas ta dieng / savaite nutinka ir
kaip darbuotojai i tai reaguoja (Bakker & Albrecht, 2018) (Kiihnel ir kt., 2017) (Breevaart &
Bakker, 2018). Tyrimai taip pat rodo, kad apie 40 proc. bendro jsitraukimo j darbg variacijos gali
biti paaiskinta individo jsitraukimo biisenos svyravimu laikui bégant (angl. within-person
fluctuations) ((Wilmar B. Schaufeli & Bakker, 2010)). Manoma, kad labiausiai darbuotojai biina
2017), taip pat per tas darbo dienas, kuriy iSvakarése darbuotojai sugebéjo gerai pailséti
(Sonnentag, 2003) ir per tas darbo dienas, per kurias darbuotojai turéjo pakankamai darbo iStekliy
(Bakker, 2014a). Svarbu paminéti, kad bendras jsitraukimo j darbg lygis teigiamai koreliuoja su
trumpalaikiy jsitraukimo i darbg biiseny lygiu. Be to, isitraukimas j darbg kaip pastovus bruozas
(angl. trait) dazniausiai tyriné¢jimas skirtumy tarp individy kontekste, o jsitraukimas j darba kaip
busena (angl. state) - intraindividualiy skirtumy lauke (Breevaart ir kt., 2012). Taigi, priklausomai
nuo konteksto, svarbu tyrinéti jsitraukimg j darbg tiek kaip gana stabily bruozga tarp atskiry zmoniy,

tiek kaip kintanc¢ig individo biisena.

1.2. Isitraukimo i darbg istorija ir svarba Siandien

Nors tiksli sgvokos ,,isitraukimas j darba“ kilmé nezinoma, manoma, kad pirma kartg ji
buvo paminéta ,,Galllup®, konsultacinés organizacijos, mazdaug 1990 - aisiais metais (Little &
Little, 2006). Si organizacija sukiiré 12 teiginiy klausimyna, kuriam véliau ir buvo suteiktas
,Gallup* klausimyno vardas. ,,Gallup® organizacijos darbuotojai kurdami jsitraukimo j darba
klausimyna ji apibrézeé kaip darbuotojo jsitraukimg (angl. involvement), pasitenkinimg, entuziazma
darbe (Welch, 2011). Visgi, Sis klausimynas laikui bégant vis labiau neatitiko jsitraukimo j darba
teorijos naujoviy, todél jj pakeité kiti instrumentai.

Svarbu paminéti, kad dar prie§ ,,Gallup* klausimyno sukiirima, galime aptikti jsitraukimo }
darba tyrinéjimo uzuomazgy. Kanungo (1982) vienas pirmyjy pradéjo tyrinéti jsitraukimo j darba
(angl. job involvement) reiskinj. Sis autorius jsitraukima j darba apibrézé kaip asmens
identifikavimasi su dabartiniu savo darbu. Be to, pagal Kanungo (1982), biitent jsitraukimas j darbg
(angl. Job involvement) atskleidzia, kiek Zmogaus darbiné veikla gali patenkinti jo pagrindinius
poreikius. Sis autorius atskyré jsitraukimo j darba (angl. job involvement) ir jsitraukimo j profesija
(angl. work involvement) sgvokas. [sitraukimas j profesing veikla (angl. work involvement) -
zmogaus, jsitikinimas, socializacijos pasekme, lygis, kuriuo individas darbg savo gyvenime laiko
svarbiu, vertybiSkai brangiu ir kuris daugiausia susiformuoja dél kultiiriniy ir socialiniy aplinkybiy
(Kanungo, 1982). Taigi, zmogaus jsitraukimas ] profesing veikla ir jsitraukimas j darba gali skirtis:

pavyzdziui, jsitraukimas ] profesine veikla gali biiti zemas (darbas gyvenime néra svarbiausias

13


https://www.zotero.org/google-docs/?nFBEnI
https://www.zotero.org/google-docs/?tyf2hg
https://www.zotero.org/google-docs/?xQjPQM
https://www.zotero.org/google-docs/?xQjPQM
https://www.zotero.org/google-docs/?R74sPc
https://www.zotero.org/google-docs/?zibhdm
https://www.zotero.org/google-docs/?zibhdm
https://www.zotero.org/google-docs/?4fiXkr
https://www.zotero.org/google-docs/?w9DBxB
https://www.zotero.org/google-docs/?qbUnSS
https://www.zotero.org/google-docs/?TN4p8A
https://www.zotero.org/google-docs/?TN4p8A
https://www.zotero.org/google-docs/?UEjGwo
https://www.zotero.org/google-docs/?UMVtEI

dalykas), o jsitraukimas j darba - auksStas (Zmogus pasinérgs | darbg ir apie ji galvoja net uz
darbovietés riby, po darbo valandy).

Tesiant mintj, Paullay ir kiti (1994), taip pat tyringjo jsitraukimg i darba: jie jj apibrézé kaip
laipsnj, kuriuo individas yra kognityviSkai jsitraukes ir susikaupes ties savo dabartiniu darbu.
Isitraukimas ] profesing veiklg (angl. work involvement), pasak Siy autoriy, — bendras darbo kaip
centrinés gyvenimo dalies suvokimas (Paullay ir kt., 1994). Taigi, Paullay ir kiti (1994) isitraukimo
1 darbg apibrézimas skiriasi nuo Kanungo (1982) tuo, kad Paullay ir kiti labiau akcentuoja
kognityvin; (démesio) aspekta, o Kanungo - asmeninj/identifikacin; aspekta. Isitraukimas i
profesine veikla labai panasiai apibréziamas abiejy autoriy teorijose.

Galime teigti, kad isitraukimo i darba (angl. work engagement) tyrinéjimy pradzia buvo
isitraukimo ] darbg (angl. job involvement) ir jsitraukimo j profesija (angl. work involvement)
tyrin¢jimai, atlikti Kanungo (1982), Paullay ir kt. (1994), ,,Gallup® organizacijos. Vis délto,
Hallberg ir Schaufeli (2006) nustaté, jog work engagement ir job involvement yra empiriskai atskiri
konstruktai, atspindintys skirtingus jsitraukimo j darbg aspektus: job involvement atskleidzia tai,
kiek zmogus apskritai identifikuojasi su savo darbu, kokig vieta ir svarba darbas uzima jo
»as-vaizde“, o work engagement apibiidina pozityvig, emocing su darbu susijusig gerg savijauta,
kurig sudaro energingumas, atsidavimas darbui ir pasinérimas j darbg (Hallberg & Schaufeli, 2006).
Taigi, nors jsitraukimo j darba (angl. job involvement) tyrinéjimai svarbiis vélesniam jsitraukimo }
darba (angl. work engagement) konstrukto atsiradimui, svarbu jy nemaisyti ir netapatinti.

Isitraukimo ] darbg (angl. work engagement) savoka labiausiai buvo pradéta tyrinéti
sveikatos psichologijos srityje. Isitraukimas j darbg buvo tyrinéjamas kaip vienas pagrindiniy
veiksniy, lemianc¢iy Zmogaus gerove, sveikatingumg darbe (Wilmar B. Schaufeli & Bakker, 2010).
Laikui bégant jsitraukima j darbg itin aktyviai pradéjo tyrinéti ir pozityviosios psichologijos
atstovai: jsitraukimas j darbg buvo aiSkinamas kaip stiprybé, perdegimo sindromo prieSingybé
(Maslach ir kt., 2001). Svarbu paminéti, kad jsitraukimo j darbg Saknys dalinai glidi ir Oldham ir
Hackman darbo charakteristiky modelyje, aiSkinan¢iame kaip jvairts darbo organizavimo aspektai
per kritines psichologines busenas sukuria viding motyvacija dirbti (Hallberg, Schaufeli, 2006).
Taigi, matome, kad jsitraukimo j darbg tyrinéjimus skatino, veiké ir formavo tiek jvairls
mokslininkai, tiek skirtingos psichologijos Sakos.

Tolesn;j jsitraukimo i darbg tyrimy populiar¢jima dalinai lémé Utrechto jsitraukimo ] darba
skalés (angl. The Utrecht Work Engagement Scale - UWES, Schaufeli & Bakker, 2003) sukiirimas.
Siq skale sudaro 17 teiginiy, kuriuos reikia jvertinti nuo O - ,,niekada®, iki 6 - ,,visuomet*. Didesnis
jvertis reiSkia, kad darbuotojas yra labiau jsitraukes j darbg. Teiginiai, sudarydami poskales, padeda
jvertinti darbuotojo energija (angl. vigor), atsidavimg darbui (angl. dedication) ir pasinérimag | darbg

(angl. absorption). Véliau mokslininkai sukiiré ir trumpesnes skalés versijas su 9 ir 3 teiginiais
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(Work Engagement Scale (UWES-9) (UWES-3) (Wilmar B. Schaufeli ir kt., 2006)(Wilmar B.
Schaufeli ir kt., 2019b)(Wilmar B. Schaufeli ir kt., 2006). Siy instrumenty validumas ir
patikimumas buvo patvirtintas tyrimais (Martin, 2017). Trumpesnés skalés versijos tapo itin
patrauklios tyréjams ir organizacijoms, o tai galimai dar labiau paskatino mokslininkus ir praktikus
aktyviau tyrinéti jsitraukimo j darbg reiskinj.

Visgi, kyla klausimas, koks yra dabartinis jsitraukimo j darba tyrimy populiarumas? Siomis
dienomis | ,,Google mokslinCius* paieskos sistema jved¢ angliska savoka ,,work engagement®
gauname 3,89 milijonus paieskos rezultaty, o suvede lietuviska vertimg ,,jsitraukimas j darbg* -
14,3 tukstanc¢iy paieskos rezultaty. ,,EBSCOhost* mokslinéje bazéje suvede ,,work engagement™
matome 3,690 paieskos rezultatus, o suvedg ,,jsitraukimas j darba® - 92. Net ir patikring jsitraukimo
1 darbg tyrimy populiarumg tik per paskutinius 4 metus (nuo 2017 mety) matome, kad jis iSlieka
gana didelis: ,,google mokslin¢ius* sugeneruoja 703 tukstanc¢ius paieSkos rezultaty angly kalba
(per paskutinius 4 metus) ir 3,72 tiikstancius paieskos rezultaty lietuviy kalba (per paskutinius 4
metus). Taigi, akivaizdu, kad jsitraukimas j darbg (angl. work engagement) yra ir vis dar iSlieka itin
aktuali, placiai ir daug tyrin¢jama tema tiek Lietuvoje, tiek pasaulyje. Visgi, nepaisant to, kad
jsitraukimas j darbg buvo ir yra placiai tyrinéjamas, dar yra nemazai klausimy, j kuriuos néra
atsakymy, pavyzdziui, kaip COVID-19 pandemija ir (arba) nuotolinis darbas paveiké skirtingy
sektoriy darbuotojy ijsitraukimag ] darba. Be to, Zinant, kad jsitraukimas i darba turi nemazai
teigiamy pasekmiy organizacijoms (jsitrauke darbuotojai yra produktyvesni, inovatyvesni, labiau
]sipareigoje savo organizacijai (W. Schaufeli, 2012)), yra ypac svarbu ieSkoti buty, kaip palaikyti ir
didinti darbuotojy jsitraukimg j darba naujy darbo organizavimo budy kontekste. Taigi, yra itin
svarbu toliau testi jsitraukimo j darbg tyrin¢jimg greitai besikei¢ianc¢ioje modernaus pasaulio

aplinkoje.

1.3. Isitraukimo j darbg tyrimai skirtingose Salyse ir profesiniuose sektoriuose

Toliau gilinantis | jsitraukimo ] darba reiskinj, svarbu apzvelgti, kas jau yra zinoma apie
jsitraukimg ] darbg skirtinguose kontekstuose.

Nors dazniausiai jsitraukimas j darbg yra tyrinéjamas individualiame arba organizaciniame
kontekste, §i reiSkinj galima ,,pamatuoti® ir tarpkultiirin¢je sferoje. Pavyzdziui, apklausus 43,850
darbuotojus i3 35 Europos 3aliy, suzinota, kad labiausiai jsitrauke j savo darba yra Siaurés ir Vakary
Europos 3aliy (Airijos, Norvegijos, Danijos) ir Alpiy $aliy (Austrijos ir Sveicarijos) darbuotojai.
Daugiausia aukstg jsitraukimo j darbg lygj turin¢iy darbuotojy galime sutikti Olandijoje (19 proc.),
o Turkijoje, Portugalijoje, Graikijoje ir balkany Salyse jsitraukimas j darbg yra maZziausias. Be to,
Salyse, kuriose darbuotojai yra jsitrauke i darbg, Zzmonés jauciasi laimingesni, produktyvesni ir

labiau patenkinti savo darbu, nei Salyse, kuriose jsitraukimas j darbg yra mazas (Wilmar B.
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Schaufeli, 2018). Idomu tai, kad Lietuvos darbuotojai pasiZymi gana aukStu jsitraukimo i darba
lygiu: Europoje Lietuva uzima 4 vieta pagal darbuotojy jsitraukimo j darbg lygj ir Saliy sarase pagal
jsitraukimo j darbg lygj yra Salia Danijos ir Belgijos, kurios pasiZymi labai geru pragyvenimo lygiu
ir Zmoniy laimingumu (Wilmar B. Schaufeli, 2018).

Kaip gi kultiiriniai, ekonominiai, Salies valdymo faktoriai yra susij¢ su jsitraukimu j darbg?
Tyrimo rezultatai rodo (Wilmar B. Schaufeli, 2018), kad jsitraukimas | darbg yra aukstesnis tose
Salyse, kuriose yra zemas darbo centraliSkumo lygis ir kuriose labiau vertinamas poilsis, nei darbas.
Be to, jsitraukimas yra didesnis ir tose Salyse, kuriose vyrauja stipri demokratija, integralumas,
zemas korupcijos ir lyCiy nelygybés lygis. Galiausiai labiau jsitrauke j darbg yra ty individualistiniy
Saliy pilieciai, kuriose vyrauja mazesnis galios atstumas (angl. power distance), mazesnis
neapibréztumo vengimas ir bendras zmogaus poreikiy vertinimas (Wilmar B. Schaufeli, 2018).

Ar jsitraukimas ] darbg gali skirtis ne tik tarp skirtingy Saliy, bet ir skirtingy profesijy ar
darbo sektoriy? IStyrus jsitraukimg j darba 8 Europos Saliy (Bulgarijos, Suomijos, Vokietijos,
Vengrijos, Olandijos, Portugalijos, Svedijos ir Jungtinés karalystés, N=7,867) skirtinguose
profesiniuose kontekstuose (prekybos, ligoniniy, banky ir telekomunikacijy organizacijose)
suzinota, kad jsitraukimo ] darbg lygis varijuoja ne tik tarp Saliy, bet ir tarp keturiy minéty
ekonominiy-profesiniy sektoriy minéty Saliy viduje (Taipale ir kt., 2011). Telekomunikacijy
sektoriaus darbuotojai, lyginant su kity sektoriy darbuotojais, patiria maziausiai jsitraukimo j darba
(tac¢iau svarbu atsizvelgti, kad egzistuoja ir tam tikra variacija tarp Saliy) (Taipale ir kt., 2011).
Taigi, matome, skirtingi kontekstiniai veiksniai (Salis, ekonominé-profesing sritis) yra svarbiis

tyrinéjant jsitraukima j darba.

1.3. Organizaciniy veiksniy ir jsitraukimo j darbg rysSys

Toliau siekdami geriau suprasti jsitraukimg i darbg galime analizuoti, kas ji veikia, lemia.
Visy pirma, darbuotojy jsitraukimg j darba gali veikti jvairlis organizaciniai veiksniai, pavyzdziui,
jvairGis darbo reikalavimai ir iStekliai. IS tiesy, vieng geriausiy ir iSsamiausiy jsitraukimo j darba
priezas¢iy paaiskinimy galime rasti darbo reikalavimy - iStekliy teoriniame modelyje (angl. Job
demands - resources, JD-R) (Bakker & Demerouti, 2007). Siuo modeliu yra aiskinama, kad aukstas
darbo reikalavimy - ty fiziniy, socialiniy, psichologiniy organizaciniy aspekty, kurie ,atima“
energija darbe (pvz.: didelis darbo kriivis, trukdziai darbe, protiskai, emociskai, fiziSkai jtemptas
darbas ir kt.) - lygis didina perdegimo tikimybe, o auksStas darbo istekliy - ty fiziniy, socialiniy,
psichologiniy aspekty, kurie padeda dirbti (pvz.: autonomija, kolegy, vadovy parama, galimybés
tobuléti) - lygis padeda palaikyti ir didinti motyvacija, prognozuoja darbuotojy jsitraukima j darba
(Bakker & Demerouti, 2007). Be to, jdomu tai, kad darbo iStekliai ypa¢ gerai prognozuoja
jsitraukimg ] darba, kai darbo pobtdis pasizymi dideliu kiekiu darbo reikalavimy (Bakker ir kt.,
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2007). Tyrimo (Taipale ir kt., 2011) rezultatai taip pat rodo, kad darbo resursai - autonomija ir
tarpusavio parama - yra svarbiausi veiksniai, prognozuojantys jsitraukimg ] darbg tarp jvairiy
Europos Saliy darbuotojy. Taigi, darbo iStekliai yra svarbiis darbuotojy jsitraukimui j darba.

Ta patvirtina ir meta-analitiné longitudiniy tyrimy rezultaty apzvalga: jvairiis darbo iStekliai
(tiek organizacinio, tiek grupés lygmens) padeda prognozuoti jsitraukimg j darbg net ir ilgalaikéje
perspektyvoje (Lesener ir kt., 2020). Sioje apzvalgoje, remiantis Nielsen ir kt. (2017) sitilymu,
darbo iStekliai buvo sukategorizuoti j 1) vadovo lygio iSteklius (pvz.: vadovo pagalba, griztamasis
rySys 1§ vadovo, vadovavimo profesionalumas); 2) grupés lygio resursus (pvz.: tarpasmeniniai
santykiai darbe, santykiai su kolegomis, tarpusavio pagarba, keitimasis informacija; 3)
organizacijos lygio resursus (pvz.: darbo organizavimo biidai, rolés aiSkumas, galimybés tobuléti).
Meta-analitinés apzvalgos metu gautos iSvados atskleidzia, kad butent organizacinio lygio iStekliai
turi didesnj poveik] jsitraukimui j darbg, nei grupés ir lyderio lygio iStekliai (Lesener ir kt., 2020).
Taigi, pasak apzvalgos autoriy, nors visy kategorijy istekliai vaidina svarby vaidmenj darbuotojy
geroves temoje, tokie organizacinio lygio iStekliai, kaip autonomija darbe, darbo rolés aiSkumas,
galimybés tobuléti, daro stipriausig poveikj darbuotojo jsitraukimui j darba.

Kitas jsitraukimui j darbg svarbus organizacinis veiksnys yra organizacinis teisingumas. Jei
darbuotojai suvokia, kad organizacija vadovaujasi teisingomis procediiromis, iSpildo psichologinj
kontakta ir jei jie suvokia, kad darbo santykiuose su jais yra elgiamasi teisingai, tai sukuria
pasitikéjimo organizacija ir jos nariais jausma, kuris didina jsitraukimg i darba (A. Agarwal,
2014a). IS tiesy, 1§ tyrimy rezultaty (Stankeviciiit¢ & SavaneviCiené, 2021; Zhu ir kt., 2015)
pastebime, kad darbuotojy turimas suvokimas apie organizacijoje vyraujantj teisinguma gali buti
traktuojamas kaip svarbus darbo isteklius, padedantis didinti motyvacijg ir jsitraukimg j darba.

Galiausiai balanso tarp darbo ir gyvenimo kultiira ir jos puoseléjimas organizacijoje gali
veikti kaip reikSmingas organizacinio lygio darbo iSteklius, padedantis palaikyti ir didinti
darbuotojy jsitraukimg j darba. Pavyzdziui, manoma, kad darbo ir gyvenimo balanso palaikymas
organizacijose yra vienas 1§ 5 pagrindiniy faktoriy prisidedanciy prie darbuotojy motyvacijos ir
geroveés (Grawitch ir kt., 2006; Mark Attridge PhD, 2009). Be to, naujesni tyrimai ir literattros
apzvalgos taip pat patvirtina galimg teigiamg darbo ir gyvenimo balanso poveikj jsitraukimui j
darbg (Haar ir kt., 2017a; Wood ir kt., 2020a). Taigi, balanso tarp darbo ir gyvenimo kultiira
organizacijoje gali biiti svarbi darbuotojy jsitraukimui i darbg.

Visgi, siekiant i§samiai suprasti darbo istekliy ir jsitraukimo j darba rysi svarbu apzvelgti ne
tik organizacinio lygmens, bet ir kitus, vadovo lygmens, darbo iSteklius. Nagringjant jvairiy
veiksniy ir jsitraukimo ] darbag rySj svarbu atkreipti démesj | kokybisko vadovavimo svarbg
jsitraukimui i darbg. Visy prima, pripazjstama, kad vadovo parama, lyderysté, mentoryste (angl.

coaching) uzima svarbig vieta darbo iStekliy kontekste ir gali reikSmingai veikti darbuotojy
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jsitraukimg ] darbg (Alok & Israel, 2012; Choi ir kt., 2015; De Clercq ir kt., 2014; Richard
Ladyshewsky & Taplin, 2017; Rick Ladyshewsky & Taplin, 2018; Tanskanen ir kt., 2019a, 2019b).
IS tiesy, tyrimai rodo, kad vadovo gebéjimas sékmingai suburti ir jkvépti komanda, palaikyti ir
sukoordinuoti jos narius, sukurti tarpusavio pasitik€¢jimo ir bendradarbiavimo atmosferg gali
reikSmingai padidinti darbuotojy jsitraukimg j darba.

Svarbu paminéti, kad jvairiis darbo iStekliai, tiek organizacinio, tiek vadovo lygems, kaip
vieni svarbiausiy jsitraukimo ] darba veiksniy, tarsi ,,uzsuka*“ pozityviy pasekmiy rata (angl.
positive gain spiral) darbo vietoje: darbo iStekliai didina jsitraukimg j darba, o didesnis jsitraukimas
] darba skatina asmeninj iniciatyvumg; asmeninis darbuotojo iniciatyvumas skatina inovatyvy
elgesi, kuris vél sustiprina asmeninj iniciatyvuma; galiausiai asmeninis iniciatyvumas dar labiau
sustiprina jsitraukimg j darba, o tai padeda prognozuoti ateities darbo iStekliy gauséjima (Hakanen
ir kt., 2008). Taigi, jvairtis darbo iStekliai ir jsitraukimas j darbg yra glaudziai susij¢ ir pasizymi
abipusiu rysiu.

Toliau nagrinéjant jvairiy veiksniy ir jsitraukimo j darba temg naturaliai kyla klausimas, ar
tie patys darbo iStekliai taip pat gerai prognozuoja jsitraukimg j darbg skirtinguose kontekstuose?
Galbiit atsakyma pavykty rasti tyrimuose. PavyzdZiui, tyrinéjant tarptautinio finansinio sektoriaus
darbuotojy (N=19,260) is trijy skirtingy Saliy (Meksikos, Olandijos, JAV) jsitraukimg j darbg, buvo
apskaiciuota, kad skirtingi darbo iStekliai turi nevienoda svorj prognozuojant jsitraukima i darba
skirtingose Salyse: finansinés paskatos kaip darbo iSteklius turi reikSmingg svorj prognozuojant
darbuotojy jsitraukimg j darbg Meksikoje ir JAV, bet ne Olandijoje (Farndale & Murrer, 2015).
Komandinis klimatas tai pat buvo reikSmingai teigiamai susijes su jsitraukimu j darbg Meksikoje ir
JAV, bet ne Olandijoje. Kito tyrimo rezultatai taip pat parode, kad ne visi darbo iStekliai, bet biitent
autonomija ir tarpusavio parama yra svarbiausi veiksniai, prognozuojantys jsitraukimg j darbg tarp
Europos $aliy darbuotojy (Taipale ir kt., 2011). Manoma, kad skirtumus tarp $aliy gali paaiskinti
kultiiriniai veiksniai (pvz.: atstumas nuo galios, vyriSkumas-moteriSkumas ir kt.) (Farndale &
Murrer, 2015). Taigi, tikétina, jog skirtingi darbo iStekliai nevienodai gerai prognozuoja jsitraukima
1 darba skirtingose Salyse.

Be to, manoma, kad skirtingi darbo istekliai gali geriau prognozuoti jsitraukimg j darbg ir
skirtingose profesinése srityse arba industrijose. Pavyzdziui, tyrinéjant gamybinés organizacijos
darbuotojy jsitraukima i darbg pastebima, kad tik du darbo iStekliy tipai - pagalba i§ organizacijos ir
galimybés tobuléti - reikSmingai prognozuoja darbuotojy jsitraukima, o rySys tarp socialinés
pagalbos i§ kolegy ir karjeros galimybiy bei jsitraukimo j darbg yra nedidelio stiprumo (Coetzer &
Rothmann, 2007). Galiausiai, kiti tyrimai parodo, kad nors darbo reikalavimai ir iStekliai gali skirtis

tarp skirtingy darbo sri¢iy (sveikatos riipybos sektoriaus, industrinio sektoriaus, paslaugy sektoriaus
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ir privataus sektoriaus), visose darbo iStekliai turi teigiama ry$j su jsitraukimu j darbg (Van den

Broeck ir kt., 2017).

1.4. Individualiy veiksniy ir jsitraukimo i darbg rysys

Svarbu paminéti, kad be svarbiausiy organizaciniy veiksniy, darbuotojy jsitraukimg j darba
gali veikti ir jvairGs individualiis veiksniai. Sie individualiis veiksniai gali bati suskirstyti j

demografinius, asmenybinius, proaktyvaus elgesio veiksnius.

1.4.1. Demografiniy veiksniy ir jsitraukimo i darbg rySys

2019 metais atlikto tyrimo, kuriame buvo apklausta 17 498 dirbanciy vyry ir 17 897
dirban¢iy motery 1§ 30 Europos Saliy, rezultatai atskleidé, kad darbuotojai, dirbantys profesijose,
susijusiose su paslaugy zmonéms teikimu (angl. human service professions) (pvz.: sveikatos
sistemos profesijos, socialiné rupyba, edukacinés profesijos) ir gamta (pvz.: miSkininkysté,
zemdirbysté, medziotojai), yra labiau jsitrauke ] darbg, nei kity profesijy (pvz.: gamybos,
transporto, sandéliavimo, komunikacijos) atstovai (Hakanen ir kt., 2019). Idomu tai, kad pagal §j
tyrima, profesin¢ grupé (68 proc.) ir industrija (17 proc.) daugiausia paaiskina jsitraukimo j darba
variacijos , o ekonominis sektorius (4,3 proc.), darbo kontraktas (3 proc.), iSsilavinimas (2,5 proc.) -
paaiskina tik nedidelg jsitraukimo j darbg variacijos (Hakanen ir kt., 2019). Taigi, profesiné grup¢ ir
industrija gali biiti svarbiis demografiniai veiksniai, darantys jtaka darbuotojy isitraukimui j darba.

Yra ir kity su darbu susijusiy socio-demografiniy veiksniy, kurie gali veikti jsitraukimg i
darba. Pavyzdziui, svarbu paminéti, kad didesné tikimybé patirti aukstesnj jsitraukimg j darbag yra
budinga tiems darbuotojams, kurie turi auks$tesnj iSsilavinimo lygj, nei tiems, kuriy iSsilavinimo
lygis yra Zemas (Hakanen ir kt., 2019). Be to, labiau tikétina, kad darbuotojai, turintys
neterminuotas darbo sutartis su darbdaviu, taip pat jaus aukstesn;j jsitraukimo j darbg lygi, nei tie
darbuotojai, kurie visai neturi kontrakto su darbdaviu arba turi kitokio pobiidzio kontrakta (pvz.:
terminuotg) (Hakanen ir kt., 2019). ISdirbtos darbo valandos taip pat teigiamai koreliuoja su
jsitraukimu ] darbg: tie, kas dirba daugiau valandy per savaite, jauCia didesn;j jsitraukimg j darba
(Wilmar B. Schaufeli ir kt., 2008). Vadovai ir specialistai taip pat yra labiau jsitrauke j darba, nei
paprasti darbuotojai (pvz.: surinkéjai, paprasty aptarnavimo, pagalbos profesijy atstovai). Taigi,
darbuotojo turimas iSsilavinimo lygis, darbo sutarties tipas, darbo valandy skaicius, darbo pozicijos
lygis gali veikti jsitraukimg j darba.

Be to, manoma, kad amzius ir lytis gali vaidinti svarby vaidmenj kalbant apie darbuotojy

jsitraukimg j darbg. Pavyzdziui, tyrimo (Hakanen ir kt., 2019) rezultatai rodo, kad amzius (vir§ 60
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mety) teigiamai koreliuoja su aukStesniu jsitraukimu j darbg ir moterys jauciasi truputi labiau
isitraukusios i darba, nei vyrai, taciau néra aiskiy priezasciy, kodél.

Galiausiai Seimyniné padétis / statusas gali daryti jtaka jsitraukimui j darbg: 1) manoma, kad
laiminga santuoka turi teigiamy pasekmiy bendrai psichinei sveikatai (Umberson & Williams,
1999); 2) Mailizijoje dirbanciy seseliy tyrimas atskleidé, kad buvimas iStekéjusia rekSmingai
prognozuoja didesnj jsitraukimg j darba (Othman & Nasurdin, 2013); 3) viename tyrime buvo
nustatyta, kad jsitraukimas i darba gali persiduoti tarp partneriy (Demerouti, 2009): taigi, galbiit
sukiire Seimg partneriai gali paskatinti vienas kito jsitraukimg j darba. Visgi, yra tyrimy (Koyuncu ir
kt., 2006b; A. Sharma ir kt., 2017), kurie nepatvirtina, kad Seimyniné padétis reikSmingai
prognozuoja isitraukimg i darba. Apibendrinant galime teigti, kad tyrin¢jant darbuotojy isitraukima

1 darbg svarbu atsizvelgti | galimg amziaus, lyties, Seimyninés padéties poveiki.

1.4.2. Asmenybiniy veiksniy ir jsitraukimo j darbg rySys

Nagrinéjant moksling literatiira galime pastebéti, kad be jvairiy demografiniy veiksniy,
darbuotojy jsitraukimg j darbg gali veikti ir jvairiis asmenybiniai veiksniai, pavyzdZziui, asmeniniai
iStekliai, tokie kaip savi-efektyvumas, pasitik¢jimas savimi organizacijoje, optimizmas
(Xanthopoulou ir kt., 2007a) (Xanthopoulou ir kt., 2009b). Tyrimai rodo, kad Sie asmenybiniai
veiksniai dalinai medijuoja rysj tarp darbo istekliy ir jsitraukimo j darba: turimi darbo istekliai
prognozuoja darbuotojy pasitikéjimg savimi, optimizma, savi-efektyvuma, o kartu Sie asmeniniai
iStekliai padeda prognozuoti jsitraukimg j darbg (Xanthopoulou ir kt., 2007b, 2009a). Naujausi
tyrimai taip pat rodo, kad asmenybé, t.y. turimas psichologinis kapitalas (angl. Psychological
capital) - optimizmas, savi-efektyvumas, viltis, atsparumas - gali tiesiogiai veikti darbuotojy
suvokimg (angl. perception) apie turimus darbo isteklius ir reikalavimus, bei tiesiogiai veikti gerove
ir jsitraukimg ] darbg (Cenciotti ir kt., 2017). Jdomu tai, kad biitent suvokti darbo resursai gali
medijuoti rysj tarp turimo psichologinio kapitalo ir jsitraukimo j darba. Taigi, Sie rezultatai parodo,
kad psichologinis kapitalas (optimizmas, savi-efektyvumas, viltis, atsparumas) labiau veikia
isitraukimg ] darbg ir gerove per suvokimg (t.y. tai, kaip individas suvokia ir vertina savo darbo
resursus ir reikalavimus), nei kaip atskiras jveikos mechanizmas (angl. coping mechanism). Taigi,
asmenybiniai veiksniai yra svarbis tyrinéjant darbuotojy jsitraukimg j darba.

Tyrimai rodo, kad darbuotojy gerove, o tuo paciu ir jsitraukimg j darba, gali veikti ir
skirtingos riby tarp darbo ir asmeninio gyvenimo laikymosi strategijos (Wepfer ir kt., 2018). Kai
kurie darbuotojai pagal savo asmenybe nori atskirti darbg ir asmeninj gyvenima (pvz.: nenori, kad
darbo sferos reikalai trukdyty laisvalaikiui arba Seimos reikalai trukdyty darbo metu), kiti - visai

neprieStarauja tam, kad darbo ir asmeninio gyvenimo ribos susiliety. Jdomu tai, kad yra tyrimy,
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kurie rodo, jog darbuotojai, kurie integruoja darbg ir asmeninj gyvenima, yra labiau linke pervargti,
nei tie, kurie atskiria darba ir asmenini gyvenima (Wepfer ir kt., 2018) o labiau pervarge
darbuotojai yra maziau jsitrauke j darba (Junker ir kt., 2021). Be to, nagrinéjant, kaip jsitraukimas i
darbg gali sietis su individualiu darbo ir gyvenimo riby valdymu, galime remiantis pastangy-poilsio
modeliu (angl. Effort-Recovery) (Meijman ir kt., 1998). Remiantis Siuo modeliu, galime daryti
prielaida, kad darbo ir gyvenimo atskyrimas arba $iy sriciy segmentacija padeda palaikyti energijos
lygi, neleidziantj darbo reikalavimams skverbtis j gyvenimg po darbo. Taigi, dél nelanks¢iy darbo ir
asmeninio gyvenimo riby ir jy nepralaidumo, ,,segmentatoriai“ gali turéti daugiau galimybiy
pailséti ir atsigauti po darbo, nei ,,integratoriai*“. Kadangi poilsis gali padidinti jsitraukimg j darbg
(Sonnentag ir kt., 2010), galime kelti hipotezg, kad ,,segmentatoriai* yra labiau jsitrauke i darba,
nei , integratoriai®. Vis délto, gali biti ir prieSingai. Zinoma, kad Zmonés, kuriems darbas yra labai
svarbus (angl. work guardians) ir Zmonés, kurie nori integruoti darba ir asmenin] gyvenimg
paprastai yra daug labiau orientuoti j darba, nei ,.segmentatoriai“ (Kossek ir kt., 2012). Zinant, kad
stipri orientacija ] darba ir jsipareigojimas darbui yra siejami su didesniu energijos lygiu
(Halbesleben, 2010, cit. i§ (Kinnunen ir kt., 2016a)), galima daryti prielaida, kad ,,integratoriai*
darbe patiria daugiau energingumo ir galbit jsitraukimo } darba (juk energingumas yra vienas
pagrindiniy jsitraukimo } darbg aspekty). Visgi, tyrimo, kuriame §i hipotezé buvo keliama,
rezultatai to nepatvirtino (Kinnunen ir kt., 2016b). Galiausiai yra tyrimy, kurie rodo, kad darbo riby
lankstumas, noras leisti Seimos sferai skverbtis j darbo sferg (angl. work-flexibility-willingness),
reikSmingai nekoreliuoja su jsitraukimu j darba, bet noras leisti darbo sferai skverbtis j Seimos sferg
(angl. family-flexibility-willingness) statistiSkai reikSmingai teigiamai koreliuoja su jsitraukimu ]
darba (Lazauskaite-Zabielske ir kt., 2020). Taigi, nors iki galo neaiSku, kaip, bet buvimas
mintegratoriumi® (norin¢iu sulieti darbo ir asmeninio gyvenimo sferas) arba ,separatoriumi*

(norinciu atskirti darbo ir asmeninio gyvenimo sferas) gali veikti gerove ir jsitraukimg j darba.

1.4.3. Proaktyvaus elgesio ir jsitraukimo j darba rySys

Isitraukimo | darbg literatiiroje individualiis veiksniai daznai yra siejami su darbuotojo
proaktyviu elgesiu, padedaniu darbuotojui paciam siekti jsitraukimo ] darbg. DaZnai
organizacijose tokie procesai, kai patys darbuotojai proaktyviai stengiasi gerinti savo savijautg
darbe, nepriklausomai nuo darbo salygy ar vadovybés iniciatyvy, apibréziami kaip vykstantys ,,i§
apacios 1 virsy”“ (angl. bottom-up). I$ tiesy Siuolaikinése moderniose organizacijose vyrauja
pozitris, kad jsitraukimg j darbg veikia ne tik organizaciniai veiksniai (pvz.: darbo iStekliai), bet ir
pacio darbuotojo proaktyvumas. Vieni svarbiausiy proaktyvaus elgesio veiksniy, veikianciy

darbuotojy jsitraukimg  darba, yra 1) savi-organizuotumas (angl. self-management); 2)
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savilyderysté (angl. self-leadership), 3) meistriSkumas dirbti (angl. job crafting) (Bakker & Leiter,
2017).

Darbuotojo savi-organizuotumas (angl. self-management) pasireiskia per tai, kad
darbuotojas valdo savo veiklg iSsikeldamas asmeninius standartus, jais remiantis jvertina savo
pasiekimus, veiklos atlikimg ir tuo, kad pats valdo savarankiSkos veiklos pasekmes. Darbuotojo
savi-organizuotumui budingas toks elgesys: specifiniy veiklos tiksly kélimas, savo progreso
sekimas, saves apdovanojimas ir saves baudimas (dienos, savaités, ménesio, mety eigoje) (Bakker
& Leiter, 2017). Neseniai atliktame dienorascio tipo tyrime su seselémis buvo pastebéta, kad bitent
savi-organizuotumo strategijy naudojimas padeda nuspéti jsitraukimg j darbg per jvairius turimus
darbo isteklius (griztamaji ry$j, galimybes tobuléti ir kt.): tomis diemis, kuriy metu darbuotojos
atlikdavo saves stebéjima, asmeniniy dienos tiksly kélimg, geriau pavykdavo sukaupti ir panaudoti
daugiau darbo istekliy, o tai ir pad¢jo darbuotojoms biiti labiau jsitraukusioms ] savo darbg
(Breevaart ir kt., 2014a). Be to, savi-organizuotumas per jsitraukimg j darbg padeda prognozuoti ir
veiklos atlikimg (Breevaart ir kt., 2016). Taigi, darbuotojo savi-organizuotumas gali biiti svarbus
veiksnys tyrinéjant jsitraukimg j darbg.

Panasiai kaip darbuotojo savi-organizuotumas, darbuotojo savilyderysté taip pat gali veikti
jo isitraukimg j darbg. Savi-lyderystés elgesiui yra biidinga jtakos sau darymas, siekiant jgyvendinti
norimus tikslus, bei tikslus, kurie patys savaime nemotyvuoja, bet vis tiek turi biti jgyvendinti
(Manz, 1986). Individai gali daryti sau jtaka, ,,vadovauti sau“ naudodami jvairias elgesio ir
kognityvines technikas (pavyzdziui, keldami sau tikslus, stebédami savo progresa, apdovanodami
ar bausdami save, sukoncentruodami savo mintis ties pozityviais darbo aspektais, jsivaizduodami
sekmingg tikslo jgyvendinima, keisdami savo jsitikinimus ir nuostatas ir pan.) (Houghton & Neck,
2002). I$ jvairiy tyrimy pastebime, kad darbuotojo savilyderysté gali prognozuoti jsitraukimg |
darba (Gomes ir kt., 2015; Harunavamwe ir kt., 2020a; Yu ir kt., 2015; Knotts & Houghton, 2021a;
Kotzé, 2018). Taigi, darbuotojo savi-lyderysté gali buti svarbus veiksnys tyrin¢jant jsitraukimg ]
darba.

Galiausiai proaktyvus darbuotojo elgesys gali pasireiks$ti ir meistriSkumu dirbti.
Meistriskumas dirbti (angl. job crafting) - tai buidy visuma, kuriais darbuotojas siekia pagerinti savo
darbg. Tims ir kiti (2012) remdamiesi darbo reikalavimy ir iStekliy teorija iSskiria keturias
meistriSkumo dirbti strategijas: 1) struktiiriniy iStekliy didinimas (angl. increasing structural job
resources) — tai siekis panaudoti darbo charakteristikas, kurios padeda pasiekiti darbo tiksly ir
tobulinti save, pavyzdziui, autonomijos siekimas, jvairovés siekimas, galimybiy tobuléti darbe
siekimas); 2) socialiniy iStekliy didinimas (angl. increasing social job resources) — tai patarimo,

VW -

demands) — tai siekimas darbo reikalavimy, kurie reikalauja i§ darbuotojo papildomy pastangy, bet
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véliau atneSa tam tikrg apdovanojima, atlyginimg (angl. reward). 4) darbo reikalavimy mazinimas
(angl. decreasing hindering job demands) — nemaloniy arba sudétingy darby, situacijy ar asmeny
vengimas, kuris padeda sumazinti emocinius ar kognityvinius reikalavimus darbe (Tims ir kt.,
2012). IS tyrimy (Petrou ir kt., 2012b) (Vogt ir kt., 2016) rezultaty matome, kad $iy meistriSkumo
dirbti strategijy (iSskyrus darbo reikalavimy mazinimg) naudojimas gali padéti padidinti darbo ir
asmeninius iSteklius ir yra teigiamai susijes su jsitraukimu i darbg, pasitenkinimu darbu, veiklos
atlikimu. Be to, meistriSkumo dirbti strategijy galima mokytis, o tai gali dar labiau padidinti
asmeninius ir darbo iSteklius ir nulemti didesnj jsitraukimg j darba (Van Wingerden ir kt., 2017).
Idomu tai, kad meistriSkumas dirbti didina darbo prasmingumo suvokima, o tai irgi lemia aukstesn;j
isitraukimo ] darbag lygj (Tims ir kt., 2016). Taigi, meistriSkumo dirbti strategijy naudojimas gali

buti svarbus individualus proaktyvaus elgesio veiksnys tyrin¢jant darbuotojy isitraukima j darba.

1.5. Isitraukimo j darbg tyrimai banky sektoriuje

Isitraukimas j darbg buvo tyrinétas jvairiuose profesiniuose kontekstuose, ne iSimtis ir
bankininkystés sektorius. Pavyzdziui, iStyrus jsitraukimg j darbg 8 Europos Saliy (Bulgarijos,
Suomijos, Vokietijos, Vengrijos,Olandijos, Portugalijos, Svedijos ir Jungtinés karalystés, N=7,867)
bankuose, mokslininkai pastebi, kad darbuotojy isitraukimas finansy ir banky sektoriuose yra gana
aukstas (jvertis - apie 5: pagal UWES skale tai reiskia, kad darbuotojai labai daznai, kelis kartus per
savaite, jaucia jsitraukimg ] darbg). Maziausias jsitraukimas j darbg banky sektoriuje buvo
Jungtinés karalystés darbuotojy, o didziausias - olandy (Taipale ir kt., 2011). Taigi, apibendrine
galime teigti, kad banko darbuotojai Europoje patiria gana aukstg jsitraukimo j darba lygj.

Be to, jsitraukimo j darba priezastiniai ir pasekmiy veiksniai taip pat buvo tyrinéti banky
sektoriuje. Pavyzdziui, viename tyrime buvo tyrin¢jamas didelio Turkijos banko darbuotojy,
motery (N=286), isitraukimas j darba, ji lemiantys veiksniai ir jsitraukimo j darbg pasekmes.
Tyrimo rezultatai parodé, kad darbe patiriami kontrolés, apdovanojimo (angl. reward) ir
pripazinimo (angl. recognition) ir vertybinio atitikimo (angl. value fit) i§gyvenimai reikSmingai
prognozuoja jsitraukimg j darba (tiek energinguma, tiek pasinérimg ir atsidavimg darbui). Be, to,
jsitraukimas j darba, ir butent atsidavimas darbui, prognozuoja kitas reikSmingas bankui pasekmes:
pasitenkinimg darbu, intencijas palikti organizacija (Koyuncu ir kt., 2006a). Taip pat neseniai buvo
atliktas tyrimas, kurio rezultatai rodo, kad darbiniai ir asmeniniai iStekliai (tokie kaip Seimos
pagalba ir savi-efektyvumas) taip pat padeda prognozuoti Rusijos banko darbuotojy, tiesiogiai
dirbanc¢iy su klientais (angl. front-line), jsitraukimg j darbg (Karatepe ir kt., 2019). Taigi, darbo ir
asmeniniai iStekliai gali prognozuoti jsitraukimg darbg bankininkystés kontekste.

Be to, yra tyrimy, kuriy rezultatai rodo, kad individualiis veiksniai, asmeniniai istekliai ir

proaktyvus elgesys banky sektoriuje, taip pat kaip ir daugelyje kity, yra itin svarbiis darbuotojy
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jsitraukimui i darba. Pavyzdziui, viename tyrime buvo apklausti 241 darbuotojai i§ 3 Kinijos banky.
Rezultatai parode, kad savi-efektyvumas reik§mingai koreliuoja su jsitraukimu j darbg (Tian ir kt.,
2019). MeistriSkumo dirbti ir jsitraukimo j darbg rySys taip pat buvo tyrinétas Vietnamo banke:
apklausus 226 banko darbuotojus, paaiSkéjo, kad kognityvinés meistriSkumo dirbti strategijos
(angl. Cognitive job crafting) - savo jsitikinimy ir pozitrio apie darbg keitimas j teigiamg pus¢ -
reikSmingai veikia banko darbuotojy jsitraukimg i darba (NGUYEN ir kt., 2019). Galiausiai
tyrimas, atliktas Piety Afrikos respublikoje, taip pat atskleidé, kad banky sektoriaus darbuotojy
(N=303) jsitraukimg ] darbg gali teigiamai veikti psichologiniai iStekliai (viltis, savi-efektyvumas,
atsparumas ir optimizmas), savilyderystés strategijy (elgesio, kognityviniy, apdovanojimo (angl.
reward)) naudojimas) ir darbo tinkamumas (angl. job embeddedness) (Harunavamwe ir kt., 2020a).
IS tyrimo (Harunavamwe ir kt., 2020b) rezultaty matome, kad savilyderystés strategijy naudojimas
teigiamai veikia jsitraukimg j darbg per psichologinius iSteklius ir darbo tinkamumag. Visi trys
veiksniai (savilyderysté, psichologiniai iStekliai ir darbo tinkamumas) bendrai padeda paaiskinti net
70 proc. jsitraukimo j darbg variacijos. Taigi, tyrimo i§vadose rekomenduojama, jog siekiant didinti
banko darbuotojy jsitraukimag j darba butina didinti psichologiniy iStekliy rezerva, skatinti
savilyderystés strategijy naudojimg ir uZztikrinti darbo tinkamumg banko darbuotojams
(Harunavamwe ir kt., 2020b). Taigi, apibendrinus, matome kad jvairts individualiis asmenybiniai ir

proaktyvaus elgesio veiksniai, gali biiti svarbiis nagrin¢jant biitent banko darbuotojy jsitraukima
darba.

1.6. Isitraukimo j darbg tyrimai nuotolinio darbo kontekste pries COVID-19 pandemija

Nors dar néra daug zinoma apie darbuotojy jsitraukimg j darba dirbant nuotoliniu biidu
(angl. telework), yra keletas tyrimy, kuriy rezultatai gali suteikti naudingy jzvalgy. Pavyzdziui,
vienoje Belgijos kompanijoje buvo atliktas kvazi-eksperimentas siekiant iSsiaiSkinti nuotolinio
darbo poveikj darbuotojy patiriamam stresui, darbo ir namy konfliktui, darbo atlikimui ir
darbuotojy ijsitraukimui j darbg (Delanoeije & Verbruggen, 2020). Nuotolinio darbo poveikis
darbuotojy gerovei Siame tyrime buvo tyrinéjamas tiek tarp skirtingy zmoniy (angl. between-person
level), tiek intra-individualiame lygyje (angl. within-person level). Darbuotojai intervencingje
grup¢je galé¢jo namuose dirbti iki dviejy dieny, o darbuotojai kontrolingje grupéje dirbo jprastai -
tik biure. Pagrindiniai duomenys buvo renkami du kartus: T1 - prie§ nuotolinio darbo galimybés
jvedimg; T2 - tyrimo pabaigoje. Papildomai dienos lygio efektai buvo matuojami 13 darbo dieny i§
eilés. Rezultaty analizé atskleidé, kad darbuotojai, kurie turéjo galimybe dirbti nuotoliniu budu,
tyrimo pabaigoje (T2) jauté maziau streso, nei tyrimo pradZioje, prie§ prasidedant nuotoliniam
darbui (T1). Dienos lygio analizé¢ parodé, kad darbuotojai, kurie turéjo galimybe dirbti i§ namy

(angl. teleworkers), jaut¢ mazesnj streso lygj, mazesnj darbo ir Seimos konflikto lygj, didesnj
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jsitraukimg ] darbg ir geriau atliko savo veiklg biitent tomis dienomis, kai dirbo nuotoliniu biidu
lyginant su darbo dienomis biure (Delanoeije & Verbruggen, 2020). Taigi, gali biiti, kad nuotolinis
darbas padidina darbuotojy jsitraukimg j darba.

Visgi, ar tikrai nuotolinis darbas teigiamai veikia jsitraukimg j darbg skirtingy tipy
organizacijose? Atsakyma gali padéti surasti vieSojo sektoriaus organizacijoje atlikto dienorascio
tipo tyrimo rezultatai (de Vries ir kt., 2019). Sio tyrimo metu 5 i$ eilés darbo dienas tyrimo dalyviai
pildé dienorascio tipo klausimyng. PrieSingai nei buvo spéjama, darbas i§ namy nepaveiké viesojo
sektoriaus darbuotojy jsitraukimo j darbg. Be to, tyrimo autoriai raSo, kad darbas 1§ namy vieSojo
sektoriaus darbuotojams gali atneSti netgi daugiau neigiamy pasekmiy, nei teigiamy: profesine
izoliacijg ir Zemesn] jsipareigojimg organizacijai (de Vries ir kt., 2019). Taigi, i§ Sio pavyzdzio
matome, kad darbas i§ namy galbiit ne visada ir ne visy tipy organizacijoms padeda padidinti
darbuotojy jsitraukima j darba.

IS pries tai aptarty tyrimy atrodo, kad nuotolinis darbas kartais gali lemti daug gery
pasekmiy, tarp jy ir aukStesnj jsitraukimo j darbg lygj, o kartais blogy ir nepageidaujamy pasekmiy.
Taigi, galime kelti klausimg: nuo ko tai priklauso? Pavyzdziui, viename tyrime buvo bandoma
atsakyti, ar tikrai nuotolinis darbas visada yra vertingas (Miglioretti ir kt., 2021). Sio tyrimo
autoriai, Massimo Miglioretti, Andrea Gragnano ir kt., i§skyré tai, kad nuotolinis darbas gali biiti
aukstos ir Zemos kokybés. Auksta ir Zzema nuotolinio darbo kokybé buvo matuojama jvertinus 1) ar
darbas yra lankstus (ar yra galimybé pasirinkti skirtingas darbo vietas (angl. agile workplaces)); 2)
ar yra suteikiamas autonomija patiems darbuotojams (angl. flexible workers) (ar yra galimybé
darbuotojams turéti aukstag autonomijos lygj ir lankstumg valdant savo darbo laikg ir vietg); 3) ar
uztikrinama virtuali lyderysté (angl. virtual leadership) (ar vadovai sugeba jgalinti ir nustatyti
konkrecius tikslus savo pavaldiniams nuotolinio darbo metu). Apklausus 260 darbuotojus i$ trijy
Italijos organizacijy, tyrimo metu buvo suzinota, kad darbo istekliai, jsitraukimas j darbg ir balansas
tarp darbo ir Seimos yra statistiSkai reikSmingai didesni aukstos kokybés nuotolinio darbo grupéjé
lyginant su zemos kokybés nuotolinio darbo grupe ir darbuotojy grupe, kurie dirba tik biure. Taigi,
Sio tyrimo rezultatai rodo, kad jsitraukimas i darbg yra didesnis nuotoliniame kontekste, nei biure,
tik tuomet, jei nuotolinio darbo kokybé¢ yra auksta (Miglioretti ir kt., 2021). Taigi, nuotolinis darbas
pats savaime dar nedidina ir nemazina darbuotojy jsitraukimo j darbg, labai svarbu, koks jis yra:
kokybiskas ar ne.

Idomu tai, kad jsitraukimas j darbg nuotolinio darbo kontekste gali priklausyti ne tik nuo
nuotolinio darbo kokybés, bet ir nuo nuotolinio darbo daznumo, intensyvumo. Japonijoje 2020 m.
gruodzio ménes] internetu atlikto tyrimo metu buvo apklausti 19,659 jvairiy profesijy (iSskyrus
savarankiskai dirbancius, miskininkystés, zemdirbystés ir zuvininkystés sri¢iy) darbuotojai. Tyrimo

metu buvo matuojamas darbo intensyvumas, daznumas (t.y. kiek dieny buvo dirbama nuotoliniu
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btudu) ir jsitraukimas ] darbg (energingumas, atsidavimas ir pasinérimas). Idomu tai, kad
darbuotojai, tiek vyrai, tiek moterys, kuriy nuotolinio darbo intensyvumas / daZznumas buvo aukstas
(dirbo keturias ir daugiau dieny nuotoliniu btidu), nepatyré auksto jsitraukimo j darbg lygio, tac¢iau
darbuotojai, tiek vyrai, tieck moterys, kuriy nuotolinio darbo intensyvumas buvo zemas (nuo karto
per savaite iki karto per ménesj) arba vidutinis (nuo dviejy iki trijy dieny per savaite) patyré auksta
isitraukimo ] darba lygj. Be to, darbuotojai, kurie turéjo galimybe dirbti nuotoliniu btudu (Zemu ir
vidutiniSku daznumu) patyré aukstesnj jsitraukimo j darbag lygj, nei tie darbuotojai, kurie visai
neturéjo galimybes dirbti nuotoliniu budu (Nagata ir kt., 2021). Taigi, tyrimo rezultatai rodo, kad ne
bet koks, bet tik vidutinio ir zemo intensyvumo, daznumo nuotolinis darbas gali biiti naudingas
darbuotojy isitraukimui i darba.

Visgi lieka iki galo neaisku, kokie veiksniai veikia darbuotojy jsitraukimg i darbg nuotolinio
darbo kontekste. Viename Olandijos darbuotojy populiacijos tyrime buvo bandoma suprasti, ar
nauji darbo organizavimo biidai (angl. new ways of working) - tarp jy ir lankstus, bei nuotolinis
darbas - turi ry$j su darbuotojy jsitraukimu j darbg jvairiuose sektoriuose ir profesijose. Tyrimo
rezultaty analizé atskleidé, kad trys naujy darbo organizavimo budy aspektai ( 1) darbuotojo
rezultaty, o ne darbo proceso valdymas; 2) prieiga prie organizacijos turimos informacijos; 3)
laisvai pasiekiama ir atvira darbovieté; teigiamai veikia darbuotojy jsitraukimg j darbg. Be to,
tyrimo rezultatai rodo, kad socialinis rySys ir transformacine lyderysté yra itin svarbis veiksniai,
medijuojantys naujy darbo organizavimo biidy aspekty ir jsitraukimo j darba rysius (Gerards ir kt.,
2018). Taigi, darbdaviai, norédami uztikrinti aukstg jsitraukimo j darbg lygj darbuotojams dirbant
nuotoliniu budu, turéty ne tik 1) sekti darbuotojy darbo rezultatus, o ne patj darbo atlikimo procesa;
2) sudaryti visas galimybes darbuotojui pasiekti reikiama informacija; 3) uZtikrinti atvirg
darbovietg; bet ir uztikrinti kokybiskg tarpusavio bendravimg ir parama (kokybiSkus socialinius
ry$ius), bei transformacing lyderyste (vadovai turi nuoS$irdziai ripintis savo darbuotojais, jkvépti
juos savo vizija).

Toliau bandant suprasti, kokie veiksniai veikia darbuotojy jsitraukimg j darba biitent
nuotolinio darbo kontekste, galime panagrinéti tyrimus, kuriuose buvo remtasi darbo reikalavimy ir
iStekliy modeliu. Pavyzdziui, apklausus 417 JAV produkty tieckimo kompanijos darbuotojy buvo
suzinota, kad nuotolinis darbas yra neigiamai susij¢s tiek su pervargimu, tiek su jsitraukimu j darbg
ir kad darbo reikalavimai ir iStekliai medijuoja Siuos rySius (Sardeshmukh ir kt., 2012a). Visgi,
pozityvus nuotolinio darbo poveikis darbuotojo gerovei pasireiSkia dél sumazéjusio darbo
spaudimo, darbo rolés konflikto ir padidéjusios autonomijos. Tuo tarpu negatyvus nuotolinio darbo
poveikis pasireiSkia per didesnj rolés neapibréztuma, sumazéjusj kolegy paramos ir griztamojo
ry§io lygj. Sio tyrimo rezultatai taip pat patvirtino darbo reikalavimy ir istekliy literatiiroje

apraSomg dinamika: darbo reikalavimai sékmingai prognozavo darbuotojy pervargima, o resursai -
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jsitraukimg ] darbg nuotolinio darbo kontekste (Sardeshmukh ir kt., 2012b). Taigi, jvairls darbo
resursai (autonomija, griZztamasis rysys, socialiné parama) gali prognozuoti jsitraukima j darba ne
tik jprastose darbo vietose, bet ir nuotolinio darbo kontekste.

Ta patvirtina ir kito tyrimo rezultatai. Nors nuotolinis darbas dél patiriamos socialinés
izoliacijos (darbo reikalavimo) gali biiti zalingas darbuotojy gerovei ir mazinti jsitraukimg j darba,
darbo iStekliai (socialiniai tinklai kaip jrankis komunikuoti ir grjZtamasis rySys) gali padéti
sumazinti minétos socialinés izoliacijos poveikj ir yra teigiamai susij¢ su darbuotojy jsitraukimu }
darbg (Arora, 2012). Taigi, nors nuotolinis darbas gali turéti neigiamy pasekmiy darbuotojy
savijautai, darbo iStekliai gali vaidinti svarby vaidmenj palaikant ir stiprinant darbuotojy
jsitraukimg ] darbg nuotolinio darbo kontekste.

IS tiesy, yra tyrimy pavyzdziy, kuriy rezultatai rodo, kad biitent darbo charakteristikos,
tokios kaip socialin¢ parama, dalyvavimas sprendimy priémime, autonomija atliekant uzduotis,
darbo ir Seimos konfliktas, bet ne pats nuotolinio darbo pobiidis, turi rysj su darbuotojy gerove ir
jsitraukimu ] darbg (Vander Elst ir kt., 2020). Tyr¢jai teigia, kad darbuotojai, kurie daugiau dieny
per savaitg dirba nuotoliniu biidu, gauna maziau kolegy paramos, kas galiausiai siejasi su emociniu
pervargimu, cinizmu ir stresu bei mazesniu jsitraukimu ] darbg (Vander Elst ir kt., 2020).Visgi,
akcentuojama, kad nuotolinis darbas pats savaime neveikia darbuotojy jsitraukimo j darba, bet jj
veikia bitent tai, kaip jvairios darbo charakteristikos (pvz.: autonomija, kolegy parama) yra

uztikrinamos nuotolinio darbo metu.

1.7. Isitraukimo j darbg tyrimai COVID-19 pandemijos metu

Taigi, nors i§ praeito skyriaus pavyzdziy matome, kad darbo iStekliai ir individualts
veiksniai gali veikti darbuotojy gerove, jsitraukimg j darbg, dirbant nuotoliniu biidu, kyla klausimas
ar tas pats galioja ir dirbant nuotoliniu biidu per COVID-19 pandemija. Juk biitent pandemine
situacija daugeli zmoniy priverté dirbti nuotoliniu biidu, nepriklausomai nuo jy paciy noro.

Taigi, i tiesy yra jdomu, kokie yra privalomo darbo i§ namy ir jsitraukimo j darbg rySiai.
Apklausus jvairiy profesiniy sri¢iy vadovus (n = 231), paaiSkéjo, kad privalomas nuotolinis darbas
gali mazinti darbuotojy suvokiamg autonomijg ir tokiu biidu padidinti darbo monotoniskuma, - tai
turi neigiamg poveiki darbuotojy jsitraukimui | darba (Singh & Verma, 2020). Tyrimo rezultatai tai
pat leido suprasti, kad laiko resursy ir komunikacijos efektyvumo su kolegomis trukumai
COVID-19 pandemijos metu gali veikti darbuotojy autonomijos poreikio patenkinimg, bei
jsitraukimg ] darbg dirbant nuotoliniu biidu (Singh & Verma, 2020).

Taigi, siekiant palaikyti auksta darbuotojy isitraukimo i darbg lygi COVID-19 pandemijos

metu priverstinai dirbant nuotoliniu biidu organizacijos turéty uztikrinti efektyvig tarpusavio

27


https://www.zotero.org/google-docs/?50ZO4x
https://www.zotero.org/google-docs/?0QTFVq
https://www.zotero.org/google-docs/?9nQ6jF
https://www.zotero.org/google-docs/?ZYWLjJ
https://www.zotero.org/google-docs/?rk3yP6
https://www.zotero.org/google-docs/?Axm3W9

komunikacijg, padéti darbuotojams valdyti laikg ir uztikrinti, kad darbuotojai nejausty darbo
monotoniSkumo.

Kito tyrimo, atlikto Piety Afrikoje per COVID-19 pandemijos jkarstj, kuomet darbuotojai
buvo priversti dirbti nuotoliniu biidu, rezultatai atskleidé, kad darbo iStekliai (lyderyste
pasizymintis vadovy elgesys ir komandos efektyvumas) turi tiesioginj teigiama poveikj darbuotojy
isitraukimui ] darbag dirbant nuotoliniu biidu (Koekemoer ir kt., 2021). Taigi, Siy darbo iStekliy
didinamas yra itin svarbus siekiant didinti COVID-19 pandemijos metu nuotoliniu biidu dirbanciy
darbuotojy jsitraukima j darba.

Be to, tyrimo, kuriame buvo apklausti 259 Malaizijos ziniy sektoriaus (angl.
knowledge-based sector) darbuotojai, per COVID-19 pandemija dirbantys nuotoliniu biidu,
rezultatai atskleidé, kad darbuotojo asmeninés savybés (savi-efektyvumas), Seimos iStekliai (draugy
ir Seimos pagalba), darbo iStekliai (pagalbinés technologijos darbui atlikti, patogi darbo vieta ir
kitos darbg lengvinancios materialios priemonés) teigiamai veikia darbuotojy jsitraukimg j darbg
per psichologinio atsparumo (angl. resilience) didinima (Ojo ir kt., 2021). Visgi, idomu tai, kad,
pagal Sio tyrimo rezultatus, vadovo parama reikSmingai neprisideda prie darbuotojo atsparumo ir
jsitraukimo ] darbg (Ojo ir kt., 2021). Taigi, pastebime, kad kai kurie, bet ne visi darbuotojo turimi
darbo istekliai ir asmenybés savybés gali veikti jsitraukimg | darbg COVID-19 pandemijos metu
dirbant nuotoliniu budu.

Darbuotojy psichologinj atsparuma ir gerove darbe (bei, tikétina, jsitraukima j darba)
COVID-19 pandemijos metu, visai kaip ir dirbant nuotoliniu biidu prie§ pandemija, gali didinti ir
kiti darbo iStekliai, tokie kaip organizacinis teisingumas (Heath ir kt., 2020), balansas tarp darbo ir
asmeninio gyvenimo (Fazlurrahman ir kt., 2020; Palumbo, 2020). Be to, jsitraukimg j darbg ir /
arba darbuotojy gerove COVID-19 pandemijos kontekste gali teigiamai veikti ir pacio darbuotojo
savybés, proaktyvaus elgesio veiksniai, pavyzdziui, meistriSkumas dirbti (Ingusci ir kt., 2021; Irfan
& Qadeer, 2020; Kooij, 2020; Prochazka ir kt., 2020), darbuotojo organizuotumas ir / arba
savilyderysté (Maykrantz ir kt., 2021; Miiller & Niessen, 2019; Sinclair ir kt., 2020), noras atskirti
darbg ir asmeninj gyvenimg (per didesnj darbo ir asmeninio gyvenimo balansg) (T. D. Allen ir kt.,
2021).

Be to, vieno tyrimo duomeny analiz¢ atskleidé, kad ne tik organizaciniai veiksniai, bet ir
individualtis veiksniai yra svarbiis darbuotojy isitraukimui j} darbg COVID-19 pandemijos
kontekste: 4 individualiis veiksniai, amzius, darbo pozicija, atsparumas (angl. resilience) ir
optimizmas teigiamai prognozuoja jsitraukimg j darba (Song ir kt., 2020). Kitas jdomus §io tyrimo
atradimas: darbuotojai, dirbantys valstybinése, vieSosiose, socialinése ir uzsienio kapitalo
organizacijose jauté didesn; jsitraukimo j darbg lygi, nei daugelis privaciy jmoniy darbuotojy (Song

ir kt., 2020). Tyrimo autoriai aiSkina, kad ta gal¢jo lemti didesnis psichologinio saugumo jausmas
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pandemijos metu dél pakankamai stabilaus valstybiniy organizacijy pobudzio, tuo tarpu privacios
jmonés dél pandemijos pasekmiy patyré nemaZzai nuostoliy ir nestabilumo, galimai maZzinanc¢iy
darbuotojy saugumo jausma ir jsitraukimg i darbg

Nors 1§ anksciau pateikty pavyzdziy matome, kad jvairiis darbo ir asmeniniai iStekliai gali
buti svarbiis darbuotojo jsitraukimui j darbg COVID-19 pandemijos kontekste dirbant nuotoliniu
biidu, lieka neatsakytas klausimas: ar jsitraukimas j darbg per COVID-19 pandemijg i§ esmes
skiriasi skirtingose darbo vietose? Tyrimas, atliktas COVID-19 pandemijos pradzioje Kinijoje,
atskleidé, kad darbuotojy jsitraukimas j darbg skyrési priklausomai nuo to, kur darbuotojai dirbo
(namuose, biure, pusiau namuose/pusiau biure) (Song ir kt., 2020). Tie darbuotojai, kurie tur¢jo
galimybe dirbti i§ namy buvo labiau jsitrauke j darba, nei tie, kurie dirbo tik biure.

Apibendrinus tyrimy pavyzdzius, galime spéti, kad darbuotojy jsitraukimas j darba
COVID-19 pandemijos metu gali skritis skirtingose darbo vietose ir jj gali veikti jvairis skirtingi

organizaciniai ir individualiis veiksniai

1.8. Tyrimo problema, tikslas, uzdaviniai

Taigi, nors yra nemazai tyrimy, kuriy rezultatai rodo, kad jvairlis organizaciniai ir
individualtis veiksniai padeda prognozuoti darbuotojy jsitraukima j darbg dirbant jprastiniais
buidais, dar néra pakankamai tyrimy, nagrin¢janciy jsitraukima j darbg ir jj prognozuojanciy
veiksniy biitent COVID-19 pandemijos laikotarpiu. Be to, 1§ prie$ tai aptarty tyrimy (Wilmar B.
Schaufeli, 2018; Song ir kt., 2020; Taipale ir kt., 2011) matome, kad darbuotojy isitraukimas i
darba gali skirtis skirtingose Salyse, profesiniuose sektoriuose, organizacijose, todél yra itin svarbu |
tai atsizvelgti tesiant jsitraukimo j darbg ir ji lemian¢iy veiksniy tyrimus pasikeitusiy darbo
organizavimo budy kontekste.

Tyrimo problema: COVID-19 pandemijos laikotarpiu daugelis organizacijy buvo
priverstos ieskoti naujy darbo organizavimo biidy (pvz.: nuotolinis, pusiau nuotolinis darbas) ir prie
ju prisitaikyti. Visgi, néra aiSku, kaip COVID-19 pandemijos laikotarpiu, nauju darbo
organizavimo biidy kontekste, organizaciniai ir individualais veiksniai veikia darbuotojy,
jsitraukimg i darbg. Tyrimy Sia tema yra vos keletas. Visgi organizacijoms yra itin svarbu
suprasti, kas veikia darbuotojy jsitraukima i darba pandemijos kontekste, nes s¢kmingas darbuotojy
isitraukimo ] darba palaikymas ir valdymas turi teigiamy pasekmiy tiek organizacijoms (pvz.: geras
veiklos atlikimas, jsipareigojimas organizacijai ir kt.), tiek individualiems darbuotojams (pvz.: gera
emocing¢ savijauta darbe).

Tyrimo tikslas: suprasti, koks yra banko Lietuvoje darbuotojy jsitraukimo j darbg lygis
COVID-19 pandemijos kontekste ir organizaciniy bei individualiy veiksniy vaidmenj jam.

Tyrimo uZdaviniai:
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1 uzdavinys

Pamatuoti ir jvertinti, koks yra banko Lietuvoje darbuotojy jsitraukimo i darbg lygis
COVID-19 pandemijos laikotarpiu.

2 uzdavinys

Palyginti banko Lietuvoje darbuotojy jsitraukimo j darbg lygi COVID-19 pandemijos
laikotarpiu tarp skirtingy demografiniy grupiy: lyties, amziaus, Seimyninés padéties, pareigy lygio,
darbo sriciy, darbo vietos, nuotolinio darbo daznumo.

3 uzdavinys

Patikrinti, ar skiriasi darbuotojy turimi pagrindiniai darbo iStekliai ir jauciamas
savi-efektyvumas skirtinguose darbo organizavimo COVID-19 pandemijos metu kontekstuose
(darbuotojas dirba nuotoliniu biidu / biure / kartais nuotoliniu budu, kartais biure).

4 uzdavinys

Patikrinti ar ir kokie organizaciniai (darbo iStekliai) ir individualiis veiksniai
(savi-efektyvumas) prognozuoja banko darbuotojy jsitraukima ] darbg skirtinguose darbo
organizavimo COVID-19 pandemijos metu kontekstuose (dirbant nuotoliniu biidu / biure / kartais
nuotoliniu biidu, kartais biure).

5 uzdavinys

Patyrinéti, ar butent COVID-19 pandemijos kontekstui aktuallis organizaciniai ir
individualtis veiksniai reikSmingai prisideda prie banko darbuotojy Lietuvoje, per COVID-19

pandemija dirbanciy nuotoliniu biidu, jsitraukimo j darbg prognozavimo.
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2. METODAI

2.1. Tyrimo dalyviai

Tyrime dalyvavo ir klausimyng pilnai uzpildé 403 darbuotojai (21 proc.) i§ 1944, kuriems
el. pastu buvo iSsiysti pakvietimai. Dalis darbuotojy (6 proc.) nepilnai uzpildé klausimyna, o didelé
dalis (73 proc.) - atsisaké dalyvauti tyrime. Tikétina, kad nemaza dalis darbuotojy nusprendé
nedalyvauti tyrime d¢l laiko ir motyvacijos stokos.

Vidutinis tyrime dalyvavusiy darbuotojy amzius (metais) - M = 36,5 (SD = 9,5). Tyrime
dalyvavo 272 (67 proc.) moterys (amzius M = 37, SD = 9,96 ) ir 131(33 proc.) vyrai (amzius M =
35, SD = 8,3). Didzioji dalis darbuotojy - vede arba iStekéjusios (n = 218, 54 proc.), nevedusiy arba
netekéjusiy biita maziau (n = 98, 24 proc.), iSsiskyrusiy (n = 22, 5 proc.), gyvenanciy su partneriu
(n = 62, 15 proc.), naslaujanciy (n = 3, 1 proc.) taip pat. Sugrupavus, tyrime dalyvavo 280 (70
proc.) darbuotojai, turintys partnerius, ir 123 (30 proc.) §iuo metu vienisi darbuotojai.

Didzioji dalis tyrime dalyvavusiy darbuotojy neuzima vadovaujanciy pareigy (n = 328, 81
proc.), tatiau ir vadovaujancias pareigas uzimantys darbuotojai dalyvavo tyrime (n = 75, 19 proc.
visy respondenty).

Tyrime dalyvavo jvairiy profesiniy sri¢iy atstovai i§ tarptautinio banko Lietuvoje. Didzioji
dalis darbuotojy (n = 173, 43 proc.) priklauso kategorijai ,kita* - tai jvairios finansy sektoriaus
profesijos, kita didelé dali - Informaciniy technologijy sektoriaus profesionalai (n = 104, 26 proc.).
Tyrime dalyvavo 81 (20 proc.) ivairias bankines operacijas atliekantys ir 45 (11 proc.) tiesiogiai
klientus aptarnaujantys darbuotojai.

COVID-19 pandemijos kontekste daugelis tyrimo dalyviy dirbo nuotoliniu biidu (t. y. ne
biure) (n = 270, 67 proc.), mazesné dalis tik biure (65, 16 proc.) ir dal;j laiko nuotoliniu biidu, dal;
biure (68, 17 proc.). Sugrupavus tyrime dalyvavusius darbuotojus pagal daznumg dirbant i§ namy,
i8skirtos dvi grupés: 1) daugiausia per COVID-19 pandemija dirbantys biure (nuotolinio darbo
daznumas per savait¢ < 3 darbo dienos) (n = 100); 2) daugiausia per COVID-19 pandemija
dirbantys nuotoliniu btidu (nuotolinio darbo daznumas per savaite > 3 darbo dienos) (n = 303).

Tyrime taikyta netikimybiné savanorisko atsako imties sudarymo atranka (angl. voluntary
response sample): atsizvelgiant | organizacijos specifikg ir poreikj, kvietimas sudalyvauti tyrime
uzpildant klausimyng el. laisku buvo iSsiystas 1944 tarptautinio banko Lietuvoje darbuotojams:
1422 darbuotojams, turintiems galimybe¢ dirbti nuotoliniu biidu ir 522 darbuotojams, dirbantiems

tik biure.
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2.2. Tyrimo instrumentai

2.2.1. Utrechto jsitraukimo j darbg klausimynas (UWES-3)

Pirmiausia Siame tyrime buvo naudotas Utrechto jsitraukimo j darbg klausimynas, trumpoji
3 teiginiy Sio klausimyno versija (angl. 3-item version of the Utrecht Work Engagement Scale,
UWES-3) (Wilmar B. Schaufeli ir kt., 2019b).

PASKIRTIS: jvertinti jsitraukimo ] darbag lygi.

STRUKTURA: UWES-3 skale sudaro trys teiginiai, atspindintys kiekvieng i§ trijy
jsitraukimo } darbg aspekty: 1) energija; 2) atsidavimg; 3) pasinérimg. Visi teiginiai tyrimo dalyviy
yra vertinami 7 baly skaléje nuo 1 — ,,niekada“ iki 7 — ,,visada*:

REZULTATU VERTINIMAS: darbuotojo jsitraukimo j darbg jvertis yra visy trijy teiginiy,
sudaran¢iy UWES-3 klausimyna, baly vidurkis.

PATIKIMUMAS: Sios jsitraukimo ] darbg klausimyno versijos (UWES-3) patikimumas ir
validumas buvo patvirtintas 5 Salyse (Suomijoje, Japonijoje, Olandijoje, Belgijoje ir Ispanijoje):
UWES-3 kaip ir UWES-9 (ankstesniuose tyrimuose patvirtinta 9 teiginiy jsitraukimo j darbg skal¢)
puikiai koreliuoja su jvairiais gerovés veiksniais (pasitenkinimu darbu, perdegimu, darboholizmu,
nuoboduliu ir kt.), darbo reikalavimais (protiniais, emociniais reikalavimais, rolés konfliktu,
tarpasmeniniais konfliktais, dideliu darbo kriiviu ir kt.), iStekliais (darbuotojy, vadovy parama, rolés
aiSkumu, griztamuoju rySiu ir kt.) ir organizacinémis pasekmémis (jsipareigojimu organizacijai,
veiklos atlikimu, intencijomis palikti organizacijg ir kt.) (Wilmar B. Schaufeli ir kt., 2019a).

NORMOS: UWES-3 jver¢iy vidurkiai skirtingose Salyse yra pateikiami Wilmar B.
Schaufeli ir kt. (2019a) tyrime. UWES-3 jver¢iy vidurkis Lietuvoje yra 4,14, skal¢je 1-5 (kai ,,1°
reiSkia Zemg jsitraukima j darbg arba ,,niekada nepatiria jsitraukimo® , o ,,5° - auksta arba ,,visada
patiria jsitraukima‘) (W. Schaufeli, 2017).

VALIDUMO IR PATIKIMUMO JVERTINIMAS SIAME TYRIME: duomeny analizés
metu atlikta principiniy komponenciy faktoriy analize, naudojant varimax sukimg, i§skyré vieng
faktoriy, kuris paaiSkina 77,6 proc. duomeny sklaidos (KMO = 0,698; Bartlett sferiSkumo chi
kvadratas = 569,121, p < 0,05). Skalés Cronbach alpha = 0,855.

2.2.2. Darbo reikalavimy ir iStekliy klausimynas

Antra, Siame tyrime buvo naudotos darbo istekliy (autonomijos, galimybiy tobuléti, kolegy
paramos, vadovo paramos) subskalés 1§ darbo reikalavimy ir iStekliy klausimyno (Bakker, 2014b).

PASKIRTIS: subskalés naudojamos jvertinti darbuotojy turimus darbo iSteklius.

STRUKTURA: §iame tyrime buvo naudojamos §ios 4 subskalés (viso 14 teiginiy):
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1)

2)

3)

4)

Autonomija. Sia subskale sudaro trys teiginiai (pvz.: ,,Ar nuo jiisy priklauso, kaip
atlikti darba?*). Teiginiai vertinami skal¢je nuo 1 - ,Niekada“ iki 5 - ,,Visada /
beveik visada®.

Galimybés tobuléti. Sig subskale sudaro trys teiginiai (pvz.: ,,Mano darbas suteikia
man galimybe iSmokti naujy dalyky‘); Teiginiai vertinami skaléje nuo 1 - ,,Visiskai
nesutinku® iki 5 - ,,Visiskai sutinku®.

Kolegy parama. Sia subskale sudaro trys teiginiai (pvz.: ,,Prireikus, galite kreiptis j
kolegas pagalbos‘).Teiginiai vertinami skal¢je nuo 1 - ,Niekada“ iki 5 - ,,Visada /
beveik visada®.

Vadovo parama. Skale¢ sudaro penki teiginiai (pvz.: ,,Mano vadovas pasinaudoja
savo jtaka, kad padéty man iSspresti problemas darbe‘). Teiginiai vertinami skaléje

nuo 1 -, Niekada“ iki 5 - ,,Visada / beveik visada“.

REZULTATU VERTINIMAS: siekiant jvertinti darbuotojo turimus specifinius darbo

iSteklius apskai¢iuojamas kiekvienos subskalés teiginiy jverciy vidurkis.

VALIDUMO IR PATIKIMUMO JVERTINIMAS SIAME TYRIME:

)

2)

3)

4)

Autonomija. Duomeny analizés metu atlikta principiniy komponenciy faktoriy
analiz€, naudojant varimax sukima, i§ visy 3 subskalés teiginiy iSskyré vieng
faktoriy, kuris paaiSkina 68 proc. duomeny sklaidos (KMO = 0,694; Bartlett
sferiSkumo chi kvadratas = 307,237,p < 0,05). Skalés patikimumas geras, Cronbach
alpha = 0,763

Galimybés tobuléti. Duomeny analizés metu atlikta principiniy komponenciy
faktoriy analizé, naudojant varimax sukimg, i§ visy 3 subskalés teiginiy iSskyre
vieng faktoriy, kuris paaiskina 82 proc. duomeny sklaidos (KMO = 0,729; Bartlett
sferiSkumo chi kvadratas = 929,675, p < 0,05). Skalés patikimumas geras, Cronbach
alpha = 0,92.

Kolegy parama. Duomeny analizés metu atlikta principiniy komponenciy faktoriy
analizé, naudojant varimax sukima, i§ visy 3 subskalés teiginiy iSskyré vieng
faktoriy, kuris paaiSkina 76,2 proc. duomeny sklaidos (KMO = 0,649; Bartlett
sferiSkumo chi kvadratas = 592,194, p < 0,05). Skalés patikimumas geras, Cronbach
alpha = 0,837

Vadovo parama. Duomeny analizés metu atlikta principiniy komponenciy faktoriy
analizé, naudojant varimax sukimag, i§ visy 5 subskalés teiginiy iSskyré vieng
faktoriy, kuris paaiSkina 70,8 proc. duomeny sklaidos (KMO = 0,844; Bartlett
sferiSkumo chi kvadratas = 1265,539, p < 0,05). Skalés patikimumas geras,
Cronbach alpha = 0,894

33



NORMOS: siame darbe naudoty darbo istekliy subskaliy jverciy normy Lietuvos
populiacijai néra.

Galiausiai siekiant patikrinti, ar darbo istekliy subskalés sudaro bendra darbo iStekliy
kategorija, duomeny analizés metu atlikta principiniy komponenciy faktoriy analizé, naudojant
varimax sukima, iSskyré vieng faktoriy, kuris paaiskina 54 proc. duomeny sklaidos (KMO = 0,736;
Bartlett sferiSkumo chi kvadratas = 295,877, p < 0,05).

2.2.3. Darbo istekliy, ypac¢ aktualiy COVID-19 pandemijos kontekstui, skalés

Siekiant jvertinti darbo iSteklius, aktualius butent COVID-19 kontekstui, Siame tyrime buvo
naudotos Sios skalés:

1 Skalé: vadovo profesionalumas dirbant nuotoliniu biidu

AUTORIALI: J Lazauskaité-Zabielske, I.Urbanaviéiiite, A.Ziedelis (2021)

PASKIRTIS: jvertinti darbuotojo vadovo profesionalumg ir vadovavimo kokybe¢ dirbant
nuotoliniu budu (Lazauskaité-Zabielske ir kt., 2021).

STRUKTURA: Skal¢ sudaro 12 teiginiy. Jie vertinami pagal Likert (nuo 1 - ,,visiskai
nesutinku® iki 5 - ,,visiskai sutinku®). Skalés teiginiais vertinami jvairiis vadovavimo nuotoliniu
btidu aspektai, pavyzdziui, komunikacija, darbuotojy motyvavimas.

Teiginiy formuluotés pavyzdys: Dirbdamas nuotoliniu biudu, Jisy tiesioginis
vadovas... (*jei turite daugiau, nei vieng vadovg, atsakykite galvodami apie tq, su
kuriuo daugiausia bendradarbiaujate)... skatina bendradarbiavimqg tarp padalinio
darbuotojy.

REZULTATU VERTINIMAS: siekiant jvertinti darbuotojo vadovo profesionalumg dirbant
nuotoliniu budu apskaiciuojamas skalés teiginiy jverciy vidurkis.

VALIDUMO IR PATIKIMUMO JVERTINIMAS SIAME TYRIME: duomeny analizés
metu atlikta principiniy komponenciy faktoriy analiz€, naudojant varimax sukima, i§ visy skalés
teiginiy iSskyré¢ vieng faktoriy, kuris paaiskina 64,5 proc. duomeny sklaidos (KMO = 0,945;
Bartlett sferiSkumo chi kvadratas = 3829,471, p < 0,05). Skalés patikimumas geras, Cronbach alpha
=0,9.

NORMOS: sios skalés jver¢iy normy Lietuvos populiacijai néra.

2 Skalé: teisingumas organizacijai priimant sprendimus dél darbo organizavimo COVID-19
metu
Si skalé buvo sukurta §iam tyrimui remiantis organizacinj teisinguma tyrinéjusiy

mokslininky darbais (Bies & Shapiro, 1988; Colquitt, 2001).
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PASKIRTIS: jvertinti darbuotojo suvokiamg teisinguma organizacijai priimant sprendimus
deél darbo organizavimo COVID-19 metu.

STRUKTURA: skale sudaro 6 teiginiai. Jie vertinami pagal Likert (nuo 1 - , visiskai
nesutinku® iki 5 - ,,visiSkai sutinku"). Skalés teiginiais vertinami jvairiis teisingumo aspektai,
pavyzdziui, ar organizacija atsizvelgé | darbuotojy gerove.

Teiginiy formuluotés pavyzdys: Priimdama sprendimus dél darbo organizavimo
COVID-19 pandemijos metu mano organizacija...atsizvelgé j darbuotojy interesus

REZULTATU VERTINIMAS: siekiant jvertinti darbuotojo suvokiamg teisingumag
organizacijai priimant sprendimus dél darbo organizavimo COVID-19 metu apskai¢iuojamas skalés
teiginiy jverciy vidurkis.

VALIDUMO IR PATIKIMUMO ]VERTINIMAS SIAME TYRIME: duomeny analizés
metu atlikta principiniy komponenciy faktoriy analizé, naudojant varimax sukimag, 1§ visy skalés
teiginiy iSskyré vieng faktoriy, kuris paaiskina 67,57 proc. duomeny sklaidos (KMO = 0,882;
Bartlett sferiSkumo chi kvadratas = 1480,7; p < 0,05). Skalés patikimumas geras, Cronbach alpha =
0,898.

NORMOS: Sios skalés jver¢iy normy Lietuvos populiacijai néra.

3 Skalé: balanso tarp darbo ir asmeninio gyvenimo kultira

Si skalé buvo sukurta §iam tyrimui remiantis darbo ir asmeninio gyvenimo ribas tyringjusiy
mokslininky darbais (Kossek ir kt., 2006; Kossek & Ollier-Malaterre, 2013; Matthews &
Barnes-Farrell, 2010).

PASKIRTIS: jvertinti, ar organizacija sudaro salygas darbuotojo darbo ir gyvenimo
balansui: ar darbuotojas gali palikti darbo reikalus darbe, ar gali psichologiskai atsiriboti nuo darbo
jam pasibaigus

STRUKTURA: skal¢ sudaro 4 teiginiai. Jie vertinami pagal Likert (nuo 1 - , visiskai
nesutinku® iki 5 - ,,visiSkai sutinku"). Skalés teiginiais vertinami jvairts balanso kultiiros aspketai,
pavyzdziui, ar darbovieté leidZia Zzmonéms pamirsti apie darbg po darbo valandy;

Teiginiy formuluotés pavyzdys: Zemiau pateikti teiginiai apie darbo ir
asmeninés erdvés atskyrimq. Kiekvienam teiginiui pasirinkite Jums
tinkamiausiqg atsakymo variantq...Mano darbovieté leidZia Zmonéms
pamirsti apie darbg po darbo valandy.

REZULTATU VERTINIMAS: siekiant jvertinti, ar darbuotojas patiria, jog jo organizacijoje
yra palaikoma darbo ir asmeninio gyvenimo balanso kultiira, apskai¢iuojamas skalés teiginiy

jverc¢iy vidurkis.
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VALIDUMO IR PATIKIMUMO JVERTINIMAS SIAME TYRIME: duomeny analizés
metu atlikta principiniy komponenciy faktoriy analizé, naudojant varimax sukima, i§ visy skalg
sudaranciy teiginiy iSskyré vieng faktoriy, kuris paaiskina 80 proc. duomeny sklaidos (KMO =
0,839; Bartlett sferiSkumo chi kvadratas = 1150,14; p < 0,05). Skalés patikimumas geras, Cronbach
alpha=0,916.

NORMOS: Sios skalés jverciy normy Lietuvos populiacijai néra.

2.2.4. Individualiy veiksniy skalés

2.2.4.1. Asmenybiniy veiksniy skalés

1 Skalé: savi-efektyvumas

Si skalé buvo sukurta §iam tyrimui remiantis savi-efektyvuma tyrinéjusiy mokslininky
darbais (Chen ir kt., 2001; Sherer ir kt., 1982) pritaikant skalés teiginius darbinei sferai.

PASKIRTIS: jvertinti darbuotojo savi-efektyvuma (angl. self-efficacy)

STRUKTURA: skale sudaro 4 teiginiai. Jie vertinami pagal Likert (nuo 1 - , visiSkai
nesutinku® iki 5 - ,,visiSkai sutinku"). Skalés teiginiais jvertinami jvairts savi-efektyvumo aspektai,
pavyzdziui, ar darbuotojas jauciasi galintis efektyviai susitvarkyti su jvairiais netikétais jvykiais ir
situacijomis darbe.

Teiginiy formuluotés pavyzdys: Zemiau pateikti teiginiai apie Jisy mintis ir jausmus jvairiose
situacijose darbe ir gyvenime. Kiekvienam teiginiui pasirinkite Jus geriausiai apibidinantj
atsakymo variantq. Esu tikras (-a), kad galéciau efektyviai susitvarkyti su netikétais jvykiais darbe.

REZULTATYU  VERTINIMAS: siekiant  jvertinti  darbuotojo  savi-efektyvumag
apskaiCiuojamas skalés teiginiy jverciy vidurkis.

VALIDUMO IR PATIKIMUMO [VERTINIMAS: duomeny analizés metu atlikta
principiniy komponenciy faktoriy analizé, naudojant varimax sukima, i$ visy skalés teiginiy iSskyré
vieng faktoriy, kuris paaiskina 68,3 proc. duomeny sklaidos (KMO = 0,79; Bartlett sferiSkumo chi
kvadratas = 675,14; p < 0,05). Skalés patikimumas geras, Cronbach alpha = 0,843.

NORMOS: Sios skalés jver¢iy normy Lietuvos populiacijai néra.

2 Skalé: noras atskirti darba ir asmeninj gyvenima
Si skalé buvo sukurta $iam tyrimui remiantis darbo ir asmeninio gyvenimo ribas tyringjusiy

mokslininky darbais (Matthews & Barnes-Farrell, 2010).

PASKIRTIS: jvertinti darbuotojo norg atskirti darba ir asmeninj gyvenima
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STRUKTURA: skale sudaro 4 teiginiai. Jie vertinami pagal Likert (nuo 1 - , visiskai
nesutinku® iki 5 - ,,visiSkai sutinku"). Skalés teiginiais jvertinama, ar darbuotojui patinka atskirti
darbg ir asmeninj gyvenimga (pvz.: ar patinka pamirsti apie darbg po darbo valandy).

Teiginiy formuluotés pavyzdys: Zemiau pateikti teiginiai apie darbo ir asmeninés erdveés

atskyrimq. Kiekvienam teiginiui pasirinkite Jums tinkamiausiq atsakymo variantq, Man

nepatinka, kai darbo reikalai skverbiasi j asmeninj gyvenimq .

REZULTATUY VERTINIMAS: siekiant jvertinti darbuotojo norg atskirti darbg ir asmeninj
gyvenimg apskaic¢iuojamas skalés teiginiy jverciy vidurkis.

VALIDUMO IR PATIKIMUMO JVERTINIMAS: domeny analizés metu atlikta principiniy
komponenciy faktoriy analizé, naudojant varimax sukima, i§ visy saklés teiginiy iSskyré vieng
faktoriy, kuris paaisSkina 55,7 proc. duomeny sklaidos (KMO = 0,644; Bartlett sferiSkumo chi
kvadratas = 421,625; p < 0,05). Bendras skalés patikimumas geras, Cronbach alpha = 0,717.

NORMOS: sios skalés jver¢iy normy Lietuvos populiacijai néra.

2.2.4.2. Proaktyvaus elgesio veiksniy skalés

1 Skalé: meistriSkumo dirbti skalé
PASKIRTIS: jvertinti darbuotojo meistrisSkuma dirbti (angl. job crafting) (Tims ir kt., 2012).
STRUKTURA: §ig skale sudaro 4 pagrindinés subskalés:
1) struktiriniy istekliy didinimas (angl. increasing structural job resources) — tai
siekis panaudoti darbo charakteristikas, kurios padeda pasiekiti darbo tiksly ir
tobulinti save, pavyzdZziui, autonomijos siekimas, jvairovés siekimas, galimybiy
tobuléti darbe siekimas). Teiginio formuluotés pavyzdys: ,,Stengiuosi tobuléti
profesiskai“. Subskale sudaro 5 teiginiai (vertinami nuo 1 - ,Niekada“ iki 5 -
,»Visada / beveik visada®). Subskalés patikimumas - geras, remiantis §io tyrimo
duomenimis, Cronbach alpha = 0,835.
2) socialiniy istekliy didinimas (angl. increasing social job resources) — tai patarimo,
pamokymo ar griztamojo rySio siekimas; Teiginio formuluotés pavyzdys:
., Kreipiuosi j kolegas patarimo“. Subskale sudaro 5 teiginiai (vertinami nuo 1 -
»Niekada®“ iki 5 - ,,Visada / beveik visada®). Subskalés patikimumas - geras,
remiantis $io tyrimo duomenimis, Cronbach alpha = 0,733.
reikalavimy, kurie reikalauja 1§ darbuotojo papildomy pastangy, bet véliau atnesa
tam tikrg apdovanojima, atlyginimg (angl. reward). Teiginio formuluotés pavyzdys:

., Esant maZiau darbo, vertinu tai kaip galimybe pradéti naujus projektus . Subskale
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sudaro 5 teiginiai (vertinami nuo 1 - ,Niekada® iki 5 - ,,Visada / beveik visada®).
Subskalés patikimumas - geras, remiantis $io tyrimo duomenimis, Cronbach alpha =
0,764.

4) sekinanciy darbo reikalavimy mazZinimas (angl. decreasing hindering job
demands) — nemaloniy arba sudétingy darby, situacijy ar asmeny vengimas, kuris
padeda sumazinti emocinius ar kognityvinius reikalavimus darbe (Tims ir kiti 2012,
cit. IS Gennaro, 2019). Teiginio formuluotés pavyzdys: ,, Stengiuosi uzsitikrinti, kad
mano darbas bity maziau emociskai jtemptas. Subskale sudaro 6 teiginiai
(vertinami nuo 1 - ,Niekada“ iki 5 - ,Visada / beveik visada*). Subskalés
patikimumas - geras, remiantis §io tyrimo duomenimis, Cronbach alpha = 0,839.

REZULTATU VERTINIMAS: apskai¢iuojamas kiekvienos subskalés teiginiy jveréiy
vidurkis ir bendras meistriSkumo dirbti (siekimo strategijy, 1 - 3 subskaliy) teiginiy jverciy
vidurkis.

VALIDUMO IR PATIKIMUMO [VERTINIMAS: duomeny analizés metu atlikta
principiniy komponenciy faktoriy analize, naudojant varimax sukima, i§ visy 4 subskaliy i$skyré 2
faktorius, paaiSkinancius 76,6 proc. duomeny sklaidos (KMO = 0,65; Bartlett sferiSkumo chi
kvadratas = 325,991; p < 0,05). Varimax sukimo metu gauti veiksniy svoriai kiekviename i§ 2
komponenty aiSkiai parodo, kad i vieng faktoriy ,sukrenta® struktiriniy iStekliy didinimas,
mazinimas.

Remiantis naujausiais tyrimais ir meistriSkumo dirbti naujoviy apzvalga (Zhang & Parker,
2019), Siame darbe buvo nuspresta nenaudoti darbo reikalavimy mazinimo subskalés, nes ji,
manoma, geriau atspindi vengimo (angl. avoidance) strategijas, o likusios trys subskalés -
proaktyvumo, siekimo (angl. approach). Pakartotinai atlikus principiniy komponenciy faktoriy
analiz¢ be sekinanciy darbo reikalavimy mazinimo skalés, iSsiskyré vienas faktorius, kuris
paaiSkina 67,98 proc. duomeny sklaidos (KMO = 0,678; Bartlett sferiSkumo chi kvadratas =
313,797; p < 0,05). Bendras skalés patikimumas geras, Cronbach alpha = 0,869.

2 Skalé: darbuotojo organizuotumas dirbant nuotoliniu biidu

AUTORIALI: J.Lazauskaité-Zabielske, I.Urbanaviciate, A.Ziedelis (2021)

PASKIRTIS: jvertinti, kaip darbuotojai dirbant nuotoliniu biidu sekasi organizuoti ir
igyvendinti savo veikla, dienos plana, koordinuoti veikla su kolegomis, susikurti tinkamg erdve
darbui.

STRUKTURA: Skale sudaro 8 teiginiai. Jie vertinami pagal Likert (nuo 1 - ,,visidkai

nesutinku® iki 5 - ,,visiskai sutinku"). Teiginiy formuluotés pavyzdys:
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Dirbant nuotoliniu biidu (t.y. ne biure) man gerai sekasi...
,,...savarankiskai planuoti darbo uzduotis *

REZULTATU VERTINIMAS: siekiant jvertinti darbuotojo norg atskirti darbg ir asmeninj
gyvenimg apskaic¢iuojamas skalés teiginiy jverciy vidurkis.

VALIDUMO IR PATIKIMUMO [IVERTINIMAS: duomeny analizés metu atlikta
principiniy komponenciy faktoriy analizé, naudojant varimax sukima, i§ visy teiginiy jverciy
iSskyré vieng faktoriy, kuris paaiskina 64,19 proc. duomeny sklaidos (KMO = 0,871; Bartlett
sferiSkumo chi kvadratas = 1936,598; p < 0,05). Skalés patikimumas geras, Cronbach alpha =
0,915.

NORMOS: Sios skalés jverc¢iy normy Lietuvos populiacijai néra.

3 Skalé: savilyderysté

Tyrime buvo naudoti teiginiai i§ darbuotojo savilyderystés skalés ( angl. revised
self-leadership questionnaire (RSLQ)) (Houghton & Neck, 2002).

PASKIRTIS: jvertinti darbuotojy savilyderystg.

STRUKTURA: skale originaliai sudaro 35 teiginiai 9 skirtingose subskalése, ta¢iau Siame
tyrime pasirinkta naudoti tik tas subskales, kurios yra susijusius su elgesio strategijomis (angl.
behavior-focused strategies). Siekiant sutrumpinti bendra klausimyno pildymo laikg pasirinkta
naudoti ne visus 35, bet 11 teiginiy i$ Siy subskaliy:

1) tiksly kélimas - ar darbuotojas efektyviai kelia sau tikslus. Siame tyrime naudoti 3
teiginiai, subskalés patikimumas geras (Cronbach alpha = 0,811).

2) saves apdovanojimas / paskatinimas uz atliktas veiklas, uzduotis. Siame tyrime
naudoti 3 teiginiai, subskalés patikimumas geras (Cronbach alpha = 0,915).

3) saves stebéjimas - ar stebi, kaip sekasi atlikti nustatytas veiklas. Siame tyrime
naudoti 3 teiginiai, subskalés patikimumas geras (Cronbach alpha = 0,854).

4) Priminimai sau - ar darbuotojas naudoja priminimus sau apie tai, kg turi atlikti.
Siame tyrime naudotas 1 teiginys.

5) Isitikinimy permastymas susidiirus su sudétingomis situacijomis. Siame tyrime

naudotas 1 teiginys.

Visi savilyderystés skalés teiginiai vertinami pagal Likert nuo 1 ,,VisiSkai netinka® -
5 ,,Visiskai tinka“.

Teiginiy formuluotés pavyzdys: ,, AS siekiu konkretaus tikslo, kurj pats(-i) issikeliu “
; ., Kai padarau kq nors gerai, apdovanoju save kuo nors ypatingu, pvz., skania

‘

vakariene, filmu, apsipirkinéjimu ir pan.
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REZULTATU VERTINIMAS: siekiant jvertinti darbuotojo savi-lyderyste apskai¢iuojamas
visy teiginiy jverc¢iy vidurkis.

VALIDUMO IR PATIKIMUMO JVERTINIMAS: duomeny analizés metu atlikta
principiniy komponenciy faktoriy analiz€, naudojant varimax sukima, i§ visy subskaliy i§skyré
vieng faktoriy, kuris paaiskina 49,52 proc. duomeny sklaidos (KMO = 0,703; Bartlett sferiSkumo
chi kvadratas = 220,628; p < 0,05). Bendras skalés patikimumas geras, Cronbach alpha = 0,838.

NORMOS: Sios skalés jver¢iy normy Lietuvos populiacijai néra

2.2.4.3. Demografiniai klausimai
Sio tyrimo metu darbuotojy buvo klausiama apie jy:

e Amziy: praSoma jrasyti skaiCiy metais;

e Lyti: praSoma pasirinkti vyras / moteris;

e Seimyning padétj - prasoma pasirinkti i§ kategorijy: Nevedes/netekéjusi,
Vedes / iStekéjusi, Naslys / naslé, ISsiskyres / iSsiskyrusi, Gyvenate su
partneriu/-e;

e Darbo sritj: tiesioginis klienty aptarnavimas, IT, operacijos ir kita

e Darbo vietg per COVID-19 pandemija: prasoma pasirinkti i§ kategorijy:

dirbu i§ namy, dirbu tik biure, dirbu kartais nuotoliniu buidu, kartais biure.

2.3. Tyrimo eiga

Tyrimo atlikimas ir klausimyno paruoSimas pirmiausia buvo suderintas su organizacija,
banko personalo skyriumi, darbuotojais, atsakingais uz tyrimy vykdyma. Kartu su banko personalo
skyriaus darbuotojais, atsakingais uz apklausy organizavimg banke, buvo suderinti §io tyrimo
klausimyno teiginiy formuluotés ir klausimy / teiginiy pateikimo eiliSkumas.

Tyrime naudojamos skalés buvo sujungtos j vieng klausimyng, kuris respondenty
patogumui, buvo patalpintas j interneting apklausy platforma, pasiekiamg per nuorodg. Tyrimo
pristatyme buvo raSoma apie tyré¢jo jsipareigojima duomeny konfidencialumui ir anonimiskumui
uztikrinti, tyrimo dalyvis buvo informuojamas apie klausimyno pildymo laikg (trukmé - apie 20
min.), pristatymo pabaigoje buvo nurodytas kontaktinis asmuo (tyréjas), | kurj tyrimo dalyviai
galéty kreiptis, jei turéty klausimy.

2021 m. kovo pirma dieng kvietimas dalyvauti tyrime (nuoroda ] interneting apklausy
platformg su patalpintu klausimynu) buvo el. paStu iSsiystas didZiajai daliai banko darbuotojy (n =

1944) Lietuvoje: visiems darbuotojams, kurie per pandemija turi galimybe dirbti i§ namy (n =
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1422) ir nemazai daliai darbuotojy, per pandemija dirbanciy tik biure (n = 522). Atsizvelgiant |
organizacijos iSsakyta poreikj kvietimas dalyvauti tyrime negaléjo biiti iSsiystas visiems
darbuotojams, dirbantiems tik biure, nes Sie darbuotojai turi nemaza darbo kriivj ir per daznai yra
praSomi atsakinéti j apklausas.

Po savaités nuo tyrimo pradzios, visiems darbuotojams, kuriems buvo iSsiystas kvietimas,
buvo iSsiystas ir priminimas sudalyvauti tyrime. Galiausiai, atlikus tyrimg ir gauty duomeny
analize, tyrimo rezultatais ir pagrindinémis iSvadomis organizacijos praSymu buvo pasidalinta
personalo skyriaus specialistais ir visais dalyvavusiais tyrime: parengtas ir iSsiystas straipsnis, nei

parengtas ir jgyvendintas pagrindiniy tyrimo rezultaty pristatymas.

2.4. Duomeny analizé

Duomeny analizei naudotos Microsoft Excel 2011, IBM SPSS Statistics (24 versija)
programos. Siomis programomis buvo atliekami jvairis statistiniai skai¢iavimai ir statistinés
analizes.

Pirmiausia prie§ pradedant duomeny analiz¢ gauti duomenys buvo sutvarkyti: patikrinos ir
iStaisytos jvesties klaidos, praleistos reikSmeés, pasalintos ryskiausios iSskirtys, patikrintas visy
skaliy ir subskaliy patikimumas ir validumas. Faktorinés analizés (principiniy komponenciy,
naudojant varimax sukimg) metu paaiskéjo, kad visy tyrime naudoty skaliy teiginiai ,,sukrenta® j
teorijoje ir ankstesniuose tyrimuose gaunamy faktoriy skaiCiy. Visy tyrime naudoty skaliy ir
subskaliy patikimumas buvo jvertintas vidinio suderintumo biidu (Cronbach a): visy skaliy ir
subskaliy rezultatai parodé gera ir labai gerg vidinj suderinamuma.

Siekiant jgyvendinti tyrimo uzdavinius ir patikrinti hipotezes, tyrimo analizés metu buvo
naudojami jvairiis statistikos metodai: skaic¢iuojami vidurkiai, vidurkiy palyginimas, standartiniai
nuokrypiai, hierarchinés regresijos modeliy jverciai, patikimumo ir validumo kriterijai.

Be to, atliktas ir tyrime naudoty skaliy normalumo vertinimas (normalusis jverciy
pasiskirstymas): visy skaliy jverCiai neatitiko normaliojo pasiskirstymo (Kolmogorov-Smirnov
testas, tiek Shapiro-Wilk testo p < 0,05). Visgi, tai yra gana daznas reiskinys naudojant Likert tipo
teiginiy formuluotes (I. E. Allen & Seaman, 2007; Leung, 2011). Duomenys nebuvo transformuoti
remiantis tuo, kad regresines analizes galima atlikti ir su normaliai nepasiskirs¢iusiais duomenimis,
taciau svarbu atsizvelgti j imties dydj ir liekany (angl. residuals) normalyjj pasiskirstyma, kuris gali
biti jvertintas regresijos modelio tinkamumo analizés metu naudojantis SPSS programa (Pek ir kt.,
2018).

Kaip jau buvo minéta tyrimo dalyviy apraSyme, sugrupavus tyrime dalyvavusius
darbuotojus pagal daznumag dirbant i§ namy, iSskirtos dvi grupés: 1) daugiausia per COVID-19

pandemija dirbantys biure (nuotolinio darbo daznumas per savait¢ < 3 darbo dienos) (n = 100); 2)

41


https://www.zotero.org/google-docs/?ZjP3Tn
https://www.zotero.org/google-docs/?bbCm0j
https://www.zotero.org/google-docs/?bbCm0j

daugiausia per COVID-19 pandemijg dirbantys nuotoliniu biidu (nuotolinio darbo daznumas per
savait¢ > 3 darbo dienos) (n = 303). Toks kriterijus (3 darbo dienos) pasirinktas, nes jis geriausiai
atitinka proporcija: jei darbuotojas per pandemijg 0,1,2 dienas dirba nuotoly - tai reiskia, kad jis
didzigjg laiko dalj dirba biure, o jei nuotoly dirba 3,4,5 - tai jis didziajg laiko dalj dirba nuotoliniu
budu.
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3. REZULTATAI

3.1. Pirmasis tyrimo uzdavinys

Banko darbuotojy isitraukimo i darbg lygis COVID-19 pandemijos kontekste

Siekiant jgyvendinti pirmgji tyrimo uzdavinj, t. y. atsakyti j klausima, koks yra banko
Lietuvoje darbuotojy jsitraukimo j darbag lygis COVID-19 pandemijos laikotarpiu, analizuojant
duomenis buvo naudojami apraSomosios statistikos metodai: jsitraukimo ] darbg vidurkiy,
standartiniy nuokrypiy, medianos, modos skaiiavimai, didZiausiy ir maziausiy reikSmiy
identifikavimas.

Atlikti jsitraukimo ] darba vidurkiy skai¢iavimai rodo, kad banko Lietuvoje darbuotojy
jsitraukimas ] darbg COVID-19 pandemijos kontekste yra pakankamai geras (M = 5,33; SD =
1,08). Tai reiskia, kad vidutiniSkai banko darbuotojai daznai, t. y. mazdaug kartg per savaite, arba
truputi dazniau, jaucia jsitraukimg i darba. Auksciausias jsitraukimo i darbg jvertis - 7 (darbuotojas
kasdien jaucia jsitraukimg ] darbg), Zemiausias - 1 (darbuotojas niekada nejaucia jsitraukimo 1
darbg), dazniausiai pasitaikanti reik§mé, moda, - 6 (darbuotojai kelis kartus per savaite patiria
isitraukimg j darba) (1 lentele).

IS pateikty rezultaty (1 lentele) taip pat galime matyti, kad atskiri jsitraukimo } darba
aspektai yra pakankamai auksto lygio: banko darbuotojy energingumas (M = 5,02; SD = 1,2),
entuziazmas (M = 5,26; SD = 1,3), pasinérimas (M = 5,71; SD = 1,153) COVID-19 pandemijos
kontekste yra pakankami: tai reiSkia, kad mazdaug karta per savait¢ ir truputi dazniau banko
darbuotojai yra energingi, entuziastingi ir pasinére | darba. Taip pat iS rezultaty matome (1 lentelé),

kad pasinérimo lygis yra auksc¢iausias i visy 3 jsitraukimo j darbg aspekty.

1 lentele. Banko darbuotojy Lietuvoje jsitraukimo j darbg lygis COVID-19 pandemijos
kontekste
Skalés Banko darbuotojai (n = 403)

M (SD) Mo Md Min Max
Isitraukimas j darba 5,33 (1,08) 6 5,67 1 7
Energingumas 5,02 (1,2) 6 5 1 7
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Atsidavimas 5,26 (1,03) 6 5 1 7

Pasinérimas 5,71 (1,15)

M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai, Mo - moda, Md - mediana, Min - zemiausia

reikSmé, Max - aukscCiausia reikSmé

Toliau analizuojant tyrimo metu surinktus duomenis jsitraukimas j darbg buvo palygintas
tarp skirtingy demografiniy grupiy (demografiniai pjiviai iSskirti pagal lytj, amziy, Seimyning
padéti, pareigy lygi, skirtingas darbo sritis, darbo organizavimo biidg (dirbama nuotoliniu bidu /
biure / kartais nuotoliniu kartais biure). Atliekant skaiCiavimus ir palyginimus buvo naudojamas
nepriklausomy im¢iy t testas ir vienfaktorinés dispersinés analizés (angl. one-way ANOVA)

metodas.
3.2. Antrasis tyrimo uzdavinys
Banko darbuotojy isitraukimo j darbg palyginimas tarp skirtingy demografiniy grupiy
3.2.1. Isitraukimo } darbg palyginimas tarp skirtingy lyc¢iy
IS rezultaty (2 lentel¢) matome, kad banko darbuotojy Lietuvoje jsitraukimas j darba ir
atskiri jo aspektai (energingumas, atsidavimas darbui, pasinérimas i darbg) COVID-19 pandemijos
kontekste statistiSkai reikSmingai skiriasi tarp skirtingy ly¢iy darbuotojy: moterys yra statistiskai

reikSmingai labiau jsitraukusios ] darbg, nei vyrai: jos pasizymi didesniu energingumu darbe,

atsidavimu darbui ir pasinérimu i darba.

2 lentelé. Banko darbuotojy Lietuvoje jsitraukimo j darbg COVID-19 pandemijos kontekste
palyginimas tarp skirtingy lyciy darbuotojy

Skalés Vyrai (n = 131) | Moterys (n = 272)

M (SD) M (SD) t df P
Isitraukimas j 5,08 (1,13) 5,45 (1,03) -3,297 401 <0,05
darbg
Energingumas 4,81 (1,31) 5,13 (1,15) -2,465 401 <0,05
Atsidavimas 5,05 (1,28) 5,36 (1,30) -2,210 401 <0,05
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Pasinérimas

5,37 (1,2)

5,88 (1,09)

-4.167

401

<0,05

paryskintu Sriftu.

M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai. StatistiSkai reikSmingi skirtumai pazyméti

3.2.2. Isitraukimo j darbg palyginimas tarp skirtingy amziaus grupiy

IS rezultaty (3 lentel¢) matome, kad banko darbuotojy Lietuvoje jsitraukimas j darbg ir

atskiri jo aspektai (energingumas, atsidavimas darbui, pasinérimas j darbg) COVID-19 pandemijos

kontekste statistiSkai reikSmingai skiriasi tarp skirtingo amziaus darbuotojy: 36 mety ir vyresni

darbuotojai yra statistiSkai reikSmingai labiau jsitrauke j darba, nei jaunesnio amziaus (jaunesni, nei

36 mety) darbuotojai. Vyresnio amziaus darbuotojai pasizymi didesniu energingumu darbe,

atsidavimu darbui ir pasinérimu j darbg, nei jaunesni darbuotojai.

palyginimas tarp skirtingy amziaus grupiy

3 lentelé. Banko darbuotojy Lietuvoje jsitraukimo j darbg COVID-19 pandemijos kontekste

Skalés Amzius <36 m. | Amzius > 36 m.

(n=213) (n=190)

M (SD) M (SD) t df p
Isitraukimas j 5,09 (1,07) 5,59 (1,02) 4,766 401 <0,001
darba
Energingumas 4,81 (1,29) 5,26 (1,06) 3,743 401 < 0,001
Atsidavimas 4,96 (1,321) 5,59 (1,2) 4,967 401 <0,001
Pasinérimas 5,51 (1,16) 5,94 (1,1) 3,754 401 < 0,001

paryskintu Sriftu.

M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai. StatistiSkai reikSmingi skirtumai pazyméti
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3.2.3. Isitraukimo j darbg palyginimas tarp skirtingy Seimyninés padéties grupiy

IS rezultaty (4 lentelé¢) matome, kad banko darbuotojy Lietuvoje jsitraukimas j darbg ir

atskiras jo aspektas (atsidavimas darbui) COVID-19 pandemijos kontekste statistiSkai reikSmingai

skiriasi tarp skirtingg Seimynin¢ padét] nurodziusiy darbuotojy.

palyginimas tarp skirtingy Seimyninés padéties grupiy (1)

4 lentele. Banko darbuotojy Lietuvoje jsitraukimo j darbg COVID-19 pandemijos kontekste

Skalés 1 gr. 2 gr. 3 gr. 4 gr. 5 gr.
M (SD) | M (SD) | M (SD) | M (SD) | M (SD) F df p

Isitraukimas } 5,07 5,47 4,77 5,69 5,12 3,87 4 < 0,05

darbg (1,20) | (1,03) | (1,35) | (0,92) | (0,99)

Energingumas 4,81 5,13 4,67 5,36 4,89 1,90 4 0,108
(1L,31) | (1,17) | (1,16) [ (0,95) | (1,26)

Atsidavimas 4,85 55 | 467 | 568 | 494 | 34 | 4 | <0,001
(1,43) | (1,20) | (1,53) | (1,17) | (1,25)

Pasinérimas 5,57 5.8 605 | 555 | 174 | 4 0,141
(1,30) | (1,11) |5(1,73)| (1,05) | (1,04)

paryskintu Sriftu.

2 grupé - Vedgs / istekéjusi (n = 218)

3 grupé - NaSlys / naslé (n = 3)

1 grupé - Nevedgs / netekéjusi (n = 98)

4 grupé - ISsiskyres / iSsiskyrusi (n = 22)

5 grupé - Gyvena su partneriu /-e (n = 62)

M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai. StatistiSkai reikSmingi skirtumai paZymeéti

Atlike Bonferroni post hoc testg i§ rezultaty suzinome, kad jsitraukimas j darba reik§mingai

skiriasi tik tarp nevedusiy / netekéjusiy ir vedusiy / iStekéjusiy (p < 0,05): vede / iStekéjusios jaucia
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Siek tiek didesn; jsitraukimg i darba (M = 5,47), nei neved¢ / netekeéjusios (M = 5,07). Visgi, abiejy
$iy grupiy respondentai jsitraukima j darba jaucia daznai (bent kartg per savaite) (4 lentelé).

Atlike Bonferroni post hoc testa i§ rezultaty taip pat suzinome, kad atsidavimas darbui
statistiSkai reikSmingai skiriasi tarp nevedusiy / netekéjusiy ir vedusiy / iStekéjusiy (p < 0,001):
vede / iStekéjusios jaucia didesnj atsidavimg darbui (M = 5,5), nei nevede / netekéjusios (M =
4,85). Be to, atsidavimas darbui statistiSkai reikSmingai skiriasi ir tarp vedusiy / iStekéjusiy ir
gyvenanciy su partneriu/-e (p < 0,05): vedusiy / iStekéjusiy atsidavimas darbui (M = 5,5) didesnis,
nei ty, kurie gyvena su partneriu / -e (M = 4,94) (4 lentelée).

Duomeny analizés patogumui respondentus pagal Seimynin¢ padét] galime sugrupuoti j Sias
2 grupes: 1) vede / iStekéjusios; 2) kiti: nevede, netekéjusios, iSsiskyre /(-i0s), nasluojantys,
gyvenantys su partneriu/ (-¢), bet nesusituokes (-usi). Palyging Sias dvi grupes matome (5 lentel¢),
kad jsitraukimas j darbg ir atskiras jo aspektas (atsidavimas darbui) yra statistiSkai reikSmingai

didesni vedusiy ir iStekéjusiy darbuotojy grupéje lyginant su kitais respondentais.

5 lentel¢. Banko darbuotojy Lietuvoje jsitraukimo j darbg COVID-19 pandemijos kontekste
palyginimas tarp skirtingy Seimyninés padéties grupiy (2)

Skalés Vede / kiti (n = 185)
1Stekéjusios

(n=218)

M (SD) M (SD) t df )%
Isitraukimas i | 5,47 (1,02) 5,16 (1,11) -2,953 401 < 0,05
darba
Energingumas | 5,13 (1,17) 4,90 (1,25) -1,914 401 0,056
Atsidavimas 5,50 (1,20) 4,97 (1,36) -4,130 401 <0,001
Pasinérimas 5,80 (1,10) 5,61 (1,19) -1,629 401 0,104

paryskintu Sriftu.

M — vidurkis, SD - standartiniai nuokrypiai. StatistiSkai reikSmingi skirtumai pazyméti
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3.2.4. Isitraukimo j darba palyginimas tarp skirtingy pareigy lygiy ir darbo sriciy

IS rezultaty (6 lentel¢) matome, kad banko darbuotojy Lietuvoje jsitraukimas j darbg ir
atskiri jo aspektai (energingumas, atsidavimas darbui, pasinérimas | darbg) COVID-19 pandemijos
kontekste statistiSkai reikSmingai skiriasi tarp skirtingo lygio pareigas uzimanciy darbuotojy:
vadovaujancias pareigas uzimanciy darbuotojy jsitraukimas ] darbg ir atskiri jo aspektai
(atsidavimas darbui ir pasinérimas ] darbg) yra statistiSkai reikSmingai didesni vadovy grupéje

lyginant su darbuotojais, neuZimanciais vadovaujanciy pareigy.

6 lentelé. Banko darbuotojy Lietuvoje jsitraukimo j darbg COVID-19 pandemijos kontekste
palyginimas tarp skirtingy pareigy lygiy

Skalés Vadovai Ne vadovai

(n=175) (n= 328)

M (SD) M (SD) t df p
Isitraukimas | 5,59 (0,84) 5.27 (1,11) -2,331 401 <0,05
darba
Energingumas 5,19 (0,91) 4,98 (1,27) -1,302 401 0,071
Atsidavimas 5,59 (1,04) 5,18 (1,34) -2,438 401 < 0,05
Pasinérimas 6,00 (0,97) 5,65 (1,18) -2,410 401 < 0,05

M — vidurkis, SD - standartiniai nuokrypiai. StatistiSkai reikSmingi skirtumai pazyméti

paryskintu Sriftu.

Palyginus Banko darbuotojy Lietuvoje jsitraukimo j darbg COVID-19 pandemijos kontekste
lygi tarp skirtingy darbo sriciy statistiSkai reikSmingy tarpgrupiniy skirtumy nerasta (p > 0,05)
(Z lentel¢ 1 priedas).

3.2.5. Isitraukimo j darbg palyginimas tarp darbuotojy, dirbanciy skirtingose darbo vietose

Palyginus banko darbuotojy Lietuvoje jsitraukimo j darbg COVID-19 pandemijos kontekste
lygi tarp skirtingo nuotolinio darbo daznumo grupiy (t. y. nuotolinio darbo daznumas < 3 darbo

dienos per savait¢ ir nuotolinio darbo daznumas > 3 darbo dienos per savaite), statistiSkai
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reikSmingy tarpgrupiniy skirtumy nerastg (p > 0,05) (8 lentel¢ 1 priedas).

Palyginus banko darbuotojy Lietuvoje jsitraukimo j darbg COVID-19 pandemijos kontekste
lygi tarp grupiy, dirbanciy skirtingose darbo vietose (dirbanciy nuotoliniu biidu; dirbanciy tik biure;
dirbanciy kartais nuotoliniu biidu, kartais biure), statistiSkai reikSmingy tarpgrupiniy skirtumy

nerastg (p > 0,05) (9 lentelé 1 priedas).

3.3. Treciasis tyrimo uzdavinys

Siekiant jgyvendinti antrajj tyrimo uZdavinj, t. y. suprasti, ar skiriasi darbuotojy turimi
darbo iStekliai ir jauCiamas savi-efektyvumas skirtinguose darbo organizavimo COVID-19
pandemijos metu kontekstuose (darbuotojas dirba nuotoliniu biidu / biure / kartais nuotoliniu btdu,
kartais biure), rezultaty analizés metu buvo atlieckama vienfaktoriné dispersiné¢ analizé (angl.

one-way ANOVA).
Pagrindiniy darbo istekliy ir darbuotojy savi-efektyvumo palyginimas skirtingose darbo vietose

Pirmiausia vienfaktorinés dispersinés analizés (angl. one-way ANOVA) metodu palyginome
darbo isteklius ir darbuotojy jauciama savi-efektyvumg skirtingose darbo vietose per COVID-19
pandemija. IS rezultaty (10 lentel¢) matome, kad tik autonomija statistiSkai reikSmingai skiriasi tarp
grupiy. IS Bonferroni post hoc testo rezultaty suzinojome, kad darbuotojai, per COVID-19
pandemija dirbantys tik nuotoliniu budu, turi statistiSkai reikSmingai daugiau autonomijos savo

darbe (M = 3,97), nei dirbantys tik biure (M = 3,44) (p < 0,001).

10 lentelé. Banko darbuotojy Lietuvoje darbo istekliy ir savi-efektyvumo COVID-19 pandemijos

kontekste palyginimas tarp grupiy, dirbanciy skirtingose darbo vietose

Skalés Dirba Dirba tik | Dirba kartais
nuotoliniu biure nuotoliniu
budu (n=64) budu, kartais
(n=269) biure
(n="70)
M (SD) M (SD) M (SD) F df p
Autonomija 13,499 2 < 0,001
3,97 (0,67) | 3,44 (0,89) 3,84 (0,78)
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Kolegy parama 0,467 2 0,628
4,28 (0,72) | 4,34(0,70) | 4,36 (0,70)

Vadovo parama 0,121 2 0,886
3,90 (0,80) | 3,95(0,87) | 3,90 (0,94)

Galimybés 0,555 2 0,575

tobuléti 4,07 (0,75) | 3,98 (0,88) | 4,12 (0,77)

Savi-efektyvumas | 3,87 (0,58) | 3,71 (0,60) | 13,80 (0,59) 1,860 2 0,157

parysSkintu Sriftu.

M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai. StatistiSkai reikSmingi skirtumai pazymeéti

3.4. Ketvirtasis tyrimo uzdavinys

Pagrindiniai jsitraukimo ] darbg organizaciniai ir individuallis prognostiniai veiksniai skirtingose

darbo vietose

Toliau siekiant patikrinti, ar (ir kaip) pagrindiniai darbo iStekliai (autonomija, kolegy,

vadovo parama, galimybés tobuléti) ir asmenybiniai veiksniai (savi-efektyvumas) prognozuoja

darbuotojy, per COVID-19 pandemija dirbanciy skirtingose darbo vietose, isitraukimg i darba,

sukontroliavus demografinius veiksnius (lytj, amziy, Seimyning padétj (2), pareigy lygi), buvo

naudota hierarchiné regresija.

12 lentelé. [sitraukimo j darbg prognostiniai modeliai skirtingose darbo vietose per COVID-19

pandemijq
R’ R’
Pokycio statistika
(koreguotas)
R2
Darbo | Modelis F F pokycio
pokytis
vieta [(blokas) pokytis | dfl df2 | reiksmingumas
1 1
0,136 0,123 0,136 | 10,360 4 264 p < 0,001
2
0,386 0,367 0,251 | 26,544 4 260 p <0,001
3
0,421 0,401 0,035 | 15,684 1 259 p <0,001
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2 1
0,134 0,076 0,134 | 2,287 4 59 0,071
2
0,553 0,488 0,419 | 12,887 4 55 p <0,001
3
0,554 0,479 0,001 | 0,062 1 54 0,804
3 1
0,045 -0,014 0,045 | 0,757 4 65 0,557
2
0,328 0,240 0,284 | 6,435 4 61 p <0,001
3
0,375 0,281 0,047 | 4,485 1 60 p <0,05

StatistiSkai reikSmingi skirtumai paZymeéti parySkintu Sriftu.
Darbo vieta: 1 - Dirba nuotoliniu biidu (n = 269); 2 - Dirba tik biure (n = 64); 3 - Dirba kartais

nuotoliniu buidu, kartais biure (n = 70).
1 modelis (blokas) - lytis, amzius, Seimyniné padétis (2), pareigy lygis

2 modelis (blokas) - lytis, amZius, Seimyniné padétis (2), pareigy lygis, autonomija, kolegy

parama, vadovo parama, galimybés tobuléti

3 modelis (blokas) - lytis, amzZius, Seimyniné padétis (2), pareigy lygis, autonomija, kolegy

parama, vadovo parama, galimybés tobuléti, savi-efektyvumas

IS rezultaty (12 lentel¢) matome, kad tarp darbuotojy, dirbanciy tik nuotoliniu biidu (n =
269), visi trys modeliai (blokai) statistiSkai reikSmingai prognozuoja jsitraukimg j darbg COVID-19
pandemijos kontekste (p < 0,001). Be to, kiekvienas i$ papildomy modeliy (bloky) statistiSkai
reik§mingai pagerina jsitraukimo j darba prognozavima (12 lentel¢): sukontroliavus demografinius
veiksnius (kurie paaiskina 13,6 proc. jsitraukimo j darbg variacijos), darbo iStekliai papildomai
paaiskina 25,1 proc. jsitraukimo } darbg variacijos, o asmenybiniai veiksniai (savi-efektyvumas),
net ir sukontroliavus demografinius veiksnius ir darbo iStekliy poveikj, papildomai paaiskina 3,5
proc. isitraukimo j darbg variacijos.

Toliau analizuojant rezultatus pastebime, kad kai kurie demografiniai veiksniai (pareigy
lygis, Seimyniné padétis (2)) statistiSkai reikSmingai neprognozuoja darbuotojy, dirbanciy tik

nuotoliniu biidu, jsitraukimo j darbg (p > 0,05) (13_lentelé 2 priedas). Taip pat pastebime, kad

dviejy tipy darbo iStekliai (kolegy ir vadovo parama) statistiSkai reikSmingai neprognozuoja

darbuotojy, dirbanciy tik nuotoliniu budu, jsitraukimo j darba (p > 0,05) (13 lentelé 2 priedas).
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IS analizés paSaling kintamuosius, kurie reikSmingai neprisideda prie jsitraukimo j darba

prognozavimo dirbanciy tik nuotoliniu biidu darbuotojy grupéje (13 lentel¢ 2 priedas), gauname,

kad visi trys modeliai (blokai) statistiSkai reik§Smingai prognozuoja darbuotojy jsitraukimg j darba

COVID-19 pandemijos kontekste (p < 0,001) (14 lentelé 2 priedas): sukontroliavus demografinius

veiksnius (kurie paaiskina 13,6 proc. jsitraukimo j darbag variacijos), darbo iStekliai papildomai
paaiskina 25,1 proc. jsitraukimo j darbg variacijos, o asmenybiniai veiksniai (savi-efektyvumas),
net ir sukontroliavus demografinius veiksnius ir darbo istekliy poveikj, papildomai paaiskina 3,5
proc. jsitraukimo ] darbg variacijos. Galutinis regresijos modelis, gautas pasalinus kintamuosius,

kurie reikSmingai neprisideda prie jsitraukimo j darbg prognozavimo, pateiktas zemiau (15 lentelé).

15 lentelé. [sitraukimo j darbg prognostiniai veiksniai darbuotojy, per COVID-19 pandemijg

dirbanciy nuotoliniu biidu, grupéje

Nepriklausomi | Priklausomas
kintamieji kintamasis
Isitraukimas }
darba
Beta p F p R’
37,078 <0,001 0,413
Lytis 0,141 <0,05
Amzius 0,212 < 0,001
Autonomija 0,145 <0,05
Galimybés 0,381 <0,001
tobuléti
savi-efektyvuma 0,209 < 0,001
S

StatistiSkai reikSmingi veiksniai pazyméti paryskintu Sriftu.

Toliau nagrinédami rezultatus matome, kad tarp dirbanciy tik biure (n = 64), ne visi trys

modeliai (blokai) statistiSkai reikSmingai prognozuoja darbuotojy jsitraukimg j darbg COVID-19
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pandemijos kontekste (12 lentel¢). IS demografiniy veiksniy jsitraukimg ] darba reikSmingai

prognozuoja tik amzius, o 1§ darbo iStekliy - galimybeés tobuléti (16 lentelé 2 priedas). Darbuotojo

savi-efektyvumas taip pat reikSmingai nepagerina jsitraukimo j darbg prognozavimo biure
dirban¢iy darbuotojy grupéje.
Visgi i§ analizés paSaling demografinius kintamuosius ir savi-efektyvuma, kurie reikSmingai

neprisideda prie jsitraukimo ] darba prognozavimo (16 lentelé¢ 2 priedas) dirbanciy tik biure

darbuotojy grupéje, gauname, kad jsitraukimg j darbg net ir sukontroliavus amziy (kuris paaiskina
12,4 proc. jsitraukimo j darbg variacijos), pakankamai gerai prognozuoja kolegy parama, galimybés
tobuléti, autonomija (17 lentelé) (Sie veiksniai papildomai paaiskina 39,1 proc. jsitraukimo j darbg

variacijos). Galutinis regresijos modelis pateiktas zemiau (18 lentel¢).

17 lentele. [sitraukimo j darbg prognostiniai modeliai darbuotojy, per COVID-19 pandemijq

dirbanciy biure, grupéje

R’ R’
Pokycio statistika
(adjusted)
RZ
Darbo | Modelis F pokycio
. pokytis
vieta |(blokas) F pokytis|  dfl df2 | reiksmingumas
2 1
0,124 0,109 0,124 | 8,744 1 62 <0,05
2
0,515 0,482 0,391 | 15,853 3 59 < 0,001

1 modelis (blokas) - amzius,

2 modelis (blokas) - amZius, autonomija, galimybés tobuléti, kolegy parama

18 lentelé. Isitraukimo j darbg prognostiniai veiksniai darbuotojy, per COVID-19 pandemijg

dirbanciy biure, grupéje

Nepriklausomi Priklausomas

kintamieji kintamasis

Isitraukimas }

darba
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Beta p F p R
AmZius 0,298 <0,05 15,647 <0,001 0515
Galimybés 0,319 <0,05
tobuléti
Kolegy parama 0,301 <0,05
Autonomija 0,195 <0,05

Statistiskai reikSmingi veiksniai paZymeéti paryskintu Sriftu.

Toliau nagrinédami rezultatus matome, kad tarp dirbanciy kartais nuotoliniu biidu, kartais
biure grupéje (n = 70), ne visi trys modeliai (blokai) statistiSkai reikSmingai prognozuoja
darbuotojy isitraukima j darbg COVID-19 pandemijos kontekste (12 lentel¢). Detaliau iSanalizave
rezultatus ir i§ modelio pasaling kintamuosius, kurie reikSmingai neprisideda prie jsitraukimo i
darbg prognozavimo dirbanciy kartais nuotoliniu biidu, kartais biure grupéje (19.1 lentele 2
priedas), gauname, kad jsitraukimg ] darbg reikSmingai prognozuoja lytis, autonomija,
savi-efektyvumas: net ir sukontroliavus lytj (kuri paaiskina 1,6 proc. jsitraukimo j darbg variacijos),
autonomija papildomai paaiskina 24,4 proc. jsitraukimo j darbg variacijos, o savi-efektyvumas -

4,7 proc. jsitraukimo j darbg variacijos (19.2 lentel¢ 2 priedas). Galutinis regresijos modelis

pateiktas zemiau (20 lentel¢):

20 lentel¢. Jsitraukimo j darbg prognostiniai veiksniai darbuotojy, per COVID-19 pandemijg

dirbanciy kartais nuotoliniu biidu, kartais biure, grupéje

Nepriklausomi | Priklausomas

kintamieji kintamasis

Isitraukimas j

darba
Beta p F R’
7,383 0,217
Lytis 0,230 <0,05
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Autonomija 0,358 <0,05

savi-efektyvumas 0,217 <0,05

Statistiskai reikSmingi veiksniai pazymeéti paryskintu Sriftu.

Svarbu paminéti, kad tikrinant visy aprasSyty hierarchinés regresijos modeliy tinkamumag
buvo patikrintos visos nepriklausomy kintamyjy VIF reikSmés: kadangi VIF < 10, galime teigti,
kad multikolinearumo néra. Visuose hierarchinés regresijos modeliuose buvo patikrintos ir Kuko
reikSmés: kadangi visos Kuko reikSmés < 1, galime teigti, kad iSskirtys nedaro reik§mingo poveikio
rezultatams. Be to, vertinant hierarchinés regresijos modelius buvo patikrintas ir Mahalanobis
atstumas (angl. Mahalanobis distance): buvo tikrinama, kad jo skaitiné verté neperzengty kritinés

ribos (remiantis literatiiroje pateikiama rekomendacine lentele): patikrinus $ig skaiting verte pagal

SPSS iSvestis, nebuvo rezultatus galinciy paveikti iSskir€iy. Galiausiai analizuojant regresijos
rezultatus buvo patikrintas ir liekany grafikas (angl. residuals scatterplot). IS Sio grafiko supratome,
kad vertés pasiskirs¢iusios kvadrato forma, dauguma - ties 0. Taigi, jvertinus visus Siuos kriterijus,
kuriuos patikrinti rekomenduojama SPSS programos literattiroje (Pallant, 2011), galime teigti, kad

Sio tyrimo metu atlikta regresiné analizé yra patikima.
3.5. Penktasis tyrimo uzdavinys

Siekiant jgyvendinti trecigjj tyrimo uzdavinj, t. y. patyrinéti, ar butent COVID-19 kontekstui
aktualiis organizaciniai ir individualiis veiksniai reikSmingai prisideda prie banko darbuotojy
Lietuvoje, per COVID-19 pandemija dirbanciy nuotoliniu biidu, jsitraukimo j darbg prognozavimo,
rezultaty analizés metu naudojome hierarchinés regresijos metoda (prognostiniy modeliy

tikrinimui).

3.5.1. Darbo istekliy, ypac¢ aktualiy COVID-19 pandemijos metu, poveikis nuotoliniu biidu
dirbanciy darbuotojy jsitraukimui j darba

Atsizvelgiant | jau turimo modelj, padedantj prognozuoti nuotoliniu biidu per COVID-19
pandemijg dirbanciy darbuotojy jsitraukimg j darba, i§ pradziy patikriname, ar papildomi nuotolinio
darbo iStekliai (vadovo profesionalumas dirbant nuotoliniu biidu, organizacinis teisingumas
organizacijai priimant sprendimus dé¢l COVID-19 ir balanso tarp darbo ir gyvenimo kulttra)

prisideda prie jsitraukimo i darba prognozavimo.

21 lentelé. Darbo istekliy, aktualiy biitent COVID-19 pandemijos kontekstui, poveikis

darbuotojy, dirbanciy nuotoliniu biidu, jsitraukimui j darbg
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R’ R’
Change Statistics
(adjusted)
R? pokytis
Modelis F pokycio
(blokas) F pokytis | df] df2 reiksmingumas
1
0,121 0,115 0,121 18,379 2 266 p <0,001
2
0,373 0,364 0,252 52,999 2 264 p <0,001
3
0,413 0,402 0,040 18,092 1 263 p <0,001
4
0,421 0,403 0,008 1,123 3 260 0,340

1 modelis (blokas) - lytis, amzius
2 modelis (blokas) - lytis, amzius, autonomija, galimybés tobuléti darbe
3 modelis (blokas) - lytis,amZzius, autonomija,, galimybés tobuléti darbe, savi-efektyvumas

4 modelis (blokas) - lytis,amzius, autonomija, galimybés tobuléti darbe, savi-efektyvumas,
vadovo profesionalumas dirbant nuotoliniu biidu, organizacinis teisingumas priimant

sprendimus COVID-19 metu, balanso tarp darbo ir gyvenimo kultiira

IS Siy rezultaty (21 lentelé¢) matome, kad darbo iStekliai (vadovo profesionalumas dirbant
nuotoliniu buidu, organizacinis teisingumas organizacijai priimant sprendimus d¢l COVID-19 ir
balanso tarp darbo ir gyvenimo kultiira) statistiSkai reikSmingai nepagerina jsitraukimo ] darbg

prognozavimo (p > 0,05) (22 lentel¢ 3 priedas).

3.5.2. Individualiy veiksniy, ypac aktualiy COVID-19 pandemijos metu, poveikis nuotoliniu biidu

dirbanciy darbuotojy jsitraukimui | darba

Prie jau turimo modelio, padedancio prognozuoti nuotoliniu bidu dirbanciy darbuotojy
isitraukimg ] darba, toliau patikriname, ar individualis, proaktyvaus elgesio veiksniai (darbuotojo
organizuotumas dirbant nuotoliniu biidu, meistriSkumas dirbti, savilyderysté¢), aktualis COVID-19
pandemijos kontekste, prisideda prie darbuotojy, dirbanciy nuotoliniu budu, jsitraukimo j darbg
prognozavimo. I§ rezultaty matome (23 lentel¢), kad minéti veiksniai reikSmingai pagerina
nuotoliniu biidu dirbanéiy darbuotojy isitraukimg j darba: jie papildomai paaiskina 3 proc.

jsitraukimo ] darbg variacijos.
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23 lentelé. Individualiy veiksniy (proaktyvaus elgesio), aktualiy biitent COVID-19

pandemijos kontekstui, poveikis darbuotojy, dirbanciy nuotoliniu biidu, jsitraukimui j darbg

R’ R’
Change Statistics
(adjusted)
R’ pokytis
Modelis F pokycio
(blokas) F pokytis| df1 df2? reikSmingumas
1
0,121 0,115 0,121 18,379 2 266 0,000
2
0,373 0,364 0,252 52,999 2 264 0,000
3
0,413 0,402 0,040 18,092 1 263 0,000
4
0,444 0,427 0,030 4,743 3 260 0,003

1 modelis (blokas) - lytis, amzius
2 modelis (blokas) - lytis, amzius, autonomija, galimybés tobuléti darbe
3 modelis (blokas) - lytis,amzius, autonomija, galimybés tobuléti darbe, savi-efektyvumas

4 modelis (blokas) - lytis,amzius, autonomija, galimybés tobuléti darbe, savi-efektyvumas,

darbuotojo organizuotumas dirbant nuotoliniu biidu, meistriSkumas dirbti, savilyderysté

Visgi detaliai iSnagrinéjus hierarchinés regresijos rezultatus (24 lentelé 3 priedas) paaiSkéjo, kad

savilyderysté reikSmingai neprisideda prie jsitraukimo j darbg prognozavimo. Taigi, $is veiksnys

buvo pasalintas. Galutinis regresijos modelis pateiktas zemiau (25 lentelé).

25 lentelé. [sitraukimo j darbg prognostiniai veiksniai darbuotojy, per COVID-19 pandemijg

dirbanciy nuotoliniu biidu, grupéje: proaktyvaus elgesio veiksniy poveikis

Nepriklausomi | Priklausomas

kintamieji kintamasis

Isitraukimas j

darba
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Beta p F P R
29,740 < 0,001 0,444
Lytis 0,123 <0,05
AmZius 0,209 < 0,001
Autonomija 0,125 <0,05
Galimybés 0,323 <0,001
tobuléti
savi-efektyvumas 0,155 <0,05
Organizuotumas 0,142 <0,05
Meistriskumas 0,108 <0,05
dirbti
StatistiSkai reikSmingi veiksniai pazyméti paryskintu Sriftu.

Prie jau turimo modelio, padedancio prognozuoti jsitraukimg j darba, toliau patikriname, ar
COVID-19 pandemijos kontekstui aktualiis individualis asmenybiniai veiksniai (noras atskirti
darbg ir asmeninj gyvenimg) prisideda prie nuotoliniu biidu dirbanciy darbuotojy jsitraukimo |
darbg prognozavimo. I$ rezultaty (26 lentel¢) matome, kad noras atskirti darba ir asmeninj
gyvenimg reikSmingai prisideda prie jsitraukimo j darbg prognozavimo net ir sukontroliavus
demografinius veiksnius, darbo iSteklius ir proaktyvaus elgesio veiksnius. Noras atskirti darbg ir
asmenin] gyvenimg papildomai paaiskina apie 3,6 proc. jsitraukimo ] darbg variacijos. Svarbu
pastebéti, kad noro atskirti darbg ir asmeninj gyvenimg ir jsitraukimo i darbg rySys yra neigiamas:
kuo labiau norima atskirti darbg ir asmeninj gyvenima, tuo mazesnis darbuotojo jsitraukimas i

darbg (27 lentele).

26 lentele. Individualiy veiksniy (asmenybiniy), aktualiy bitent COVID-19 pandemijos

kontekstui, poveikis darbuotojy, dirbanciy nuotoliniu biidu, jsitraukimui j darbg

Modelis R R
(blokas) (koreguotas) Change Statistics
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R’pokytis
F pokycio
F pokytis| dfl df2? reikSmingumas

1

0,121 0,115 0,121 18,379 2 266 0,000
2

0,373 0,364 0,252 | 52,999 2 264 0,000
3

0,413 0,402 0,040 18,092 1 263 0,000
4

0,444 0,429 0,030 7,096 2 261 0,001
5

0,480 0,464 0,036 18,083 1 260 0,000

1 modelis (blokas) - lytis, amzius

darbg ir asmeninj gyvenima

2 modelis (blokas) - lytis, amzius, autonomija, galimybés tobuléti darbe

darbuotojo organizuotumas dirbant nuotoliniu biidu, meistriSkumas dirbti

3 modelis (blokas) - lytis, amZius, autonomija, galimybés tobuléti darbe, savi-efektyvumas

4 modelis (blokas) - lytis, amZius, autonomija, galimybés tobuléti darbe, savi-efektyvumas,

5 modelis (blokas) - lytis, amZzius, autonomija, galimybés tobuléti darbe, savi-efektyvumas,

darbuotojo organizuotumas dirbant nuotoliniu biidu, meistriSkumas dirbti, noras atskirti

27 lentelé. [sitraukimo j darbg prognostiniai veiksniai darbuotojy, per COVID-19

pandemijq dirbanciy nuotoliniu biidu, grupéje: asmenybiniy veiksniy (noro atskirti darbg ir

asmeninj gyvenimq) poveikis

Nepriklausomi

kintamieji

Priklausomas

kintamasis

Isitraukimas }

darba

Beta

RZ
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29.986 <0,001 0,480
Lytis 0,119 <0,05
Amzius 0,207 < 0,001
Autonomija 0,094 <0,05
Galimybeés 0,296 < 0,001
tobuléti
savi-efektyvumas 0,159 <0,05
Organizuotumas 0,156 <0,05
Meistriskumas 0,076 <0,05
dirbti
Noras atskirti -0,201 < 0,001

darbg ir asmeninj

gyvenimg
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4. REZULTATU APTARIMAS

4.1. Pirmasis tyrimo uzdavinys

Isitraukimas | darbg COVID-19 pandemijos kontekste

Pamatave, koks yra banko Lietuvoje darbuotojy jsitraukimo j darba lygis COVID-19
pandemijos kontekste, pastebime, kad jis yra gana aukStas (M = 5,33; SD = 1,08). Banko
darbuotojai daznai, t. y. mazdaug kartg per savaite ir truputi dazniau, jaucia jsitraukimg j darba. IS
rezultaty (1 lentel¢) taip pat matome, kad dazniausiai darbuotojy jsitraukimo j darbg skaitin¢ verté
yra ,,6% (tai reiSkia, kad darbuotojai kelis kartus per savaite patiria jsitraukimg j darbg). Palygine
Siuos rezultatus (1_lentel¢) su anksciau atlikty tyrimy Lietuvos darbuotojy populiacijoje rezultatais
(W. Schaufeli, 2017) (Zukauskaité ir kt., 2019) (Miselyté ir kt., 2019), galime teigti, kad banko
darbuotojy jsitraukimas j darbg COVID-19 kontekste yra gana panaSus kaip ir pries COVID-19
pandemijg Lietuvoje.

Pavyzdziui, didelés apimties Europos Saliy darbuotojy gerovés tyrimas rodo, kad Lietuvos
darbuotojai pries COVID-19 pandemijg jauté gana auksta jsitraukimo j darbg lygi (jsitraukimo i
darbg lygis > 4 Likert skal¢je 1 - 5, kai ,,1* reiSkia Zemg jsitraukimg j darbg arba ,,niekada nepatiria
jsitraukimo® , 0 ,,5° - aukstg arba ,,visada patiria jsitraukimg*) (W. Schaufeli, 2017). Be to, Siame
tyrime gautas jsitraukimo j darbg lygis yra panaSus, kaip ir jvairiy vieSojo sektoriaus darbuotojy
(jsitraukimo lygis - 4,72, skaléje 0 - 6) (Zukauskaité ir kt., 2019) pries COVID-19 pandemija.
Galiausiai, 2019 metais atlikto tyrimo, kuriame internetu buvo apklausti 386 jvairiy Lietuvos
organizacijy darbuotojai, rezultatai taip pat atskleidé gana aukstg darbuotojy jsitraukimo j darbg
lygi (isitraukimo } darbg lygis - 5,33, skal¢je 0 - 6) pries COVID-19 pandemija (Miselyte ir kt.,
2019). Taigi pries COVID-19 pandemijg atlikty tyrimy rezultatai leidzia daryti iSvadas, kad
Lietuvos darbuotojai gana daznai (bent kartg per savait¢ ir dazniau) patiria jsitraukimg j darbg. Be
to, palyging turimus duomenis, galime teigti, kad Sio tyrimo, atlikto COVID-19 pandemijos metu,
rezultatai neprieStarauja anksciau, prie§ COVID-19 pandemija, atliktiems jsitraukimo } darba
matavimams.

Visgi, nors remiantis Sio tyrimo rezultatais reikSmingy banko darbuotojy jsitraukimo j darbg
skirtumy lyginant COVID-19 pandemijos laikotarpj su pries pandeminiu laikotarpiu Lietuvoje néra,
kity uZsienio Saliy tyrimai atskleidZia tai, kad pandemin¢ situacija gali veikti darbuotojy jsitraukima
1 darba: pavyzdziui, raSoma, kad Kinijoje, isitraukimas j darbg per COVID-19 pandemijg yra
mazesnis, nei jprasta toje Salyje (Song ir kt., 2020). Be to, galbut jsitraukimo j darbg skirtumai
COVID-19 pandemijos metu galéty iSrySkéti lyginant skirtingas organizacijy, darbo sektorius,

profesijas.
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4.2. Antrasis tyrimo uzdavinys
Isitraukimo j darbg palyginimas tarp skirtingy darbuotojy grupiy

Toliau nagrin¢jant banko darbuotojy Lietuvoje jsitraukimo j darbg skirtumus tarp
demografiniy grupiy, pastebime, kad moterys yra statistiSkai reikSmingai labiau jsitraukusios i
darba, nei vyrai: jos savo veikloje jau¢ia daugiau energingumo, atsidavimo, pasinérimo i darba (2
lentel¢). Idomu tai, kad nagrinéjant jsitraukimo j darbg tyrimus, kai kurie tyrimai randa skirtumus
tarp lyciy, kiti - ne. Be to, néra gerai Zinoma, kod¢l jsitraukimas j darbg gali skirtis tarp lyciy.
Galiausiai, didelés apimties tyrimas rodo, kad moterys gali buti truputi labiau jsitraukusios j darba,
nei vyrai (Hakanen ir kt., 2019). Taigi, Sio tyrimo rezultatai patvirtina Hakanen ir kt. (2019) tyrimo
iSvadas. Visgi, svarbu paminéti, kad pagal Sio tyrimo rezultatus (15, 18, 20 lentelés), lytis, t. y.
buvimas moterimi, prognozuoja jsitraukimag j darbg tik darbuotojy, dirban¢iy nuotoliniu budu (t.y.
ne biure) ir kartais nuotoliniu, kartais biure grupése, bet ne dirbanciy tik biure grup¢je. Taigi, gali
buti, kad egzistuoja tam tikri nuotolinio darbo konteksto veiksniai, kurie lemia didesnj motery
jsitraukima j darba, lyginant su vyrais. Siy veiksniy identifikavimas galéty biti ateities tyrimy
tikslas.

Svarbu paminéti, kad Sio tyrimo rezultatai (3 _lentel¢) patvirtina ankstesniy tyrimy
rezultatus, kuriuose raSoma, kad ijsitraukimas j darbg paprastai yra didesnis vyresnio amziaus
darbuotojy grupése (Hakanen ir kt., 2019), (Gaurylien¢ & Korsakien¢, 2017), (Gostautaite &
Bucitniené, 2015). Literatiiroje raSoma (Kim & Kang, 2017), kad vyresnio amZiaus ir didesnio
jsitraukimo ] darbg rysj gali paaiskinti tai, kad darbuotojai per gyvenimg jgyja ir naudoja daugiau
asmeniniy iStekliy (pvz.: iSmoksta geriau reguliuoti emocijas, jau€ia stipresnj jsipareigojima
pasirinktai karjerai) ir tai lemia didesnj jy jsitraukimg j darbg. Tikétina, kad tai gali paaiskinti ir Sio
tyrimy rezultatg.

Tesiant toliau, Sio tyrimo rezultatai rodo, kad jsitraukimas j darbg skiriasi ir tarp pareigy
lygiy (6_lentel¢) : banko Lietuvoje vadovai COVID-19 pandemijos metu yra labiau jsitrauke i
darba, nei vadovaujandiy pareigy neuzimantys darbuotojai. Sis rezultatas taip pat patvirtina
literatiiroje (W. B. Schaufeli & Bakker, 2004) (Persson, 2010) pateikiamas iSvadas: aukStesnis
pareigy lygis gali prognozuoti didesnj jsitraukimg j darba.

Sio tyrimo rezultatai patvirtina, kad vede ir istekéjusios yra labiau jsitrauke j darba, nei kitos
Seimyninés padéties darbuotojai (4 ir 5 lentelés). Sis rezultatas sutampa su Malaizijoje atlikto
tyrimo rezultatais (Othman & Nasurdin, 2013). Galiausiai viename tyrime (Demerouti, 2009) buvo
nustatyta, kad jsitraukimas j darbg gali persiduoti tarp partneriy: taigi, galbiit sukiire Seima
partneriai gali paskatinti vienas kito jsitraukimg j darba. Be to, gali biiti ir taip, kad santuoka sukiire
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darbuotojai patiria daugiau laimés ir kity pozityviy emocijy savo gyvenime (Umberson & Williams,

1999) ir tai teigiamai paveikia ir jy jsitraukimg j darba.

Svarbu paminéti, kad Siame tyrime banko darbuotojy jsitraukimas j darbg COVID-19

kontekste nesiskyré pagal darbo sritis, kaip buvo spéjama (7 lentelé 1 priedas). Sis rezultatas

galimai prieStarauja kituose tyrimuose pateikiamoms iSvadoms, kad darbo sriiy, susijusiy su
paslaugy zmonéms teikimu, darbuotojai patiria truputi aukstesnj jsitraukimo i darbg lygj, nei kity
darbo sri¢iy darbuotojai (Hakanen ir kt., 2019). Visgi, galbit jsitraukimo j darbg skirtumy Siame
tyrime nepastebéjome, nes darbo sritys buvo nepakankamai diferencijuotos, kad atspindéty
esminius skirtingy darbo sri¢iy banke skirtumus.

Galiausiai labai jdomu tai, kad $io tyrimo duomenimis jsitraukimas j darba nesiskiria tarp
darbuotojy grupiy, per COVID-19 pandemija dirbanciy skirtingose darbo vietose (dirbanciy

nuotoliniu budu, biure, kartais nuotoliniu budu, kartais biure) (9 lentele 1 priedas), nei tarp

skirtingo nuotolinio darbo daznumo grupiy (8 lentelé 1 priedas). Sis rezultatas priestarauja 2020 m.

gruodzio ménesj Japonijoje atlikto tyrimo rezultatams, kurie parod¢, kad darbuotojai, kurie daznai,
didzigja laiko dalj (4 ir daugiau dieny per savaitg), dirba nuotoliniu biidu, patiria mazesnj
jsitraukimg ] darbg nei tie darbuotojai, kurie nuotoliniu biidu dirba tik retkarciais (kartg per savaite
ir reCiau) (Nagata ir kt., 2021). Be to, minéto tyrimo rezultatai parodé, kad darbuotojai, kurie
retkarciais tur¢jo galimybe dirbti nuotoliniu biidu, patyré aukStesn;j jsitraukimo j darbg lygj, nei tie
darbuotojai, kurie visai netur¢jo galimybés dirbti nuotoliniu budu ir tur¢jo dirbti biure (Nagata ir
kt., 2021). Sio tyrimo metu gauti rezultatai tokio skirtumo neatspindi: darbuotojy, tiek turindiy
galimybe dirbti nuotoliniu biidu, tiek galin¢iy dirbti tik biure, jsitraukimas j darbg COVID-19

kontekste nesiskyre (9_lentel¢ 1 priedas). Nebuvo reik§mingy jsitraukimo j darbg skirtumy ir tarp

skirtingo nuotolinio darbo daznumo grupiy (8 lentelé 1 priedas).

Sio tyrimo metu gauti rezultatai priestarauja ir Kinijoje atlikto tyrimo rezultatams, kuriuose
pateikiama, kad darbuotojy isitraukimas j darbg COVID-19 kontekste skyrési tarp darbuotojy,
dirbanc¢iy namuose, biure, dirbanciy kartais namuose, kartais biure: tie darbuotojai, kurie tur¢jo

galimybe dirbti i§ namy buvo labiau jsitrauke j darba, nei tie, kurie dirbo tik biure (Song ir kt.,

2020). Sio tyrimo rezultatai to nepatvirtinto (9 lentelé 1 priedas).

Visgi §io tyrimo rezultatas (tai, kad néra jsitraukimo j darba skirtumy tarp skirtingy darbo
viety COVID-19 pandemijos metu) patvirtina tyrimo, atlikto dar prie§ COVID-19 pandemija
vieSojo sektoriaus organizacijose (de Vries ir kt., 2019), rezultata: atlikus dienoraséio tyrima
paaiskejo, kad prieSingai, nei buvo spéjama, darbas 1§ namy nepaveikia jsitraukimo j darba.

Galiausiai Sio tyrimo lauke jsitraukimo j darbg skirtumy nebuvima tarp skirtingy darbo

organizavimo / darbo vietos grupiy gali paaiskinti ir tai, kad organizacija, bankas, COVID-19
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pandemijos metu tinkamai pasirtipino darbuotojy jsitraukimu j darba uztikrindamas kokybiSka
darbo aplinkg ir darbo charakteristikas visose darbo vietos kontekstuose. Kai kurie tyréjai
(Miglioretti ir kt., 2021) akcentuoja, kad nuotolinis darbas pats savaime neveikia darbuotojy
jsitraukimo ] darbg, bet ji veikia butent tai, kaip jvairios darbo charakteristikos (pvz.: autonomija,
kolegy, vadovo parama) yra uztikrinamos nuotolinio ar darbo metu (Vander Elst ir kt., 2020). Taigi,
jei jvairios darbo charakteristikos banke buvo panaSiai uZtikrinamos visose darbo COVID-19
pandemijos metu vietose, ka ir matome Sio tyrimo rezultatuose (10 lentel¢), tikétina, kad ir

darbuotojy jsitraukimas j darbg galéjo biiti panasus.

Apibendrinus galime teigti, kad banko darbuotojy Lietuvoje jsitraukimas j darbg COVID-19

kontekste yra pakankamai aukstas, taciau Siek tiek skiriasi lyginant tarp kai kuriy darbuotojy

grupiy.
4.3. Treciasis tyrimo uzdavinys

Pagrindiniy darbo istekliy ir savi-efektyvumo palyginimas skirtingose darbo vietose

Palyging Sio tyrimo metu gautus duomenis apie darbuotojy turimus pagrindinius darbo
iSteklius ir savi-efektyvumg COVID-19 pandemijos metu dirbant skirtingose darbo vietose
pastebime, kad reikSmingy skirtumy néra: tik autonomijos lygis yra didesnis nuotoliniu budu
dirbanciy darbuotojy grupéje lyginant su dirbanciais tik biure (10 lentel¢). Gali biiti, kad pats
nuotolinio darbo kontekstas suteikia daugiau autonomijos nuotoliniu bidu dirbantiems
darbuotojams palyginus su biure dirbanciais darbuotojais (Sardeshmukh ir kt., 2012b). Taip pat gali
buti, kad darbas i§ namy darbuotojams suteikia daugiau lankstumo ir biitent tai leidZia
darbuotojams patirti daugiau autonomijos, nuspresti, kaip atlikti savo darbg (juk dirbant nuotoliniu
biidu, per atstuma, vadovams ir kolegoms pasidaro sunkiau sukontroliuoti darbo atlikimo aspektus
(Parker ir kt., 2020) (Staples ir kt., 1999)) . Taciau gali buti ir taip, kad darbo vieta autonomijos nei
padidina, nei sumazina: tiesiog galimybe dirbti nuotoliniu biidu turi bitent tie darbuotojai, kuriy
darbas, pacios uzimamos pozicijos suteikia daugiau autonomijos, nei biure dirbanciy darbuotojy
darbo pozicijos.

Toliau palygine Sio tyrimo rezultatus su anksciau atlikty tyrimy rezultatais pastebime tam
tikry neatitikimy: pavyzdziui, viename tyrime yra raSoma, kad darbuotojai, kurie daugiau dieny per
savaite dirba nuotoliniu biidu, gauna maZiau kolegy paramos (Sardeshmukh ir kt., 2012b). Sio
tyrimo rezultatai to nepatvirtino: kolegy paramos jvertis buvo pakankamai aukstas tiek dirbanciy
nuotoliniu, tiek dirbanciy biure, tiek dirbanciy kartais nuotoliniu, kartais biure biidu darbuotojy
grupése (10 lentel¢). Tolesniam palyginimui, tyrimai, nagrinéjantys sveikatos prieziliros jstaigy

darbuotojy turimus darbo iSteklius per COVID-19 pandemija, atskleidzia, kad kai kurie i$
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darbuotojy jauté reikSmingg vadovo palaikymo truikumg (Blanco-Donoso ir kt., 2021), taciau Sio

tyrimo metu apklausti banko darbuotojai to nenurodo.

Nagrin¢jant prie§ COVID-19 pandemijg Lietuvoje atlikto tyrimo duomenis, kuriame buvo
tyrinéjami darbo iStekliai nuotolinio darbo kontekste jvairiy sektoriy organizacijose (IT, draudimo,
telekomunikacijy), pastebime, kad darbo iStekliai: vadovo paramos lygis, pasitikéjimo vadovu
lygis, galimybé pasiekti reikiamus organizacijos dokumentus, dirbant nuotoliniu buvo auksto lygio.
Tik galimybé komunikuoti su kolegomis, kaip darbo iSteklius, buvo vidutinio lygio (NakroSiené¢ ir
kt., 2019). Palyginimui, Sio tyrimo metu gauti duomenys rodo (10 lentel¢), kad tiek vadovo, tiek
kolegy parama buvo pakankamai auksta ir reikSmingai nesiskyré tarp skirtingy darbo vietos
pandemijos metu konteksty.

Kodél §io tyrimo rezultatai skiriasi nuo kity tyrimy rezultaty? Galbiit tg 1émé tyrinétos
organizacijos, banko, specifika (pvz: tai, kad tyrinétas bankas Lietuvoje COVID-19 pandemijos
metu sieke uztikrinti darbo iSteklius visiems darbuotojams, nepriklausomai nuo darbo vietos).

Be to, tyrimy, nagrinéjusiy konkreciy darbo iStekliy lygi nuotolinio darbo COVID-19

pandemijos kontekste banky sektoriuje, néra, todél negalime atlikti tikslesniy palyginimy.

4.4, Ketvirtasis tyrimo uzdavinys
Pagrindiniai jsitraukimo j darbg organizaciniai ir individuallis prognostiniai veiksniai skirtingose

darbo vietose

Sio tyrimo rezultatai rodo, kad nuotoliniu biidu dirban¢iy darbuotojy grupéje, net ir
sukontroliavus reik§mingus demografinius veiksnius (lytj ir amziy), jsitraukimg j darbg pakankamai
gerai prognozuoja tam tikri darbo iStekliai ir asmenybiniai veiksniai (savi-efektyvumas) (12
lentel¢). Tai, kad darbo istekliai ir darbuotojo savi-efektyvumas veikia jsitraukimg j darbag
nuotoliniame kontekste buvo patikrinta anksciau atliktame tyrime: pavyzdziui, tyrimo (Ojo ir kt.,
2021), kuriame buvo apklausti 259 Malaizijos darbuotojai per COVID-19 pandemija, rezultatai
parodé¢, kad darbuotojo turimi asmeniniai iStekliai (savi-efektyvumas), Seimos istekliai (draugy ir
Seimos pagalba), darbo iStekliai (pagalbinés technologijos darbui atlikti, patogi darbo vieta ir kitos
darba lengvinancios materialios priemonés) teigiamai veikia darbuotojy jsitraukima i darba.

Visgi, jdomu tai, kad pagal Sio tyrimo rezultatus kolegy ir vadovo parama reik§Smingai
neprognozuoja jsitraukimo j darbg nuotoliniu biidu dirbanciy darbuotojy grupéje, nors anksciau
atlikti tyrimai (Sardeshmukh ir kt., 2012b) (Vander Elst ir kt., 2020)) rodo prieSingus rezultatus.
Kas galéty paaiSkinti §$ig prieStarg? Banko Lietuvoje, kuriame ir buvo atliktas tyrimas, kultiiroje
vyrauja stiprus savilyderystés, individualumo, savarankiSkumo, asmeninio tobul¢jimo pozityvus

vertinimas, taigi, gali biiti, kad j $ig organizacijg, ypa¢ aukstesnio lygio pozicijas, kuriose ir yra
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suteikiama galimybé dirbti nuotoliniu biidu, atrinkti darbuotojai pasiZymi Siomis savybémis ir jy
jsitraukimg ] darba maZiau veikia tarpusavio parama, taciau daugiau veikia butent galimybés
tobuléti, autonomija, savi-efektyvumas. Be to, §io tyrimo rezultatai dél vadovo paramos ir
jsitraukimo ] darbg rySio sutampa su Malaizijoje atlikto tyrimo rezultatais: vadovo parama
reikSmingai neprisidé€jo prie darbuotojy jsitraukimo j darbg prognozavimo (Ojo ir kt., 2021).
Analizuodami rezultatus galime pastebéti, kad net ir didesnis autonomijos lygis nuotoliniu
budu dirbanciy darbuotojy grupéje (10 lentelé), nenulémé didesnio nuotolyje dirbanciy darbuotojy

jsitraukimo ] darbg lyginant su darbuotojais, dirbanciais tik biure (9 lentelé 1 priedas): tai

priestarauja pries tai atlikto tyrimo (Sardeshmukh ir kt., 2012b) i§vadoms, kuriose rasoma, kad
bitent didesnis autonomijos lygis nuotolinio darbo kontekste gali lemti didesnj nuotolyje dirbanciy
darbuotojy jsitraukimg j darbg. Galbiit Sio tyrimo kontekste biure dirbusiy darbuotojy Siek tiek
zemesn] autonomijos lygj darbe kompensavo kiti veiksniai ar darbo iStekliai.

Toliau palygine veiksnius, prognozuojancius jsitraukimg j darba nuotolinio ir darbo biure
per COVID-19 pandemija kontekste, matome akivaizdzius skirtumus: 1) Iytis statistiSkai
reikSmingai prognozuoja jsitraukimg j darbg tik nuotolinio darbo kontekste (t.y. moterys nuotolinio
darbo kontekste patiria didesnj jsitraukima j darba, nei vyrai nuotolinio darbo kontekste) (15, 18, 20
lentelés); 2) kolegy parama statistiSkai reikSmingai prognozuoja jsitraukimg j darbg tik darbo biure
kontekste (18 lentel¢); 3) asmeniniai iStekliai (savi-efektyvumas) statistiSkai reikSmingai
prognozuoja jsitraukima j darbag tik nuotolinio darbo kontekste (12 lentel¢). Kas galéty padéti
paaiskinti Siuos skirtumus?

1) Kod¢l moterys nuotolinio darbo kontekste per COVID-19 patiria didesnj jsitraukimg }
darba, nei vyrai? Tyrimy, kurie biity gave panaSius rezultatus, arba literatiiros, kuri biity aprasiusi
tokius skirtumus, néra, taciau priezasCiy gali biiti jvairiy: galbiit moterys, dirbdamos nuotoliniu
biidu patiria mazesnj darbo ir Seimos konflikta, nei vyrai ir tai padeda padidinti jy jsitraukimg j
darbg; galbiit vyrai, neprate daug laiko praleisti namy aplinkoje, ir COVID-19 pandemijos priversti
dirbti namuose, jaucia didesn¢ frustracija dél riipinimosi vaikais, buities, nei moterys, ir tai Siek tiek
mazina jy jsitraukimg i darba lyginant su moterimis. Priezas¢iy gali buti daug ir jvairiy, taciau jy
suradimas néra §io tyrimo tikslas, - tai galéty buti ateities tyrimy hipotezés.

2) Kodél kolegy parama statistiSkai reikSmingai prognozuoja jsitraukimg j darbg tik darbo
biure kontekste? Gali biiti, kad banko darbuotojai, per COVID-19 pandemija dirbantys biure,
galéjo tik bendromis jégomis, todél Siems darbuotojams palaikyti jsitraukimg j darbg galéjo padéti
kolegy parama. Be to, darbas pandemijos metu gal¢jo padéti komandoms, dirbanc¢ioms biure,

susivienyti ir pajausti komanding dvasig, ir tai galimai prisid¢jo prie jsitraukimo } darbg
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prognozavimo. Zinoma, gali biti ir kity priezaséiy, tadiau jy nagrinéjimas galéty biti ateities tyrimy
tikslas.

3) Tai, kad asmeniniai iStekliai (savi-efektyvumas) statistiSkai reikSmingai prognozuoja
jsitraukimg j darbg tik nuotolinio darbo kontekste, bet ne darbo biure kontekste, yra gana nejprastas
rezultatas. Daugelyje tyrimy darbuotojo savi-efektyvumas padeda prognozuoti jsitraukimg j darba
(Simbula ir kt., 2011; Tian ir kt., 2019; Federici & Skaalvik, 2011). Visgi, galbiit Sio tyrimo lauke,
biure dirbantiems darbuotojams siekiant jveikti nenumatytas COVID-19 situacijas ir darbo isstkius
bei likti motyvuotiems ir jsitraukusiems ] darbg daug svarbiau yra komandinis savi-efektyvumas,

nei individualus. Tai galéty biiti ateities tyrimy tikslas.

Palygine veiksnius, prognozuojancius jsitraukima j darbg nuotolinio ir darbo biure per
COVID-19 pandemija kontekste, matome ir akivaizdzius panaSumus: amzius, autonomija,
galimybés tobuléti statistiSkai reikSmingai prognozuoja tiek darbuotojy, per COVID-19 pandemija
dirban¢iy nuotoliniu budu, tiek darbuotojy, per COVID-19 pandemija dirbanciy tik biure
isitraukimg | darba (15 ir 17 lentelés). Be to, idomu tai, kad butent galimybés tobuléti tiek
nuotolinio, tie darbo biure kontekstuose turi didZiausig svorj prognozuojant darbuotojy jsitraukimg j
darbg. Tai patvirtina meta-analitinés apzvalgos iS§vadas (Lesener ir kt., 2020), kuriose rasoma, kad
biitent organizacinio lygio iStekliai (pvz.: autonomija darbe, galimybeés tobuléti) turi didesnj poveikj
jsitraukimui j darba, nei grupés ir lyderio lygio iStekliai.

Kas gali padéti paaiskinti Siuos rezultatus? Visy pirma, daugelis tyrimy rodo, kad amzius,
autonomija, galimybés tobuléti reikSmingai prognozuoja jsitraukimg j darbg jvairiuose skirtinguose
kontekstuose (Gauryliené¢ & Korsakien¢, 2017) (Van den Broeck ir kt., 2017). Taigi, darbo vietos
kontekstas §iy veiksniy ir jsitraukimo j darba rySiui gali biiti visai nereikSmingas. Tq patvirtina ir
tyréjai (Vander Elst ir kt., 2020), kurie akcentuoja, kad nuotolinis darbas pats savaime neveikia
darbuotojy jsitraukimo j darba, bet jj veikia biitent tai, kaip jvairios darbo charakteristikos (pvz.:
autonomija, galimybés tobuléti) yra uztikrinamos nuotolinio ar jprasto darbo metu. Be to, galbut
autonomija ir galimybés tobuléti panaSiai gerai prognozuoja jsitraukima j darba skirtingose darbo
vietose COVID-19 pandemijos metu dél banko ir jo darbuotojams biidingy kultiiriniy aspekty:
banke yra labai skatinamas ir vertinamas darbuotojy savarankiSkumas, autonomija, savilyderyste,
nuolatinis savarankiskas mokymasis ir tobul¢jimas: taigi, gali biiti, kad bankas remdamasis savo
kultiira ir vertybémis atsirenka darbuotojus, kuriy jsitraukimui i darba ir motyvacijai yra itin
svarbis Sie veiksniai.

Lyginant darbuotojy, per COVID-19 pandemijg dirbanciy kartais nuotoliniu biidu, kartais
biure, jsitraukimo } darbg prognostinius veiknius su kity dviejy darbo viety grupiy, taip pat

pastebime aiskius skirtumus (12, 15, 18, 20 lentelés): 1) amZzius, galimybés tobuléti reikSmingai

—_—
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neprognozuoja $ios grupés darbuotojy jsitraukimo i darba; 2) lyginant Sios grupés rezultatus su
dirbanciy tik biure matome, kad kolegy parama reikSmingai neprognozuoja jsitraukimo j darba
dirbant kartais nuotoliniu biidu, kartais biure, taciau savi-efektyvumas prognozuoja (prieSingai, nei
dirbanc¢iy tik biure grupéje). PriezasCiy aiSkinanciy Siuos skirtumus gali buti jvairiy: galbiit juos
galéjo lemti specifiniai Siai darbuotojy grupei biidingi individualiis veiksniai. Svarbu pastebéti, kad
yra ne tik skirtumy, bet ir panasumy: i§ rezultaty (15, 20 lentelés) matome, kad, kaip ir nuotolinio
darbo kontekste, lytis, autonomija ir savi-efektyvumas reiksmingai prognozavo darbuotojy,
dirban¢iy kartais nuotoliniu buidu, kartais biure, jsitraukima j darba. Siuo atveju, autonomija turéjo
didziausig svorj jsitraukimo j darbg variacijai (20 lentel¢).

Apibendrinus tyrimo rezultatus galime teigti, kad, sukontroliavus demografinius veiksnius,
darbo iStekliai ir savi-efektyvumas pakankamai gerai prognozuoja tik banko darbuotojy, per
COVID-19 pandemijg dirban¢iy nuotoliniu bidu ir kartais nuotoliniu biidu, kartais biure,
jsitraukimg ] darbg, o banko darbuotojy, per COVID-19 pandemijg dirbanciy tik biure, jsitraukimg |
darba prognozuoja tik darbo istekliai, bet ne savi-efektyvumas. Be to, konkretiis demografiniai
veiksniai, darbo iStekliai (autonomija, vadovo, kolegy parama, galimybés tobuléti) ir
savi-efektyvumas turi nevienoda svor] ir reikSminguma prognozuojant jsitraukima ] darba
skirtinguose kontekstuose:

e nuotolinio darbo kontekste jsitraukimui j darbg didZiausig poveikj daro (veiksniai i§vardinti
svorio jsitraukimui | darbg mazéjimo tvarka): galimybés tobuléti, amzius, savi-efektyvumas,
autonomija, lytis;

e darbo biure kontekste jsitraukimui j darbg didziausia poveikj daro (veiksniai iSvardinti
svorio jsitraukimui j darbg mazéjimo tvarka): galimybés tobuléti, kolegy parama, amzius,
autonomija;

e darbo kartais nuotoliniu biidu, kartais biure kontekste jsitraukimui j darba didziausig poveikj
daro (veiksniai i§vardinti svorio jsitraukimui j darbg mazéjimo tvarka): autonomija, lytis,

savi-efektyvumas.

4.5. Penktasis tyrimo uzdavinys

4.5.1. Darbo istekliy, aktualiy COVID-19 pandemijos metu, poveikis jsitraukimui j darbg

Toliau nagrinéjant jsitraukimo j darbg prognostinius veiksnius darbuotojy, per COVID-19
dirban¢iy nuotoliniu budu grupé¢je, pastebime, kad darbo istekliai, aktualiis biitent COVID-19
kontekstui (vadovo profesionalumas dirbant nuotoliniu biidu, organizacinis teisingumas
organizacijai priimant sprendimus deél COVID-19, balanso tarp darbo ir gyvenimo kultiira

organizacijoje), reikSmingai nepadeda prognozuoti jsitraukimo j darbg (21 lentel¢).
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Tai prieStarauja prie§ tai atlikty tyrimy rezultatams (A. Agarwal, 2014b; Breevaart ir kt.,
2015; Haar ir kt., 2017b; Richman ir kt., 2008; H. Sharma & Yadav, 2017), kuriuose raSoma, kad
panasiis darbo iStekliai gali prognozuoti jsitraukimg j darbg. Visgi ankstesniy tyrimy, kurie bty
tyrin¢je butent Siame tyrime matuotus, COVID-19 kontekstui svarbius papildomus darbo iSteklius,
su kuriais galétume prasmingai palyginti Sio tyrimo rezultatus, néra. Taigi, Sis tyrimas yra pirmasis,
kuris patikrino, ar minéti papildomi darbo iStekliai, svarbiis COVID-19 kontekstui, gali prognozuoti

banko darbuotojy jsitraukimg j darbg COVID-19 pandemijos kontekste.

4.5.2. Individualiy veiksniy, aktualiy COVID-19 pandemijos metu, poveikis jsitraukimui j darba

Toliau nagrinéjant jsitraukimo i darbag prognostinius veiksnius darbuotojy, per COVID-19
dirbanc¢iy nuotoliniu budu, grupéje, pastebime, kad individualiis proaktyvaus elgesio veiksniai
(darbuotojo organizuotumas dirbant nuotoliniu biidu, meistriSkumas dirbti) ir asmenybiniai
veiksniai (noras atskirti darbg ir asmeninj gyvenimag), svarbiis COVID-19 kontekstui, reikSmingai
prisideda prie jsitraukimo j darbg prognozavimo (23 ir 26 lentelés). Tai, kad darbuotojo
organizuotumas ir meistriSkumas dirbti gali prognozuoti jsitraukimg j darbg sutampa su kity tyrimy
iSvadomis (Breevaart ir kt., 2014b; NGUYEN ir kt., 2019; Petrou ir kt., 2012a). Tai, kad
individualus veiksnys, noras atskirti darbg ir asmeninj gyvenimg, prognozuoja jsitraukimg j darba
(kuo didesnis darbuotojo noras atskirti darbg ir asmeninj gyvenimg, tuo maZzesnis jsitraukimas i
darba) (26 ir 27 lentelés), anksc¢iau atliktuose tyrimuose nebuvo tyrinéta. Bandydami paaiskinti §j
rezultatg galime kelti hipoteze, kad darbuotojai, kurie turi norg atskirti darbg ir asmeninj gyvenima,
galblit Siuo metu patiria maziau darbo ir asmeninio gyvenimo balanso ir daugiau darbo ir Seimos
konflikto (galbut i$ to ir kyla noras balanso turéti daugiau atskiriant Sias dvi gyvenimo sferas), ir tai
galiausiai paveikia jy jsitraukimg j darbag (Wood ir kt., 2020b). Be to, Sio tyrimo rezultatas dalinai
patvirtina Kinnunen ir kt. (2016) tyrime iSkelta hipotezg, kad ,,segmentatoriai® (darbuotojai,
norintys atskirti darbo ir asmeninio gyvenimo sferas ir jas atkiriantys) yra maziau orientuoti j darbg
ir maziau jam jsipareigoj¢, nei ,integratoriai“ (darbuotojai, norintys sulieti darbo ir asmeninio
gyvenimo sferas ir jas apjungti), todél jy energingumas, entuziazmas darbe ir jsitraukimas j darbg
gali buti maZzesni, nei ,integratoriy“. Be to, Sio tyrimo rezultatas dalinai sutampa su
Lazauskaite-Zabielske ir kt. (2020) tyrimo rezultatu: noras leisti darbo sferai skverbtis | Seimos
sferg (angl. family-flexibility-willingness) (noras sulieti darba ir asmeninj gyvenimga) statistiskai
reik§mingai teigiamai koreliuoja su jsitraukimu j darba. Taigi, turéty egzistuoti ir prieSingas rysys:
noras atskirti darbo ir Seimos arba asmeninio gyvenimo sferas galéty neigiamai koreliuoti su
jsitraukimu j darbg. Tg ir patvirtina $io tyrimo rezultatas (27 lentelée).

Idomu ir tai, kad prieSingai, nei buvo sp¢jama, darbuotojy savilyderysté reikSmingai
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nepadeda paaiSkinti jsitraukimo j darba variacijos darbuotojy, dirbanciy nuotoliniu biidu grupg¢je.
Tai prieStarauja anksciau atliktiems tyrimams, kuriuose raSoma, kad darbuotojo savilyderysté gali
reikSmingai veikti jsitraukimg j darbg (Harunavamwe ir kt., 2020a; Knotts & Houghton, 2021a;
Park ir kt., 2016). Kas galéty paaiSkinti tokj rezultata? Galbiit banko darbuotojy savilyderysté gali
veikti jsitraukimg j darbag ne tiesiogiai, bet per kitus veiksnius, pavyzdziui, asmeninius isteklius
(savi-efektyvuma, optimizma, viltj) (Harunavamwe ir kt., 2020b), isipareigojimg organizacijai
(Knotts & Houghton, 2021b). Pavyzdziui, yra tyrimy, kurie patvirtina, kad psichologinis kapitalas
gali pilnai medijuoti savilyderystés ir jsitraukimo ] darba aspekty (atsidavimo darbui ir
energingumo) rysi (Kotzé, 2018). Be to, savilyderystés ir jsitraukimo i darbg rySys dar beveik
nebuvo tyrinétas nuotolinio darbo arba COVID-19 pandemijos kontekstuose, taigi, ji galéjo
paveikti ir specifiniai kontekstiniai veiksniai. Taigi, gali biti, kad Siame darbe savilyderysté
reikSmingai neprognozavo darbuotojy, dirbanciy nuotoliniu bidu, jsitraukimo j darbg, nes
egzistavo tarpniai veiksniai, kurie gal¢jo pilnai medijuoti savilyderystés ir jsitraukimo j darba rysj.
Apibendrinus galime teigti, kad bitent COVID-19 pandemijos kontekstui aktualts
organizaciniai veiksniai (vadovo profesionalumas dirbant nuotoliniu biidu, organizacinis
teisingumas organizacijai priimant sprendimus dél COVID-19, balanso tarp darbo ir gyvenimo
kultiira organizacijoje) reikSmingai neprisideda prie banko darbuotojy Lietuvoje, per COVID-19
pandemija dirbanciy nuotoliniu biidu, jsitraukimo j darba prognozavimo, o individualiis veiksniai
(darbuotojo organizuotumas dirbant nuotoliniu buidu, meistriSkumas dirbti, noras atskirti darbg ir

asmeninj gyvenimg) reikSmingai prisideda.

4.5. Tyrimo ribotumai

Aptariant rezultatus svarbu jvertinti tyrimo ribotumus ir galimas ateities tyrimy galimybes.
Pirma, Siame tyrime respondenty, per COVID-19 pandemija dirbusiy tik biure, ir respondenty,
pandemijos metu dirbusiy kartais nuotoliniu biidu, kartais biure, imtis buvo nedidelé palyginus su
darbuotojy, dirbusiy nuotoliniu buidu, imtimi. Taigi, ateities tyrimuose rekomenduojama tyrinéti
didesnes skirtingose darbo vietose dirbanciy darbuotojy imtis. Antra, Siame tyrime buvo taikyta
netikimybiné savanori$ko atsako imties sudarymo atranka (angl. voluntary response sample). Ne
visos darbuotojy grupés buvo tinkamai reprezentuojamos, todél tyrimo rezultatai negali buti
apibendrinami visiems darbuotojams. Be to, Siame darbe buvo tyrinéta tik viena konkreti
organizacija, todel rezultatai negali buiti generalizuojami visiems bankams Lietuvoje. Galiausiai,
Siame tyrime buvo jvertintas ribotas organizaciniy ir individualiy veiksniy poveikis banko
darbuotojy jsitraukimui j darba pandemijos metu, todél ateities tyrimy autoriai galéty uzpildyti Sig
spraga tesdami jvairiy veiksniy jtakos jsitraukimui j darbg tyrimus pasikeitusiy darbo organizavimo

budy kontekste.
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ISVADOS

Banko darbuotojy Lietuvoje jsitraukimas j darbg COVID-19 kontekste yra pakankamai
aukStas lyginant su Europos Saliy darbuotojy jsitraukimo ] darbg normomis
(apskaiciuotomis dar prie§ COVID-19 pandemija).

Banko darbuotojy Lietuvoje jsitraukimas j darbg COVID-19 kontekste Siek tiek skiriasi tarp
skirtingy lyties, amziaus, Seimyninés padéties, pareigy lygio grupiy: moteriskos lyties, 36
mety ir vyresni, susituoke, vadovaujancias pareigas uzimantys darbuotojai pasiZymi
didesniu jsitraukimo j darbg lygiu nei vyriskos lyties, jaunesni, nei 36 mety, nesusituoke,
vadovaujanciy pareigy neuzimantys darbuotojai.

COVID-19 pandemijos metu banko darbuotojai Lietuvoje, tiek dirbantys nuotoliniu biidu,
tiek biure, tiek dalj laiko nuotoliniu biidu, dali laiko biure, nurodo panasy jvairiy darbo
iStekliy ir savi-efektyvumo lygj. Skiriasi tik autonomijos lygis: darbuotojai, dirbantys tik
nuotoliniu biidu, patiria daugiau autonomijos planuojant, organizuojant, jgyvendinant savo
darbo uzduotis, nei dirbantys tik biure.

. Nepriklausomai nuo demografiniy veiksniy, organizaciniai veiksniai (darbo iStekliai) ir
individualtis veiksniai (savi-efektyvumas), pakankamai gerai prognozuoja banko
darbuotojy, dirbanciy nuotoliniu budu ir kartais nuotoliniu, kartais biure, jsitraukimg i}
darbg. Darbuotojy, dirbanciy tik biure, jsitraukimg j darbg gerai prognozuoja darbo istekliai,
bet ne savi-efektyvumas.

Veiksniai, geriausiai prognozuojantys jsitraukimg j darba, Siek tiek skiriasi tarp darbuotojy
grupiy, COVID-19 pandemijos metu dirbanciy skirtingais budais: 1) galimybés tobuléti ir
amzius teigiamai prognozuoja darbuotojy, dirbanciy tik nuotoliniu biidu ir tik biure, bet ne
darbuotojy, dirbanciy kartais nuotoliniu biidu, kartais biure, jsitraukimg j darbg; 2) kolegy
parama teigiamai prognozuoja tik darbuotojy, dirbanc¢iy biure, jsitraukimag i darba; 3)
savi-efektyvumas ir lytis (moteriska lytis) teigiamai prognozuoja darbuotojy, dirbanciy tik
nuotoliniu budu ir darbuotojy, dirbanciy kartais nuotoliniu budu, kartais biure, bet ne
darbuotojy, dirbanciy tik biure, jsitraukimg j darba.

IS visy organizaciniy ir individualiy veiksniy tiek nuotoliniu biidu, tiek biure dirbanciy
banko darbuotojy jsitraukima j darbg geriausiai prognozuoja galimybés tobuléti: aukstesnis
galimybiy tobuléti darbe jvertis prognozuoja aukstesnj jsitraukimg j darba.

. Nuotoliniu btidu dirbanciy darbuotojy jsitraukimg j darbg papildomai prie turimy darbo
iStekliy ir savi-efektyvumo teigiamai prognozuoja darbuotojo organizuotumas dirbant
nuotoliniu biidu, meistriSkumas dirbti, o neigiamai prognozuoja noras atskirti darba ir

asmeninj gyvenima.
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PRAKTINES REKOMENDACIIOS

Remiantis $io tyrimo rezultatais, galime pateikti kelias praktines rekomendacijas banko

Lietuvoje personalo specialistams, dirbantiems darbuotojy gerovés palaikymo ir stiprinimo srityje:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

kadangi vyriskos lyties, jaunesni, nei 36 mety, nesusituoke, vadovaujanciy pareigy
neuzimantys darbuotojai pasizymi mazesniu jsitraukimu i darba, nei moteriskos lyties, 36
mety ir vyresni, susituoke, vadovaujanias pareigas uzimantys darbuotojai,
rekomenduojama teikti prioritetg biitent Siy darbuotojy grupiy jsitraukimo j darbg didinimui;
kadangi biure dirbantys darbuotojai patiria maziau autonomijos planuojant, organizuojant,
jgyvendinant savo darbo uZduotis, nei darbuotojai, dirbantys nuotoliniu budu,
rekomenduojama ieSkoti budy, kaip biure dirbantiems darbuotojams suteikti daugiau
galimybiy planuoti ir atlikti savo darbo uzduotis savarankiskai,

siekiant palaikyti ir didinti darbuotojy, dirbanciy biure, jsitraukimg j darbg svarbu uztikrinti
pakankamai aukstg darbo iStekliy (galimybiy tobuléti, kolegy paramos, autonomijos) lygi;
siekiant palaikyti ir didinti darbuotojy, dirbanciy kartais nuotoliniu biidu, kartais biure,
isitraukimg j darbg svarbu darbuotojams suteikti pakankamai autonomijos planuoti,
organizuoti, jgyvendinti savo darbo uzduotis ir stiprinti darbuotojy savi-efektyvuma;
siekiant palaikyti ir didinti darbuotojy, dirban¢iy nuotoliniu biidu, jsitraukima j darba svarbu
uztikrinti pakankamai auksta darbo iStekliy (galimybiy tobuléti, autonomijos) lygi, stiprinti
darbuotojy savi-efektyvuma, ugdyti jy organizuotumg dirbant nuotoliniu bidu ir
meistriSkumg dirbti;

kadangi noras atskirti darbg ir asmenin] gyvenima neigiamai prognozuoja darbuotojy,
dirbanciy nuotoliniu biidu, jsitraukima i darbg, rekomenduojama: a) ieskoti budy, kaip
padéti darbuotojams patenkinti darbo ir asmeninio gyvenimo atskyrimo poreikj dirbant
nuotoliniu biidu; b) apsvarstyti ir suteikti galimybes leisti darbuotojams, turintiems itin
stipry norg atskirti darbg ir asmeninj gyvenimg, ir negalintiems to jgyvendinti dirbant

nuotoliniu bidu, atvykti dirbti j biurg.
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PRIEDAI

1 priedas. Rezultatai, antrasis tyrimo uzdavinys

7 lentelé. Banko darbuotojy Lietuvoje jsitraukimo j darbg COVID-19 pandemijos kontekste
palyginimas tarp skirtingy darbo sriciy

Skalés lgr. [2gr 3gr. | 4gr

(SD) | (SD) | (SD) | (SD)

Isitraukimas ] darba 2,296 3 0,077

5,44 5,26 5,10 | 5,45
0,97) | (1,04) | (1,32) [ (0,98)

Energingumas 0,679 3 0,565
5,13 4,92 | 494 | 5,09

(1,00) | (1,19) | (1.43) | (1,17)

Atsidavimas 3,259 3 <0,05
5,24 53 4,88 5,42

(1,38) | (1,23) | (1,53)| (1,18)

Pasinérimas 3,045 3 <0,05
5,93 5,57 5,48 5,85

(0,99) | (1,08) | (1,45)| (1,06)

M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai. StatistiSkai reikSmingi skirtumai pazyméti

paryskintu Sriftu.

1 grupé - Tiesioginis banko klienty aptarnavimas (n = 45)
2 grupé - Informacinés technologijos (n = 104)

3 grupé - Bankinés operacijos (n = 81)

4 grupé - Kita (n=173)

IS Bonferroni post hoc testo rezultaty suzinojome, kad atsidavimas darbui ir pasinérimas j darbg

statistiSkai reikSmingai skiriasi tarp darbuotojy dirbanc¢iy bankiniy operacijy srityje ir visy kity
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darbo banke sriciy (p < 0,05): bankiniy operacijy srityje dirbanciy darbuotojy atsidavimas darbui ir

pasinérimas i darbg mazesnis, nei kity sri¢iy.

palyginimas tarp skirtingo nuotolinio darbo daznumo grupiy

8 lentelé. Banko darbuotojy Lietuvoje jsitraukimo j darbg COVID-19 pandemijos kontekste

Skalés Nuotolinio Nuotolinio darbo
darbo daznumas daznumas > 3
< 3 darbo dienos | darbo dienos per
per savaite savaite
(n=100) (n=303)
M (SD) M (SD) t df p
Isitraukimas | 5,36 (1,11) 5,32 (1,06) -0,312 401 0,756
darba
Energingumas 5,15(1,14) 4,98 (1,23) -1,215 401 0,225
Atsidavimas 5,17 (1,42) 5,29 (1,26) 0,780 401 0,436
Pasinérimas 5,76 (1,19) 5,70 (1,14) -0,478 401 0,633

paryskintu Sriftu.

M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai. StatistiSkai reikSmingi skirtumai pazymeéti

palyginimas tarp grupiy, dirbanciy skirtingose darbo vietose

9 lentelé. Banko darbuotojy Lietuvoje jsitraukimo j darbg COVID-19 pandemijos kontekste

Skales Dirba Dirba tik Dirba
nuotoliniu biure kartais

biudu (n=64) nuotoliniu
(n=269) bidu,

kartais biure

(n=70)
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M (SD) M (SD) M (SD) F df )%
Isitraukimas | 1,229 2 0,294
darba 5,29 (1,09) 5,30 (1,14) | 5,51(0,96)
Energingumas 4,96 (1,27) 5,05 (1,16) | 5,24 (1,00) | 1,541 2 0,215
Atsidavimas 5,25 (1,30) 5,09 (1,43) | 5,46 (1,19) | 1,344 2 0,262
Pasinérimas 5,67 (1,15) 5,75 (1,22) | 5,84 (1,10) | 0,670 2 0,512

M — vidurkis, SD - standartiniai nuokrypiai. StatistiSkai reikSmingi skirtumai pazyméti

paryskintu Sriftu.
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2 priedas. Rezultatai, ketvirtasis tyrimo uzdavinys

13 lentelé. [sitraukimo j darbg prognostiniai veiksniai darbuotojy, per COVID-19 pandemijg

dirbanciy nuotoliniu biidu, grupéje

Modelis | Nepriklausomi Priklausomas
(blokas) | kintamieji kintamasis
Isitraukimas j
darba
Beta P F p R?
10,360 < 0,001 0,136
1 Lytis 0,174 < 0,05
AmZius 0,245 <0,001
Pareigy lygis 0,086 0,141
Seimyniné 0,076 0,216
padétis
20,457 < 0,001 0,386
2 Lytis 0,134 <0,05
AmZius 0,177 <0,001
Pareigy lygis 0,040 0,430
Seimyniné 0,102 0,052
padétis
Autonomija 0,178 <0,05
Kolegy parama 0,062 0,288

93



Vadovo parama -0,021 0,726
Galimybés 0,387 < 0,001
tobuleéti
20,953 < 0,001 0,421
3 Lytis 0,147 <0,05
Amzius 0,179 <0,05
Pareigy lygis 0,012 0,807
Seimyniné 0,092 0,072
padétis
Autonomija 0,144 <0,05
Kolegy parama 0,017 0,768
Vadovo parama -0,009 0,880
Galimybés 0,382 <0,001
tobuleti
savi-efektyvumas 0,200 <0,001

1 modelis (blokas) - lytis, amzius, Seimyniné padétis (2 variantas), pareigy lygis

2 modelis (blokas) - lytis, amzZius, Seimyniné padétis (2 variantas), pareigy lygis, autonomija,

kolegy parama, vadovo parama, galimybes tobuléti

3 modelis (blokas) - lytis, amZius, Seimyniné padétis (2 variantas), pareigy lygis, autonomija,

kolegy parama, vadovo parama, galimybés tobuléti, savi-efektyvumas

14 lentele. [Isitraukimo j darbg prognostiniai modeliai darbuotojy, per COVID-19 pandemijq

dirbanciy nuotoliniu biidu, grupéje
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RZ

RZ

Pokycio statistika
(koreguotas)
RZ
Darbo | Modelis F pokycio
pokytis
vieta |(blokas) F pokytis| df] df2 | reiksmingumas
1 1
0,136 0,123 0,136 | 10,360 4 264 p <0,001
2
0,386 0,367 0,251 | 26,544 4 260 p <0,001
3
0,421 0,401 0,035 | 15,684 1 259 p <0,001

1 modelis (blokas) - lytis, amzius
2 modelis (blokas) - lytis, amZzius, autonomija, galimybes tobuléti

3 modelis (blokas) - lytis, amzius, autonomija, galimybés tobuléti, savi-efektyvumas

16 lentelé. [sitraukimo j darbg prognostiniai veiksniai darbuotojy, per COVID-19 pandemijg

dirbanciy biure, grupéje

Modelis | Nepriklausomi Priklausomas
(blokas) | kintamieji kintamasis
Isitraukimas j
darba
Beta p F p R?
2,287 0,071 0,134
1 Lytis -0,064 0,601
Amzius 0,387 <0,05
Pareigy lygis 0,052 0,676
Seimyniné -0,077 0,586
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padétis

8,508 < 0,001 0,553

Lytis -0,116 0,249
Amzius 0,385 <0,05
Pareigy lygis 0,075 0,460
Seimyniné -0,102 0,337
padétis

Autonomija 0,129 0,215
Kolegy parama 0,229 0,096
Vadovo parama 0,215 0,129
Galimybés 0,265 <0,05
tobuléti

7441 | <0,001 0.554

Lytis 20,114 0,258
AmZius 0,392 <0,05
Pareigy lygis 0,073 0,476
Seimyniné -0,106 0,330
padétis

Autonomija 0,117 0,317
Kolegy parama 0,235 0,095
Vadovo parama 0,220 0,128
Galimybés 0,260 <0,05
tobuléti
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savi-efektyvumas

0,027

0,804

1 modelis (blokas) - lytis, amzius, Seimyniné padétis (2 variantas), pareigy lygis

2 modelis (blokas) - lytis, amzZius, Seimyniné padétis (2 variantas), pareigy lygis, autonomija,

kolegy parama, vadovo parama, galimybés tobuléti

3 modelis (blokas) - lytis, amzius, Seimynin¢ padétis (2 variantas), pareigy lygis, autonomija,

kolegy parama, vadovo parama, galimybes tobuléti, savi-efektyvumas

19.1 lentelé. Isitraukimo j darbg prognostiniai veiksniai darbuotojy, per COVID-19 pandemijg

dirbanciy kartais nuotoliniu biidu, kartais biure, grupéje

Modelis | Nepriklausomi Priklausomas
(blokas) | kintamieji kintamasis
Isitraukimas }
darba
Beta p F p R’
0,750 0,557 0,045
1 Lytis 0,195 0,124
Amzius 0,064 0,618
Pareigy lygis 0,080 0,536
Seimyniné 0,030 0,821
padétis
3,723 <0,05 0,328
2 Lytis 0,217 <0,05
Amzius -0,007 0,948

97



Pareigy lygis 0,073 0,542
Seimyniné 0,141 0,227
padétis
Autonomija 0,349 <0,05
Kolegy parama 0,201 0,112
Vadovo parama 0,084 0,490
Galimybés 0,151 0,220
tobuléti
3,996 < 0,001 0,375
3 Lytis 0,244 <0,05
Amzius 0,030 0,788
Pareigy lygis -0,003 0,979
Seimyniné 0,155 0,172
padétis
Autonomija 0,269 < 0,05
Kolegy parama 0,142 0,257
Vadovo parama 0,123 0,307
Galimybés 0,187 0,122
tobuleéti
0,249 <0,05

savi-efektyvumas

1 modelis (blokas) - lytis, amzius, Seimyniné padétis (2 variantas), pareigy lygis

2 modelis (blokas) - lytis, amzius, Seimyniné padétis (2 variantas), pareigy lygis, autonomija,

kolegy parama, vadovo parama, galimybeés tobuléti
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3 modelis (blokas) - lytis, amzius, Seimynin¢ padétis (2 variantas), pareigy lygis, autonomija,

kolegy parama, vadovo parama, galimybés tobuléti, savi-efektyvumas

dirbanciy kartais nuotoliniu buidu, kartais biure, grupéje

19.2 lentelé. [sitraukimo j darbg prognostiniai modeliai darbuotojy, per COVID-19 pandemijg

R’ R’
Pokycio statistika
(adjusted)
RZ
Darbo | Modelis F pokycio
pokytis
vieta [(blokas) F pokytis|  dfi df2 | reiksmingumas
1 1
0,300 0,16 0,300 | 2,111 1 68 p>0,05
2
0,274 0,241 0,244 | 11,091 2 66 p <0,001
3
0,322 0,280 0,047 | 15,684 1 65 p < 0,05

1 modelis (blokas) - lytis

2 modelis (blokas) - lytis, autonomija

3 modelis (blokas) - lytis, autonomija, savi-efektyvumas
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3 priedas. Rezultatai, penktasis tyrimo uzdavinys

22 lentel¢. Jsitraukimo j darbg prognostiniai veiksniai darbuotojy, per COVID-19 pandemijg

dirbanciy nuotoliniu biidu, grupéje: darbo istekliy, aktualiy biitent COVID-19 pandemijos

kontekstui, poveikis

Nepriklausomi Priklausomas
kintamieji kintamasis
Isitraukimas j
darba
Beta p F p R
23,628 <0,001 0,421
Lytis 0,135 <0,05
AmzZius 0,205 < 0,001
Autonomija 0,134 <0,05
Galimybés 0,325 <0,001
tobuléti
savi-efektyvumas 0,201 < 0,001
Vadovo 0,063 0,301
profesionalumas
Organizacinis 0,048 0,425
teisingumas
0,026 0,615

Balanso kultara

StatistiSkai reikSmingi veiksniai pazyméti paryskintu Sriftu.

24 lentelé. Isitraukimo j darbg prognostiniai veiksniai darbuotojy, per COVID-19 pandemijq
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dirbanciy nuotoliniu biidu, grupéje: proaktyvaus elgesio veiksniy poveikis

Nepriklausomi Priklausomas
kintamieji kintamasis
Isitraukimas |
darba
Beta p F » R?
25,942 < 0,001 0,444
AmzZius 0,209 <0,05
Autonomija 0,125 <0,05
Galimybés 0,320 < 0,001
tobuléti
savi-efektyvumas 0,151 <0,05
Organizuotumas 0,140 <0,05
Meistriskumas 0,103 <0,05
dirbti
Savilyderysté 0,017 0,770

StatistiSkai reik§mingi veiksniai pazyméti paryskintu Sriftu.
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