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SANTRAUKA

Stiprybiy panaudojimo vaidmuo darbo ir asmeniniy iStekliy bei jsitraukimo j darbg ir atlikties

sgsajoms, Augustina JakStonyté, Vilniaus universitetas, 2021.

Sio tyrimo tikslas — jvertinti stiprybiy panaudojimo ry3j tarp darbo (autonomijos, vadovo
paramos, kolegy paramos, galimybés tobuléti) ir asmeniniy (saviveiksmingumo, optimizmo,
savigarbos) istekliy bei jsitraukimo ir atlikties. Tyrime dalyvavo 187 tiriamieji, kuriy amzius vyravo
nuo 19 iki 59 mety (M = 30,15, SD = 9,02), i$ kuriy 110 motery (58,8 %) bei 77 vyry (41,2 %), darbo
stazas varijavo nuo nepilny mety (2 mén.) iki 36 mety (M = 8,95, SD = 8,01). Tyrime buvo naudotas
Darbo reikalavimy — iStekliy klausimynas (angl. The Job Demands—Resources Questionnaire,
Bakker, A.B., 2014), Stiprybiy panaudojimo klausimynas (angl. Strengths use questionnaire, Van
Woerkom, M., Mostert, K., Els, C., Bakker, A.B., De Beer, L., & Rothman jr., S., 2016), Savigarbos
klausimynas (angl. Self — esteem scale, Rosenberg, 1965). Darbe buvo naudotas Stjudent t-testo ir
ANOVA vidurkiy palyginimo metodai, Pearson koreliacin¢ analizeé, regresiné ir medijuojanciy
procesy nustatymo analizé. Rezultatai rodo, jog stiprybiy panaudojimas statistiSkai reikSmingai
skiriasi tarp skirtingo amziaus grupiy bei skirtingg Seimin¢ padét] uzimanciy grupiy. Stiprybiy
panaudojimas tiesiogiai priklauso nuo tokiy darbo istekliy kaip autonomija, vadovo parama, kolegy
parama bei galimybé tobuléti, taip pat nuo asmeniniy iStekliy, tokiy kaip saviveiksmingumas,
optimizmas ir savigarba. Stiprybiy panaudojimas prognozuoja darbo atlikt] ir darbuotojo jsitraukima.
Stiprybiy panaudojimas veikia kaip dalinis mediatorius tarp autonomijos, vadovo paramos, kolegy
paramos, saviveiksmingumo, optimizmo, savigarbos ir jsitraukimo, taip pat tarp autonomijos, kolegy

paramos, savigarbos ir atlikties, o pilnai medijuoja galimybés tobuléti ir atlikties rys;.

Raktiniai Zodziai: stiprybiy panaudojimas, jsitraukimas, atliktis, autonomija, vadovo parama,

kolegy parama, galimybé tobuléti, saviveiksmingumas, optimizmas, savigarba.

SUMMARY

The role of strengths use in the relationship between job resources, personal resources, work

engagement, and job performance, Augustina Jakstonyté, Vilnius University, 2021.

This study aims to evaluate the role of strengths use in the relationship between job
resources (autonomy, supervisor support, co-worker support, learning opportunities) and engagement
as well as job performance. This study included 187 participants from 19 to 59 years of age (M =
30,15, SD = 9,02), from which 110 women (58,8 %) and 77 men (41,2 %). Work experience ranged
from less than a year (2 months) to 36 years (M = 8,95, SD = 8,01). Measurements were collected
from The Job Demands—Resources Questionnaire by Bakker, A.B. (2014), Strengths Use
Questionnaire by Van Woerkom, M., Mostert, K., Els, C., Bakker, A.B., De Beer, L., & Rothman jr.,



S. (2016), and Self — Esteem Scale by Rosenberg (1965). Stjudent T-test and ANOVA were used for
comparing mean, Pearson correlation for identifying relationships, as well as regression and
mediation analysis. Results show that strengths use significantly differs between age groups as well
as marital status. Strengths use is predicted by job resources such as autonomy, supervisor support,
co-worker support, learning opportunities, as well as personal resources, such as self-efficacy,
optimism, self-esteem. Strengths use predicts work engagement and job performance. Strengths use
partially mediates the relationship between autonomy, supervisor support, colleague support, self-
efficacy, optimism, self-esteem and work engagement, also strengths use partially mediates the
relationship between autonomy, colleague support, self-esteem and job performance, full mediation

found in the relationship between learning opportunities and job performance.

Keywords: strengths use, work engagement, job performance, autonomy, supervisor support,

co-worker support, learning opportunities, self-efficacy, optimism, self-esteem.

PAGRINDINES SAVOKOS

Stiprybiy panaudojimas (angl. Strengths use) — tai individo gebéjimas atskleisti savo stiprybes darbo
uzduotyse ir jas pritaikius jausti autentiSkuma, energingumg ir tikruma (Peterson and Seligman,

2004).

Autonomija (angl. Autonomy) — patiriamos laisvés, nepriklausomybés darbe laipsnis, padedantis

pasiskirstyti uzduotis ir jas atlikti savarankiskai (Morgeson & Humphrey, 2006).

Vadovo parama (angl. Supervisor support) — vadovy elgesys, skatinantis darbuotojg naudoti savo
lgidzius ir Zinias, paskirstantis darbuotojo uZduotis ir suteikiantis grjZztamajj rySj apie darbo rezultatus

(Rhoades & Eisenberger, 2002).

Kolegy parama (angl. Co —worker support) — pagalba tarp kolegy atliekant darbo uzduotis, dalinantis
ziniomis bei patirtimi, suteikiant paskatinimg ir parama (Zhou & George, 2001).

Galimybé tobuléti (angl. Learning opportunities) — organizacijos suteikiamos jgiidziy, Ziniy lavinimo
ir kompetencijy kélimo galimybés (Holman & Wall, 2002).

Saviveiksmingumas (angl. Self — efficacy) — individo tikéjimas jo paties pajégumais ir gebéjimas
sékmingai susidoroti su skirtingomis uzduotimis jvairiose situacijose (Judge & Bono, 2003).
Optimizmas (angl. Optimism) — tikéjimas, jog atlikti veiksmai darbuotojui suteiks pozityvius
rezultatus ateityje (Scheier & Carver, 1985).

Savigarba (angl. Selfesteem) — bendras saves vertinimas, kuomet Zmogus supranta galintis patenkinti

savo paties poreikius (Robins, Hendin, & Trzesniewski, 2001)



Isitraukimas j darbg (angl. Work Engagement) — pozityvi ir produktyvi psichologiné biisena, teikianti
daug pasitenkinimo bei apimanti energingumo, atsidavimo bei pasinérimo komponentus (Maslach &
Leiter, 2008).

Darbuotojo atliktis (angl. Employee performance) — specifinis elgesys, lydimas veiksmy, skirty

organizacijos tikslams pasiekti (Sonnentag, Volmer, & Spychala, 2008).

PRATARME

Kiekviena organizacija, siekianti konkuruoti ir varzytis su kitomis organizacijomis, stengiasi
vertinti kieckviena darbuotojg ir jo indelj sickiant tiek asmeniniy, tick bendry tiksly. Siuolaikiniame
greitai besivystan¢iame pasaulyje jmonés pleciasi, tikslai tampa vis sunkesni, 0 norint juos pasiekti
labai svarbu yra puoseléti darbuotojy kompetencijas, atpazinti stiprybes ir ugdyti naujus jgidzius.
Organizacijos ] darbuotojg yra linkusios investuoti tam, kad patys darbuotojai, sékmingai
jgyvendinami tikslus, grjztamai investuoty j organizacija padedant jai klestéti ir augti (Els, Van
Woerkom & Mostet, 2018). Visgi, dauguma organizacijy démesj telkia j naujy kompetencijy ar
reikalingy jgidziy ugdyma (Bouskila-Yam & Kluger, 2011), bet neatsizvelgia j darbuotojy jau
turimas stiprybes ir galima jy nauda rezultatams (Van Woerkom & Meyers, 2019). Organizacijose
yra kuriami mokymosi ir ugdymo planai, nukreipti | darbuotojo augimg ir naujy, reikalingy tam
tikroms pareigoms, jgidziy jgijima, taCiau daZnai yra pamirStama iSnaudoti ar pastiprinti tas

darbuotojo savybes ar kompetencijas, kurios yra kertinés ir kuriy nereikia ugdyti i§ pagrindy.

Amerikieéiy zurnalisté Marilyn vos Savant yra teigusi, jog ,,s¢ékmé yra pasiekiama vystant
stiprybes, o ne $alinant silpnybes®. Siuo pozitiriu per pastaruosius keliasdesimt mety vadovaujasi ne
vienas mokslininkas, prisidéjes prie pozityviosios psichologijos krypties atsiradimo (Peterson &
Seligman, 2004). D¢l to mokslininkai telké démesj j tai, kokios stipriosios savybés yra biidingos
darbuotojams, su kuo jos yra susijusios bei kaip reikia jas lavinti. Tyrimai rodo, jog stipriyjy savybiy
panaudojimas yra susijgs su jvairiais padariniais: darbuotojo jsitraukimu, pasitenkinimu darbu ir
gyvenimu, gerove, jsipareigojimu (Miglianico, Dubreuil, Miquelon, Bakker, & Martin-Krumm,
2020), taip pat atliktimi (Linley, 2008), tac¢iau mazai tyrimy orientuojasi j veiksnius, skatinancius Sias
stiprybes panaudoti (Demerouti & Bakker, 2011). Literatiiroje jau yra tyrimy, jrodanéiy, kad
organizaciné parama pastiprina stiprybiy panaudojima (Van Woerkom & Meyers, 2019), dél ko yra
manoma, jog jvairiis iStekliai taip pat gali buti Susije¢ su stiprybiy panaudojimu. Visgi, literatiiroje
organizaciné parama yra suprantama kaip bendrinis ir subjektyvus konstruktas, tad beveik néra
tyrimy, kurie paaiskinty, kokie konkretas atskiri darbo (pvz.: autonomija, vadovo parama, kolegy
parama, galimybé tobuléti) bei asmeniniai (pvz.: saviveiksmingumas, optimizmas ir savigarba)
iStekliai galéty biiti susije su stiprybiy panaudojimu bei kurie jy galéty Sias stiprybes paskatinti

naudoti dazniau. Taip pat literatiroje atsizvelgiama ir j tai, jog darbuotojo stiprybiy panaudojimas
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gali biiti naudingas organizacijai atsizvelgiant | darbuotojo jsitraukima ir darbo atliktj (Botha ir
Mostert, 2014; Linley, 2008), kadangi teigiama, jog naudojant stiprybes darbuotojas gali biiti labiau
jsitraukes bei aktyviau siekiantis rezultato, taciau triksta aiSkumo, kokj vaidmenj gali uzimti stiprybiy
panaudojimas. Dél $iy priezas¢iy Siame darbe yra sickiama suprasti, kokie iStekliai gali paskatinti
stiprybiy panaudojimg bei koks galéty buti stiprybiy vaidmuo atsizvelgiant j darbo, asmeninius

iSteklius ir jsitraukima bei darbo atlikt;.

1. IVADAS
1.1. Individo stipriyjy savybiy samprata
1.1.1. Stipriyjy savybiy apibrézimas ir skirstymas

Mokslininky démesys ] individo stiprigsias savybes suklestéjo po pozityviosios psichologijos
iSpopuliaréjimo, kuomet buvo pradedama atsizvelgti | pozityvius asmens iSgyvenimus, patirtis,
bruozus ir jy naudg institucijoms (Bakker, Hetland, Olsen, & Espevik, 2019). Pozityvioji psichologija
yra apibréziama kaip katalizatorius, inicijuojantis ne tik negatyviy, bet ir pozityviy jvykiy ar jausmy
poky¢ius gyvenime (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000). Sis judéjimas apima i§ esmés bet kokius
pokyc¢ius, kurie biity naudingi paciam individui. Atsizvelgiant j tai, dauguma organizacijy sutelké
démesj 1 darbuotojy mokyma ir kompetencijy kélima, t.y. ty savybiy, kuriy darbuotojams triiksta,
lavinimg (Els, Mostert, & Woerkom, 2018). Toks budas, Zinoma, turi geraja puse, kadangi
kompetencijy kélimas ir naujy jgidziy jgijimas darbuotojams padeda jveikti iSsikeltus tikslus, atrasti
naujy problemos sprendimo btdy. Visgi, naujoji pozityviosios psichologijos kryptis pastaruoju metu
orientuojasi j stiprigsias individo savybes, kadangi tikima, jog lavinant tik darbuotojy trikumus
stipriosios savybés yra pamir§tamos, nors jos taip pat ar net labiau gali buti naudingos tiek

darbuotojui, tiek organizacijai.

M. Seligmanas ir C. Petersonas knygoje ,,Charakterio stiprybés ir dorybés: vadovas ir
klasifikacija® (angl. Character strengths and virutes: a handbook and classification) naudoja
charakterio stiprybiy sgvoka, kuri glaudziai siejasi su charakteriu. Charakteris — tai tam tikry
charakteristiky (savybiy), buidingy asmeniui, kombinacija, i§ kurios yra iSskiriamos stipriausios
individo savybés — stiprybés. Stiprybés apibudina pozityvius, j bruozus pana$ius individualius
skirtumus, kuriuos naudojant yra uztikrinamas optimalus funkcionavimas ir rezultatyvumas (Peterson
& Seligman, 2004). Sios savybés gali atsispindéti mintyse, jausmuose ar elgesyije ir jas isreik§damas
individas geba pasiekti aukStesniy rezultaty (Littman-Ovadia, Lavy, & Boiman-Meshita, 2017).
Kiekvienas individas pasizymi skirtingomis stiprybémis ar jy rinkiniu, kurios, kaip teigiama
literatiiroje, yra ganétinai stabilios laike, o jy pasireiSkimo daznis ir laipsnis priklauso nuo aplinkybiy
bei asmens vertybiy (Biswas-Diener, Kashdan, & Minhas, 2011). Tai reiskia, jog vienose situacijose

individas gali panaudoti vienokias savo stiprybes, kitose — kitokias, priklausomai nuo esamy paskaty



ar uzduociy. Taip pat stiprybés, naudojamos reguliariai, yra stabilios, o tai leidzia joms pasireiksti
natiiraliai, skiriantis tik jy pasireiskimo laipsniui ir dazniui (Van Woerkom, Oerlemans, & Bakker,
2016). Stiprybés yra universalios, todél gali biti tiriamos jvairiose kultiirose (Pereson & Seligman,
2004). Tam pagrijsti buvo atliktas mokslininky tyrimas, kuris parod¢, jog stiprybés yra nekintantis
konstruktas tarp jvairiy vietoviy (piety Afrika, Rumunija, Olandija, Vokietija, Indonezija) (Meyers ir
kiti, 2019). Atsizvelgiant j stiprybiy stabiluma, literatliroje daznai vyrauja diskusija, ar Sios stiprybés
kaip nors yra susijusios su ,,Didziojo Penketo* (angl. Big Five) bruozais: ekstraversija, sgmoningumu,
atvirumu patir€iai, sutariamumu ir neurotiSkumu. Teigiama, jog tokios stiprybés kaip kiirybisSkumas
ir smalsumas gali buti priskiriamos atvirumo bruozo aspektams, kai tuo tarpu savireguliacija bei
atkaklumas gali biti siejami su sgmoningumu (Peterson & Seligman, 2004). D¢l to, jog stipriosios
savybés gali priklausyti tam tikriems bruozams, kartais jos literatiiroje vadinamos j bruozus
panasiomis savybémis (angl. Trait — like). Taciau taip pat svarstoma, jog stipriosios savybés nuo
,DidZiojo Penketo* bruozy skiriasi tuo, jog pastarieji yra labai plataus spektro ir apima bendring
asmens bruozy klasifikacija, kai tuo tarpu stipriosios savybés yra siauresnés, konkretesnés ir
struktariSkai randasi Zemesnéje kategorijoje. Todél plétojama, jog stiprybés gali biiti ugdomos daug
lengviau, o véliau sékmingai naudojamos jvairiose situacijose, prieSingai nei bruozai, kurie yra
sunkiai kintantys ir galimai jgimti (Bakker & Van Woerkom, 2018). Negana to, nors pagrindiniai
bruozai turi tam tikras juos apibiidinancias savybes, autoriai M. Seligmanas ir C. Petersonas, kurdami
naujg stiprybiy klasifikacija, atsizvelgé i kulturiSkai paplitusias, visiems pritaikomas stiprybes ir
galimai negatyviy bruozy (tokiy kaip neurotiSkumas ir su juo siejamo impulsyvumo, depresiskumo)
nejtrauke j klasifikacija. Tad nors tyrimuose yra sasajy tarp individualiy bruozy ir stiprybiy, visgi
dauguma autoriy mano, jog stiprybés nuo bruozy skiriasi ir jas galima lavinti taikant jvairias
intervencijas taip Stiprinant jy pasireiskimo daznj bei laipsnj (Peterson & Seligman, 2004). Visgi
didzioji dalis tyréjy priima bendra poziiirj, jog stiprybés yra specifinés individo charakteristikos,
kurias panaudojus individas gauna pozityvius, su tiksly jgyvendinimu ir rezultatais susijusius elgesio

padarinius.

Mokslingje literatiiroje jvairiy charakterio savybiy ir bruozy yra apstu. D¢l Sios priezasties
autoriai M. Seligmanas ir C. Petersonas (2004), atsizvelgdami j filosofing, psichologing, religing bei
moksling sritis, atrinko 24 stiprigsias savybes ir sukure stipriyjy savybiy klasifikacijg (angl. Virtues
in Action Classification of Strengths), kurios psichometrines charakteristikas patvirtina jau ne vienas
tyrimas (Glisewell & Ruch, 2012; Miiller & Ruch, 2011; Park, Peterson, & Seligman, 2006;
Seligman, Steen, Park, & Peterson, 2006). Kadangi Sioje klasifikacijoje, prieSingai nei kitose,
stipriosios savybés turi moralinj aspekta, jos taip pat yra skirstomos j 6 dorybes. Dorybés — esminés
individo charakteristikos, kurios pasizymi moraliniais apsektais. Kiekvieng dorybe apibtidina tam

tikras kiekis stiprybiy, kurios padeda atsiskleisti Sioms dorybéms:



Kognityviniai gebéjimai ir stiprybés, susijusios su ziniy ir iSminties dimensijomis:

Kirybiskumas — gebéjimas nejprastai ir inovatyviai mastyti bei jgyvendinti savo id¢jas;
Smalsumas — doméjimasis jvairia esama patirtimi saviugdos ir lavinimo tikslais;

Kritinis mastymas — geb¢jimas permastyti ir perzvelgti veiklg ar problemg i$ jvairiy
perspektyvy neskubant prieiti iSvady;

Meilé mokymuisi — naujy jgtidziy, temy mokymasis tiek savo malonumui, tiek formaliems
tikslams pasiekti;

ISmintis — gebéjimas remiantis savo patirtimi konsultuoti kitus bei parodyti pasaulj ir ji

paaiskinti kitiems suprantamai,

Emocinés stiprybés, apimancios valios galig bei pasiryzimg siekti tiksly:

Narsumas — gebé¢jimas isbiiti veikiant sunkumams, i$Stkiams, skausmui; taip pat reiksti
savo nuomong esant prieSingoms nuomonéms dél teisybés;

Atkaklumas — gebéjimas pabaigti tai, kas jau pradéta;

Atvirumas — net tik tiesos kitiems sakymas, bet ir tikrojo, nuo$irdaus saves atskleidimas;
Aistringumas, energingumas — gebéjimas priimti gyvenimg pasitelkiant energija ir

susijaudinimu, jaustis gyvybingu ir aktyviu Zmogumi;

Tarpasmenings stiprybés, susijusios su humaniSkumu, draugyste:

Meil¢é kitiems — gebéjimas myléti ir bati mylimam vertinant tarpasmeninius santykius ir
rodant riipestj;

GeranoriSkumas — pagalba kitiems, paslaugumas, ripestis;

Emocinis intelektas — gebéjimas suprasti kity Zzmoniy motyvus ir jausmus bei Zinoti kaip

elgtis 1 juos atsizvelgiant;

PilietiSkumo stiprybés, susijusios su bendruomeniskumo islaikymu:

Komandinis darbas — gebéjimas biti istikimu komandos nariu siekiant bendry rezultaty;
Saziningumas — gebe¢jimas elgtis su kitais vienodai, teisingai,
Lyderysté — pasekéjy skatinimas, gery santykiy kiirimas, plany, strategijy ir veikly

organizavimas rodant pavyzdj;

Apsaugomosios stiprybés, padedancios iSlaikyti saika:

Atlaidumas — gebéjimas atleisti kitiems uz jy padarytas klaidas bei suteikti antrg $ansa;

Kuklumas — gebéjimas leisti kity pasiekimams parodyti zmogaus vert¢ nesigiriant ir

neiskeliant saves pries kitus kaip geresnio;

Apdairumas — gebéjimas apmastyti sprendimus, nerizikuoti; Savikontrolé — gebéjimas

reguliuoti savo jausmus ir veiksmus, biti disciplinuotam ir vadovautis kontrole;

Stiprybés, kurios kuria auks$tesniuosius rysius, suteikian¢ius prasme:



e Grozio ir tobulumo vertinimas — geb¢jimas pastebéti ir vertinti grozj jvairiose gyvenimo
srityse;

e De¢kingumas — gebéjimas suprasti ir buti dékingam uz jvykius gyvenime, mokéti §j
dékingumg isreiksti;

o Viltis — tikétis geriausios ateities ir dirbti stengiantis §j tiksla pasiekti, tikéti tuo;

e Humoro jausmas — gebéjimas pasijuokti ir paerzinti, sukelti Sypsenas kity zmoniy
veiduose;

e Dvasingumas — tam tikry jsitikinimy, susijusiy su aukStesne visatos prasme, turéjimas;

tik¢jimas gyvenimo prasme, kuri formuoja tvarka ir komforta.

Autoriai teigia, jog kiekvienas individas turi pagrindines (angl. Signature) stiprybes, kuriomis
kiekvienas zmogus labiausiai pasizymi ir dazniausiai jas naudoja. Daznai tokios pagrindinés
stiprybés, kurias asmenys gali patys identifikuoti ir lavinti, biina trys — septynios (Peterson &
Seligman, 2004). Charakterio stiprybés gali buti atpazjstamos tiek paties darbuotojo, tiek jo kolegy
ar vadovo, o tai leidzia tam tikras savybes naudoti atlickant skirtingas uzduotis biinant jvairiose
aplinkose ir situacijose (Van Woerkom ir kiti, 2016). Dalis tyrimy rezultaty rodo konkre¢iy stiprybiy
sasajas su kitais konstruktais, pavyzdziui, tokios stiprybés kaip Viltis, aistra, dékingumas, smalsumas
ir artimy santykiy puoseléjimas yra susije su pasitenkinimu gyvenime (Stander, Diedericks, Mostert,
& de Beer, 2015), o viltis, humoro jausmas, smalsumas, dékingumas ir artimy santykiy puoseléjimas
yra susije¢ ir su jsitraukimu (Peterson, Ruch, Beermann, Park, & Seligman, 2007). Kituose tyrimuose
be atskiry stiprybiy yra matuojamas tik vienas konstruktas — stiprybiy panaudojimas — ir ieSkomos
sasajos su kitais kintamaisiais, pavyzdziui, randami rySiai tarp stiprybiy panaudojimo ir geroveés
(Littman-Ovadia & Steger, 2010), psichinés sveikatos (Seligman, Steen, Park & Peterson, 2005),
produktyvumo (Clifton and Harter, 2003), jsipareigojimo organizacijai (Biswas-Diener, Kashdan &
Minhas, 2011), taip pat atlikties (Dubreuil, Forest & Courcy, 2014). Siame tyrime yra kreipiamas

démesys j jau turimy stiprybiy panaudojima bei jj skatinancius veiksnius.
1.1.2. Stipriyjy savybiy turéjimas ir jy panaudojimas

Analizuojant stiprybes ir jy reikSme¢ Zmogui, svarbu yra atsizvelgti | skirtingus stiprybiy
suvokimo ir naudojimosi etapus, kadangi autoriai teigia, jog stiprybiy panaudojimas bei jy turéjimas
yra skirtingi reiskiniai (Govindji & Linley, 2007). Pirmasis etapas yra stiprybiy atpazinimas — tai
individo geb¢jimas identifikuoti jo paties turimas stiprybes ir talentus. Tuomet, kai individas atpazjsta
savo stiprybes, jis gali samoningai jas lavinti bei naudoti ir pritaikyti aplinkybéms. Sekanti stadija yra
stiprybiy vystymas, kuris yra apibiidinamas kaip individo gebéjimas ugdyti jau turimas stiprybes iki
aukstesnio lygmens, planuoti jy panaudojima situacijose. Trecioji stadija yra stiprybiy panaudojimas

— tai gebé¢jimas atskleisti savo stiprybes skirtingose situacijose ir jas pritaikius jausti autentiskuma,
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energingumg ir tikrumg. Paskutinioji ketvirtoji stadija — stiprybiy vertinimas — susijes su paties
individo ir kity Zmoniy stiprybiy pastebéjimu ir jvertinimu (Hossain & Khan, 2015). Visgi dazniausiai
literattiroje yra iSskiriami tik du, bet esminiai aspektai — tai stiprybiy turéjimas ir jy panaudojimas.
Tuomet, kai individas suvokia ir atpazjsta savo stiprybes, didéja tikimybé, jog jis jomis pasinaudos
esant tinkamai situacijai (Govindji & Linley, 2007), ir prieSingai, jeigu individas nezino, kokios
stiprybés jam gali padéti pasiekti rezultaty, tikétina, jog jis jy nepanaudos (Van Woerkom et al.,
2016). Pavyzdziui, jeigu zmogus yra kirybiskas, bet kiirybiskumo nevertina kaip savo stipriosios
savybeés, tikétina, jog jis $ios savybés ir neiSnaudos. Taciau tuo atveju, kuomet individas zino, jog yra
kurybiskas ir $ig savybe taiko pagal paskirt] jvairiose veiklose, tikétina, jog §i stiprybé padés jam
pasiekti geresniy rezultaty. Taigi, dél Siy priezasCiy organizacijos turéty riipintis ne tik darbuotojy
silpnybémis bei kompensuoti triikumus, bet ir stiprybémis, jy atpazinimu ir ugdymu. Kalbant apie
stiprybes jdomu atsizvelgti ir j tai, jog zmonés yra labiau linke vertinti ir pastebéti savo silpnybes nei
stiprybes (Roberts, Dutton, Spreitzer, Heaphy, & Quinn, 2005), tod¢l kai kuriems asmenims kyla
sunkumy identifikuojant savo stiprybes. D¢l to organizacija turéty padéti darbuotojui atpaZzinti savo
stiprybes, reflektuoti ir stebéti save bei sukurti aplinka, kurioje patys vadovai ir kolegos galéty stebéti,
atpazinti ir padéti darbuotojui suprasti, kur jis yra gabus. Zinoma, organizacija turi padéti ne tik
atpazinti stiprybes, bet taip pat ir skatinti jas naudoti, t.y. suteikti jvairius iSteklius stiprybiy
atsiskleidimui. Nors individo stiprybiy panaudojimas priklauso nuo jvairiy aplinkybiy ir jo paties
vertybiy (Bakker ir Kiti, 2019), tai, jog individas identifikuoja savo stiprybes ir geba jas panaudoti,

vienareik§miskai paskatina naujy tiksly i$sikélimg bei sekme jy siekiant.

Gilinantis j stiprybiy panaudojimo nauda svarbu yra paminéti, kad stiprybiy panaudojimo
samprata remiasi tuo, jog individas, naudodamas savo stiprigsias savybes, gali pasiekti geresniy
rezultaty (Peterson & Seligman, 2004). Sis procesas yra aiskinamas jvairiomis teorijomis, pavyzdziui,
Fredrickson (2001) isplésta teigiamy emocijy teorija (angl. Broaden — and — build theory of positive
emotions) teigia, kad pozityvios emocijos lemia tai, jog kai individas masto apie save pozityviau ir
tiki turjs daugiau kompetencijy, tikétina, jog jis Sias kompetencijas ar savybes labiau naudoja. Geros
mintys individui suteikia pasitikéjimo savimi, optimizmo, o tai jj paskatina atsiskleisti. Taip pat
Bakker ir van Woerkom (2018) aiskindami stiprybiy panaudojimo nauda pasitelké Rogers (1980)
saves aiSkinimo teorija, kuri teigia, jog zmonés turi tendencijg siekti saviugdos, tobuléjimo ir
pasitenkinimo, o tam, kad to pasiekty, individas visuomet sveria galimybes ir atsirenka tai, kas jam
yra naudingiau. Jeigu nutinka taip, jog tam tikroje situacijoje zmogus jvertina, jog tai, kg jis atliks,
bus jam naudinga, tikétina, jog Sig patirt] individas priims kaip vertingg ir ja kartos dar sykj. Taciau
jeigu Zzmogus supras, jog tam tikra situacija nesuteikia pasitenkinimo ir tobuléjimo, tikétina, jog Si
patirtis bus atmesta ir daugiau nebepasikartos. Taip pat yra ir su stiprybémis — jeigu darbuotojas

panaudos savo stiprybe tam tikroje situacijoje, kuri jam pasiteisins, tikétina, jog jis $13 stiprybe naudos
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ir dar karta, ypac, jei ji jam atnesa pozityviy rezultaty (Bakker & Van Woerkom, 2018). Kiti autoriai
pritaria $iai id¢jai ir teigia, jog stipriyjy savybiy panaudojimas gali padidinti meistriSkuma,
saviveiksmingumag bei aktyvyjj mokymasi (Toback, Graham- Bermann, & Patel, 2016), vadinasi, jog
darbuotojui tikrai verta naudoti jo paties turimas stiprybes. Nepaisant $iy dviejy teorijy, stiprybiy
panaudojimas dar yra grindziamas autentiSkumo teorija, kuri teigia, jog individo mintys, jausmai ir
elgesys, kurie yra iSreiSkiami laisvai ir nevarzytai, parodo, koks i§ tikryjy zmogus yra (Kernis &
Goldman, 2006). Tai reiskia, jog tik tos stiprybés, kurias darbuotojas gali panaudoti natiiraliai, yra
tikrosios jo savybés ir jas naudodamas zmogus gali pasijusti savimi. Kadangi autentiSkumas yra
multidimensinis konstruktas, susidedantis i§ savivokos (zinojimo, supratimo), nesalisko informacijos
apdorojimo (priémimo), elgesio bei santykinés orientacijos (atvirumo su savimi ir su Kkitais),
literatiiroje teigiama, jog savivoka padeda atpazinti savo stiprybes, emocijas bei tikslus, informacijos
apdorojimas padeda tai jsisgmoninti, priimti arba atmesti, o elgesys padeda turimas stiprybes
atskleisti (Kernis & Goldman, 2006). Vadinasi, jog individui yra svarbu atpazinti savo stiprybes,

priimti jas ir stengtis panaudoti savo gabumus skirtingose situacijose.
1.1.3. Stipriyjy savybiy panaudojimas ar individualiy trithumy mazinimas?

Literatiroje daznai kyla nesutarimy sprendZiant darbuotojy veiklos efektyvumo klausimg —
vieni mokslininkai orientuojasi j darbuotojo stiprigsias savybes, Kiti — j jy trikumy Salinimg.
Darbuotojy stipriyjy savybiy panaudojimas apima individo gebéjima mastyti ir elgtis taip, jog jo
vykdoma veikla biity atlickama natiiraliai, ja biity mégaujamasi ir ji baty demonstruojama siekiant
geresniy rezultaty (Peterson & Seligman, 2004). Stiprybiy panaudojimas — tai laipsnis, kuriuo yra
rodoma tam tikra individo stiprybé. Tuo tarpu darbuotojy trikumai arba silpnybés skiriasi tuo, jog
Siuo atveju darbuotojai iSreik§dami savo savybes tuo nesimégauja, jomis naudojasi priverstinai pagal
pareigas ir uzduotis siekiant tam tikro tikslo (Van Woerkom, et al., 2016). Vieni autoriai teigia, jog
dauguma organizacijy orientuojasi j darbuotojo trikumus (angl. Deficit based approach) ir stengiasi
Sias turimas silpnybes pasalinti arba kitaip tariant iSugdyti, kadangi tikima, jog tai padeda darbuotojui
tobuléti (Van Woerkom & Meyers, 2019). Kadangi darbuotojas turi pasizyméti tam tikru
kompetencijy rinkiniu, kad atitikty specifinés pozicijos reikalavimus, dalis organizacijy rengia
mokymus ir taip ugdo darbuotojus keliant jy kompetencijas bei kvalifikacijg. Tai literatiiroje
grindziama remiantis tiksly kélimo teorija (angl. Goal setting theory), kuri teigia, jog individas,
atsizvelgdamas j savo darbo rezultatus nusprendzia, kokiy savybiy jam dar triiksta, ir jis iSsikelia
tikslus, padedancius $iy savybiy ar kity jgudziy pasiekti — taip prasideda ugdymo procesas (Locke,
1968). Kuomet darbuotojas tampa kompetentingas, tikétina, jog jis pasiekia geresniy rezultaty,
kadangi turint naujy igtdziy ir gebéjimy jis gali atlikti sunkesnes, daugiau reikalavimy keliancias
uzduotis (Locke & Latham, 2002). Nauji jgiidziai taip pat padeda susitvarkyti su stresu, kylanciu i$

negaléjimo jveikti tam tikros uzduoties (Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001), kadangi su naujomis
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kompetencijomis dalis uzduoc¢iy tampa iSsprendziamos ir lengviau jveikiamos. Kiti autoriai teigia,
jog fokusavimasis j trukumy mazinima gali kelti daug streso ir mazinti pasitikéjimg savimi, ypac
jeigu individas patiria nesékme $iuos trikumus ugdant. Taip pat patiems darbuotojams gali buti
sudétinga vis mokytis naujy jgudziy ir atlikti darbus biitent pagal jrémintas taisykles ir keliamus
reikalavimus, neatkreipiant démesio j darbuotojo asmenybe — galbiit darbuotojas galéty imtis kity
budy jveikiant tam tikras uzduotis. D¢l Siy argumenty yra teigiama, jog toks biidas yra maziau
efektyvus nei stiprybiy ugdymas (Van Woerkom, Oerlemans, & Bakker, 2016), ir manoma, jog
svarbiau yra orientuotis j darbuotojy stiprybes, kuomet jas naudojant kiekvienas individas gali
atsiskleisti ir dirbti tokioje pozicijoje, kurioje jauciasi gabus. Jeigu darbuotojas naudoja savo
stiprybes, tikétina, jog jis greiCiau pasieks savo tiksly, kadangi naudos jau turimas savybes bei
kompetencijas, kurias, be abejo, naudojant dar ir stiprins bei lavins (Bakker & VVan Woerkom, 2018).
Zinoma, kuomet darbuotojas naudoja savo stiprybes, jis jaudiasi maZiau suvarzytas ar jspaustas j
organizacijos rémus, todél patiria daugiau energijos ir atsidavimo siekiant rezultaty. Sj pozitrj taip
pat pagrindzia tiksly kélimo teorija (Locke & Latham, 2002), kadangi individas, keldamas naujus
tikslus ir siekdamas aukstesniy rezultaty, yra motyvuotas ugdyti savo stiprybes, o svarbiausia, jog
ugdant jau turimas stiprybes nepatiriama tokio drastisko nusivylimo nesékmés atveju, prieSingai nei
ugdant silpnybes. Atsizvelgiant j tai yra teigiama, jog stiprybiy ugdymas taip pat skatina pléstis
mokymosi kreivémis, kadangi asmuo, pasizymintis tam tikra stiprybe, kuria jis anks¢iau naudojosi ir
18siskyré nuo kity, neturin€iy Sios stiprybés, gali dar labiau ugdyti savo stiprybe, dél to jo jsitikinimas
apie turétas savybes tampa lankstesnis, o turimi ir taip geri jgiidziai bei savybés — dar stipresni
(Meyers, Van Woerkom, de Reuver, Bakk, & Oberski, 2015). Dauguma autoriy stengiasi
subalansuoti stiprybiy ir silpnybiy kontroliavimg ir pataria Zmogiskyjy iStekliy atstovams sutelkti
démes] ] abu komponentus. Taciau atsizvelgiant ] tai, jog visgi stiprybiy panaudojimas yra
igyvendinamas tik mazojoje dalyje organizacijy, svarbu yra sutelkti démesj 1 naujesnj placiai

paplitusi, bet mazai analizuotg poziiiri mokslingje literatiiroje.

Stiprybiy panaudojimas priklauso nuo dviejy aspekty: visy pirma, individas turi turéti
konkrecdias stiprybes, kurias galéty tam tikru laipsniu iSreiksti savo elgesyje, ir jas jsisgmoninti; visy
antra, situacinés aplinkybés turi leisti individui turimas stiprybes panaudoti, t.y. skatinti individa
atsiskleisti. Tos situacinés aplinkybés gali biti iSorinés ir vidinés. ISorinés: jvairts reikalavimai ir
darbo uzduotys; tinkamos salygos ir kultlira, priimanti stiprybémis pasiZymint] elgesj. Vidinés:
jvairiis aplinkos faktoriai, padedantys atsiskleisti stiprybéms; vidiné motyvacija (Harzer & Ruch,
2012). | tai atsizvelgiant literatiroje yra iSskiriami skirtingi organizacinés paramos Saltiniai:
suvokiama organizacijos parama stiprybiy naudojimui (angl. Perceived organisational support for
strenghts use, toliau - POSSU) ir suvokiama organizacijos parama trikumy mazinimui (angl.

Perceived organisational support for deficit correction, toliau - POSDC). Parama, skirta stiprybiy
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naudojimui (POSSU), apibiidina suteikiamos paramos dydj, kurj skiria organizacija skatina
darbuotojus naudoti savo stiprybes. Si parama gali biiti priskiriama prie darbo istekliy, kadangi ji
pasizymi klimato kurimu, kuriame darbuotojas gali stengtis pasiekti savo tiksly juos remiant
organizacijai (Demerouti & Bakker, 2011). Problema iskyla tuomet, jog instrumentas, sukurtas
matuoti organizacijos paramg stiprybiy panaudojimui, neparodo konkrec¢iy organizacijos suteikiamy
iStekliy. Jame tiriamiesiems yra uzduodami tik tie klausimai, Kkuriais norima issiaiSkinti, ar
organizacija apskritai padeda darbuotojui atsiskleisti ir naudoti stiprybes bendraja prasme (pvz.: ar
jusy darbovieté jums suteikia resursy, skatinan¢iy naudoti savo stiprybes?). Dél to tyrimuose iSaiskéja
tik tai, ar organizacija individo pozitriu suteikia pakankamai iStekliy, ar ne, taiau neapima jokios
konkrec¢ios informacijos, kokie iStekliai yra organizacijoje puoseléjami. Taip pat rezultatuose
pabréziama, jog subjektyvus individo suvokimas apie organizacijos parama yra susijes su stiprybiy
panaudojimu (Els, Mostert, & Brouwers, 2016), taciau tokia iSvada vélgi néra tiksli, kadangi kokia
toji matuojama parama yra neaiSku. Dél to Siame darbe yra orientuojamasi j konkreéius isteklius ir

stengiamasi pamatuoti aisky poveikj stiprybiy panaudojimui.

1.2. Darbo ir asmeniniy iStekliy samprata

1.2.1. Istekliy apibrézimas ir vaidmuo

IStekliai, dar kitaip vadinami resursais, yra apibiidinami kaip 1§ esmés bet kokia parama ar
pagalba, padedanti pasiekti individui tiksly (Nielsen et al., 2017). Darbo istekliai yra priskiriami darbo
charakteristikomis ir neretai yra siejami su darbo reikalavimy — iStekliy modeliu (angl. Job demands
and resources model), kuriuo remiantis teigiama, jog darbo salygos gali biiti skirstomos j dvi skiltis:
darbo reikalavimus bei darbo isteklius. Darbo reikalavimai yra apibiidinami kaip fiziniai,
psichologiniai, socialiniai ar organizaciniai darbo aspektai, reikalaujantys darbuotojo kognityviniy ir
fiziniy pastangy, o darbo iStekliai yra apibréziami kaip fiziniai, psichologiniai, socialiniai ar
organizaciniai aspektai, kurie a) padeda siekti tiksly, b) mazina darbo reikalavimus ir c) skatina
asmens augimg bei tobuléjimg (Bakker & Demerouti, 2007). Atsizvelgiant | tai teigiama, jog
nuolatiniai darbo reikalavimai, tokie kaip didelis darbo krtivis, sekinancios darbo valandos, nemaloni
darbo aplinka gali i$sekinti darbuotojus, kadangi keliant aukstus darbo reikalavimus darbuotojas
nebesugeba islikti aktyvus, jo energija senka, todél gali atsirasti sveikatos problemy. Tuo tarpu darbo
iStekliai, tokie kaip socialiné parama, autonomija ir kiti, kelia darbuotojy motyvacijg ir skatina
darbuotojg siekti aukStesniy rezultaty (Hackman & Oldham, 1975). Pavyzdziui, jeigu darbuotojui yra
suteikiama pakankamai autonomijos ir savarankiskumo, vadinasi, jog jam yra suteikiama daugiau
galimybiy paciam koreguoti savo darbo tempa ir susitvarkyti su jvairiomis uzduotimis savarankiskai,
tod¢l darbuotojas galimai geriau jausis. Taip pat, jeigu darbuotojui yra suteikiama socialin¢ parama

ir grjztamasis rysys, skatinantis geresne tarpusavio komunikacijg, darby pasiskirstymg ir palaikyma,
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tikétina, jog individas darbus atliks laiku ir pasieks geresniy rezultaty. Tyrimas, atliktas Hakanen,
Bakker ir Schaufeli (2006), patvirtino Siuos samprotavimus, jog iStekliai yra susij¢ su darbuotojo
jsitraukimu bei atliktimi. Atkreipiant démesj | tai, jog iStekliai padeda susidoroti su iSkilusiais
reikalavimais, tyrimy rezultatai, pavyzdziui, Bakker, Demerouti ir Euwema (2005) rodo, jog
patiriamas didelis darbo kriivis, emociniai ir fiziniai i$$iikiai nepaskatina didesnio darbuotojo
perdegimo, jei jam yra suteikiama autonomija, griztamasis rySys ir socialiné parama. PrieSingai, kuo
didesnj kriivi darbuotojas patiria, tuo daugiau jis eikvoja energijos ir pastangy siekiant su tuo
susidoroti, o tai lemia didesnj psichologinj iSsekimg (Demerouti, Nachreiner, Bakker, & Schaufeli,
2001). Vadinasi, jog organizacijos suteikiami iStekliai turéty bati balansuojami su keliamais
reikalavimais ir kiekvienoje organizacijoje darbuotojams turéty buti suteikiama jvairiapusiska

parama. Tokiu bidu darbuotojas lengviau pasiekia uzsibrézty tiksly ir tobuléja.

Kalbant apie i$teklius literatiiroje teigiama, jog iStekliai skatina tick viding motyvacija, kadangi
darbuotojas patiria i§ saves kylantj norg ugdyti savo kompetencijas ir plésti Zinias, tiek iSoring
motyvacija, kuomet darbuotojas yra apdovanojamas arba kitaip paskatinamas ir dél to jis ryztasi siekti
aukStesniy tiksly (Bakker & Demerouti, 2007). Tokj samprotavimg pagrindzia savideterminacijos
teorija (angl. Self — determination theory), kuri teigia, jog darbuotojo motyvacija priklauso nuo
vidinés ir iSorinés motyvacijos (Deci & Ryan, 1985). Tam, kad motyvacija atsirasty, visy pirma reikia
patenkinti tris pagrindinius poreikius: autonomijos, kompetencijos ir susietumo. Vadinasi, darbuotojo
motyvacija veikti skatinama tuomet, kai yra patiriama parama, suteikiama autonomija bei darbuotojas
tiki, jog yra kompetentingas pasiekti daugiau. Taip pat iStekliy naudg individui pabrézia Hackman ir
Oldman (1975) darbo charakteristiky teorija, kuri teigia, jog darbuotojo motyvacija lemia tokie
resursai kaip autonomija, grjiztamasis rySys, uzduoties reikSmingumas ir tapatumas, o svarbiausia, jog
jtaka daro ir jgiidziy jvairové. Tai reiSkia, jog jguidziai, kurie yra reikalingi darbui atlikti, motyvuoja
darbuotojg veikti, o toks mechanizmas padeda pasiekti aukStesnj darbo prasminguma, kokybe ir
pasitenkinimg (Steers, 1977). Dél to galima samprotauti, jog tam tikra parama gali biiti susijusi su
darbuotojo motyvacija, skatinandia stiprybiy panaudojima siekiant aukstesniy rezultaty. Zinoma,
kalbant apie iSteklius ir stiprybes svarbu paminéti, jog iStekliai yra siejami ir su Hobfoll (2001)
iStekliy i$saugojimo teorija, kuri teigia, jog individai siekia jgyti, apsaugoti ir puoseléti tai, kg jie
labiausiai vertina. Toks elgesys pasizymi tuomet, kai pasaulis yra suvokiamas kaip grésmingas ir
keliantis stresg, todé¢l individas naudoja savo stiprybes, socialinius rySius ir kultdirinius aspektus
siekiant su tuo susidoroti. Atsizvelgiant j tai buvo iSskiriami net 74 istekliai (Hobfoll, 2001), kurie
parodo, jog baigtinio iStekliy kiekio ar kombinacijos gali ir nebati. Tyrimali, atliekami su jvairiais
iStekliais, taip pat parodo, jog néra jokio konkretaus vieno nepakeic¢iamo istekliy saraso. Kadangi jy
yra apstu, tyrimuose istekliai yra grupuojami, o skirtingy iStekliy sgsajos yra atskleistos ne tik su
atliktimi, bet ir su pasitenkinimu darbu (Peterson, Stephens, Park, Lee & Seligman, 2010),
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jsipareigojimu organizacijoje (Biswas, 2012) jsitraukimu j darbg (Botha & Mostert, 2014; Harzer &
Ruch, 2012) ir kitais svarbiais darbuotojo elgesio aspektais. Atsizvelgiant | moksling literatiira,
galima daryti iSvada, jog neretai iStekliai yra pageidauting elgesj skatinamasis veiksnys
(antecendentas), kuris motyvuoja darbuotojg specifiskai elgtis ir siekti tiksly. D¢l to Siame modelyje

iStekliai taip pat uzima antecendento vaidmen;.
1.2.2. Darbo ir asmeniniai istekliai

Mokslingje literatiiroje iStekliy yra tiek daug, jog kartais gali biiti problematiska norint suprasti,
kokius veiksnius galima priskirti iStekliams, o kokius ne. Tam, kad apie iSteklius baty paprasciau
kalbéti, dauguma autoriy juos pradéjo skirstyti j kategorijas. Richter ir Hacker (1998) isskiria $ias dvi
iStekliy kategorijas: darbo (juos sudaro a) organizaciniai ir b) socialiniai istekliai) bei asmeniniai ( c)
kognityviniai ir d) elgesio). Organizaciniai istekliai apima darbo kontrole, kvalifikacijos kélimo
potencialg, dalyvavimg sprendimy priémime, uzduoties jvairove; socialiniai apima parama is kolegy,
Seimos ir draugy (Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2001). Kadangi organizaciniai ir
socialiniai istekliai yra gaunami i§ iSorés, jie yra grupuojami j vieng kategorija ir pavadinti darbo
iStekliais. Tuo tarpu asmeniniai istekliai apima saviveiksminguma, pasitikéjima savimi, optimizma,
kurie yra susije su darbuotojo saves suvokimu ir vertinimu. Visgi, populiariausias literattiroje iStekliy
modelis yra priskiriamas jau minétai darbo reikalavimy ir iStekliy teorijai (Demerouti, Bakker,
Nachreiner, & Schaufeli, 2001, Bakker & Demerouti, 2007), kurioje i$skiriami tokie pagrindiniai
darbo istekliai: bendriniai organizaciniai iStekliai (atlyginimas, galimybé tobuléti, saugumas),
socialiniai (vadovo ir kolegy parama, komandos klimatas), darbo organizavimo (pareigy aiSkumas,
dalyvavimas sprendimy priémime) bei uzduoties (jgiidziy jvairove, uzduoties reikSmingumas,
autonomija, griZtamasis rySys). Veliau prie §io modelio buvo jtraukiami ir asmeniniai iStekliai
(Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, & Schaufeli, 2007): saviveiksmingumas, savigarba bei
optimizmas. I8 Siy skirstymy galima jzvelgti jvairiy iStekliy grupavimo grupiy, taciau dauguma
autoriy iSskiria tuos pacius iSteklius pagal panasias, tik kitaip pavadintas kategorijas. Vienu ar Kitu
atveju galima matyti, jog iStekliy skirstymas apima du pagrindinius pjavius. Vienas i§ jy yra
konkreciai susijes su individu ir jo asmeninémis charakteristikomis (Xanthopoulou, Bakker,
Demerouti, & Schaufeli, 2007), padedanciomis siekti geresniy rezultaty, 0 Kitas — su
nepriklausanciais nuo individo resursais, kurie yra neatsiejami nuo darbo organizavimo ir valdymo
principy (Nielsen, Randall, Holten, & Rial-Gonzalez, 2010). Dél to, jog i§ esmés literatiiroje iSteklius
galima suskirstyti j dvi dideles, ] organizacijg ir ] individg nukreiptas sritis, Siame darbe bus gilinamasi
] konkrecius $ias grupes atitinkancius isteklius: darbo, apimancius organizacinius ir socialinius

iSteklius; bei asmeninius, apimancius individo kognityvinius, saves vertinimo isteklius.
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Kalbant apie darbo isteklius Siame darbe yra iSskiriami keturi iStekliai: autonomija, kolegy
parama, vadovo parama bei galimyb¢ tobuléti. Autonomija yra apibréziama kaip laipsnis, kuris
parodo, kiek darbuotojui yra suteikiama laisvés darbe priimant sprendimus paciam ir kontroliuojant
tikslingg veiksmy eigg (Bakker, Demerouti, & Sanz-Vergel, 2014). Darbuotojas, kuriam yra
suteikiama autonomija, gali labiau save atskleisti ir tai daryti nattiraliai (kas budinga ir stiprybiy
panaudojimui), pasirinkti savo darbo tempa bei priimti sprendimus pats. Atlikto Bakker, Demerouti
ir Verbeke (2004) tyrimo rezultatai rodo, jog autonomija yra susijusi su darbo rezultatais, kadangi
kuomet darbuotojas pats geba priimti sprendimus, suteikiamos galios ir kontrolés poveikis lemia
auksStesn] rezultatyvumg. Kiti darbo istekliai — kolegy ir vadovo parama padeda individui pajusti, jog
jis rOpi organizacijai ir yra svarbus kitiems jj supancioje bendruomengje (Cobb, 1976). Vadovo
parama — tai darbuotojo suvokimas, jog vadovas vertina tarpusavio bendradarbiavimg ir riipinasi
darbuotojo gerove (Eisenberger, Stinglhamber, Vandenberghe, Sucharski, & Rhoades, 2002). Kolegy
parama apima paramg i§ darbuotojy, uzimanciy panasaus lygio pareigas ir neturin¢iy papildomy,
daugiau uz vadova turinéiy galiy (Lavy, Littman-Ovadia, & Boiman-Meshita, 2017). Tyrimai rodo,
jog parama yra susijusi su atliktimi (Shanock & Eisenberger, 2006), jsitraukimu (Xanthopoulou,
Heuven, Demerouti, Bakker, & Schaufeli, 2008), darbuotojy gerove (Brannan, Biswas-Diener, Mohr,
Mortazavi, & Stein, 2013), pasitenkinimu (Dutton, 2003), taip pat jvairiomis stiprybémis (Martinez-
Marti, & Ruch, 2016). Vadinasi, jog darbuotojas, kuris gauna paramg i§ vadovo arba kolegy, gali
geriau jaustis darbovietéje, biti labiau jsitraukes ir siekti geresniy rezultaty. Taip pat svarbus ir
ketvirtas iSorinis iSteklius — karjeros arba tobul¢jimo galimybés, apibiidinamos kaip individo
suvokimas apie jmanomas mokymosi galimybes darbe (Stander & Mostert, 2013), kurios apima
jvairias organizacijoje suteikiamas progas kelti kvalifikacija, mokytis ir Kkilti karjeros laiptais taip
siekiant vis labiau buti pa¢iam atsakingam uz savo (arba aukstesniy) darbo funkcijy atlikimag (Ribeiro,
Bosch, & Becker, 2016). Tuomet, kai darbuotojui yra suteikiama galimybé augti, atsiranda didesnis
noras stengtis dél ateities, atlikti jvairesnes ir sunkesnes uzduotis bei atskleisti save. Atsizvelgiant |
tai galima samprotauti, jog darbo iStekliai skatina darbuotojo motyvacija, norg atsiskleisti, déti

pastangas, biiti labiau jsitraukusiam ir siekti geresniy rezultaty.

Kalbant apie vidinius isteklius svarbu paminéti, jog Sie resursai apima jvairius saves suvokimo
komponentus ir yra susij¢ su geb¢jimu kontroliuoti ir jtakoti aplinka (Hobfoll, Johnson, Ennis, &
Jackson, 2003). Remiantis pagrindiniy saves vertinimo komponenty teorija (angl. Core self-
evaluation theory) galima teigti, jog asmeniniai iStekliai yra susij¢ su darbuotojo funkcionavimu
darbe, o konkregiau — su darbuotojo stiprybémis ir atliktimi. Sie i$tekliai padeda darbuotojams ne tik
suvokti aplinkg ir gaunamus isteklius, bet ir pastiprina individo gebéjima Siuos isteklius jsisavinti ir
tinkamai j juos reaguoti (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, & Schaufeli, 2007). Vienas i$§ asmeniniy

iStekliy — saviveiksmingumas, yra apibréziamas kaip Zmogaus jsitikinimas gebéti atlikti tam tikrus
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veiksmus, kurie padeda pasiekti issikelty tiksly (Bandura, 2010). Sis konstruktas susijes su individo
lukesciais, kurie pasireiSkia gebéjimu panaudoti tam tikrus iSteklius, padésiancius susidoroti su darbo
reikalavimais (Schyns & von Collani, 2002). Saviveiksmingumas yra siejamas su jvairiais reiskiniais,
pavyzdZiui, su jsipareigojimu darbui ir pasitenkinimu (Schyns & von Collani, 2002), taip pat ir su
individo asmeninémis savybémis (Judge, Bono, & Locke, 2000) bei atliktimi (Sadri & Robertson,
1993), isipareigojimu (Tracey, Hinkin, Tannenbaum, & Mathieu, 2001). Antrasis vidinis isteklius —
pasitikéjimas savimi arba savigarba — yra apibiidinamas kaip individo poziiiris j patj save, kuris gali
buti lemiamas jvairiy asmens charakteristiky (Schyns & von Collani, 2002). Tai, kaip Zmogus save
vertina ir kokig savivert¢ turi, galima suprasti, kick jis pasitiki savimi (Robins, Hendin, &
Trzesniewski, 2001). Treciasis — optimizmas, kuris apima tikéjima, jog individo atlikti veiksmai jam
suteiks pozityvius rezultatus (Scheier & Carver, 1985). Optimistiski darbuotojai darbe siekia
geresniy, pozityviy rezultaty ir net jvykus nesékmei jy tikéjimas savimi neiSnyksta (Hobfoll &
Shirom, 2001). Panasu, jog tokie asmeninia iStekliai gali buti gana reik§mingas faktorius darbuotojo
stiprybiy panaudojimui, kadangi jei darbuotojas pasitikés savo jégomis, tikétina, jog galbiit atsiskleis
ir jo stiprybés. Autoriai teigia, jog darbo istekliai padeda jveikti jvairias uzduotis kintan¢iomis
aplinkybémis (Chen, Gully, & Eden, 2001), o tyrimai rodo, jog pagrindinés savgs vertinimo ypatybés
prognozuoja stiprybiy panaudojimg (Ding & Lin, 2019). Taigi, atsizvelgiant j tai, jog iStekliai yra
svarbiis darbuotojo elgesj lemiantys veiksniai, tiek darbo, tiek asmeniniai istekliai yra jtraukiami j

bendrg tyrima.
1.2.3. Istekliy ir stipriyjy savybiy sqsajos

ISpopuliar¢jus individo stiprybiy temai literatiiroje, dalis autoriy pradéjo tirti ne tik kokiomis
savybémis darbuotojai pasizymi, bet taip pat telké démesj analizuodami veiksnius, padedancius
darbuotojams atkleisti jy turimas stiprigsias savybes ir jas ugdyti. Dauguma autoriy teigia, jog tam,
kad darbuotojas panaudoty savo stiprybes, organizacija turi jj skatinti tai daryti, t.y. motyvuoti.
Atsizvelgiant | tai, literatiiroje yra placiai naudojama jau minéta organizacin¢ parama (POSSU),
besiremianti organizacijy paramos teorija (angl. Organisation support theory) (Van Woerkom ir Kiti,
2016). Si teorija pabrézia, jog organizacija suteikia jvairius isteklius darbuotojams, skatinan&ius
naudoti savo stiprybes, o tokiu atveju istekliai yra suvokiami kaip zmogiskyjy istekliy praktikos,
kurios padeda darbuotojams naudoti savo jgudzius, stiprybes, gabumus siekiant aukstumy karjeroje
(Van Woerkom ir kiti, 2016). Wrzesniewski and Dutton (2001) samprotavo, jog individai turi
nattraly siekj suvokti save pozityviai, rasti ry$j su kitais Zmonémis ir turéti reikSmingg darbg. Tam,
kad visa tai pasiekty, darbuotojai yra linke keisti darbo uzduotis, vystyti santykius su kolegomis ir
ieskoti resursy, padedanéiy jgyvendinti $iuos tikslus. Siose veiklose, kuomet darbuotojas pats
stengiasi prisidéti prie naujy projekty, susidraugauti su naujais zmonémis ir siekti autonomijos bei

paramos, jis sukuria terpe atskleisti savo stiprigsias savybes ir parodyti, kg geriausiai sugeba (Bakker
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& Van Woerkom, 2018). Tokiu budu individas stengiasi ugdyti save, plésti savo igudzius ir
kompetencijas, tuo paciu ir stiprybes, kurias demonstruojant yra tikimasi atskleisti savo potenciala.
Zinoma, kalbant apie motyvacija ir iSteklius, darbo reikalavimy — istekliy teorija taip pat pabréZia,
jog tuomet, kai individas gauna pakankamai resursy, jo motyvacija déti pastangas taip pat did¢ja, o
tai skatina darbuotoja vis labiau atsiskleisti ir naudoti savo stiprybes siekiant geriausiy rezultaty
(Bakker & Demerouti, 2011). Darbuotojai, naudodami savo stiprybes su darbu susijusiose veiklose,
gali labiau save atskleisti, o0 tokiu atveju yra patiriama daugiau pasitenkinimo ir rezultatus tampa
lengviau pasiekti (Bakker & van Woerkom, 2018). Tuomet, kai stiprybes veikia resursai, darbuotojas
patiria daugiau energijos, kuri atsispindi klestéjime (Dubreuil et al., 2014). Na, o kai yra patiriama
sékmé, darbuotojas jauciasi labiau jsitraukes ir stiprybes naudoja vis dazniau ir dazniau (Schaufeli,

Salanova, Gonzalez-Roma, & Bakker, 2002).

Remiantis minétomis teorijomis literatiiroje svarstoma, jog darbo istekliai gali padéti atsiskleisti
paciam darbuotojui, parodyti savo stiprigsias puses ir greiiau pasiekti tiksly. Atsizvelgiant i}
konkrecius iSteklius, yra keletas tyrimy, pagrindzianéiy iStekliy ir stiprybiy panaudojimo rysj.
Pavyzdziui, Kong, & Ho (2016) tyrimo rezultatai rodo, jog autonomija prognozuoja stiprybiy
panaudojima, t.y. jeigu darbuotojas patiria daugiau autonomijos, gali pats kontroliuoti darbo eiga,
tikétina, jog jis naudos savo stiprybes darbe. Kitaip tariant, jeigu individas gali pasirinkti naudoti savo
stiprybes ir jam yra paranki terpé tg daryti, jis taip ir pasielgs. Taip pat Botha and Mostert (2014)
tirdami piety Afrikos darbuotojus gavo rezultatus, rodancius, jog darbo iStekliai (autonomija,
dalyvavimas sprendimy priémime, parama stiprybiy naudojimui) skatino darbuotojus naudoti savo
stiprybes, ko pasékoje jie tapo labiau jsitrauke j darbg (Bakker & Van Woerkom, 2018). Taip pat
lietuvés tyrimo rezultatai rodo, jog stiprybiy panaudojimg prognozuoja autonomija, socialiné parama,
vadovo parama bei galimybé tobuléti (Narkuté, 2018), o tai reiSkia, jog jeigu darbuotojas patiria
parama ir jeigu tiki, kad organizacijoje jis galés augti, tikétina, jog jis pats investuos j organizacija
atskleidziant savo gabumus, t.y. stiprybes. Visgi, literatiroje daugiau tyrimy, aprasanciy ne tik
teoriskai, bet ir praktiSkai atvaizduojanéiy stiprybiy panaudojimo ir darbo istekliy sgsajas, beveik
néra. Autoriai teigia, jog parama yra labai aktualus, bet dar ne iki galo i$nagrinétas antecendentas
(Meyers, Kooij, Kroon, Reuver, & Van Woerkom, 2019), todél svarbu j tai vis labiau kreipti démesj.
Taip pat kiti autoriai Van Woerkom, Bakker, & Nishii (2016) atlike tyrima teigia, jog dazniausiai
matuojama organizaciné parama stiprybiy panaudojimui yra universalus konstruktas, o tam, kad
geriau bty suprastas §is rySys, reikéty tirti konkrecius iSteklius ir jy rysj su stiprybiy panaudojimu.
Miglianico, Dubreuil, Miquelon, Bakker, & Martin-Krumm (2019) metaanalizés rezultatuose kalbant
apie tyrimy aktualuma taip pat rekomenduoja atsizvelgti | darbo istekliy (autonomijos, socialinés

paramos ir kt.) bei kity galimy istekliy Sgveikg su stiprybiy panaudojimu. Atkreipiant démes;j j
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literatiiroje trikstamy tyrimy problema, Siame darbe yra atsizvelgiama j darbo isteklius ir jy nauda

stiprybiy panaudojimui.

Stipriyjy savybiy panaudojimas yra aktualus kalbant ir apie vidinius isteklius, kadangi tuomet,
kai vyrauja vidiniai iStekliai, darbuotojas geba matyti save pozityviau, tikéti, jog gali susidoroti su
darbuotojas pasizymi auks$tu saviveiksmingumu, tikétina, jog jis pasiry$ naudoti savo stiprybes
(Kernis, 2003). Vadinasi, jog darbuotojas, kuris tiki savo gebéjimais atlikti tam tikrus veiksmus, tuo
paciu tiki ir savo stiprybémis, stengiasi jas iSnaudoti tiksly sickimui. Tyrimai taip pat rodo, jog
stiprybiy panaudojimo sgsajos yra nustatytos ne tik su saviveiksmingumu, bet ir su pasitikéjimu
savimi (Van Woerkom, Oerlemans, & Bakker, 2016). Samprotaujama, jog jeigu individas pozityviai
vertina save, tikétina, jog jis labiau tiki savo jégomis jveikiant tam tikras uzduotis. Kita vertus, yra
tyrimy, kuriuose teigiama, jog ne vidiniai iStekliai paskatina stiprybiy panaudojima, o atvirks¢iai, jog
stiprybiy panaudojimas lemia aukstesnj saviveiksmingumo ar kity vidiniy resursy lygi (Wood,
Linley, Maltby, Kashdan, & Hurling, 2011; Van Woerkom & Meyers, 2019). Tokius rezultatus
patvirtino ir Minhas (2010), kuris teigé, jog darbuotojai, naudojantys savo stiprybes, didina
saviveiksmingumo lygj. Tai reiSkia, jog darbuotojas, kuris naudoja savo stiprybes, pajunta aukstesnj
saviveiksmingumo lygj, leidZiantj jam kontroliuoti savo paties tiksly jgyvendinima (Els, Mostert, &
Van Woerkom, 2018). I to galime samprotauti, jog i§ tikryjy gali bati ir taip, ir taip — tam, kad
individas galéty naudoti stiprybes, jis turi pasitikéti savimi ir savo gabumais, o tuomet, kai stiprybés
yra pozicionuojamos bei padeda patirti sékme, didéja ir pasitikéjimas savimi. Visgi, remiantis
praplésta darbo reikalavimy — iStekliy teorija, kuri leidzia manyti, jog be asmeniniy istekliy individas
apskritai negali panaudoti savo stiprybiy (Luthans, Avey, Avolio & Peterson, 2010), Siame darbe tiek
asmeniniai, tiek darbo iStekliai yra pateikiami kaip antecendentai. Taip pat atkreipiant démesj | tai,
jog daugumoje tyrimy, norint iSsiaiskinti, kas paskatina stiprybiy panaudojima, yra jtraukiama tik
abstrakti organizaciné parama (POSSU), Siame tyrime yra atsizvelgiama j kiekvieng darbo ir asmeninj
iStekliy atskirai bei jo sgsajas su stiprybiy panaudojimu. Na, ir zinoma, kadangi stiprybiy
panaudojimas yra glaudZziai siejamas su darbuotojo motyvacija, energingumu ir rezultatais siekiant

tiksly, Siame tyrime taip pat yra jtraukiami ir tokie aspektai kaip darbuotojo jsitraukimas ir atliktis (1
pav.)

1.3. Darbuotojo jsitraukimas
1.3.1. sitraukimo apibrézZimas ir vaidmuo

Darbuotojo jsitraukimas yra gana placiai paplitgs moksliniuose tyrimuose ir yra apibréziamas
kaip pozityvi, pasitenkinimo teikianti psichologiné biisena, kuri yra susijusi su darbu. [sitraukimas

apima energingumg (angl. Vigor), atsidavimg (angl. Dedication) ir pasinérimg j darbg (angl.
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Absorption) (Schaufeli, Salanova, Gonzales-Roma, & Bakker, 2002). Energingumas yra susijgs Su
darbuotojo jéga bei psichologiniu atsparumu sunkiose situacijose, noru déti pastangas j savo veikla.
Atsidavimas yra tai, kick Zmogus deda pastangy ir yra linkes siekti tiksly, priklausomai nuo
entuziazmo, uzduociy reikSmingumo bei glaudziai susijes su pasididziavimu. Pasinérimas yra
apibiidinamas kaip gebéjimas taip susikaupti, jog bty nebejauciama laiko tékmé (Demerouti,
Bakker, & Schaufeli, 2005). Tuomet, kai darbuotojas yra jsitraukes, jis geba mégautis atlickama
veikla, o tai padeda pasiekti geresniy rezultaty (Christian, Garza, & Slaughter, 2011). Remiantis darbo
reikalavimy — iStekliy teorija, darbo ir asmeniniai iStekliai taip pat turi reikSmingg poveik]
jsitraukimui (Bakker & Demerouti, 2007). Tiksliau tariant, tokie darbo iStekliai kaip autonomija,
vadovo ir kolegy parama, mokymosi galimybés ir tokie asmeniniai iStekliai kaip saviveiksmingumas,
optimizmas, atsparumas bei savigarba (Bakker 2009, cit. i§ Bakker, Demerouti, & Sanz-Vergel, 2009;
Xanthopoulou et al., 2007) yra placiai naudojami tyrimuose, kuriy rezultatai rodo stiprius rySius su
jsitraukimu (Bakker, 2011; Bakker & Bal, 2010). Tyrimai rodo, jog net tokiu atveju, kuomet individas
turi daug asmeniniy iStekliy, tampa daug papras¢iau orientuotis j problemg ir jos sprendimo btidus
net tuomet, kai néra suteikiama daug darbo istekliy (Sonnentag, 2017). Samprotaujama, jog taip yra
dél to, nes darbo ir asmeniniai iStekliai skatina darbuotojo motyvacija, kuri stiprina darbuotojo
augima, tobul¢jimg ir darbo tiksly pasiekima (Bakker & Demerouti, 2007). Tuomet, kai darbuotojas
patiria darbe daugiau autonomijos, gali pasiskirstyti darbo uzduotis, jauc¢ia parama i$ kolegy bei pats
pasitiki savo jégomis ir jgiidZiais, didéja jo motyvacija imtis tam tikry uzduociy darbe, o tai ir
atsispindi jsitraukime. Atsizvelgiant i stipry rysj tarp darbo bei asmeniniy iStekliy ir jsitraukimo,
Siame darbe samprotaujama ir tai, kokj vaidmenj gali atlikti stiprybiy panaudojimas, kadangi
darbuotojai, naudodami savo stiprybes, taip pat yra labiau jsitrauke ir motyvuoti atlikti darbo uzduotis
(Botha and Mostert, 2014).

1.3.2. [sitraukimo ir stiprybiy panaudojimo sqsajos

Darbuotojo jgudziy ir stiprybiy panaudojimas mokslinéje literatiiroje glaudziai siejamas su
jsitraukimu j darbg dél keliy aspekty. Visy pirma, kuomet darbuotojai naudoja savo stiprybes, jie gali
atsiskleisti, parodyti tai, kg geriausiai sugeba ir siekti tiksly remiantis geriausiomis savo savybémis.
kelianciose uzduotyse, kyla darbuotojo motyvacija labiau stengtis, dél to jis tampa labiau jsitraukes j
darbg (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma, & Bakker, 2002). Visy antra, stiprybiy panaudojimas
gali veikti ir kaip asmeninis iSteklius, skatinantis labiau pasitikéti savo jégomis, o tokiu atveju
darbuotojas keliasi sau tikslus ir tampa labiau motyvuotas juos pasiekti. Tai galima paaiskinti iSplésta
teigiamy emocijy teorija (Fredrickson, 1998), kurioje teigiama, jog pozityvios, teigiamos emocijos
padeda plésti individo mintis, ketinimus ir veiksmus — tuomet individai gali priimti kiirybiSkesnius,

efektyvesnius sprendimus. Ilgalaikiai tyrimai rodo, jog teigiami iSgyvenimai padeda iSlaikyti,
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puoseléti ir jgyti daugiau iStekliy, padedanciy pasiekti vis geresniy rezultaty (Fredrickson, 2003).
Kitaip tariant, jeigu individas patiria tam tikras teigiamas emocijas, pavyzdziui, naudojant savo
stiprybes, tikétina, jog jo pastangos siekti rezultaty padidés ir bendras pozitiris, kaip Siy tiksly pasiekti,
i8siplés. Taip pat daznai su jsitraukimu yra siejama Buckingham (2007) tékmés pojiicio (angl. Flow)
teorija, kurioje teigiama, jog darbuotojas, naudodamas savo stiprybes, aiskiai susikoncentruoja ir
isitraukia j veikla, kuomet yra naudojama daugiau kognityvinés veiklos, lemiancios sékme. Natiiraliai
naudojamos stiprybés leidzia pasiekti geresniy rezultaty ir tai biina naudinga tiek individui, kadangi
Jis tai daro savo noru ir gana malonioje, laiko neapibréztoje biisenoje, tiek organizacijai, kadangi per
trumpg laikg yra pasiekiami geri rezultatai. Harzer & Ruch (2012) tyrimo rezultatai taip pat parodo,
jog darbuotojo jsitraukimui yra svarbus stiprybiy panaudojimas, kadangi darbuotojas tampa
energingesnis ir proaktyvesnis. Taigi, nors literatiiroje galima matyti jvairiy sgsajy tarp stiprybiy
panaudojimo ir jsitraukimo, o taip pat tarp jsitraukimo ir iStekliy, visgi beveik néra tyrimy, kurie
apimty tiek darbo, tick asmeninius iSteklius Kartu ir tirty jy sasajas su stiprybiy panaudojimu. Dar
svarbiau, jog néra tyrimy, kurie jtraukiant stiprybiy panaudojima bandyty suprasti mechanizmus,
paaiskinancius iStekliy ir jsitraukimo rySius. Kadangi Siame tyrime yra svarbu suprasti, kokj vaidmenj
atlieka stiprybiy panaudojimas, jis yra jtraukiamas kaip mediatorius. Tyrimo modelis pateikiamas 1

paveiksle.

1.4. Atlikties samprata

1.4.1. Atlikties apibrézimas ir vaidmuo

Darbuotojo rezultatai, arba kitaip tariant, atliktis, kiekvienai organizacijai yra neapsakomai
svarbus aspektas. Kiekvienas individas iSsikeldamas tikslus siekia tobuléti ir bti vis sékmingesnis.
Mokslingje literattiroje atliktis yra apibréziama kaip bendras numatytas rezultatas ar suteikta verté
organizacijai, kurig darbuotojas pasiekia per tam tikrag laiko tarpg (Borman & Motowidlo, 1993).
Vadinasi, jog darbuotojai turi demonstruoti j pastangas nukreipta elgesj, kad biity matomi rezultatai
(Borman & Motowidlo, 1993). Tai, kaip Zmogus atlieka tam tikras uzduotis ir kaip jis elgiasi darbo
vietoje, gali varijuoti efektyvumo skaléje. Kartais individas, dirbantis pilng darbo dieng, gali
demonstruoti tikslingg elgesj uzduotims atlikti daugiau nei pus¢ to laiko, taciau kartais gali buti ir
priesingai — tuomet darbuotojo elgesys yra nukreipiamas ne tik j uzduoc¢iy vykdyma, bet ir j kitas, su
darbu nesusijusias, veiklas. Sj poziiirj pagrindzia afektyviy jvykiy teorija (angl. Affective Event
theory), kuri teigia, jog darbuotojai patiria jvairiy situacijy, emocijy ir jvykiy per visg darbo diena,
veikianciy jy elgesi, dél to tai, kaip zmogus elgiasi, ne visada biina nukreipta j rezultaty, susijusiy su
organizacijos tikslais, sickimg (Weiss & Cropanzano, 1996). IS to galima teigti, jog darbuotojo
elgesys gali varijuoti laiko eigoje ir biiti kei¢iamas motyvaciniy bei situaciniy aspekty, pavyzdziui,

iStekliy ir reikalavimy.
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Literatiroje nurodoma, jog bendrai demonstruojamas elgesys darbe gali pasireiks$ti trimis
formomis: atliekant darbo uzduotis (angl. In role behavior / task performance), atliekant kitas, su
darbo uzduotimi nesusijusias, bet organizacijai naudingas, veiklas (angl. Extra role behavior /
contextual performance / citizenship behavior) bei neatliekant tam tikry uzduoc€iy ir demonstruojant
kontraproduktyvy elgesj (angl. Counterproductive work behavior). Didziausias démesys yra
skiriamas j pirmuosius du aspektus — su uzduotimi ir su kontekstine veikla susijusia atliktimi
(Viswesvaran & Ones, 2000). Uzduoties atliktis apima formalias uzduotis, atsakomybes ir kitas
veiklas, kurios yra apraSomos pareigybiniuose aprasuose ir yra privalomos darbuotojui atlikti
(Williams & Anderson, 1991). Tai tam tikras kompetencijy ir jgidziy rinkinys, skirtas atlikti
reikiamus darbus. Tuo tarpu kontekstiné atliktis apima jvairias darbo uzduotis, kurios taip pat yra
svarbios, taciau | jas jtraukiami papildomi aspektai, tokie kaip proaktyvus elgesys, pagalba ir kitos
neformalios veiklos, todél $i kategorija neretai vadinama pilietiSka veikla. Uzduoties atliktis
reikalinga specifiniam darbui atlikti, kai tuo tarpu kontekstiné atliktis apima platesnj elgesio spektra,
susijusj su organizacinémis, socialinémis ir psichologinémis ypatybémis darbe (Penilaian & Prestasi,
2012). Tyrimuose Sie atlikties aspektai yra matuojami tiek kartu, tiek atskirai, taciau §iame tyrime yra
labiau orientuojamasi i individualius rezultatus, kadangi anks¢iau minétas stiprybiy panaudojimas

dazniausiai siejamas su darbuotojo tiksly kélimu ir rezultaty pasiekimu.

Geriausiai paaiSkinanti darbuotojo motyvacija, priezastis bei paskatas, veikiancias darbuotojo
rezultatus, yra darbo reikalavimy ir istekliy teorija (Bakker & Demerouti, 2007). Si teorija jtraukia
konkrecius iSteklius, kurie veikia kaip motyvatoriai, skatinantys siekti i8sikelty tiksly, mazina darbo
reikalavimus ir skatina asmens augima (Bakker & Demerouti, 2007). Tuomet, kai darbuotojas jauciasi
gebantis jveikti iSsikeltus tikslus ar sudétingas uzduotis, jo motyvacija atlikti tuos veiksmus didé¢ja, o
tai skatina patirti s€kme jvykdant uzduotis. IStekliy gausa Siame darbe jau buvo apraSyta prie§ tai
esanciuose skyriuose ir jie yra labai svarbiis ne tik jsitraukimui, bet ir darbuotojo atlik¢iai - tyrimai
rodo, jog tiek darbo iStekliai, tick asmeniniai iStekliai, padeda darbuotojui jaustis pajégesniu, labiau
motyvuotu ir geban¢iu geriau jveikti darbo uzduotis (Kacmar, Collins, Harris, & Judge, 2009).
Nepaisant to, darbuotojo atliktis yra glaudziai siejama su jsitraukimu (Christian, Garza, & Slaughter,
2011), psichologiniu jgalinimu (Fernandez, & Moldogaziev, 2013), jsipareigojimu organizacijai
(Restubog, Bordia & Tang, 2006), t.y. jeigu darbuotojas jauciasi jsitraukes, pajégus atlikti uzduotis,
vadinasi, jog jis yra labiau motyvuotas pasiekti geresniy rezultaty. D¢l to atliktis dazniausiai
tyrimuose yra matuojama kaip galutinis rezultatas (padarinys), nes kiekvienai organizacijai net ir tuo
atveju, kuomet yra svarbiis darbuotojo psichologiniai, emociniai ir fiziniai aspektai, rezultatai yra tai,
kas parodo s¢kme tiek individualiu, tiek organizaciniu lygmeniu. Tai skatina tyrimuose atliktj vis
pla¢iau ir nuodugniau analizuoti jtraukiant kitus konstruktus, galin¢ius padéti suprasti, kas skatina

darbuotojg pasiekti rezultaty.
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1.4.2. Atlikties ir stiprybiy panaudojimo sgsajos

Stipriosios asmens savybés neretai yra siejamos su atliktimi, kadangi teigiama, jog individui tai
padeda pasiekti tiksly, ir Sios sgsajos yra aiSkinamos jvairiai. Linley (2008) pateiké modelj, kuriame
pabréziama, jog kai individas naudoja savo stiprigsias savybes, jis jauciasi energingesnis, o Sis
jausmas gali biiti dalinai atsakingas uz optimaly funkcionavima bei atliktj, leidziantj dirbti ilgesnj
laiko tarpg ir pasiekti iSsikeltus tikslus. Taip pat, kuomet asmuo naudoja savo stiprybes, jis patiria
autentiSkumo, tikrumo jausma, kai pats zmogus supranta, jog yra atviras su savimi ir elgiasi natiiraliai
sekdamas iSsikelty tiksly. AutentiSkumo jausmas, susijes su stiprybiy panaudojimu, yra susijes su
atliktimi, kadangi tokiu biidu darbuotojas jauciasi nuoSirdziai patekes i tokia darbo vieta, 1 kurig ir
noréjo patekti, Su ja susitapatina ir siekia suteikti tiek, kiek organizacija suteiké jam (Dubreuil, Forest,
& Courcy, 2014). Tai darbuotoja skatina jaustis tinkamu ir vertingu Zzmogumi organizacijoje, j kuria
jis yra pasiruo$¢s investuoti savo pastangas. Kitus stiprybiy panaudojimo ir atlikties rysj aiskinancius
argumentus yra pasitliusi Fredrickson (2004), kuri teigia, jog naudojant stiprigsias savybes individas
sukuria teigiamy pojuciy patirtj, o §i plecia veiksmo — minties gebéjimus ir vysto asmeninius iSteklius,
padedancius susitvarkyti su kasdieniais stresoriais. Tyrimai rodo, jog stiprybiy panaudojimas
prognozuoja atliktj, kadangi darbuotojas, iSsikeldamas konkrecCius tikslus, juos stengiasi pasiekti
naudodamas savo stiprybes (Dubreuil, Forest & Courcy, 2014). Taip pat stipriyjy savybiy
panaudojimas gerina atliktj ir todél, nes darbuotojas gali lengviau susidoroti su kintané¢ia aplinka ir
naujais i$Sukiais (Bakker et al., 2019). Tyrimai rodo, jog naudojant stiprybes darbuotojy atliktis
pagerejo net 36.4%, 0 taikant stiprybiy naudojimo intervencijas po pusés mety komandos, kurig tyre
autoriai, rezultatai padidéjo 9% (Clifton & Harter, 2003). Taip pat tyrimai rodo stiprybiy sgsajas su
kitokiomis atlikties formomis esant spaudimui: rySys su darbo atliktimi (Cable et al., 2013), kiirybisku
problemy sprendimu ir atliktimi (Lee et al., 2016). PanaSius rezultatus patvirtino ir kito tyrimo
rezultatai, kuriuose teigiama, jog darbuotojai, kurie yra skatinami organizacijos naudoti savo
stiprybes, mokytis jas pritaikyti skirtingose situacijose, pasiekia aukstesniy rezultaty (Van Woerkom
& Meyers, 2019). Taigi, kuomet darbuotojai naudoja savo stiprybes, darbuotojui yra lengviau jas
paskirstyti reikalingoms uzduotims, o tai sukelia didesne tikimybeg patirti seékme bei pasiekti rezultaty
nepatiriant didelio streso. Negana to, tie darbuotojai, kurie naudoja savo stiprybes ir kurie gauna
organizacijos parama bei pastiprinima, sukuria aplinka dazniau naudoti stiprybes, pasiZymi geresne
atliktimi (Van Woerkom & Meyers, 2015). D¢l to, jog tyrimai stiprybiy panaudojimg sieja su tam
tikra organizacine parama ir iStekliais, bet ne konkreciais, yra gilinamasi j darbo ir asmeninius
iSteklius bei jy naudg stiprybiy panaudojimui. Taip pat, kadangi tyrimuose stiprybiy panaudojimas, o
kartu ir iStekliai, siejami su atliktimi, bet néra tyrimy, kurie bandyty iSsiaiSkinti Siy rySiy
mechanizmus, Siame tyrime stiprybiy panaudojimas yra jtraukiamas kaip mediatorius. Tuo norima

suprasti, kokie resursai labiausiai paskatina darbuotojg naudoti stiprybes bei kaip tai galéty paaiSkinti
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geresne darbuotojo atliktj. Sio tyrimo modelj, susijusj su pagrindine tyrimo idéja, galima matyti 1

paveiksle.

Autonomija ‘r

Vadovo parama l "

| X N P |sitraukimas
Kolegy parama ‘ ;
Galimybeé tobuleti ‘ ——mr "_;“ Stiprybiy panaudojimas [
; --"'! b
| A L " Atliktis
Saviveiksmingumas £ o

Optimizmas

Savigarba

1 Pav. Stiprybiy panaudojimo, darbo ir asmeniniy i$tekliy bei jsitraukimo ir atlikties sgsajos

Tyrimo tikslas: jvertinti stiprybiy panaudojimo ry$;j tarp darbo, asmeniniy istekliy bei jsitraukimo ir
atlikties.

Tyrimo uzdaviniai:

[vertinti sasajas tarp darbo istekliy ir stiprybiy panaudojimo;

Ivertinti sgsajas tarp asmeniniy istekliy ir stiprybiy panaudojimo;

Ivertinti stiprybiy panaudojimo ry$;j su jsitraukimu ir atliktimi;

[vertinti stiprybiy panaudojimo vaidmenj tarp darbo ir asmeniniy iStekliy bei jsitraukimo;

o B~ w0 DD

[vertinti stiprybiy panaudojimo vaidmenj tarp darbo ir asmeniniy iStekliy bei atlikties.

2. TYRIMO METODIKA
2.1. Tyrimo dalyviai

Tyrime dalyvavo 187 tiriamieji, kurie buvo atrinkti netikimybinés (neatsitiktinés) patogiosios
atrankos buidu, apklausg patalpinus internete bei siunciant j jvairias organizacijas. Toks apklausos
metodas buvo pasirinktas dél galimybés lengvai pasiekti dalyvius, leidziantis greitai bei mazomis
sgnaudomis surinkti didesne¢ dalyviy imtj. Dalyviy amzius sieké nuo 19 iki 59 mety (M = 30,15, SD
= 9,02). Tyrime dalyvavo 110 motery (58,8 %) bei 77 vyrai (41,2 %). Atsizvelgiant j darbuotojy
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i§silavinima, didzioji dalis — 81,3 % dalyviy yra jgij¢ aukstajji universitetinj; Seimynin¢ padétis

pasiskirste kiek jvairiau, kuomet 42,4 % nevedg / netekéjusios, 29,5 % vede / istekéjusios, 23,7 %

gyvena su partneriu, o darbo stazas vyravo nuo nepilny mety (2 mén.) iki 36 mety (M = 8,95, SD =

8,01).

2.2. Tyrimo instrumentai

Individo stipriyjy savybiy panaudojimas matuojamas Van Woerkom, M., Mostert, K., Els, C.,

Bakker, A.B., De Beer, L., & Rothman jr., S. (2016) Stiprybiy panaudojimo klausimynu (angl.

Strengths use and deficit correction in organizations: Development and validation of a questionnaire.

European Journal of Work and Organizational Psychology, 25, 960-975). Jj sudaro devyni teiginiai,

pavyzdziui ,,Dirbdama(-s) stengiuosi kuo labiau panaudoti savo gabumus®. Teiginiai vertinami nuo

1 iki 7, kuomet 1 — , Niekada“ , 7 — ,,Visada“. Atlikus faktoring analiz¢ struktiirai patikrinti, buvo

naudojama Varimax analizé: KMO = 0,800 (tinkama, kuomet KMO > 0,6), o Bartleto sferiSkumo

testo p < 0,001 (tinkama, kai p < 0,05). ISskirtas vienas faktorius, paaiskinantis 43,28% duomeny

sklaidos.

Darbo istekliai yra matuojami naudojant darbo reikalavimy — iStekliy klausimyna remiantis

Bakker, A.B. (2014) (angl.The Job Demands—Resources Questionnaire). Rotterdam: Erasmus

University. I$ $io klausimyno paimta:

a)

b)

d)

Autonomijos skal¢, kurig sudaro trys teiginiai (pvz.: ,,Ar galite dalyvauti priimant su Jusy
darbu susijusius sprendimus?*). Teiginiai vertinami nuo 1 iki 5, kuomet 1 — ,,Niekada®, 5 —
»Visada“. Atlikus faktoring analize struktiirai patikrinti, buvo naudojama Varimax analizé:
KMO = 0,737, o Bartleto sferiSkumo testo p < 0,001. I$skirtas vienas faktorius, paaiSkinantis
78,97% duomeny sklaidos.

Kolegy parama, kurig sudaro trys teiginiai (pvz.: ,,Ar galite tikétis kolegy palaikymo, jei Jums
kilty sunkumy darbe?). Teiginiai vertinami nuo 1 iki 5, kuomet 1 —, Niekada®, 5 —,,Visada®.
Atlikus faktoring analiz¢ struktiirai patikrinti, buvo naudojama Varimax analizé: KMO =
0,639, o Bartleto sferiskumo testo p < 0,001. Iskirtas vienas faktorius, paaiskinantis 73,13%
duomeny sklaidos.

Vadovo parama, kuri yra vertinama penkiais teiginiais (pvz.: ,,Vadovas parodo, kad jam riipi
mano problemos ir pageidavimai darbe®). Teiginiai vertinami nuo 1 iki 5, kuomet 1 —
»Niekada“, 5 — ,,Visada®“. Atlikus faktorin¢ analize strukturai patikrinti, buvo naudojama
Varimax analizé¢: KMO = 0,875, o Bartleto sferiSkumo testo p < 0,001. ISskirtas vienas
faktorius, paaiskinantis 71,68% duomeny sklaidos.

Galimybe¢ tobuléti, kurig sudaro trys teiginiai (pvz.: ,,Savo darbe galiu pakankamai tobuléti*).

Teiginiai vertinami nuo 1 iki 5, kuomet 1 — ,,Visi$kai nesutinku®, 5 — ,,VisiSkai sutinku®.
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Atlikus faktoring analiz¢ struktiirai patikrinti, buvo naudojama Varimax analizé: KMO =
0,689, o Bartleto sferiSkumo testo p < 0,001. ISskirtas vienas faktorius, paaiskinantis 79,82%
duomeny sklaidos.

Asmeniniai iStekliai yra matuojami taip pat remiantis Bakker, A.B. (2014). (angl. The Job
Demands—Resources Questionnaire). Rotterdam: Erasmus University. IS Sio klausimyno yra paimtos
dvi skalés:

e) Saviveiksmingumo skalé, kurig sudaro keturi teiginiai (pvz.: ,,Galiu susitvarkyti su bet kuo,
kas man nutinka darbe®), kurie buvo vertinami nuo 1 iki 5, kai 1 — ,,Visiskai nesutinku®, 5 —
,, Visiskai sutinku®. Atlikus faktoring analize struktiirai patikrinti, buvo naudojama Varimax
analizé: KMO = 0,810, o Bartleto sferiskumo testo p < 0,001. I$skirtas vienas faktorius,
paaiskinantis 72,35% duomeny sklaidos.

f) Optimizmo skalé, susidaranti i§ keturiy teiginiy (pvz.: ,,Situacijose, kai niekas néra aisku,
paprastai tikiuosi geriausio®), kurie buvo vertinami nuo 1 iki 5, kai 1 — ,,Visiskai nesutinku®,
5 — ,Visiskai sutinku“. Atlikus faktoring analiz¢ struktiirai patikrinti, buvo naudojama
Varimax analizé: KMO = 0,759, o Bartleto sferiSkumo testo p < 0,001. ISskirtas vienas

faktorius, paaiSkinantis 65,77% duomeny sklaidos.

Savigarba yra matuojama remiantis Rosenberg, M. (1965) (angl. Society and the adolescent
self-image). Princeton, NJ: Princeton University. Skale sudaro 10 teiginiy (pvz.: ,,Tikiu, jog turiu
nemazai teigiamy savybiy). Teiginiai vertinami nuo 1 iki 5, kai 1 — ,,Visiskai nesutinku®, 5 —
,» VisiSkai sutinku®. Skalé lietuviy kalba buvo versta ir leista naudoti Lietuvos sporto universiteto
socialinés katedros profesoriaus Romualdo Malinausko. Atlikus faktoring analize¢ struktiirai
patikrinti, buvo naudojama Varimax analizé: KMO = 0,861, o Bartleto sferiSkumo testo p < 0,001.
ISskirti du faktoriai, paaiSkinantys 58,14% duomeny sklaidos, taciau konstruktg galima bty laikyti
kaip vienadimensj, kadangi teiginiai j du atskirus faktorius sukrito tik dél pozityvaus arba negatyvaus

teiginiy pateikimo.

Isitraukimas buvo matuojamas remiantis Utrechto jsitraukimo j darbg trumpinta skale (Utrecht
Work Engagement Scale, Schaufeli ir Bakker, 2006). Skal¢ sudaré trys teiginiai, kiekvienas i§ jy
priskiriamas matuoti vienai jsitraukimo dimensijai: energingumui, atsidavimui bei pasinérimui }
darbg (pvz.: a$ esu pasinérgs 1 savo darbg). Kiekvienai dimensijai matuoti buvo skiriamas vienas
teiginys. Teiginiai vertinami nuo 0 iki 6, kai 0 - ,,Niekada“, 6 - ,,Visada®“. Atlikus faktoring¢ analize
struktarai patikrinti, buvo naudojama Varimax analizé: KMO = 0,659, o Bartleto sferiskumo testo p

< 0,001. Isskirtas vienas faktorius, paaiSkinantis 73,97% duomeny sklaidos.

Atliktis matuojama taip pat remiantis Bakker, A.B. (2014). The Job Demands—Resources

Questionnaire. Rotterdam: Erasmus University. Imama uzduoties atlikties skalé, kurig sudaro trys
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teiginiai (pvz.: ,,Pasiekiate tikslus, kurie jeina j Jiisy pareigas®). Teiginiai vertinami nuo O iki 6,
kuomet 0 — ,,Visiskai budinga“, o 6 — ,,Visiskai nebuidinga“. Atlikus faktoring analiz¢ strukttirai
patikrinti, buvo naudojama Varimax analizé: KMO = 0,748, 0 Bartleto sferiSkumo testo p < 0,001.

ISskirtas vienas faktorius, paaiSkinantis 83,73% duomeny sklaidos.

Stiprybiy panaudojimo bei darbo reikalavimy — iStekliy klausimynai buvo leisti naudoti darbo

vadovés doc.dr. J. Lazauskaités - Zabielskés.

Taip pat prie§ atliekant tiriamaja faktoring analiz¢ validumui tirti atsizvelgiama j duomeny

normalumg. Skaliy pasiskirstymas sprendziamas remiantis Siais kriterijais:

1. AsimetriSkumo koeficientas (angl. Skewness) kuris neturéty bati didesnis negu 0,7 (0,8) ar
mazesnis negu —0,7 (-0,8)) (Pakalniskiené, 2012). Atsizvelgiant j konstrukty normaluma, visi
kintamieji buvo normaliai pasiskirst¢ pagal § kriterijy (nuo -0,05 iki —0,74), atlikties
asimetriskumo koeficientas buvo kiek auksciau leistinos ribos, t.y. 0,82, bet nezymiai. Eksceso
koeficientas (angl. Kurtosis), kuris esant normaliam pasiskirstymui yra 0 (ribos nuo 0,6 iki —0,6),
visiems konstruktams rodo normaly pasiskirstymg (nuo —0,09 iki —5,80), tik su Siek tiek didesniu
(-0,64) savigarbos konstrukto koeficiento jverciu.

2. Sapiro ir Vilko (angl. Shapiro-Wilk) bei Kolmogorovo ir Smirnovo (angl. Kolmogorov—Smirnov)
testai tikrina duomeny normaluma. Jei $iy testy reikSmingumo lygmuo p < 0,05, tai duomenys
néra normaliai pasiskirste (hipotezeé, kad duomenys normaliai pasiskirste, atmetama). Jei Siy testy
reik§mingumo lygmuo p > 0,05, tai duomenys normaliai pasiskirste (Pakalniskiené, 2012). Sapiro
ir Vilko testas patikimesnis, kuomet imtis yra mazesné nei 50 tiriamyjy, tad Siuo atveju
atsizvelgiama | Kolmogorovo ir Smirnovo testa. Analizé parodé, jog visy konstrukty p < 0,05,
vadinasi, jog hipotezé apie normalumg yra atmesta ir pagal $j kriterijy visi konstruktai néra
normaliai pasiskirste, taciau tokia p reik§mé didesnése imtyse pasitaiko gana daznai, todél tik pagal
81 kriterijy normalumas nebuvo sprendziamas (Pallant, 2011).

3. Kvantiliy palyginimo (angl. normal Q-Q plot; detrended normal Q-Q plot) diagramos, kuriomis
galima palyginti tiriamojo skirstinj su normaliuoju. Kuo Q-Q diagramos tasky iSsidéstymas
panasesnis ] tiese, einancig ties grafiko jstrizaine, tuo duomenys geriau atitinka modelj (Lapinskas,
2005). Normalaus kvantiliy palyginimo duomeny sklaida visuose konstruktuose pasiskirsté ant
tiesés ar aplink ja (atlikties konstrukto duomenys parodé didziausius nuokrypius, kadangi dauguma
tirlamyjy pasirinko gana aukStus balus), o be trendinio normalaus kvantiliy palyginimo duomeny
sklaida nevirsijo riby nuo -1 iki 1 visuose konstruktuose.

4. Histograma, nurodanti duomeny tasky skaiciy, esantj ver¢iy diapazone, kai duomenys pasiskirste
normaliai, grafikas turéty biiti varpo formos, atspindéti Gauso skirstinj (Pakalniskiené, 2012). Visy

konstrukty histogramos buvo pasiskirs¢iusios normaliai.
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ISskirtys, matomos staciakampéje diagramoje, kuri taip pat rodoma darant normalumo analizg. IS

Sios diagramos galime spresti apie kintamojo iSsibarstyma, didZiausias ir maziausias reikSmes,

nutolusias nuo vidurkio. ISskirtys Zymimos rutuliukais arba Zvaigzdutémis, tai priklauso nuo

nutolimo — Siuose duomenyse i$skir¢iy, zymimy zvaigzdute, nebuvo.

Matuojant skaliy vidinj suderintumg klausimai buvo vertinami laikantis sutarimo, jog

Cronbacho alfa koeficientas yra didesnis nei 0,70. Vidinio skaliy suderinamumo jverciai pateikti 1

lenteléje. Atsizvelgiant j rezultatus galime matyti, jog visy konstrukty patikimumo jverciai yra didesni

nei 0,7, vadinasi, jog Siame darbe naudojamy konstrukty stabilumas ir pastovumas yra gana aukstas

ir tokias skales galime laikyti suderintomis.

1 lentelé. Atskiry skaliy patikimumas.

Skalé Telginty Cronbach a
skaicius
Individo stipriyjy savybiy panaudojimas 9 0,82
Autonomija 3 0,86
Kolegy parama 3 0,82
Vadovo parama 5 0,89
Galimybé tobuléti 3 0,87
Saviveiksmingumas 4 0,86
Optimizmas 4 0,82
Savigarba 10 0,86
Isitraukimas 3 0,82
Atliktis 7 0,90

Atsizvelgiant j i§samig duomeny normalumo, patikimumo bei validumo analiz¢ nuspresta, jog

visy tyrime esanciy konstrukty bei klausimy duomenys yra ganétinai tinkami tolesniam duomeny

naudojimui, renkamasi parametriné statistika.
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2.3. Tyrimo eiga

Tyrimas buvo atlickamas naudojant virtualiai pildoma klausimyna, sudaryta i§ auksc¢iau
apraSyty skaliy. Anketa buvo pildoma individualiai, jg pildé dirbantys asmenys. Anketos pildymo
trukmés vidurkis — 12 min. Anketa buvo aktyvi 1 mén. Tyrimo duomenys buvo gaunami ir
sisteminami ,,Excel* programoje, véliau perkeliami j SPSS bei Process (Andrew F. Heyes jskiepis

regresinei analizei) programas.
2.4. Duomeny tvarkymas

I Excel duomenys buvo perkeliami j SPSS programg. SPSS programa buvo sudaromos skalés,
tikrinamas duomeny normalumas, skai¢iuojamas skaliy patikimumas (Cronbach a), atlikta tiriamoji
faktoriné analizé¢ bei aprasomoji statistika (vidurkiai bei standartiniai nuokrypiai). Duomenys
traktuojami kaip normaliai pasiskirste, tad buvo naudojami parametriniai kriterijai. RySiams tarp
skaliy nustatyti buvo taikytas Pearson koreliacijos koeficientas. Kintamyjy priklausomybei buvo

naudojama tiesinés regresijos kriterijus.

3. REZULTATAI

3.1. Tyrimo kintamyjy apraSomoji statistika ir sgsaja su demografiniais rodikliais

2 lentel¢je yra pateikti pagrindiniai apraSomosios statistikos duomenys. IS lentelés galima
pastebéti, jog tyrimo dalyviai yra linke gana daznai naudoti savo stiprybes (M = 3,82, SD = 0,52),
kartais jauciasi jsitrauke i darbg (M = 3,95, SD = 0,91), daZznai pasiekia savo rezultaty ar padeda
kolegoms (M = 5,94, SD = 0,77). Vertinant asmeninius i$teklius galima atsizvelgti | tai, jog tiriamieji
linke save vertinti labiau optimistiskesniais (M = 3,79, SD = 0,75), taip pat pasizymi aukstesne
savigarba (M = 3,07, SD = 0,48) ir gebéjimu susitvarkyti su nenumatomais i$stukiais (M = 3,83, SD
= 0,64). Atsizvelgiant | darbo iSteklius, duomenys rodo, jog tiriamieji pakankamai daznai patiria
autonomijg darbe (M = 3,79, SD = 0,78), gauna nemazai vadovo paramos (M = 3,85, SD = 0,82) ir
daug kolegy paramos (M = 4,20, SD = 0,69), taip pat darbovietéje patiria tobul¢jimo galimybiy (M
=3,98, SD = 0,75).

Norint nustatyti sgsajas tarp stiprybiy panaudojimo ir kity tyrimo kintamyjy, buvo atlikta
Pearson koreliaciné analizé. Duomenys, pateikti 2 lenteléje rodo, jog Stiprybiy panaudojimas
statistiSkai reik§mingai susijes su darbo iStekliais, stipriausia sasaja su autonomija (r = 0,40, p <0,01)
ir vadovo parama (r = 0,40, p < 0,01), kiek silpnesnés su kolegy parama (r = 0,32, p < 0,01) bei
galimybe tobuléti (r = 0,32, p < 0,01). Tuomet, jeigu darbuotojas patiria darbo iSteklius, jis labiau
naudoja savo stiprybes. Taip pat stiprybiy panaudojimas susijes ir su asmeniniais iStekliais:
stipriausiai su saviveiksmingumu (r = 0,47, p < 0,01), taip pat su optimizmu (r = 0,39, p < 0,01) bei

savigarba (r = 0,37, p <0,01). Jeigu darbuotojas turés asmeniniy iStekliy, tikétina, jog dazniau naudos
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stiprybes darbe. Taip pat stiprybiy panaudojimas yra susij¢s su jsitraukimu (r = 0,32, p < 0,01) ir
atliktimi (r = 0,32, p < 0,01). I8 to galima spresti, jog didéjant vienam konstruktui, didés ir kitas —
jeigu darbuotojas naudos savo stiprybes, jo jsitraukimas galimai bus didesnis, o taip pat ir atliktis

geresne.

Isitraukimas statistiSkai reikSmingai yra susijgs su su darbo istekliais — stipriausiai su vadovo
parama (r = 0,50, p < 0,01), kolegy parama (r = 0,43, p < 0,01), galimybe tobuléti (r = 0,44, p <
0,01), o silpniausiai —su autonomija (r = 0,40, p < 0,01). Taip pat jsitraukimas statistiskai reikSmingai
yra susijes su asmeniniais iStekliais, labiausiai su optimizmu (r = 0,41, p < 0,01), maZziausiai, bet
statistiSkai reik§mingai — su saviveiksmingumu (r = 0,33, p < 0,01), taip pat susijes su savigarba (r
=0,39, p <0,01). Atliktis yra statistiskai reikSmingai susijusi su darbo iStekliais, labiausiai su vadovo
parama (r = 0,26, p < 0,01), autonomija (r = 0,23, p < 0,01), silpniausiai su kolegy parama (r = 0,22,
p < 0,01), o su galimybe tobuléti sgsajy néra (r = 0,05, p > 0,05). Atliktis taip pat susijusi su
asmeniniais istekliais, labiausiai su saviveiksmingumu (r = 0,33, p < 0,01), taip pat su optimizmu (r

= 0,22, p < 0,01), silpniausias ry§ys matomas su savigarba (r = 0,20, p < 0,01).
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2 lentelé. Tyrimo kintamyjy aprasomoji statistika ir sqsajos

N M SD Min Max 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1. Stiprybiy panaudojimas 187 382 052 222 5 .
2. Isitraukimas 187 395 0091 1 6 0,43%* -
3. Atliktis 187 594 077 214 7 0.21%%0,36**
4. Optimizmas 187 379 075 1,75 5 (0.30%%0,41%* 0 22%*
5. Savigarba 187 3,07 048 1,90 4 0,37%*%0,39%* 0,20%* 0,48 * -
6. Saviveiksmingumas 187 383 064 175 5 0,47%%0.33%* 0,33%* 0 31** 0,41%* -
7. Autonomija 187 379 0,78 1,33 5 0,40%* 0, 40%* 0,23%* 0,26%* 0,23** 0,30%* -
8. Vadovo parama 187 385 08 1 5 0,40%*0,50** 0,26** 0,30** 0,27** 0,30** 0,45** -
9. Kolegy parama 187 420 069 2 5 0,32%%0,43*%* 0,22%* 0,28%* 0,34** 0,27** 0,42** 0,56** -
10. Galimybé tobuléti 187 398 075 2 5

0,32**0,44** 0,05 0,31** 0,24** 0,16* 0,45** 0,46** 0,40**

Pastaba. * p < 0,05; ** p <0,01; *** p <0,001.



Siekiant nustatyti tyrime vertinto pagrindinio kintamojo stiprybiy panaudojimo ir tyrimo
dalyviy socialiniy demografiniy charakteristiky sasajas, buvo palyginti vyry ir motery, skirtinga
i8silavinimg turin¢iy grupiy, Seiminés padéties, amziaus bei skirtingg darbo stazg turinéiy grupiy.
Pritaikius Student t-testa nepriklausomoms imtims lyginant stiprybiy panaudojimg pagal lytj,
rezultatai 3 lenteléje rodo, jog stiprybiy panaudojimas tarp motery (M = 3,78, SD = 0,47) ir vyry (M
=3,87,SD =0,58) statistiskai reik§Smingai nesiskiria (t (141) = 1,14, p = 0,25). Atlikus vienfaktoring
dispersing analiz¢ Anova (4 lentelé) lyginant stiprybiy panaudojima tarp skirtingo iSsilavinimo
grupiy, rezultatai rodo, jog stiprybiy panaudojimas tarp tiriamyjy, turinc¢iy auksta universitetinj (M =
3,81, SD = 0,49), aukstajj neuniversitetinj (M = 3,89, SD = 0,79) bei vidurin;j iSsilavinimg (M = 3,81,
SD = 0,49) taip pat statistiSkai reikSmingai nesiskiria (F(2, 184) = 0,17, p = 0,84). Atlikus
vienfaktoring dispersing analiz¢ lyginant stiprybiy panaudojima tarp Seiminés padéties grupiy,
rezultatai rodo (5 lentelé), jog tarp nevedusiy (M = 3,69, SD = 0,54), vedusiy (M = 3,89, SD = 0,46),
isiskyrusiy (M = 3,92, SD = 0,53) ir gyvenancéiy su partneriu (M = 3,93, SD = 0,49) grupése yra
statistiSkai reikSmingas skirtumas (F(3, 183) = 2,98, p = 0,03). Norint i$siaiskinti, tarp kuriy grupiy
vyrauja skirtumai, buvo taikytas Post Hoc LSD testas — rezultatai rodo, jog statistiSkai reikSmingai
stiprybiy panaudojimas skiriasi tarp vedusiy ir nevedusiy bei gyvenanciy su partneriu ir nevedusiy
tiriamyjy. Tie dalyviai, kurie yra vedg, stiprybes naudoja dazniau nei nevedeg, bei tie, kurie gyvena su
partneriu, stiprybes naudoja dazniau nei nevede. Lyginant stiprybiy panaudojimg tarp skirtingo
amziaus ir darbo staZzo grupiy, grupés buvo sudaromos dvi, i$skirstant jas pagal vidurkj. Atlikus
Stjudent t- testg nepriklausomoms imtims, duomenys (6 lentelé) rodo, jog stiprybiy panaudojimas
statistiSkai reikSmingai skiriasi tarp jaunesniy, iki 30 m. (M = 3,74, SD = 0,51), bei vyresniy, virs
30m. (M = 3,96, SD = 0,49) grupiy (t (185) = -2,83, p = 0,05). Tie tiriamieji, kurie yra vyresni,
stiprybes naudoja daZniau. 7 lentel¢je galima matyti, jog stiprybiy panaudojimas tarp grupés, kuri turi
darbo stazo iki 9m. (M = 3,77, SD = 0,53) bei grupés, kuri turi darbo stazo vir§ 9m. (M = 3,89, SD =
0,48) statistiskai reikSmingai nesiskyré (t (185) = -1,47, p = 0,14).

3 lentelé. Stiprybiy panaudojimo vidurkiy skirtumai vyry ir motery grupése

Vyrai Moterys
(n=77) (n = 110)
Skalé M SD M SD t df p
Stiprybiy 3,87 0,58 3,78 0,47 1,14 141 0,25

panaudojimas

Pastaba: M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai.



4 lentelé. Stiprybiy panaudojimo vidurkiy skirtumai skirtingq issilavinimg turinciose grupése

Aukstasis Aukstasis
universitetinis  neuniversitetinis  Vidurinis
(n =156) (n=14) (n=17)
Skalé M SD M SD M SD F df p

Stiprybiy 381 0,49 389 0,79 3,81 0,49 0,17 2 0,84
panaudojimas

Pastaba: M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai.

5 lentelé. Stiprybiy panaudojimo vidurkiy skirtumai skirtingg Seiming padeéti uzimanciose grupése

Nevedes Vedes ISsiskyres Gyvena su

partneriu
(n=81) (n=57) (n =10) (n=39)
Skalé M SD M SD M SD M SD F df p
Stiprybiy 369 054 389 046 3,92 053 393 049 298 3 0,03

panaudojimas

Pastaba: M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai.

6 lentelé. Stiprybiy panaudojimo vidurkiy skirtumai tarp skirtingo amzZiaus grupiy

<30m. >30m.
(n=124) (n=63)
Skalé M SD M SD t df p
Stiprybiy 3,74 0,51 3,96 049 -283 185 0,05

panaudojimas

Pastaba: M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai.

7 lentelé. Stiprybiy panaudojimo vidurkiy skirtumai tarp skirtingo darbo stazo grupiy

<9m. >om.
(n=117) (n=70)
Skalé M SD M SD t df p
Stiprybiu[ 3,77 0,53 3,89 0,48 -1,47 185 0,14

panaudojimas

Pastaba: M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai.
3.2. Stiprybiy panaudojimo sgsajos su darbo ir asmeniniais istekliais

Nagring¢jant stiprybiy panaudojimo priklausomybe nuo asmeniniy iStekliy (savigarbos,
optimizmo ir saviveiksmingumo) ir iSoriniy iStekliy (autonomijos, vadovy paramos, kolegy paramos
bei griztamojo rysio) buvo taikyta tiesiné regresiné analize. 8 lentel¢je yra pateikti duomenys, kurie
rodo, jog visi darbo ir asmeniniai istekliai, matuojami atskirai, statistiskai reikSmingai prognozuoja
stiprybiy panaudojimg. Labiausiai stiprybiy panaudojimg i§ darbo iStekliy prognozuoja vadovo
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parama (f = 0,40, p < 0,0001) bei autonomija (# = 0,40, p < 0,0001), paaiskinantys po 16 % duomeny
sklaidos, taip pat galimybé tobuléti (5 = 0,31, p < 0,0001) ir kolegy parama (5 = 0,31, p < 0,0001),
kurie paaiskina tik 10% imties. Stiprybiy panaudojimas taip pat statistiskai reik§mingai priklauso nuo
asmeniniy iStekliy, tokiy kaip saviveiksmingumas (# = 0,46, p < 0,0001), paaiSkinantis 21% imties,
optimizmas (5 = 0,38, p < 0,0001), paaiskinantis 14 % imties ir silpniausiai — savigarba (# = 0,37, p
< 0,0001), paaiskinanti 13% imties.

8 lentelé. [sitraukimo tiesioginé priklausomybé nuo darbo ir asmeniniy istekliy

Nepriklausomi Priklausomas kintamasis
kintamieji

Stiprybiy panaudojimas

Beta () p F R?
Autonomija 0,40 0,000 35,87 0,16
Vadovo parama 0,40 0,000 35,84 0,16
Kolegy parama 0,31 0,000 20,82 0,10
Galimybé tobuléti 0,31 0,000 20,65 0,10
Saviveiksmingumas 0,46 0,000 50,92 0,21
Optimizmas 0,38 0,000 32,30 0,14
Savigarba 0,37 0,000 29,91 0,13

9 lentel¢je galima matyti model;, kuriame yra prognozuojama stiprybiy panaudojimo
priklausomybé nuo visy darbo istekliy kartu. Sis modelis paaiskina 23% imties ir jis yra statistiskai
reikSmingas (F(4, 182) = 13,40, p < 0,001). Stiprybiy panaudojimg labiausiai nuspéja autonomija (3
= 0,23, p = 0,004) bei vadovo parama (f = 0,22, p =0,011). Kolegy parama (f = 0,07, p = 0,397) bei
galimybe tobuléti (f = 0,07, p = 0,341) Siame modelyje esant bendrai su kitais asmeniniais iStekliais
stiprybiy panaudojimo statistiSkai reikSmingai nenuspéja. Visgi, atliekant tiesioging regresija
kiekvieno darbo isteklio atskirai, stiprybiy panaudojimg statistiskai reik§mingai nuspéjg visi darbo

iStekliai.
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9 lentelé. Darbo istekliai kaip stiprybiy panaudojimo prognoziniai veiksniai

Nepriklausomi Priklausomas kintamasis
kintamieji

Stiprybiy panaudojimas

Beta (p) p F p R?
Autonomija 0,23 0,004 13,40 <0,001 0,23
Vadovo parama 0,22 0,011
Kolegy parama 0,07 0,397
Galimybé tobuléti 0,07 0,341

10 lentel¢je galima matyti modelj, kuriame yra prognozuojama stiprybiy panaudojimo
priklausomybé nuo visy asmeniniy istekliy kartu naudojant daugialype tiesing regresija. Sis modelis
paaiskina 29% imties ir jis yra statistiSkai reikSmingas (F(3, 183) = 25,16, p < 0,001). Duomenys
rodo, jog labiausiai stiprybiy panaudojimg 1§ asmeniniy iStekliy statistiSkai reikSmingai nuspéja
saviveiksmingumas (B = 0,35, p < 0,001), taip pat ir optimizmas (B = 0,22, p = 0,003). Savigarba
statistiskai reikSmingai Siame modelyje jau nebenuspéja stiprybiy panaudojimo (f = 0,13, p = 0,08),

nors analizuojant atskirai rySys yra.

10 lentelé. Asmeniniai istekliai kaip stiprybiy panaudojimo prognoziniai veiksniai.

Nepriklausomi Priklausomas kintamasis
kintamieji

Stiprybiy panaudojimas

Beta (B) p F p R?
Savigarba 0,13 0,083 25,16 <0,001 0,29
Saviveiksmingumas 0,35 0,000
Optimizmas 0,22 0,003
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3.3.Stiprybiy panaudojimo sasajos su jsitraukimu ir atliktimi

Norint suprasti, koks rySys yra tarp stiprybiy panaudojimo, jsitraukimo ir atlikties, buvo taikyta
tiesiné regresiné analizé. 11 lenteléje galima matyti, jog stiprybiy panaudojimas tiesiogiai statistiskai
reikSmingai prognozuoja jsitraukima (f = 0,42, p < 0,001) ir kartu paaiSkina 18 % duomeny sklaidos.
Vadinasi, jog jeigu darbuotojas organizacijoje naudoja savo stiprybes, tikétina, jog jis bus labiau
isitraukes 1 darba. Taip pat duomenys rodo, jog stiprybiy panaudojimas yra tiesiogiai statistiSkai
reikSmingai susijes su darbo atliktimi (f = 0,20, p < 0,05) ir kartu paaiskina tik 4 % imties. Nors
rezultatai paaiSkina labai nedaug imties ir rySys yra gana silpnas, visgi, galima daryti iSvada, kad

darbuotojui naudojant stiprybes jo atliktis taip pat gerés.

11 lentelé. Stiprybiy panaudojimas kaip prognostinis veiksnys jsitraukimui ir atlik¢iai

Priklausomi Nepriklausomas kintamasis

Kintamieji
Stiprybiy panaudojimas

Beta () p F R?
Isitraukimas 0,42 0,000 41,27 0,18
Atliktis 0,20 0,004 8,33 0,04

3.4. Stiprybiy panaudojimo vaidmuo tarp darbo ir asmeniniy iStekliy bei jsitraukimo

Norint pamatuoti stiprybiy panaudojimo sgsajas su darbo bei asmeniniais iStekliais ir
jsitraukimu, buvo naudojama regresiné mediaciné analizé su Process jskiepiu. 2 paveiksle nurodyta

modelio schema.

Stiprybiy
panaudojimas

Darbo isStekliai

Isitraukimas
Asmeniniai iStekliai

2 pav. Stiprybiy panaudojimo vaidmuo rysyje tarp darbo ir asmeniniy istekliy bei jsitraukimo.
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Tam, kad suprastume, ar stiprybiy panaudojimas veikia kaip mediatorius, t.y. mechanizmas,

paaiskinantis darbo bei asmeniniy iStekliy ir jsitraukimo rysj, svarbu atsizvelgti | esminius etapus:

X 2> M, kelias a

M =Y, kelias b

X > M-2>Y, kelias ab (a x b)

X nebeprognozuoja Y arba rySys susilpnéjes, kelias c*

X =Y, kelias ¢ (¢c = ¢'+ ab), bendras efektas

a kw0 D

Pagrindiné¢ mediacijos idéja yra ta, jog tarp X ir Y esantis naujas kintamasis M parodo kita,
netiesioginj kelig, kuris gali sieti X ir Y kintamuosius, t.y. mechanizmas, paaiSkinantis sgsajas
medijuojant X ir Y ry$j. Autoriai daznai diskutuoja, kurie regresijos modelio etapai yra svarbiausi, ir
daznai nuomonés iSsiskiria, vadovaujamasi skirtingais pozitiriais. Visgi remiantis segmentacijos
poziiiriu Siame darbe yra priimama id¢ja, jog mediaciné analizei néra privalu, jog tiesioginis rySys
tarp X ir Y bty statistiskai reik§mingas — svarbu yra medijuojantis kintamasis ir ry$iai su juo (Hayes,
2009). Esant pilnai mediacijai kelias c* yra statistiSkai nebereikSmingas, esant dalinei — reikSmingas,
bet susilpnéjes lyginant su bendru efektu c. Tuo atveju, kai yra daliné mediacija, svarbu patikrinti, ar
kelias ab, kuomet veikia mediatorius, yra reik§mingas, todél naudojamas Sobel testas arba Bootstrap
(liet. savirankos) metodas, pristatytas Preacher ir Hayes (2004). Siuo atveju buvo taikomas savirankos
metodas su 95 % pasikliautinu intervalu. Jeigu O j §j intervalg nepatenka, galime daryti iSvada, jog
netiesioginio efekto dydis skiriasi nuo O ir yra statistiSkai reikSmingas, t.y. X prognoz¢ Y yra
sumazéjusi del atsiradusio naujo reikSmingo kintamojo M (medijuojantis rySys yra statistiSkai

reikSmingas).

12 lenteléje pateikti duomenys rodo stiprybiy panaudojimo vaidmenj tarp kiekvieno darbo
iSteklio (autonomijos, vadovo paramos, kolegy paramos bei galimybés tobuléti) ir jsitraukimo.
Duomenys rodo, jog stiprybiy panaudojimas stipriausiai medijuoja ry$] tarp autonomijos ir
jsitraukimo, taciau dalinai, nes tarp autonomijos ir jsitraukimo vis dar yra likes statistiSkai
reikSmingas rySys (B = 0,26, p < 0,01), taciau netiesioginis efektas, kuomet rySyje veikia stiprybiy
panaudojimas, taip pat statistiSkai reikSmingas (f = 0,13, 95 % CI[0,615;0,209]), nes 0 | pasikliautinj
intervala nejeina. Taip pat stiprybiy panaudojimas dalinai medijuoja ry$j tarp vadovo paramos (§ =
0,39, p<0,001; =0,11, CI=[0,045;0,180]), kolegy paramos (p = 0,32, p <0,001; B =0,11, CI =
[0,044;0,174]), galimybés tobuléti (B = 0,34, p <0,001; B =0,10, CI =[0,047;0,165]) ir jsitraukimo.
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12 lentelé. Stiprybiy panaudojimo vaidmuo rysiui tarp darbo istekliy ir jsitraukimo

Nepriklausomi  Priklausomas

Kintamieji kintamasis

[sitraukimas

c a ab ¢

Beta () Beta () Beta () Beta (B) 95% Cl R? F
Autonomija 0,39***  0,40*** 0,13 0,26** [0,615;0,209] 0,16 35,87
Vadovo parama  0,50***  0,40*** 0,11 0,39***  [0,045;0,180] 0,16 35,84
Kolegy parama  0,43***  (0,31*** (,11 0,32***  [0,044;0,174] 0,10 20,82
Galimybé 0,44***  0,31*** (0,10 0,34***  [0,047;0,165] 0,10 20,65
tobuléti

Pastaba. * p < 0,05; ** p < 0,01, *** p < 0,001.

13 lentel¢je pateikti duomenys taip pat atspindi stiprybiy panaudojimo vaidmenj, tik §j karta
tarp asmeniniy iStekliy (saviveiksmingumo, optimizmo, savigarbos) ir jsitraukimo. Duomenys rodo,
jog stiprybiy panaudojimas dalinai medijuoja ry$] tarp saviveiksmingumo ir jsitraukimo, nes
tiesioginis rySys vis dar statistiSkai reikSmingas (f = 0,16, p < 0,05), bet ir netiesioginis efektas yra
statistiSkai reik§mingas (B = 0,16, Cl =[0,079;0,256]). Stiprybiy panaudojimas dalinai medijuoja rysj
ir tarp optimizmo ir jsitraukimo ( = 0,28, p < 0,05; p = 0,12, ClI =[0,059;0,197]) bei savigarbos ir
jsitraukimo (p = 0,26, p<0,01; ; p = 0,13, Cl =[0,056;0,209]).
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13 lentelé. Stiprybiy panaudojimo vaidmuo rysiui tarp asmeniniy istekliy ir jsitraukimo

Nepriklausomi

Priklausomas

Kintamieji Kintamasis
Isitraukimas
c a ab ¢
Beta () Beta ()  Beta ()  Beta () 95% ClI F
Saviveiksmingumas 0,32*** 0,46*** 0,16 0,16* [0,079;0,256] 0,22 50,92
Optimizmas 0,40*** 0,38*** 0,12 0,28*** [0,059;0,197] 0,15 32,30
Savigarba 0,39*** (,37*** 0,13 0,26**  [0,056;0,209] 0,14 29,91

Pastaba.* p < 0,05; ** p <0,01.; ***p < 0,001.

3.5. Stiprybiy panaudojimo vaidmuo tarp darbo ir asmeniniy iStekliy bei atlikties

Norint pamatuoti stiprybiy panaudojimo sgsajas su darbo bei asmeniniais i$tekliais ir atliktimi,

buvo naudojama regresiné mediaciné analizé su Process jskiepiu. 3 paveiksle nurodyta modelio

schema.

Stiprybiy
panaudojimas

Darbo iStekliai

Asmeniniai iStekliai

Atliktis

VA

3 pav. Stiprybiy panaudojimo vaidmuo rysiui tarp darbo ir asmeniniy istekliy bei atlikties.

14 lentel¢je pateikti duomenys rodo stiprybiy panaudojimo vaidmenj tarp darbo iStekliy

(autonomijos, vadovo paramos, kolegy paramos, galimybés tobuléti) bei atlikties. Duomenys rodo,

jog stiprybiy panaudojimas dalinai medijuoja ry$j tarp autonomijos ir atlikties (B = 0,16, p < 0,05; B
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= 0,06, CI = [0,005;0,157]), tarp kolegy paramos ir atlikties (B = 0,13, p < 0,05; B = 0,05, CI
=[0,007;0,132]). Tarp galimybés tobuléti ir atlikties stiprybiy panaudojimas pilnai medijuoja rysj tarp
kintamyjy, kadangi tiesioginis efektas nebéra statistiSkai reikSmingas (B = -0,06, p > 0,05), o
netiesioginis efektas yra statistiSkai reikSmingas (B = 0,07, Cl = [0,021;0,148]). Vadinasi, jog
galimybé tobuléti prognozuoja atliktj per stiprybiy panaudojimg. Stiprybiy panaudojimas neveikia
kaip mediatorius tarp vadovo paramos bei atlikties ( = 0,06, CI =[-0,001;0,126]).

14 lentelé. Stiprybiy panaudojimo vaidmuo darbo istekliy ir atlikties rysiui

Nepriklausomi Priklausomas
kintamieji Kintamasis

Atliktis

C a ab ¢

Beta (f)  Beta ()  Beta ()  Beta (B) 95% ClI R? F
Autonomija 021** 040*** 006  016* [0,0050,157] 016 3587

Vadovo parama 0,20**  0,40*** 0,05 0,16** [-0,001;0,120] 0,16 35,84
Kolegy parama 0,19**  0,31*** 0,05 0,13* [0,007;0,132] 0,10 20,82

Galimybeé tobuléti 0,02 0,31*** 0,07 -0,06 [0,021;0,148] 0,10 20,65

Pastaba.* p < 0,05; ** p <0,01.; ***p < 0,001.

15 lentel¢je pateikti duomenys rodo stiprybiy panaudojimo vaidmen; tarp asmeniniy iStekliy
(saviveismingumo, optimizmo bei savigarbos) ir atlikties. Duomenys rodo, jog stiprybiy
panaudojimas pilnai medijuoja rysj tarp savigarbos ir atlikties (f = 0,16, p > 0,05; = 0,07, ClI =
[0,082;0,123]), taciau nemedijuoja rysio tarp saviveiksmingumo ir atlikties (p = 0,23, p <0,05; B =
0,04, Cl = [-0,021;0,129]) bei tarp optimizmo ir atlikties (B = 0,18, p < 0,05; p = 0,04, CI = [-
0,348;0,127]).
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15 lentelé. Stiprybiy panaudojimo vaidmuo rysiui tarp asmeniniy istekliy ir atlikties

Nepriklausomi Priklausomas
Kintamieji Kintamasis
Atliktis
c a ab ¢’
Beta () Beta (B)  Beta ()  Beta (p) 95% ClI R? F

Saviveiksmingumas 0,27***  0,46*** 0,04  0,23** [-0,021;0,129] 0,22 50,92
Optimizmas 0,13 0,38*** 0,07 0,18* [-0,348;0,127] 0,15 32,30

Savigarba 0,7*  037*** 006 016  [0,082;0,123] 014 29,91

Pastaba.* p < 0,05; ** p <0,01.; ***p < 0,001.

4. REZULTATU APTARIMAS

4.1. Stiprybiy panaudojimo sgsajos su demografiniais rodikliais

Nagring¢jant §io tyrimo pagrindin} kintamgjj — stiprybiy panaudojimg — ir lyginant vidurkiy
pasiskirstymus skirtingose imtyse (lyties, i$silavinimo, Seiminés padéties, amziaus bei darbo stazo),
1§ 3 lentelés galima matyti, jog statistiSkai reikSmingo skirtumo tarp skirtingos lyties tiriamyjy
atsizvelgiant | stiprybiy panaudojimg néra. Kity tyrimy rezultatai atsizvelgiant j skirtumus tarp lyties
rodo jvairius rezultatus. PavyzdZiui, Linley ir kiti (2007) bei Zhang ir Chen (2018) tyrimy rezultatai
atskleidZia skirtingg stiprybiy panaudojimo pasiskirstyma tarp vyry ir motery, o Dubreuil, Forest,
Gillet, Fernet, Landry ir kt. (2016) skirtumy nerado. Galimus skirtumus tarp vyry ir motery
atsizvelgiant  stiprybiy panaudojimg mokslininkai aiskina tuo, jog evoliuciskai moterys yra linkusios
naudoti tokias btido savybes, o kartu ir stiprybes, kurios yra susijusios su riipes¢iu, nuolankumu ir
meile, 0 vyrai — su atsparumu, tvirtumu, kas paaiskinty gana stereotipinj stiprybiy pasiskirstyma tarp
skirtingos lyties grupiy. Visgi, Siame tyrime buvo matuojamas stiprybiy panaudojimas, kuris parodo,
kaip daznai turimos stiprybés yra naudojamos, tad nors konkrecios pavienés stiprybés tarp vyry ir
motery gali skirtis (Brdar, Anic & Rijavec, 2011), visgi, jy panaudojimo daZznis iSlieka panasus. Taip
pat 4 lentel¢je pateikti duomenys rodo, jog néra statistiSkai reikSmingo skirtumo tarp skirtingg
i§silavinimg turin€iy grupiy lyginant stiprybiy panaudojima. Tie tiriamieji, kurie turi aukstajj
universitetinj iSsilavinima, bei tie, kurie turi aukstajj neuniversitetinj iSsilavinima ir taip pat tie, kurie
turi vidurinj i$silavinimg (kadangi tik j Sias grupes i$ penkiy pasiskirsté imtis) stiprybes darbe naudoja
panasiai.
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Atsizvelgiant | 5 lentelg, kurioje yra lyginamas stiprybiy panaudojimas tarp skirtingg Seiming
padéti uzimanciy grupiy, statistiSkai reikSmingus skirtumus galime matyti tarp vedusiy ir nevedusiy
bei gyvenanciy su partneriy ir nevedusiy tiriamyjy. PanaSius rezultatus, atsizvelgiant ] atskiras
stiprybes, galima matyti ir kituose tyrimuose (Cibulskyté, 2008), taciau dazniausiai yra lyginamos
konkrecios stiprybés, o ne jy panaudojimas, kaip buvo Siame tyrime. Atsizvelgiant | Sio tyrimo
rezultatus, galima matyti, jog vede darbuotojai stiprybes naudoja dazniau nei nevede. Taip pat
skirtumai rasti tarp gyvenanciy su partneriy ir nevedusiy tiriamyjy — gyvenantys su partneriu tiriamieji
stiprybes naudoja dazniau. Tokius rezultatus galima paaiskinti tuo, jog santuokinis gyvenimas daznai
yra siejamas su savitarpio pagalba ir socialine parama, kadangi partneris ne tik geriau pazjsta savo
antraja puse ir supranta, kokias stiprybes zmogus turi, bet ir emociskai palaiko, pataria, padeda
puoseléti savigarba, pasitikéjimg savimi (Baheiraei et al. 2012). Tuomet, kai individo stiprybés yra
pastebimos ne tik jo paties, bet ir jo partnerio, tikétina, jog jos bus toliau skatinamos naudoti,
ugdomos, stiprinamos ir pritaikomos skirtingose situacijose (Bakker, Meyers and Woerkom, 2020).
Sie rezultatai taip pat atspindi prielaida, jog antroji pusé geba geriau paZinti, suprasti ir ne tik parodyti,
kokias stiprigsias savybes sugyventinis turi, bet ir padrgsina jomis dazniau naudotis jvairiose

situacijose.

Stiprybiy panaudojimo skirtumai taip pat matomi ir tarp skirtingo amziaus grupiy (6 lentelé).
Tie darbuotojai, kurie yra jaunesni, stiprybes naudoja re¢iau nei tie, kurie yra vyresni (vir§ 30m.). Sie
rezultatai skatina daryti prielaida, jog laikui bégant, kuomet individas jgyja vis jvairesnés patirties,
labiau pradeda save pazinti, suprasti savo gabumus, stiprybes naudoja dazniau, o galbit net atranda
naujas, kurias taip pat naudoja. Isaacowitz ir Kiti (2003) teigé, jog vyresnio amziaus zmonés yra
susidiire su jvairesnémis gyvenimo situacijomis ir todél turi daugiau galimybiy naudoti savo
stiprybes. Taip pat, kuo individo amzius didesnis, tuo daugiau atsiranda funkcijy, atsakomybiy ir
uzduociy, o tai velgi skatina naudoti skirtingas stiprybes sprendziant jvairias problemas. Visgi,

stiprybiy panaudojimas nesiskyr¢ tarp skirtinga darbo stazg turin€iy grupiy.
4.2. Stiprybiy panaudojimo sgsajos su darbo ir asmeniniais istekliais

Vienas i$ §io tyrimo uzdaviniy buvo i$siaiskinti sgsajas tarp stiprybiy panaudojimo bei darbo ir
asmeniniy iStekliy. Pradedant nuo darbo iStekliy, 8 lentelés duomenys rodo, jog stiprybiy
panaudojimas labiausiai priklauso nuo autonomijos ir vadovo paramos, o tai leidzia suprasti, jog jeigu
darbuotojas patiria daugiau autonomijos arba vadovo paramos, tikétina, jog jis dazniau naudos savo
stiprybes darbe. Kong & Ho (2016) taip pat patvirtino autonomijos ir stiprybiy panaudojimo sgsajas
ir paaiskino rezultatus tuo, jog jeigu darbuotojas patiria daugiau autonomijos, jis gali pats kontroliuoti
darbo eigg, planuotis veiklg bei prioretizuotis uzduotis, o tai jam padeda geriau suprasti, kuriose
uzduotyse jis gali panaudoti savo stiprybes bei kur gali labiausiai atsiskleisti susikuriant tokig aplinka,
kurioje pats jaustysi gerai. Kita vertus, ne tik autonomija, bet ir vadovo parama yra svarbi darbuotojo
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stiprybiy panaudojimui — duomenys rodo, jog didé¢jant vadovo paramai, tikétina, jog bus dazniau
naudojamos stiprybés darbe. Tokius rySius jrodo ir kiti tyrimai (Kong and Ho, 2016),
argumentuojantys, jog vadovai gali biiti suvokiami kaip saugus prieglobstis susidiirus su stresu ar
18Sukiais. To pasékoje vadovai gali paskatinti darbuotojus labiau atsiskleisti, ieSkoti naujy problemos
sprendimo biidy susidiirus su stresg kelianciais reikalavimais darbe (Vaananen ir Kiti, 2003), taip pat
skatinti ir patiems darbuotojams tyrinéti, kokias stiprybes skirtingose situacijose gali naudoti (Lavy
ir kt., 2017). Visgi, ne tik vadovo, bet ir kolegy parama yra svarbi kalbant apie stiprybiy panaudojima.
Sio tyrimo rezultatai rodo stiprybiy panaudojimo tiesioging priklausomybe ir nuo kolegy paramos,
vadinasi, jog jeigu darbuotojas patiria kolegy parama, tikétina, kad jis dazniau naudos savo stiprybes
darbe. Ankstesni tyrimai taip pat pabrézia bendradarbiy pagalbos reik§me¢ su darbu susijusiems
padariniams — Kkolegos gali ne tik paremti, bet ir padéti atlikti tam tikras uzduotis laiku vyraujant
dideliam darbo kraviui (Van der Doef and Maes, 1999). Bendradarbiy pagalba susvelnina darbe
patiriamg stresg ar perdegima bei didina individo energija, o tokiu budu atsiskleidzia ir darbuotojo
stiprybés, skatinancios augti ir tobuléti (Lavy ir kt., 2017). Atsizvelgiant j tobuléjima, Sio tyrimo
rezultatai taip pat rodo sgsajas tarp galimybés tobuléti ir stiprybiy panaudojimo. Vadinasi, jog jeigu
darbuotojas mato, jog savo darbovietéje galés tobuléti, jis labiau stengiasi atskleisti savo stiprybes ir
parodyti potenciala, skirtg tobul¢jimo link. Literatiiroje teigiama, jog jeigu darbuotojas supranta, kad
organizacijoje jis gali uztikrinti savo kompetencijy augima, stabily kilima karjeros keliu, tikétina, jog
jis bus labiau motyvuotas déti pastangas siekiant geresniy rezultaty, o tuo tarpu taip pat stengsis
naudoti savo stiprybes — tai, kg geriausiai moka (Bakker & Demerouti, 2007). Visa tai galima pagrjsti
darbo istekliy — reikalavimy (Bakker & Demerouti, 2007) bei organizacinés paramos teorijomis
(Eisenberger, Huntington, Hutchison, & Sowa, 1986), kurios teigia, jog organizacija, norédama, kad
Jjuy darbuotojai jaustysi atsidave, turi darbuotojus motyvuoti suteikdama iSteklius. Tuomet, kai
darbuotojas pastebi, jog ] ji organizacija investuoja ir rlpinasi, jis tampa motyvuotas labiau stengtis
del bendry tiksly, todel tai paskatina stiprybiy panaudojima. Tokiu atveju darbuotojai ne tik jauciasi
vertinami, bet tampa dékingais, jog gali patys atsiskleisti ir stengiasi naudoti geriausias savo
kompetencijas rezultatams pasiekti. Jdomu yra tai, jog kuomet tyrime darbo istekliai buvo imami
kartu i vieng modelj (9 lentelé) ir tokiu biidu prognozuojamas stiprybiy panaudojimas, modelyje
reiSkingi liko tik autonomija ir vadovy parama — vadinasi, jog Sie iStekliai, veikiami kartu, geriausiai
skatina darbuotoja naudoti stiprybes. Apibendrinant, organizacijos turéty orientuotis ] didesnj
autonomi$kumo suteikimg — leisti darbuotojams koreguoti darbo uzduotis, jas atlikti taip, kaip pats
darbuotojas nori, taip pat skatinti paramg (tiek vadovy, tiek kolegy) bei planuoti darbuotojo augima
orientuojantis j ateitj, pabréziant tobuléjimo galimybes. Tuomet darbuotojai jauciasi labiau pastebimi,

vertinami bei laisvesni atskleisti save ir savo potencialg.
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Zinoma, svarbu atsizvelgti ne tik j darbo, bet ir j asmeniniy istekliy sasajas su stiprybiy
panaudojimu. Atsizvelgiant | 8 lentele galima matyti, jog stiprybiy panaudojimas labiausiai yra
susijgs su optimizmu, t.y. optimizmas geriausiai prognozuoja stiprybiy panaudojimg. Tai leidzia
suprasti, jog jeigu darbuotojas tiki sékmingais rezultatais ateityje, tikétina, jog jis bus labiau
motyvuotas naudoti savo stiprybes. Tokius rySius galima paaiskinti tuo, jog optimistiski darbuotojai
labiau tiki savo potencialu (net jei anks¢iau patyré nesékmiy), o tai padidina kontrolés jausmg ir
adaptyvuma — tokioje aplinkoje darbuotojas labiau tiki savimi bei savo stiprybémis, todél tikétina,
jog esant galimybei jis jas ir panaudos (Hobfoll & Shirom, 2001). Zinoma, atsizvelgiant j asmeninius
iSteklius, padedancius grei¢iau adaptuotis prie besikeician¢iy salygy ir buti labiau atspariems
sudétingoms uzduotims, svarbu yra ir savigarbos rySys su stiprybiy panaudojimu. Van Woerkom,
Oelemans, & Bakker (2016) teigé, jog tam, kad darbuotojas naudoty savo stiprybes, yra labai svarbu,
jog jis gerbty save. Tyimo rezultatai rodo, jog did¢jant savigarbai (t.y. teigiamam saves ir savo
gebé¢jimy vertinimui), didéja ir stiprybiy panaudojimas. Tokie darbuotojai, kurie turi didel¢ savigarba,
i8Sukius kelian¢ias darbo uzduotis mato ne kaip grésme, o kaip galimybe, kuria pasinaudojus galima
pasiekti gery rezultaty ir, svarbiausia, iSlaikyti pozityvy saves vaizda pries kitus (Luthans et al. 2007).
Kaip tik dél $iy priezasCiy, kuomet darbuotojui yra suteikiama galimybé jrodyti kitiems savo gabumus
ir iSlaikyti savigarba, stiprybiy panaudojimas tokioje situacijoje gali buti puikus biidas to pasiekti.
Vadinasi, jog darbuotojai yra linke naudoti savo stiprybes ne tik todél, jog jie savimi pasitiki, bet ir
todél, jog gave pripaZinima uz stiprybiy panaudojimo parodyma, jy pasitik¢jimas dar labiau sustipreés.
Taip pat ne tik savigarba, bet ir saviveiksmingumas prisideda prie gebéjimy jveikti sudétingas ir
nenumatytas uzduotis. Sio tyrimo rezultatai taip pat rodo rysius tarp saviveiksmingumo ir stiprybiy
panaudojimo, t.y. stiprybiy panaudojimas tiesiogiai priklauso nuo saviveiksmingumo. Kadangi
darbuotojas, kurio saviveiksmingumas yra aukStas, ne tik tiki savo gabumais ir jgidziais,
padésianciais lengvai susitvarkyti su problematiskomis situacijomis, bet taip pat patiria didesnj
kontrolés jausma ir maziau frustracijos ar streso darbe (Gist, 1987). Dél to tikétina, jog tuos gabumus
ir stiprybes, kurios gali padéti jveikti jvairias uzduotis, darbuotojas be abejonés panaudos darbe,
kadangi tokiu biidu galés atskleisti savo potencialg. Atsizvelgiant ] tai, organizacijoms yra labai
svarbu ne tik pastebéti darbuotoja, jo rezultatus, bet ir jvertinti, pagirti ir kelti Siuos asmeninius saves
vertinimo komponentus. Tokiu atveju, kuomet organizacija skatins darbuotojo teigiamg saves
vertinimg, pripazins jo gabumus bei pastangas, pasidalins galbiit net jo pasiekimais su kitais,
darbuotojas pasijus labiau pastebimas ir pasitikintis savimi. Jdomu yra ir tai, jog matuojant
asmeninius iSteklius kartu viename modelyje (10 lentel¢), statistiSskai reikSmingos sasajos su stirpybiy
panaudojimu iSliko su wvisais iStekliais — vadinasi, jog organizacija turéty ugdyti tiek
saviveiksminguma, tiek optimizmg ir savigarbg kartu, norint pamatyti darbuotojo naudojamas
stiprybes. Siuos rezultatus taip pat galima pagrijsti darbo reikalavimy — istekliy teorija (Bakker &

Demerouti, 2007), i kurig jtraukiami ir asmeniniai resursai, veikiantys kaip motyvatoriai labiau jnikti
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1 darbo uzduotis, pasitikéti savo jégomis ir nebijoti atskleisti saves, o Siuo atzvilgiu — savo stiprybiy.
Apibendrinant, Sio tyrimo rezultatai rodo, jog tiek darbo, tiek asmeniniai iStekliai prognozuoja
stiprybiy panaudojima, o tai reiskia, jog organizacijos turi sutelkti démesj ne tik j iSoring pagalbg
(jvairiapusi$kg parama, tobuléjimo ir augimo galimybes, autonomisky uzduociy pasiskirstyma), bet
ir lavinti paties darbuotojo saves vertinima, girti uz pastangas, didinti jo savigarbg ir skatinti

atsiskleisti.
4.3.Stiprybiy panaudojimo s3sajos su jsitraukimu ir atliktimi

Nors literatiiroje vyrauja keletas tyrimy, siejanciy stiprybiy panaudojimg su darbuotojo
isitraukimu ar atliktimi, Siame tyrime buvo siekiama suprasti, koks yra stiprybiy panaudojimo
vaidmuo tarp iStekliy ir jsitraukimo bei atlikties, o tam yra reikalinga i$siaiskinti rySius tarp stiprybiy
panaudojimo ir $iy elgesio padariniy. Tyrimo rezultatai rodo (11 lentelé), jog stiprybiy panaudojimas
statistiSkai reikSmingai susij¢s su isitraukimu, t.y. stiprybiy panaudojimas tiesiogiai prognozuoja
darbuotojo jsitraukimg. Vadinasi, jog jeigu darbuotojas naudoja savo stiprybes darbe, tikétina, kad jis
bus ir labiau jsitraukes j darba. Tokius rezultatus galima paaiskinti teigiamy emocijy iSplétimo teorija
(Fredrickson, 2001), kadangi tuomet, kai darbuotojas naudoja stiprigsias savybes, jis susikuria
teigiamus pojucius, tampa energingesnis ir labiau atsidaves, o tai skatina labiau jsitraukti atliekant
darbo uzduotis. Botha ir Mostert (2014) tyrimo rezultatai parodé, jog stiprybés yra susijusios su
jsitraukimu. Siuos rezultatus autoriai aiskino tuo, jog naudojant stiprybes darbuotojas jauciasi labiau
autentiSkas, kadangi tokiu budu demonstruojama tai, kg Zmogus geriausiai sugeba. Stiprybiy
panaudojimas leidzia darbuotojui jaustis gerai, padidina energinguma, o tai tiesiogiai siejasi su
jsitraukimu — energingumas yra vienas i§ jsitraukimo komponenty (Linley & Harrington, 2006). Van
Woerkom, Oerlemans, et al. (2016) savo tyrime taip pat rado stiprybiy panaudojimo sgsajas su
jsitraukimu. Autoriai teigia, jog naudojant stiprybes darbuotojas jauciasi labiau kompetentingas,
kadangi daro tai, kas jam geriausiai pavyksta, tode¢l tampa labiau motyvuotas ir aktyviau jsitraukia j
darbo veikla. Atsizvelgiant | Siuos rezultatus galima svarstyti, jog stiprybiy panaudojimas gali biiti
suprantamas ne tik kaip jsitraukimag skatinantis veiksnys, bet taip pat gali bati priskirtas ir prie
asmeniniy iStekliy, veikianciy jsitraukimg, kadangi stiprybiy panaudojimas padidina motyvacija ir
padeda buti labiau jsitraukusiam darbo uzduotyse (Storm & Rothmann, 2003). Tam, kad darbuotojas
biity labiau jsitraukes, organizacija turéty jsigilinti | tai, kas darbuotojui gerai sekasi ir kokiais
principais vadovaujantis jam tai pavyksta pasiekti, bei skatinti Sias stiprybes suteikiant daugiau erdves

ktrybiSkumui ir eksperimentavimui uzduotis atlikti savaip.

Atsizvelgiant | stiprybiy panaudojimg ir darbo rezultatus, tyrimai rodo, jog tuomet, kai
darbuotojas yra motyvuotas ir jsitraukes, tikétina, jog jo darbo rezultatai taip pat bus geresni
(Christian, Garza, & Slaughter, 2011). Sio tyrimo rezultatai (11 lentelé) taip pat parodo stiprybiy
panaudojimo ir atlikties sasajas, t.y. stiprybiy panaudojimas tiesiogiai prognozuoja darbuotojo atlikt;.
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Tuomet, kai darbuotojas naudoja savo stiprybes, jam tampa lengviau susidoroti su darbo uzduotimis,
iSkeltiems reikalavimams pritaikyti geresnes ir tinkamesnes stiprybes bei pasiekti iSsikelty tiksly.
Tokius rezultatus galima paaiSkinti laimingo — produktyvaus darbuotojo teorija (Staw, & Ross, 1986),
kuri teigia, jog jeigu darbe vyrauja teigiamos emocijos, darbuotojo tiksly pasiekimas ir rezultatai bus
geresni. Tuomet, kai darbuotojas naudoja savo stiprybes ir gali save atskleisti, nattraliai kyla
teigiamos emocijos, kurios sukelia energinguma, skatina issikelti aukstesnius tikslus ir déti daugiau
pastangy jiems pasiekti. Zinoma, stiprybiy panaudojimo ir atlikties sasajas mokslininkai aiskina ne
tik energingumu, bet ir kylanciu didesniu pasitikéjimu savimi, kuomet naudojant stiprybes pavyksta
atlikti tam tikrg uzduotj ir pasiekti rezultaty (Judge & Bono, 2001). Tuomet, kai darbuotojas gali
naudoti savo asmeninius jgiidzius, atsiranda galimybé labiau specializuotis savoje srityje, gilinti ir
lavinti kompetencijas bei, svarbiausia, pritaikyti savo stiprybes ir atskleisti potencialg. Tokiais
atvejais darbuotojai gali orientuotis j tai, kg labiausiai nori daryti, kas jiems gerai sekasi ir tokiu budu
atsiskleisti — parodyti tikrajj, autentiS§kg save ir jaustis ,,savame kailyje* (Linley, 2008). Kuomet
Zzmogus daro tai, kas jam patinka ir sekasi, geréja ir jo darbo rezultatai, kadangi jis ne tik gali adaptuoti
uzduoties sprendimus pagal savo stiprybes, bet ir geriau numatyti pasekmes zinant savus uzduoties
sprendimo taikymo metodus. Apibendrinant galima daryti iSvada, jog tiek darbuotojo jsitraukimui
bei motyvacijai, tieck darbo rezultatams stiprybiy panaudojimas yra reik§mingas. Tam, kad
darbuotojai biity labiau jsitrauke, svarbu organizacijoms parodyti, kokiose uzduotyse darbuotojas gali
atskleisti savo stiprybes, leisti jam atlikti tam tikrus reikalavimus savaip ir suteikti daugiau laisvés
kirybiskumui. Kalbant ir apie atliktj, vertinga kurti sveika darbuotojui aplinka, kurioje individas
jaustysi pozityviai, galéty atsiskleisti, o ji priimty, toki, koks yra. Svarbu yra parodyti, jog darbuotojas
gali darbus atlikti pagal save, naudoti savo resursus ir stiprybes, susidélioti uzduotis autonomiskai ir
vertinti kiekvieno indélj — tokiu biidu darbuotojai jausis saugiai atskleisdami savo potenciala, o jo

veikla atsispindés darbo rezultatuose.
4.4. Stiprybiy panaudojimo vaidmuo tarp darbo bei asmeniniy istekliy ir jsitraukimo

Pagrindinis Sio tyrimo tikslas yra iSsiaiSkinti, kokj vaidmenj stiprybiy panaudojimas atlieka
atsizvelgiant j darbo, asmeniniy iStekliy bei jsitraukimo ir atlikties rysius. Siame skyriuje yra
aptariamas stiprybiy panaudojimo vaidmuo tarp istekliy ir jsitraukimo, tad visy pirma yra svarbu
paminéti, jog prie§ tai esanciuose skyriuose keli pagrindiniai aspektai, parodantys sgsajas tarp
kintamyjy, jau buvo aptarti: a) darbo bei asmeniniy iStekliy sgsajos su stiprybiy panaudojimu bei b)
stiprybiy panaudojimo ir jsitraukimo sgsajos. Abu Sie uzdaviniai pasitvirtino, taciau tam, kad
jvertintume tikrg stiprybiy panaudojimo poveikj tarp iStekliy ir jsitraukimo, svarbu yra jvertinti, ar
tiesioginis rySys tarp iStekliy ir jsitraukimo atsiradus stiprybiy panaudojimui sumazéjo arba iSnyko —
tokiu principu galima samprotauti, jog stiprybiy panaudojimas yra svarbus faktorius tarp istekliy ir

jsitraukimo. Atsizvelgiant j jsitraukima, organizacijos tokj darbuotojo elgesj vertina kaip labai svarby

47



darbuotojo elgesio padarinj. Isitraukes darbuotojas patiria daugiau teigiamy emocijy darbe, tampa
labiau motyvuotas atlikti darbo uzduotis ir pasiekti tikslus (Bakker, 2011), todél tai svarbu kiekvienai
klestiniai darbovietei. Zinoma, darbuotojo jsitraukimas yra kintantis, tad svarbu yra suprasti, kas gali
prognozuoti §] elges] ir padéti organizacijoms atsizvelgti | svarbius, jsitraukimg skatinancius
veiksnius. Visgi, kadangi jsitraukimas taip pat yra siejamas su stiprybiy panaudojimu (Bakker,
Hetland, Olsen, Espevik, 2019), Siame tyrime $is kintamasis buvo jtraukiamas kaip medijuojantis
veiksnys. 12 lentelés rezultatai rodo, jog nors autonomija tiesiogiai prognozuoja darbuotojo
jsitraukima, jtraukus stiprybiy panaudojimg Sis tiesioginis rySys susilpnéja, t.y. stiprybiy
panaudojimas veikia §j ry$j kaip mediatorius, Vvisgi tik dalinai, nes nors tiesioginis rySys tarp
autonomijos ir jsitraukimo sumazgjo, jis pilnai neiSnyko. Vadinasi, jog tuomet, kai darbuotojui yra
suteikiama daugiau autonomijos darbe, jis aktyviau naudoja savo stiprybes, o tai lemia didesnj
darbuotojo jsitraukimg. Tam, kad organizacijos galéty matyti labiau jsitraukusi darbuotoja, svarbu
yra ne tik suteikti pakankamai autonomijos, bet ir skatinti stiprybiy panaudojimg. Taip pat yra ir
atsizvelgiant j vadovo bei kolegy paramg — kuomet darbe vyrauja daugiau paramos, darbuotojas yra
linkgs labiau atskleisti savo stiprybes, o todél didéja jo jsitraukimas j darbg. Tuomet, kai organizacija
1§ darbuotojo tikisi daugiau energijos ir jsitraukimo, svarbu yra atsivelgti ne tik i parama, bet ir |
aplinka, padedancia skatinti stiprybiy panaudojima. Jeigu darbuotojas pasizymés stiprybiy
panaudojimu, organizacijos suteikiami iStekliai paskatins jsitraukimg. Taip pat rezultatai rodo, jog
stiprybiy panaudojimas veikia kaip mediatorius galimybés tobuléti ir jsitraukimo rysj. Tai reiskia, jog
tuomet, kai darbuotojas mato galimybe tobuléti ir augti, jis deda daugiau pastangy naudojant savo
stiprybes, o tai atsispindi didesniame darbuotojo jsitraukime. Organizacija turéty visy pirma skatinti
darbuotoja keltis ilgalaikiy tiksly, labiau taikyti darbo uzZduotis | darbuotojo kompetencijy ir jgidZiy
kélima, suteikti augimo ateities vizija, kad darbuotojas galéty nuspresti, ar jam verta investuoti laiko
ir resursy to pasieki. Taip pat svarbu skatinti ir stiprybiy panaudojima, nes tokiu atveju darbuotojas
labiau i8naudoja turimus resursus ir tampa stipriau jsitraukes. Bendrai tariant, Sie rezultatai parodo,
jog darbo isStekliai ne tik tiesiogiai gali prognozuoti darbuotojo jsitraukimg — jie taip pat leidzia
samprotauti, jog stiprybiy panaudojimas veikia kaip mechanizmas, kuris paaiskina, kodél darbo
resursai skatina darbuotojus jsitrauki. Tokius rezultatus galima pagrjsti Hackman ir Oldham (1976)
darbo charakteristiky modeliu: autoriai teigia, jog motyvacijg ir jsitraukima reikia kurti per darbo
charakteristikas ar iSteklius, pavyzdZziui, autonomijg. Tuomet, kai Zmogus gauna $iuos isteklius, labai
svarbi yra ir jo psichologin¢ biisena (suvokiamas uzduoties reikSmingumas, atsakomybé bei
reikalingy igiidziy turéjimas), o Siems esant kartu darbuotojo motyvacija didéja (Fornaciari & Dean,
2005). Pritaikant §ig teorija Sio darbo rezultatams galime samprotauti, jog jvairts darbo iStekliai yra
labai svarbiis motyvacijai, taiau svarbu ir tai, jog darbuotojas pats suprasty turintis reikalingy istekliy
ir galintis juos panaudoti pagal save atskeidziant savo stiprybes — tuomet atsiranda daugiau tikéjimo

savimi, energingumo, motyvacijos ir jsitraukimo darbe.
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Atkreipiant démesj | tai, kaip stiprybiy panaudojimas veikia asmeniniy istekliy ir jsitraukimo
rySius, 1§ rezultaty galime matyti (13 lentelé), jog stiprybiy panaudojimas dalinai medijuoja
saviveiksmingumo ir jsitraukimo rysj. Tai reiSkia, jog nors saviveiksmingumas tiesiogiai prognozuoja
jsitraukima, esant stiprybiy panaudojimui Sis rySys susilpnéja ir atsiranda kitas, netiesioginis rysys,
paaiSkinantis Siuos rezultatus. Tokie darbuotojai, kurie yra linkg labiau tikéti savo potencialu bei
kompetencijomis, gali daugiau atskleisti saves, 0 tai paskatina naudoti stiprybes (Peterson &
Seligman, 2004) ir tampa labiau jsitrauke j darbg. Tokius rezultatus galime matyti ir su optimizmu
bei jsitraukimu — tuomet, kai stiprybiy panaudojimas yra jtraukiamas, tiesioginis rySys susilpnéja ir
atsiranda netiesioginis rysys, o tai reiskia, jog stiprybiy panaudojimas gali veikti kaip mechanizmas.
Kitaip tariant, kuomet darbuotojas tiki teigiamais padariniais ateityje ir yra optimistiskas, jis yra
labiau linkes naudoti savo stiprybes, todél gali uzduotis atlikti savaip ir tampa labiau jsitraukes. Tam,
kad organizacija matyty jsitraukusj darbuotoja, svarbu yra ne tik ugdyti darbuotojo
saviveiksminguma, tikéjima savimi, bet ir sukurti saugig aplinka, kurioje klaidos nereikSty bausmiy,
o labiau atspindéty mokymosi ir bandymo procesus. Tokiu atveju darbuotojas bus linkes atsiskleisti,
parodyti savo stiprybes ir jsitraukti j veiklg. Taip pat ir su savigarba — kuomet darbuotojas geriau save
vertina, jis linkes daZniau naudoti savo stiprybes ir taip padidina savo jsitraukima j darbg. Zinoma,
Sie rezultatai nereiSkia, jog darbo ar asmeniai iStekliai savaime tiesiogiai nebeprognozuoja
jsitraukimo — Siame tyrime stiprybiy panaudojimas veikia kaip dalinis mediatorius, kuris paaiSkina
kita, galimai svarby kelig link jsitraukimo. Tokius rezultatus galima paaiskinti saves iS§pildymo teorija
(Rogers, 1980), kuri teigia, jog darbuotojas yra orientuotas j saves realizavima, geriausio ,,Saves
vaizdo* atitikimg (Bakker & Van Woerkom, 2018). Tam, kad individas tobuléty, yra labai svarbi
tinkama aplinka, kurioje buty uztikrinamas atvirumas, pri€mimas, pagalba ir empatiSkumas. Kadangi
§1 teorija yra orientuotg j paties individo savegs suvokimg, su tuo glaudzia siejasi ir darbuotojo
stiprybiy atpazinimas bei puoselé¢jimas. Tam, kad darbuotojas galéty jas naudoti ir biti jsitraukes |
savo veikla, labai svarbu, kad organizacija ne tik priimty individa tokj, koks jis yra, bet ir padéty jam
atsiskleisti padrgsinant, palaikant ir paskatinant tai daryti. Tuomet, kai organizacija puoseléja
darbuotojo savigarbg, kuria optimistiSkesne ateit] uZztikrinant saugig atmosferg atsiskleisti,
darbuotojas stengiasi save realizuoti parodant savo stiprybes, igiidZius ir kitus bruozus. Na, o tuomet,
kai individas gali jaustis autentisku ir atskleisti savo potencialg, jis tampa labiau motyvuotas ir
jsitraukes j uzduotis, saves tobulinimg ir klestéjimg. Taigi, apibendrinant galima teigti, jog tam, kad
darbuotojas buty jsitraukes, organizacija turi uztikrinti, kad darbuotojams bity suteikiama
pakankamai autonomijos, paramos, atsizvelgiama j pastangas ugdant saviverte ir pasitikéjima savimi,
0 taip pat ir skatinant atsiskleisti — naudoti savo stiprybes pasirenkamoms uzduotims atlikti. Tokiu

budu darbuotojai ne tik jaus paramg i$ organizacijos, bet patys galés save realizuoti.

49



4.5.Stiprybiy panaudojimo vaidmuo tarp darbo ir asmeniniy iStekliy ir atlikties

Kitas, taip pat svarbus Sio tyrimo uzdavinys yra suprasti, ar stiprybiy panaudojimas gali
medijuoti ry§j tarp iStekliy ir atlikties. Pagal darbo reikalavimy — iStekliy modelj (Bakker &
Demerouti, 2007), darbo ir asmeniniai iStekliai yra tiesiogiai susij¢ su darbuotojo atliktimi, kadangi
esant papildomoms skatinan¢ioms salygoms darbuotojai yra linke efektyviau ir produktyviau dirbti
(Shanock & Eisenberger, 2006; Xanthopoulou, Heuven, Demerouti, Bakker, & Schaufeli, 2008). Sio
tyrimo rezultatai taip pat patvirtino tokias iSvadas, kadangi istekliai tiesiogiai prognozavo darbuotojo
atliktj, taciau kadangi atliktis tyrimuose yra taip pat siejama ir su stiprybiy panaudojimu (Van
Woerkom & Meyers, 2019), buvo siekiama i$siaiskinti, ar stiprybiy panaudojimas gali medijuoti
iStekliy ir atlikties ry$j. 14 lentelés duomenys rodo, jog stiprybiy panaudojimas dalinai medijuoja rysj
tarp autonomijos ir atlikties bei tarp kolegy paramos ir atlikties, o pilnai medijuoja rysj tarp galimybés
tobuléti ir atlikties. Pavyzdziui, jeigu darbuotojas gali pasirinkti savo darbo uzduotis, jaustis galintis
kontroliuoti darbo eiga ir pasiskirstyti laika, kada tam tikras uzduotis atlikti, tikétina, jog jis bus labiau
orientuotas ] rezultatus. Taciau stiprybiy panaudojimas taip pat Siam rysiui yra svarbus, kadangi
rezultatai rodo, jog per stiprybiy panaudojimag darbuotojas gali iSnaudoti suteikta autonomijg ir
pasiekti tiksly. Taip pat galima samprotauti atsizvelgiant ir j kolegy parama — jeigu darbuotojas jaucia,
jog kolegos jj skatina, remia ir palaiko, kyla didesnis noras ir pasitikéjimas atsiskleisti, parodyti savo
stiprybes, o tai lemia geresnius rezultatus, nes stiprybés biina pritaikytos pagal uzduotis ir tikslus. Ir,
zinoma, jeigu darbuotojui yra suteikiama vizija tobuléti ateity, tai jj skatina labiau fokusuotis j savo
paties augima ir déti geriausias pastangas to pasiekti — naudojant stiprybes siekti rezultaty. Tokius
rezultatus galima paaisSkinti darbo reikalavimy — iStekliy teorija, kuria remiantis tyrime matuojant
rySius tarp darbo istekliy bei atlikties vietoje stiprybiy panaudojimo buvo jtraukiamas ir jsitraukimas
kaip medijuojantis veiksnys (Bakker, Demerouti, & Sanz-Vergel, 2014). Autoriai argumentavo, jog
tuomet, kai darbuotojui yra suteikiami darbo istekliai, jis tampa labiau motyvuotas ir energingas, todél
did¢ja jsitraukimas ir visa tai atsispindi aukStesniuose pasiekimuose. Remiantis tuo, stiprybiy
panaudojimas taip pat gali paaiskinti, kodél darbo istekliai prognozuoja darbuotojo atliktj — tuomet,
kai darbuotojai gauna pakankamai resursy atlikti savo darba, pavyzdziui, daugiau autonomijos
pasiskirstyti darbo uzduotis, individas geba geriau pritaikyti savo jgiidZius ir stiprigsias savybes
tikslams jgyvendinti, o tuomet Sie tikslai tampa lengviau jveikiami ir rezultatai ger¢ja (Hobfoll,
Halbesleben, Neveu, & Westman, 2018). Kai darbuotojas patiria s€kme, jis supranta, jog biitent jo
naudojamos stiprybés padéjo pasiekti gery rezultaty, dél to ateityje tikétina, jog Sias stiprybes
darbuotojas naudos dazniau (Sheldon & Elliot, 1999). Taip pat kolegy parama atlieka svarby

vaidmen] — kuomet jos yra daugiau, individas labiau naudoja savo stiprybes sieckdamas rezultaty.

Idomu yra tai, jog stiprybiy panaudojimas nemedijavo rySio tarp vadovo paramos ir atlikties.

Nors literatiiroje yra teigiama, jog vadovo parama gali buti svarbi stiprybiy panaudojimui, kadangi
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vadovas padeda atpazinti ir jgalinti darbuotojo geriausias kompetencijas (Vaananen et al., 2003),
visgi, §io tyrimo rezultatai rodo, jog vadovo parama tiesiogiai prognozuoja atliktj ir stiprybiy
panaudojimas nebuvo esminis Siame rySyje. Taip gali buti tod¢l, nes vadovas yra tiesioginis Zmogus,
keliantis tikslus, nustatantis uzduotis bei matuojantis rezultatus — kadangi vadovui darbuotojas visy
pirmiausia turi atsiskaityti, darbuotojas maziau orientuojasi j savo stiprybes, o daugiau tiesiogiai j
tikslus ir jy pasiekimg. Darbuotoas prie§ vadova jauciasi atskaitingas ir atsakingas, todél svarbiausia
tampa vadovo parama tiesioginiam tiksly pasiekimui, o ne individualiy savybiy iSpildymas. Taip pat
tokie rezultatai gali priklausyti ir nuo skirtingo vadovavimo biido, pavyzdziui, remiantis
transformacinés lyderystés modeliu, vadovai yra linke orientuotis j kiekvieno darbuotojo stiprybes,
ugdyti jas ir pasiekti bendrg vizija, o autokratinio stiliaus vadovai yra tiesmuki, orientuoti j rezultaty
pasiekima, direktyvis (Setiawan ir kiti, 2021). Kita vertus, santykiai su kolegomis gali biti ne tokie
jpareigojantys ir stresg keliantys, todél gaunama parama i$ jy yra labiau priimama — darbuotojas gali
jaustis laisvesnis, daugiau atsipalaidaves, o tai skatina parodyti, kokius geb¢jimus turi (Popper &
Mayseless, 2003). Taip pat labai svarbu, kad darbuotojas pats galéty pritaikyti, kokias svarbiausias
kompetencijas ar jgudzius gali panaudoti, kadangi taip jauc¢iama daugiau galios sprendimy priémime
ir daznai naudojamos stiprybés yra dar labiau lavinamos. Tuo atveju, jeigu darbuotojui yra iSkeliami
aiSkis profesinio ugdymosi tikslai, darbuotojas gali matyti savo augimg ir naudg organizacijai, o tai
paskatina atskleisti stipriausias kompetencijas ir parodyti potenciala. Siuos rezultatus taip pat galima
pagristi ir iStekliy i§saugojimo teorija (Hobfoll, 1989), kuri teigia, jog darbuotojas yra linkes iSsaugoti
esamus bei puoseléti naujus iSteklius tam, kad galéty s€ékmingai tobuléti ir neprarasty turimy istekliy.
Kitaip tariant, net ir tuomet, kai darbuotojas gauna autonomijos ar kolegy paramos, jam yra labai
svarbu vystyti ir kitus resursus, Siuo atveju stiprybiy panaudojimg, kadangi bet kada aplinkybés gali
pakisti ir darbo resursy gali sumazéti. Tokiu biidu individas geba geriau susitvarkyti su jvairiais stresg
kelianciais veiksniais bei, be abejo, darbo tikslais ir uzduotimis (Joyner & Leake, 2018). Stiprybiy
panaudojimas taip pat suteikia pasitikéjimo savimi jausma kompetencijy prasme, paskatina aktyvesnj
mokymasi, jei stiprybés naudojamos vis dazniau ir yra tobulinamos (Peterson & Seligman, 2004).
Taigi, organizacijos turéty ne tik suteikti autonomijos uzduotims atlikti, paramos 1§ vadovy
atsizvelgiant | jy vadovavimo stiliy arba paramos i§ kolegy, taip pat tobuléjimo galimybiy —
darbuotojams svarbu, kad buity sukuriama saugi aplinka patiems atsiskleisti ir koreguoti savo veiklos

rezultatus naudojant stiprybes taip parodant, kg geriausiai gali pasiekti.

Atkreipiant démesj ne tik j darbo iSteklius, kuriuos organizacija suteikia, svarbu yra atsizvelgti
ir | paties darbuotojo turimus resursus. Darbo reikalavimy — iStekliy teorijoje yra teigiama, jog
asmenings savybes ir bendras saves vertinimas gali pastiprinti jau esamus darbo iSteklius ir dar geriau
prognozuoti rezultatus, kadangi tuomet, kai darbuotojas pasitiki savimi ir savo gabumais, jam yra

lengviau iSnaudoti tiek suteikiamus, tiek jau turimus resursus ir pasiekti tiksly (Bakker, Demerouti,
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& Sanz-Vergel, 2014). D¢l to Siame tyrime yra samprotaujama, kad stiprybiy panaudojimas gali
veikti kaip vienas i§ asmeniniy iStekliy, gerinanciy atliktj. 15 lentelés rezultatai rodo, jog stiprybiy
panaudojimas medijuoja tik savigarbos ir atlikties ry$j, taciau saviveiksmingumo ir atlikties bei
optimizmo ir atlikties rySiams jtakos neturi. Vadinasi, jog kuomet darbuotojas pasizymi aukstu
pasitikéjimu ir pozityviu saves vertinimu, jis dazniau naudoja stiprybes, o tuomet pasiekia geresnius
rezultatus. Tokius rezultatus galima pagrjsti iSplésta teigiamy emocijy teorija (Fredrickson, 1998),
kadangi tuomet, kai darbuotojas patiria teigiamas emocijas, jis kuria psichologinius, intelektualinius
ar fizinius resursus, padedancius jam klestéti. Atsizvelgiant ] tai, savigarba arba pasitik€jimas savimi
yra labai svarbiis tam, kad darbuotojas panaudoty savo stiprybes, kadangi pasitikéjimas savo jégomis
ir teigiamas saves vertinimas sukuria teigiamus jausmus, o tai paskatina kurti naujus iSteklius —
stiprybes. Sioms stiprybéms atsiskleidus, darbuotojas jaudiasi labiau kompetentingas, gebantis atlikti
svarbias uzduotis, todél jo rezultatai taip pat tampa geresni (Wood ir Kiti, 2011). Svarstant, kodél
stiprybiy panaudojimas néra paaisSkinantis faktorius saviveiksmingumo bei optimizmo ir atlikties
rySiams, galima samprotauti, jog daugiau saviveiksmingumo turintys darbuotojai labiau remiasi
démesys nukreipiamas j konkrety tikslo pasiekima, irodyma, kad uzduotis atlikta, bet ne | konkreciy
stiprybiy paieska ir panaudojima. Tokiu metu darbuotojas atkakliai siekia tikslo, nes tiki, kad gali ta
padaryti, bet maziau démesio kreipia j priemones, tokias kaip stiprybiy panaudojimas. Tuo tarpu
optimizmas suteikia bendra, abstrakcig pozityvig ateities vizija, kuri su atliktimi yra susijusi tiesiogiai,
bet ne per stiprybiy panaudojimg, vadinasi, jog optimistiski darbuotojai tiesiogiai bus orientuoti |
geresnius rezultatus, o stiprybiy atsiskleidimas Siam rySiui neturés jtakos. Galimai tiek
saviveiksmingumo ir atlikties, tiek optimizmo ir atlikties rySiams iSnagrinéti giliau ir paaiskinti
reikéty ieskoti kity mechanizmy. Visgi, atsizvelgiant j $iuos rezultatus, organizacijoms yra svarbu
ugdyti asmeninius iSteklius, kelti darbuotojo pasitikéjima savimi, rodyti pripazinima tarp kity ir girti
uz sékmingus rezultatus, kadangi tai skatina darbuotoja siekti geresniy rezultaty, o kitais atvejais ir
naudoti savo stiprybes. Apibendrinus galima teigti, jog stiprybiy panaudojimas vaidina svarby
vaidmenj paaiskinant rySius tiek tarp darbo iStekliy ir atlikties, tiek tarp asmeniniy resursy ir atlikties.
Tam, kad organizacijoje darbuotojas gebéty lengviau pasiekti tiksly, svarbu yra suteikti tinkamus
resursus bei skatinti stiprybiy panaudojima — tai galimai atsispindés aukStesnéje darbuotojo

motyvacijoje jsitraukiant  veiklas bei siekiant rezultaty.
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5. ISVADOS

1. Darbo isStekliai prognozuoja stiprybiy panaudojima darbe: kuo daugiau asmuo patiria
autonomijos, vadovo paramos, kolegy paramos arba galimybés tobuléti, tuo dazniau naudoja
savo stiprybes darbe.

2. Asmeniniai iStekliai prognozuoja stiprybiy panaudojima darbe: kuo darbuotojas turi stipriau
iSreiksta saviveiksminguma, optimizmag ar savigarba, tuo dazniau naudoja savo stiprybes
darbe.

3. Stiprybiy panaudojimas prognozuoja darbuotojo jsitraukimg ir darbo atliktj: kuo labiau
darbuotojas naudoja savo stiprybes, tuo labiau jis yra jsitraukes j darbg ir pasiekia geresnius
rezultatus.

4. Darbo ir asmeniniai iStekliai yra susij¢ su jsitraukimu per stiprybiy panaudojima: kuo daugiau
asmuo patiria autonomijos, vadovo paramos, kolegy paramos, galimybés tobuléti,
saviveiksmingumo, optimizmo ar savigarbos, tuo intensyviau naudoja savo stiprybes darbe, o
todél yra labiau jsitraukes j darba.

5. Darbo ir asmeniniai iStekliai yra susij¢ su atliktimi per stiprybiy panaudojima: kuo daugiau
asmuo patiria autonomijos, vadovo paramos, kolegy paramos, galimybés tobuléti ar

savigarbos, tuo intensyviau naudoja savo stiprybes darbe, o todél pasiekia geresniy rezultaty.

6. REKOMENDACIJOS

Sio darbo tikslas buvo suprasti, ar stiprybiy panaudojimas gali paaiskinti, kaip darbo ir
asmeniniai istekliai gali paskatinti darbuotojo jsitraukimg bei atliktj. Nors literatiiroje gana nemazai
analizuojamos stiprybiy panaudojimo ir iStekliy sgsajos, o tyrimy, jtraukianciy darbuotojo atliktj bei
Jsitraukimg yra apstu, visgi, mokslinéje literatliroje yra gana mazai tyrimy, jtraukianciy stiprybiy
panaudojimg biitent tokiu modelio principu. Kai darbuotojai atpazjsta ir naudoja stiprybes, jie biina
labiau jsitrauke ir linke pasiekti geresniy rezultaty, taciau tam, kad tai jvykty, organizacija turi
darbuotoja skatinti: suteikti autonomijos, kurti gerus santykius su vadovu bei kolegomis taip rodant
pavyzdj ir suteikiant pagalba, kurti profesinio tobul¢jimo planus uZztikrinant darbuotojo galimybes
tobuléti, keliant tikslus bei ugdant jy asmeninius isteklius. Kiekvienas darbuotojas pasirenka ir
naudoja tokias stiprybes, kurios yra labiausiai susijusios su atlickamomis uzduotimis (Hobfoll,
Halbesleben, Neveu, & Westman, 2018). Tuomet, kai darbuotojas jaucia, jog organizacija stengiasi
sudaryti tinkamas darbo salygas ir atsiskleisti paiam, zmogus pradeda labiau vertinti savo darba, jis
tampa malonesnis, todél darbuotojas deda j ji daugiau pastangy (Harzer & Ruch, 2013; Littman-

Ovadia & Steger, 2010).

Mokslininkai pataria, jog svarbu yra visy pirma identifikuoti, ko darbuotojui reikia ir kokias jis

turi stiprybes, galinCias padéti atsiskleisti — tokiu atveju bty naudinga patiems darbuotojams vykdyti
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mokymus, kuriose jie galéty daugiau reflektuoti ir atsizvelgti ne tik i savo elgesj, bet ir jausmus,
kompetencijas ir stiprybes (Mahomed & Rothmann, 2020). Visy antra, yra svarbu atpaZintas stiprybes
integruoti, stebéti elgesj ir jj ugdyti — Siame kelyje gali labiausiai padéti vadovai ir kolegos, kurie
palaiko ir padrasina atsiskleisti bei eksperimentuoti, todél organizacija galéty orientuotis ir j vadovy
mokymus ar bendros kulttros, skleidziancCios tarpusavio priémima ir paramg, puoseléjima (Bakker,
2011). Galiausiai, svarbu yra jvertinti augimg (Clifton and Harter, 2003). Siame etape
rekomenduotina skatinti suteikti kuo daugiau grjztamojo ry$io darbuotojams (Aguinis, Gottfredson
& Joo, 2012). Tuomet, kai organizacija kuria ne tik tarpusavio ry$ius, paramg puoseléjancia, bet ir
augimo galimybes, atsiskleidimg skatinancig aplinka, darbuotojai gali ilgalaikéje perspektyvoje
susikurti atsparuma stresui ir nenumatytoms uzduotims (Murphy & Dweck, 2009). Be abejonés yra
svarbu auginti darbuotojy stiprybes ir identifikuoti iSteklius, kurie padeda $ias stiprybes kuo dazniau
darbe atskleisti. Na, o tam, kad darbuotojas gauty pakankamai darbiniy istekliy, svarbi organizacijos
pozicija, finansiniai resursai ir parama, kuri dazniausiai ateina tiek i§ vadovavimo, tiek i§ bendros
kultiiros taisykliy. Na, o tam, kad biity ugdomi asmeniniai resursai, svarbu nuolat skatinti darbuotoja,
kelti jo pasitikéjima, girti uz gerai atlikta darba ir jvertinti pastangas — tokiu buidu kils jo pasitikéjimas
savimi ir tikéjimas savo jégomis atliekant darbus. Sio darbo rezultaty pagalba galima suprasti, jog
daznu atveju stiprybiy panaudojimas gali paskatinti iSnaudoti tiek darbinius, tiek asmeninius iSteklius

siekiant didesnio jsitraukimo ir efektyvesniy rezultaty.

7. TYRIMO RIBOTUMAI IR TOLESNIU TYRIMU KRYPTYS

Atkreipiant démesj ] tyrima ribojancius faktorius yra svarbu paminéti, jog dél bendros ir gana
jvairios tiriamyjy imties nebuvo galima detaliau surinkti konkreciy stiprybiy ir jy palyginti pagal
grupes, buvo atsizvelgiama tik j stiprybiy panaudojimg. Dauguma tyrimy atsizvelgia tik j konkrecias
stiprybes arba j jy panaudojima, tadiau maZai jy jtraukia juos abu j tyrimus. Siame tyrime stiprybés
taip pat nebuvo jtraukiamos, nes imtis buvo per daug jvairi — tokiu atveju nebuvo galima lyginti
stipriyjy savybiy skirtingose industrijose. Ateityje rekomenduojama respondentus paskirstyti pagal
specialybes arba konkrecias industrijas, nuodugniai iStyrinéti kiekvienos grupés stiprybes ir tuomet
lyginti, kokiy grupiy darbuotojai kokias stiprybes naudoja. Tokiu biidu bus matomi ne tik stiprybiy
panaudojimo veiksniai ir padariniai, bet iSskiriami skirtumai bei sukuriamos rekomendacijos

kiekvienai specialybei ar veiklos sferai.

Taip pat Siame skerspjuvio tyrime Vveiksniai buvo matuoti tik karta, neuztikrinant stiprybiy
panaudojimo efektyvumo ir galimy prognostiniy veiksniy pastovumo laike (rezultaty jvertinimo po
pusés mety ar ilgesnio laikotarpio pritaikant modelj organizacijoje). Tam, kad jvertintume ilgalaike
nauda, reikéty orientuotis | longitudinius tyrimus atsizvelgiant j darbuotojy stiprybiy naudojima
gerinant asmeninius bei darbo isteklius, o taip pat ir vertinant jy jsitraukimg ar atliktj. Longitudiniai

tyrimai mokslinéje literatiroje yra patvaresni, kadangi galima ne tik sukurti konkrety modelj
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organizacijai, kurio buty laikomasi ilgesnj laika, bet ir pamatuoti to modelio nauda, taip pat
efektyvumg. Taip pat Sie tyrimai gali atskleisti kokybiskas, laike patikrintas intervencijas,

padedancias organizacijoms puoseléti ir skatinti darbuotojus dazniau naudoti savo stiprybes darbe.

Treciasis aspektas, ] kurj biity galima orientuotis ateities tyrimuose, tai atkreipti démesj j gilesnj
ir nuodugnesnj stiprybiy panaudojimo vaidmenj. Dauguma tyrimy bando suprasti, kas paskatina
darbuotojus dazniau naudoti stiprybes arba kuo tai yra naudinga organizacijai, taiau mazai tyrimy
stengiasi suprasti labiau kompleksiskus, darbuotojo elgesj paaiskinan¢ius mechanizmus. Siame
tyrime stiprybiy panaudojimas buvo jtraukiamas kaip mediatorius tarp iStekliy bei darbuotojo
jsitraukimo ir atlikties, taciau galbuit ateityje buity galima pasvarstyti, kaip stiprybiy panaudojimas
darbuotojui padeda susidoroti su darbo reikalavimais, galbiit stiprybiy panaudojimas gali biiti
traktuojamas kaip pats isteklius savaime, skatinantis darbuotojo motyvacijg. Atsizvelgiant |
motyvacija, svarbu bandyti iSsiaiSkinti stiprybiy panaudojimo vaidmenj ir kituose modeliuose,
jtraukiant daugiau svarbiy darbuotojo elgesio aspekty, pavyzdziui, darbuotojo meistriSkuma, taip vis

giliau suprantat stiprybiy panaudojimo konstruktg bei jo svarba.
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