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SANTRAUKA

Tyrime analizuojama darbo bei namy reikalavimy ir istekliy, darbuotojy iSsekimo ir
isitraukimo ] darba reik§mé inovatyviam darbuotojy elgesiui nuotolinio darbo salygomis. Tyrime
dalyvavo 168 dalyviai. Demografiniams duomenims tirti sudaryta anketa, darbo reikalavimai ir
iStekliai matuojami darbo reikalavimy-iStekliy klausimynu (Bakker, 2014), namy reikalavimai ir
iStekliai matuojami klausimynu sudarytu remiantis Bakker darbo reikalavimy-iStekliy klausimynu,
iSsekimas matuojamas Oldenburgo perdegimo klausimyno (angl. Oldenburg Burnout Inventory —
OLBY), jsitraukimui j darbg matuoti naudojama trumpoji Utrechto Isitraukimo j darbg skalé. Tyrimas

vykdytas naudojant virtualy apklausy jrankj.

Tyrimo rezultatai suteikia jzvalgy, j kuriuos aspektus organizacijos turi kreipti démesj siekiant
mazinti darbuotojy iSsekimg, didinti jsitraukimg j darbg ir inovatyvy elgesi. Darbo ir namy
reikalavimai turi teigiamag rysj su i$sekimu, tuo tarpu darbo istekliai turi neigiama rysj su iSsekimu.
Darbo istekliai yra teigiamai susij¢ su jSitraukimu j darbg. Darbo ir namy iStekliai turi teigiama rysj
su inovatyviu elgesiu. Darbo istekliai turi teigiama prognostinj rys$j inovatyviam elgesiui. [sitraukimas
] darba turi teigiama koreliacinj bei prognostinj ry$j inovatyviam elgesiui. Darbuotojo galimybés
tobuléti darbe prognozuoja darbuotojo jsitraukima j darbg. Isitraukimas i darbg yra mediatorius darbo

1Stekliy ir inovatyvaus elgesio darbe rySiui.



SUMMARY

This research examines the role of employees™ exhaustion and work engagement for the
relationship between job demands-resources, home demands-resources and innovative work
behaviour in remote work settings. 168 respondents participated in the study. Demographic data was
gathered by a questionnaire made for the study, work demands - resources were measured by home —
demands scale (Bakker, 2014), home demands — resources were measured by scale designed for this
study (based on job demands — resources scale (Bakker, 2014)), exhaustion was measured by
Oldenburg Burnout Inventory (OLBI), work engagement was measured by Utrecht Work
Engagement Scale (short version). The scales were presented to respondents on a digital platform.

Results of the research gives insights for organizations on the focus areas for reducing
employees’ exhaustion, increasing work engagement and innovative behaviour. The following results
were obtained by the research. Job and home demands have a positive relationship with employees
exhaustion, whereas job resources have a negative relationship with exhaustion. Job resources were
found to have a positive influence on work engagement. Job and home resources have a positive link
with innovative behaviour. Job resources predicted innovative behaviour. Work engagement has a
positive correlation and positively predicted innovative behaviour. Growth opportunities at work
positively predicts employees” work engagement. Work engagement was found to be a mediator on

the relationship between work resources and innovative behaviour.



PAGRINDINES SAVOKOS

Inovatyvumas -struktiiruotas idéjos, proceso, produkto, procediiros vystymas, teikiantis naudg tiek
individui, grupei, organizacijai ar visuomenei (West & Farr, 1990).

Inovatyvus elgesys — toks elgesys, kuriuo aktyviai sickiama generuoti idéjas, kurti naujus
produktus ar paslaugas ir siekiant Sias naujoves implementuoti organizacijoje.

Isitraukimas j darba - pozityvi, teikianti daug pasitenkinimo bei su darbu susijusi biisena
pasizyminti aukstu individo energijos lygiu, atsidavimu veiklai bei pasinérimu” (Schaufeli,
Salanova, Gonzalez-Roma & Bakker, 2002).

ISsekimas - stipri ir besitesianti nuovargio biisena, atsiradusi dél fiziniy, emociniy ar kognityviniy
reikalavimy (Demerouti, Vardakou & Kantas, 2003).

Nuotolinis darbas - alternatyvus darbo organizavimo buidas, kai darbuotojai uzduotis atlieka kitur,
nei jprasta darbo vieta (pvz. ofisas), naudojantis skaitmeninémis priemonémis palaikyti

komunikacijai ir darbo atlikimui (Gajendran & Harrison, 2007).



PRATARME

Lietuvoje ir pasaulyje paskelbus pandemija, dauguma jmoniy buvo priverstos leisti
darbuotojams dirbti nuotoliniu biidu. Dél Sios tarptautinio masto pandemijos atsirado galimybé¢ j kai
kuriuos anskciau tirtus konstruktus pazitiréti naujai. Dauguma tyrimy, kurie buvo daryti iki Siol
atsizvelgdavo | darbo lankstumo ar nuotolinio darbo aspektus, taciau tiek darbo lankstumas, tiek
nuotolinis darbas buvo suvokiami kaip papildomos naudos, padedanc¢ios darbuotojams. Tuo tarpu
pandemijos metu darbas i§ namy tapo priverstinis, kas i§ esmés yra unikalu ir ankstesniuose tyrimuose
tirta nebuvo. Kaduka, Genadekb, Kellyc & Moen (2019) kalba apie “priverstinj” lanksty darba, kai
darbuotojai yra ver¢iami dirbti lanks¢iai (t.y. buti pasiekiami po darbo valandy). Toks lyg ir savaime
suprantamas géris kaip lankstus darbas gali biiti suvoktas kiek kitaip, kai toks géris tampa priverstiniu.
Tad klausimas kyla ir apie nuotolinj darbg, kurj pavertus nuotoliniu, tikétinas panasus efektas.

Pagrindinis aspektas, padedantis organizacijoms islikti konkurencingomis ir s¢kmingai augti
yra inovatyvus darbuotojy elgesys (McKelvie, Brattstrom & Wennberg, 2017). Dazniausiai
inovatyvus elgesys yra siejamas su jsitraukimu j darbg (Slatten & Mehmetoglu, 2011). Isitraukima |
darbg taip pat populiaru tirti per darbo reikalavimy- istekliy modelj (Demerouti et al., 2001), kadangi
jsitraukimas ] darbg yra svarbi modelio dalis. Tuo tarpu kita modelio dalis yra i$sekimas, kuris su
inovatyviu elgesiu yra tiriamas kur kas reciau. Darbo reikalavimai bei iStekliai taip pat daznai
susiejami su inovatyviu elgesiu ir tiesiogiai (Rasulzada & Dackert, 2009). Tyrimy apie inovatyvy
elgesj netriiksta, taciau tarp kity ir $io tyrimo yra vienas svarbus skirtumas - Siuo atveju darbuotojai
dirba ir id¢jas generuoja ir implementuoja i§ namy. Dauguma organizacijy nesikiSa j savo darbuotojy
asmeninius gyvenimus, taciau §iuo jdomiu metu namai daznam tapo ofisu. Tuo tarpu namy darbai
niekur nedingo. Tad natdraliai kyla klausimas, ar taip daznai tiriami darbo reikalavimai ir istekliai
(Demerouti et al., 2001) yra pakankamas konstruktas, kai kalbame apie pandemijos situacijg?
Kadangi nebeliko skirtumo tarp namy erdvés ir ofiso, Siame tyrime pabandysime panagrinéti ne tik
kaip darbo reikalavimai-istekliai veikia inovatyvy elgesj, bet ir patikrinti, ar inovatyviam elgesiui

darbe jtakos gali turéti namy reikalavimai bei istekliai.



1. IVADAS

1.1. Inovatyvus darbuotojy elgesys
Nepaisant to, jog inovatyvumas néra nauja tema tyrimy srityje, susidoméjimas Siuo reiskiniu

regis nemazéja. Vien tik EBSCO duomeny bazéje raktazodis “inovatyvumas” randa beveik 1735820
rezultaty. Tad kas yra tas inovatyvumas? Zodis inovatyvumas kyla i§ lotynisko ZodZio “innovare”,
reiskiancio “atrasti kazkg naujo kompleksiSkoje”. Inovatyvumas tiriamas daugelyje sriciy ir jvairiais
kampais (Damanpour & Schneider, 2008). Tyrimuose inovatyvumas dazniausiai apibréziamas kaip
naujoves vystymas (generavimas) ir/ar realizavimas (Walker, 2007). West ir Farr (1990) apibrézia
inovatyvumg kaip sgmoningg naujoviy vystyma savo rol¢je, grupéje. Tai yra naujas struktiiruotas
idéjos, proceso, produkto, procediiros vystymas, teikiantis nauda tiek individui, grupei, organizacijai
ar netgi visuomenei. Unsworth (2003) apibrézia inovatyvumg kaip procesg, kurio metu imamasi
veiksmy generuoti ir implementuoti naujoms idéjoms, procesams, produktams ar paslaugoms. Taciau
inovatyvumas gali buti apibréZztas ir kaip mastysenos biidas veikiamas jsitikinimy, vertybiy ir elgesio.
Tai yra tikslingas inovatyvaus elgesio siekimas jsitraukiant j veiklas, skirtas generuoti ir
implementuoti naujas idéjas, procesus, produktus ar paslaugas, duotuoju metu neatsizvelgiant, ar
tokia generacija ir implementacija bus sekminga (kitaip tariant, tampa svarbus pats veiksmas, o ne
rezultatas). Inovatyvumas taip pat gali biiti apibréziamas ir kaip kognityvinis procesas, kurio metu
sagmoningai atsizvelgiama ] naujas mintis, jausmus ir mastymo biidus, skirtus atrasti naujovéms. Taigi
literatiiroje inovatyvumas yra nagrinéjamas gana placiai ir apibréziamas tokiomis dimensijomis kaip
problemos identifikavimas, idéjy generacija, mobilizacija, idéjy implementavimas ir palaikymas
(Janssen, 2005). Tad darbuotojai inovatoriai apima kur kas daugiau, negu individualus kiirybiSkumas
(Anderson et al, 2004). Siame tyrime visgi koncentruosimés ne j patj inovatyvuma, o j inovatyvy
darbuotojy elgesj. Siekiant pamatuoti darbuotojy inovatyvumg reikéty tirti organizacijas ir tikrinti,
kaip ir kur inovatyvumas pasireiskia, kiek yra implementuojama naujy idéjy. Tam jtakos gali turéti
ne tik patys darbuotojai, taciau ir organizacijos kulttira, sektorius ir kiti aspektai. Tuo tarpu tiriant
inovatyvy elgesj galime tirti darbuotojy inovatyvaus elgesio apraiSkas organizacijoje apklausiant
darbuotojus tiesiogiai ir vertinti, kiek darbuotojai, savo suvokimu, demonstruoja inovatyvy elgesj.
Daugumos pelno siekianciy organizacijy tikslas yra sékmingas augimas. Tyrimai rodo, jog
s¢kmingai augancios organizacijos nuo maziau auganciy skiriasi vadovy pozitriu. Galima teigti, jog
vadovy poziiiris ir augimo poreikio supratimas skatina organizacijas augti. Taciau empiriniai tyrimai
sunkiai atsako j klausimg kaip sékmingi vadovai augina organizacijas (Achtenhagen et al. 2010;
Davidsson et al. 2010;) Pasak McKelvie, Brattstrom ir Wennberg (2017) vienas i$ svarbiausiy
elementy organizacijos augimui yra inovatyvaus elgesio kultiira ir inovatyvaus elgesio puoseléjimas.

Tad tampa sunku ginCytis, jog inovatyvus elgesys yra itin svarbus organizacijoms siekiant islikti



konkurencingoms. Organizacijoms nebeuztenka darbuotojy, kurie gali gerai atlikti uzduotis, didé¢ja
minkStyjy jgtidziy poreikis, tarp kuriy yra ir inovatyvus elgesys (Spreitzer, Porath & Gibson, 2011).
Organizacijoms rinkoje neuztenka “iSgyventi”, kadangi konkurencija yra didziulé ir norint islikti
konkurencingam reikia augti. Matome ir greitai auganéig startuoliy tipo organizacijy kultira.
Startuoliy organizacijos paremtos inovatyviu produktu ir itin greitu augimu. Greitai besikeiciancioje
rinkoje persvarg turi ta kompanija, kuri gali kiirybiskai prisitaikyti prie esancios situacijos ir ja
panaudoti savo naudai. Tad nenuostabu, jog inovatyviam elgesiui tenka skirti vis daugiau démesio.
Technologinis pokytis ne tik greitéja, taciau tampa ir labiau diversifikuotas (t.y. veikia ir tai, kaip
darbas yra atliekamas (darbo btidg), ir tai, kokias paslaugas galima teikti). Kitas svarbus aspektas -
konkurencija tapo globalesné ir arSesné. Tad netgi nedidelés inovatyvaus darbuotojy elgesio
atneSamos naudos gali turéti didele verte organizacijoms. Taip pat rinkos tampa vis labiau
segmentuotos ir specifiskos, tad atsiranda poreikis rasti specifinius produktus ir paslaugos - tai gali
buti pasiekta tik per inovatyvy darbuotojy elgesj. Galiausiai, rinkos ir Zmonés tose rinkose inovatyvy
elgesi supranta kaip “gérj” savaime (Mumford et al, 2015).

Kirybiskumo ir inovatyvaus elgesio svarba gali biiti pagrjsta ir skaiciais - Bowen, Rostami ir
Steel (2010) atrado teigiamag rysj tarp organizacijos finansiniy rodikliy ir organizacijos iSmatuoto
kiirybiSkumo ir inovatyvaus darbuotojy elgesio. Galima pabréZti, jog tyrimuose daznai minimas
biitent inovatyvus darbuotojy elgesys - idéjy implementacija j produktus, procesus, procediiras. Tuo
tarpu kiirybiSkumas yra inovatyvaus elgesio pagrindas (Anderson, Poto¢nik, & Zhou, 2014). Daznu
atveju Sie du konstruktai tyrimuose néra atskiriami arba pakankamai apibiidinami. Bjornberg (2017)
atskiria kirybiskuma kaip elgesj, jvardinant problemg ar tiksla, renkant informacija ir generuojant
idéjas. Inovatyvus elgesys — toks individo elgesys, kai idéjoms ieSkoma patvirtinimo, planavimo,
testavimo ir implementacijos. Taigi i§ esmés inovatyvus elgesys negalimas be kiirybiskumo. Visgi
jeigu kiirybiskos idéjos nepereina j inovatyvy elgesj — idéjos nepasiekia implementacijos stadijos ir
lieka idéjomis ,,ant popieriaus®. KirybisSkas elgesys — tai id¢jos sugalvojimas, kai tuo tarpu
inovatyvus elgesys apima ir idéjos sugalvojima, ir implemencacijg, ir palaikyma. Kitaip tariant,
inovatyvus elgesys apima ir kiirybiska elgesj, ir to elgesio sukurto produkto implementacijg. Tad
apibendrinant inovatyvus elgesys — tai toks elgesys, kuriuo siekiama sukurti naujas idéjas ir jas
implementuoti sukuriant naudg organizacijai, bendruomenei ar individui. Baitent todé¢l Siame darbe
fokusas dedamas inovatyviam elgesiui - kadangi tai gali bati iSmatuota ir turi didelg jtaka

organizacijos rezultatams.

1.2.Isitraukimas j darba, iSsekimas ir darbo reikalavimy — istekliy modelis

Svarbus tampa ne tiek klausimas, ar inovatyvus elgesys svarbus, ta¢iau nuo ko jis priklauso.

Jeigu naudotume paprasta logika turbiit tikétume, jog save realizuoti siekiantis zmogus ieskos ir
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kiirybinés laisvés. Taciau tokia prielaida yra pernelyg aptaki ir gali buti sunkiai pamatuojama
empiriskai. Tad jmoniy vadovams ir organizaciniams psichologams tenka ieskoti atsakymo j
klausima, o kas gi didina ar mazina darbuotojo inovatyvy elgesi. V¢l gi, jei tikétume, jog pirmiausia
darbuotojas turi noréti demonstruoti inovatyvy elgesj - kalbétume apie motyvacija. Taciau tai biity
per siaura, kadangi inovatyviam elgesiui vien motyvacijos nepakanka. Tad natiraliai kyla idéja, jog
darbuotojas turi biiti ne tik motyvuotas, taciau jsitraukes j darbg apskritai.

Pirmiausia, kas yra jsitraukes darbuotojas? Isitraukimas j darbg apibréziamas kaip “pozityvi,
teikianti daug pasitenkinimo bei su darbu susijusi biisena pasizyminti aukstu individo energijos lygiu,
atsidavimu veiklai bei pasinérimu” (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma & Bakker, 2002).
Isitraukimas j darba yra itin svarbus kalbant apie darbuotojy darbinés veiklos vykdyma. Darbuotojo
energija ir fokusas j darbo uzduotis (kas yra jsitraukimo pasekmés) leidzia darbuotojui pasiekti pilng
potencialg vykdant darbines uzduotis. Fokusas j darbines uzduotis taip pat pagerina pagrindiniy darbo
uzduociy atlikima leidziant koncentruotis | darbg Cia ir dabar. Dar svarbiau tai, jog isitraukimas ]
darbg skatina atlikti ir imtis ty uZzduociy, kurios iSeina i§ darbuotojo pareigy apraSymo. Kitaip tariant
imtis papildomy uzduociy, kuriy atlikimas néra tiesioginé darbuotojo atsakomybe. Kodél tai svarbu?
Toks ekstra uzduoCiy apsiémimas yra naudingas tiek jmonei, tiek darbuotojui. ISeinanciy i$
atsakomybés riby uzduociy apsiémimas kelia darbuotojo kvalifikacija, suteikia naujy igiidziy. Nauda
gauna tiek darbuotojas, tiek organizacija - darbuotojas jgauna papildomos kompetencijos, kuri yra
naudinga jmonei ir jos augimui. Jsitrauke darbuotojai siekia biiti savo srities lyderiais ir atlieka
daugiau uzduociy, bei tas uzduotis atlieka kokybiskiau (Bakker & Leiter, 2012)

Pasak Saks (2006) jsitraukes darbuotojas apibréziamas kaip tas, kuris fiziskai, emociskai ir
psichiskai prisiima jam suteikta role. Isitrauke darbuotojai ne tiesiog atlieka jiems paskirtas uzduotis,
o jas atlieka taip, kad pridéty vertés prie bendro organizacijos tikslo. Isitrauke darbuotojai turi aukstus
motyvacijos rodiklius ir siekia pasinaudoti galimybémis biiti inovatyviais bei gerinti organizacijos
funkcionavimg. Darbuotojy jsitraukimas taip pat siejamas su darbuotojy isSlaikymu, pasitenkinimu
darbu, didesne akcijy griztamaja verte ir padidéjusiu organizacijos pelningumu (Ababneh, 2015;
Thoren, 2017). Gali atrodyti, jog jsitraukimas ] darbg i$ esmés yra svarbus organizacijoms - jsitraukes
darbuotojas atlieka uzduotis geriau bei atlieka daugiau uzduoc¢iy (kurios kartais ir nepriklauso pagal
pareigines nuostatas). Siame tyrime remsimés Bakker ir Leiter (2012) idéja, kurios esmé yra tokia,
jog kai kalbame apie jsitraukimg remiamés vidinés motyvacijos teorija, teigiancia, jog individai i§
esmes siekia pilnai iSnaudoti savo geb¢jimus ir galias darbinése situacijose (tai zinoma nereiskia, kad
visos darbovietés suteikia tokias galimybes ir realybéje gali biiti prieSingai. Daznu atveju darbuotojai
turi gana ribotas galimybes parodyti visus turimus gebéjimus). Natiiraliai kyla klausimas - jeigu
jsitraukimas j darba naudingas organizacijai, kod¢l darbuotojas turi siekti jsitraukimo pats? Turékime

omenyje, jog darbo rinka greitai keiciasi ir individui svarbu parodyti savo gergsias savybes norint
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gerai pasirodyti rinkoje bei sékmingai vystyti savo karjera. sitraukimas j darbg yra tai, ko daznai
ieSko darbdaviai - energija, atsidavimas ir veiksmingumas. Tad jsitraukimas j darbg individui tampa
svarbus ne tik kalbant apie dabarting darbovietg, bet apie karjera perspektyvas ateityje. Taip pat
turékime omenyje, jog jsitraukimas j darbg susij¢s su kognityvinés plétros perspektyva (Fredrikson,
2001). Si perspektyva teigia, jog pozityvios emocijos didina individo lankstuma prisitaikant prie
situacijy, kiirybiskuma, integraluma ir kognityvinj efektyvuma. Tuo tarpu stresinés emocijos mazina
individo galimybe fokusuotis j uzduotj bei kognityvinj efektyvumg. Svarbus aspektas yra tai, jog
pagal $ig teorijg pozityvios emocijos geba “praplésti” kognityvines darbuotojo galimybes daugiau nei
neutrali biisena leidziant pamatyti platesnj saves bei situacijos vaizdg. Kuo tai susije su jsitraukimu?
IS esmés Fredrikson (2001) teorija keicia tai, kaip mes matome jsitraukimg j darbg. Pozityvios
emocijos, sukeltos jsitraukimo ne tik didina darbuotojo prisiriSimg prie darbovietés, darbo uzduociy
ar motyvacija, taciau i§ esmes keicia darbuotojo kognityvinius procesus padidinant kiirybiSkuma ir
perspektyvos matyma, kas yra nejmanoma patiriant stresg ar i§gyvenant neigiamas emocijas. Tai
leidzia atrasti sprendimo biidus, kurie neabejotinai prideda vertés organizacijai. Kitaip tariant,
jsitraukimas ] darbg yra ne tik efektyvumo didinimas, bet sukuria ir pasitenkinimo jausma
darbuotojams (Bakker & Leiter, 2012). Jsitraukimo sukeltos teigiamos emocijos i§ esmés padeda
individui ne tik dZiaugtis atliekamomis uZduotimis, taciau ir tas uzduotis atlikti geriau taip jgyjant
daugiau kompetencijy, parodant geresnius rezultatus, ko rezultate atsiranda geresnés karjeros
galimybés.

Bakker ir Leiter (2012) apie jsitraukimg j darba kalba i$ socialinio konteksto pusés.
Socialiniame kontekste jsitraukimo j darbg svarba apibréziama per darbuotojy socialinius santykius -
tai yra per kolegiskus santykius, del kuriy darbuotojai ne tik panaSiai suvokia bendrai atliekama darba,
bet ir veikia vieni kity jsitraukimo patyrimg. Kolegos taip pat gali biiti kaip potencialus resursas -
ziniy Saltinis, paramos ir palaikymo teikéjai - tiesiogiai siejasi su jsitraukimo patyrimu. Tuo paciu
svarbus socialinis jsitraukimo aspektas yra ne tik kolegos. Isitraukimas j darbag “transformuojasi” |
darbo atlikti per darbuotojo interakcijas su klientais, studentais ar pacientais. Biitent $iy interakcijy
metu energija, atsidavimas, pasinérimas j darbg, veiksmingumas (kurie yra neatskiriami nuo
jsitraukimo) tampa veiksniu prisidedanciu prie atlikties.

Apibendrinant rysj tarp inovatyvaus elgesio ir jsitraukimo j darbg trumpai galima teigti, jog
yra nemazai svariy jrodymy, jog inovatyvus elgesys ir jsitraukimas j darbag yra stipriai susije.
Isitraukimo j darbg ekspertai teigia, jog jsitraukimas yra pagrindiné inovatyvaus elgesio prielaida
(Rao, 2016).

Dar 1978 metais Katz ir Kahn atrado, jog jsitraukimas yra susij¢s su darbuotojy noru
prisijungti prie organizacijos ir joje likti. Tyrime taip pat teigiama, jog isitraukimas veda link

inovatyvaus darbuotojy elgesio. Isitrauke darbuotojai daro daugiau, negu tik tai, kas yra paskirta jy
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rolei. Toks papildomas uzduociy atlikimas pasireiSkia per bendradarbiavimg su kolegomis ir
pasitlymy teikima, kaip pagerinti esamg organizacijos padétj. Taip pat jie siekia pagerinti
organizacijos jvaizdj iSor¢je. Pasak Gichohi (2014) darbuotojy jsitraukimas j darba yra kritinis
inovatyvaus elgesio darbe aspektas. Sis rysys aiskinamas per Socialiniy Mainy Teorija (angl. Social
Exchange Theory (SET)). Pasak teorijos, jeigu darbuotojai jauciasi jgalinami ir gauna tobuléjimo
galimybes, jie jauCiasi pripazinti ir siekia atsilyginti organizacijai. To rezultate darbuotojai
demonstruoja jsitraukiantj elgesj. Isitraukiantis elgesys motyvuoja juos atlikti daugiau, negu tiesiog
ju tiesioginés uzduotys ir tai perauga j inovatyvy elgesj. Dar daugiau, jsitrauk¢ darbuotojai tampa
kiirybiskumo $altiniais organizacijoje ir pritraukia daugiau talentingy darbuotojy 1 kompanijg (kai tuo
tarpu atsirauke darbuotojai tampa problema jmonei).

Slatten ir Mehmetoglu (2011) atliko tyrimus su apgyvendinimo ir maitinimo sektoriaus
darbuotojais ir patvirtino, jog darbuotojy jsitraukimas turi teigiama ry$j su inovatyviu darbuotojy
elgesiu tais atvejais, kai darbuotojas bendrauja tiesiogiai su klientu. Abraham (2012) ir Echols (2005)
taip pat nustaté, jog darbuotojy jsitraukimas pasireiskia inovatyviu darbuotojy elgesiu, Kartu su
geresne kliento patirtimi, aukStesniu darbuotojo produktyvumu, mazesne darbuotojy kaita, didesne
darbo prasme, noru skirti darbui daugiau laiko bei didziavimusi savo darbu. Langelaan, Bakker, Van
Doornen ir Schaufeli (2006) taip pat atrado, jog darbuotojy jsitraukimas yra viena i§ pagrindiniy
kiirybiSkumo ir inovatyvaus elgesio dedamyjy daliy. Tyrime taip pat atskleidZiama, jog jsitraukimui
jtakos gali turéti asmenybés bruozai. Siuo konkreéiu atveju tyrime neurotiskumas ir esktraversija
parodé rysj tarp darbuotojo saves suvokimo ir darbo suvokimo, ko pasekoje didéja kiirybiskumas ir
inovatyvus elgesys. Ta patvirtina ir Sundaray (2011) tyrimas, kuriame teigiama, jog jsitrauke
darbuotojai jaucia entuziazma savo darbo atzvilgiu, dél to daZzniau biina pasinérg j darbg, dél to
stipréja kiirybiSkumas ir inovatyvus elgesys.

Naudojant induktyvius metodus Unsworth ir Parker (2003) nusprendé patikrinti jsitraukimo
reik§me inovatyvaus elgesio procese. Analizuodami komponentine kiirybiskumo teorijg autoriai
teigia, jog tiek jsitraukimas, tiek inovatyvus elgesys yra tikslingi veiksmai, susij¢ su uzduotimi. Tai
labai svarbu, kalbant apie tai, kad darbuotojai turi pasirinkimg buti ar nebati jsitraukusiais ir
demonstruoti inovatyvy elgesj. Kadangi jsitraukimas yra susij¢s su didesne energija ir teigiamomis
emocijomis, galime daryti prielaida, jog dauguma darbuotojy nori buti jsitrauke, jeigu tam yra
galimybés.

McEwen (2011) dar kartg pabrézé, jog inovatyvus elgesys yra jsitraukimo j darbg rezultatas.
Organizacijos, kurios skiria daug démesio savo darbuotojams, turi didesnj darbuotojy jsitraukimg }
darba. Toks darbuotojy jsitraukimas gali buti apibréziamas tiek per pozityvius rezultatus diegiant
naujas idéjas (inovatyvy elgesi), tiek per geresnius darbuotojy efektyvumo rodiklius, aukstesnius

finansinius organizacijos rodiklius, klienty pasitenkinima.
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Richman (2006) teigia, jog jsitrauke darbuotojai yra tie Zmonés, kurie stato organizacijg.
Isitraukusiems darbuotojams svarbu suprasti, kokie yra jiems keliami reikalavimai. Jie siekia tuos
reikalavimus pasiekti, ta¢iau daznai jy darbo atliktis yra aukstesné nei tik formaliis reikalavimai. Tai
yra tie zmongs, kurie veda organizacijas j priekj. Tai svarbus aspektas, kadangi nezinant keliamy
reikalavimy darbuotojai tiksliai nezino ko siekti, ko pasekoje gali nukentéti ne tik papildomy
uzduociy atlikimas, taciau ir pagrindiniy uzduociy atlikimas. Tad organizacija turi nemaza
atsakomybe siekiant didinti darbuotojy jsitraukimg. Kiekvienas darbuotojas gali demonstruoti
inovatyvy elges;j ir bati jsitraukes j darba ir turi potencialo sitlyti ar kurti verslo ar vadybos procesus,
siekiant gerinti organizacija.

Kalbant apie jsitraukimo aiSkinimg taip pat verta paminéti darbo reikalavimy istekliy modelj,
kuriuo daznai remiamasi tyrimuose aisSkinant jsitraukima ir iSsekima. Pats darbo reikalavimy istekliy
modelis visgi dazniau naudojamas kalbant apie perdegimo fenomenga. Siame darbe perdegimas nebus
tiriamas, tac¢iau bus naudojamas teorinis darbo reikalavimy iStekliy modelis.

Darbo reikalavimy - istekliy modelis ((Bakker & Demerouti, 2007) paremtas Maslach
perdegimo modeliu. Darbo reikalavimus modelis apibrézia kaip fizinius, socialinius ar organizacinius
darbo aspektus, kurie yra reikalingi atlikti darbui. Sie reikalavimai yra susije su tam tikra fiziologine
ar psichologine kaina (Demerouti, Nachreiner, Bakker & Schaufeli, 2001). Tuo tarpu darbo istekliai
yra apibréZiami kaip fiziniai, psichologiniai, socialiniai ar organizaciniai darbo aspektai, kurie atlieka
vieng 18 Siy funkcijy: a) padeda pasiekti darbo tiksly; b) maZina psichologing ar fizing reikalavimy
“kaing”; c) skatina asmeninj augima ir tobuléjimg. Sie resursai gali bati skirstomi j vidinius
(kognityviniai) ir iSorinius (organizaciniai ir socialiniai).

Kai kurie autoriai (Korunka, Kubicek, Schaufeli & Hoonakker, 2009) teigia, kad perdegimui
didziausig jtaka turi iSsekimas. Tai i§ esmés neprieStarauja darbo iStekliy modeliui, kadangi tritkstant
darbo iStekliy darbuotojas tiesiog nebegali “atsigauti”, kas ilgalaikéje perspektyvoje sukelia
perdegima. Modelyje kalbant apie perdegima matuojamos dvi dimensijos - atsitraukimas ir i§sekimas.
Atsitraukimo prieSingybé yra jsitraukimas, apie kurj jau kalbéjome anksciau. Tuo tarpu lieka
1$siaiskinti, kas gi yra iSsekimas ir kaip i§sekimas yra susijes su inovatyviu darbuotojy elgesiu.

ISsekimas apibtidinamas kaip stipri ir besitgsianti nuovargio biisena, atsiradusi dél fiziniy,
emociniy ar kognityviniy reikalavimy (Demerouti, Bakker, Vardakou & Kantas, 2003). ISsekimas yra
vienas 1§ perdegimo prediktoriy (antrasis prediktorius yra atsitraukimas). Nepaisant to, jog
darbuotojai gali turéti skirtingus reikalavimus ar resursus darbe, visi Sie reikalavimai ir resursai gali
buti apibendrinti naudojant darbo reikalavimy - iStekliy model;. Pagal Bakker (2014) darbo
reikalavimai gali biiti spaudimas darbe, emociniai reikalavimai, kognityviniai reikalavimai ar rolés
konfliktas darbe. Tuo tarpu darbo iStekliai gali biiti autonomija, socialiné parama, galimybés tobuléti.

Demerouti ir kiti (2001) sukiir¢ darbo reikalavimy modelj, jj iStestavo ir tyrimo iS§vadose teigia, jog
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darbo reikalavimai yra teigiamai susij¢ su darbuotojo i$sekimu, kai tuo tarpu darbo istekliai yra
neigiamai susij¢ su atsitraukimu. Schaufeli ir Bakker (2004) modelj dar kartg iStestavo ir patvirtino
Demerouti ir kity (2001) gautus rezultatus, jog darbo reikalavimai ir resursy (iStekliy) trukumas i$
tiesy prognozuoja perdegima, kai tuo tarpu darbo istekliai prognozavo tik jsitraukima. Tuo tarpu kai
kalbame apie inovatyvy elgesj, galima rasti nemazai jrodymu, jog jsitraukimas yra susijes su
inovatyvumu. Taciau daug reciau yra kalbama apie i$sekimo ir inovatyvumo sgsajas. Taciau galima
rasti tyrimy apie inovatyvumo sasajas su darbo reikalavimais ir istekliais, o i$ anks¢iau apzvelgty
tyrimy jau zinome, jog darbo reikalavimai yra susije su iSsekimu. Anderson ir Kiti (2004) nustaté, jog
darbo reikalavimai yra neigiami inovatyvaus elgesio prediktoriai. Pagrindiné priezastis, kodél taip yra
- per dideli darbo reikalavimai (labiausiai spaudimas darbe) trukdo mokytis ir maZzina darbo atliktj, o
tai yra svarbu jnovatyviam elgesiui (Semmer et al, 2015). Tuo tarpu kiti autoriai (Lepine, Podsakoff
& Lepine, 2005) teigia, jog pernelyg dideli darbo reikalavimai gali padidinti inovatyvy elgesj, kadangi
tenka ieskoti naujy sprendimo budy, tam, kad pavykty susidoroti su keliamais reikalavimais. Tai
patvirtina ir daugiau tyrimy (Hon, 2011), kurie teigia, jog laiko spaudimas darbe turi teigiama rysj su
inovatyviu elgesiu ir kairybisSkumu. Taigi, duomenys apie darbo reikalavimy ir inovatyvaus elgesio
ry$] yra priestaringi (Binnewies & Wornlein, 2011). Taip pat Siuose tyrimuose tiriamas tik tiesioginis
darbo reikalavimy rySys su inovatyviu elgesiu. Tuo tarpu jeigu darbo reikalavimai prognozuoja
darbuotojo i§sekima, o kituose tyrimuose darbo reikalavimai prognozuoja darbuotojo iniciatyvuma,
tampa jdomu, ar iSsekimas gali turéti ry§j su inovatyviu elgesiu. Anderson ir kiti (2004) rado, jog
darbo reikalavimai gali biiti panaudojami kaip prediktorius inovatyviam elgesiui. Tuo tarpu Semmer
ir kiti (2010) iSskyre logiskai neteisingus darbo reikalavimus (nereikalingos uZduotys), kurios veikia
kaip stresoriai. Logiskai neteisinga uzduotis gali biiti apibrézta kaip pazeidzianti normas, kai uzduotis
yra priskiriama individui (arba atsizvelgiant j kontekstg), taciau suvokiama kaip nesutampanti su
profesiniu identitetu ir mazinanti saviverte. Tai siejasi su individo mokymusi ir tiksly siekimu (kurie
sumazeja), kas yra svarbu inovatyviam elgesiui. Apibendrintai §ie rySiai pavaizduoti 1 pav. Tad Siame
tyrime bus siekiama patikrinti, ar darbo reikalavimai prognozuoja inovatyvy elgesj, bei ar i§sekimas

gali biiti inovatyvaus elgesio prediktorius.
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Triksta
_ | Prognozucia o tyrimu
Darbo reikalavimai I5zekimas Inovatyvumas
Duomenys
priestaringi

1 Pav. Darbo reikalavimy, iSsekimo ir inovatyvumo sgsajos

IS perdegimo tyrimy (Schaufeli & Bakker, 2004), kuriuos apzvelgéme pries tai, jau zZinome,
jog darbo iStekliai turi teigiama ry$j su jsitraukimu j darbg. Taip pat i$ jsitraukimo tyrimy Zinome, jog
isitraukimas ] darbg yra stipriai susijes su inovatyviu darbuotojy elgesiu, tad dabar verta apzvelgti,
kaip darbo iStekliai yra susije su inovatyviu elgesiu. Darbo iStekliai yra teigiamai susije su inovatyviu
elgesiu (Rasulzada & Dackert, 2009). Tiriant inovatyvaus elgesio ry$j su darbo reikalavimu istekliu
modeliu yra atlikta tyrimy, kurie parodé, jog kai kurios darbo charakteristikos (pvz., autonomija ar
kolegy/vadovy palaikymas) didina inovatyvaus elgesio apraiSkas (Hammond et al, 2011). Kiti
autoriai (Huthala & Parzefall, 2007) nurodo, jog darbo reikalavimai bei istekliai turi tiesioging jtaka
darbuotojy gerovei, o tuo paciu ir inovatyvumui. Kai reikalavimai yra auksti, o iStekliy truksta
nukencia darbuotojy gerové, dél ko mazéja inovatyvus elgesys, tad istekliai yra svarbus komponentas
inovatyviam elgesiui. Axtell ir kiti (2000), atrado, jog uzduoéiy jvairové didina darbuotojy kontrolés
jausmg, todé¢l didéja suvokiama autonomija, kuri yra vienas i§ darbo iStekliy. Jausdamiesi, jog
kontrol¢ yra darbuotojy rankose, jie jauciasi patys galintys spresti kaip ir kurias uzduotis atlikti, o tai
didina autonomijos suvokima, dél ko taip pat did¢ja inovatyvumas. Tad Siame tyrime bus siekiama
empiriskai patvirtinti, jog darbo istekliai yra susij¢ su inovatyviu elgesiu tiek tiesiogiai, tiek per
medijuojant] jsitraukimo apsekta.

Apibendrinant jsitraukimo j darba, i$sekimo, inovatyvumo ir darbo reikalavimy bei
iStekliy literattiros apzvalgg galime darytis tokias iSvadas:
1) Isitraukimas didina inovatyvy elges;.
2) Darbo istekliai didina inovatyvy elges;.
3) Darbo iStekliai yra susije su jsitraukimu, kuris yra teigiamai susijes su inovatyviu

elgesiu.
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4) Duomenys apie darbo reikalavimy ir inovatyvaus elgesio ry$j yra priestaringi.
5) Darbo reikalavimai didina iS$sekima, taCiau néra aiSku, ar iSsekimas turi ry§j su

inovatyvumu.

1.3. Nuotolinis darbas bei namy reikalavimai ir istekliai

Nuotolinis darbas (arba teledarbas) yra apibréziamas kaip alternatyvus darbo organizavimo
budas, kai darbuotojai uzduotis atlieka kitur, nei jprasta darbo vieta (pvz. ofisas), naudojantis
skaitmeninémis priemonémis palaikyti komunikacijai ir darbo atlikimui (Gajendran & Harrison,
2007). Skaitmenizacija darbo rinkoje atveria naujas ir jdomias galimybes. Pavyzdziui robotai leidzia
sumazinti fiziSkai sunkaus ar monotonisko darbo kiekius (ir tai daro jvairiose rinkos segmentuose -
nuo gamybos iki sveikatos apsaugos). Skaitmeninés informacijos ir komunikacijos sistemos taip pat
atveria galimybes naujam darbo turiniui bei darbo organizavimui, kas idealiu atveju turéty pagerinti
darbo/laisvalaikio pusiausvyra (o taip pat leisti darbuotojams daugiau laiko praleisti su §eima). Zitirint
i§ istorinés perspektyvos galimybé laisvai pasirinkti kada ir kur dirbti asocijuojasi su aiskiu progresu
daugeliui darbuotojy. Galimybé priimti sprendimus atrodo kaip tinkama Siandienos darbo rinkai,
kurioje daugeja iSsilavinusiy ir kompetentingy darbuotojy, siekian¢iy savirealizacijos bei Ziniy.
Taciau svarbu uztikrinti, kad Sios galimybés biity naudojamos teisingai ir biity susietos Su teisiniais
procesais ir reguliuojamaisiais procesais (Ahlers, 2016).

Nuostabos nekelia ir tai, kad su nuotoliniu darbu susije tyrimai atliekami jau kurj laika. Tad
kuo svarbus nuotolinis darbas $iame tyrime? Pirmiausia Covid-19 pandemija ir karantinas dar stipriau
keicia nuotolinio darbo ir skaitmenizacijos svarbg ir jtaka. Jeigu anksciau apie nuotolinj darbg buvo
galima kalbéti kaip apie galimybe ar derinimg su tradiciniu darbu tai karantino metu tai tapo
privaloma norma. Normalu, kad toks staigus pasikeitimas darbuotojams atnesé dar daugiau streso ir
atétmé galimybes derinti nuotolinj darbg su tradiciniu darbu. Tai patvirtina ir Gottfredson (2020)
apzvelgdamas dabarting situacijg. Covid-19 pandemija ir karantinas privert¢ jmones greitinti
skaitmenizacijg ir keisti darbo kultirg. Autoriaus teigimu vienas i§ teigiamy to aspekty - didesné
laisve dirbti tada ir ten, kur nori darbuotojas. Tuo tarpu neigiamas aspektas, kurj atnesa tokie pokyciai
- izoliacija. Sumazgjgs gyvas (angl. face-to-face) kontaktas reiskia mazesnj pripazinimga i§ lyderiy ir
kolegy (paprastas komplimento pasakymas prie kavos aparato tampa nejmanomas), sumazejes
griztamojo rysio teikimas, suprastéjusi komunikacija, veda ir prie sumazéjusio bendradarbiavimo
galimybiy ir socialinio kolegy palaikymo. Daugumoje tyrimy ir straipsniy, atrandanciy nuotolinio
darbo privalumy kalbama apie galimybes dirbti nuotoliniu biidu derinant nuotolinj darbg su
tradiciniais darbo biidais. Tuo tarpu karantinas daugumai darbuotojy pasirinkimo nepaliko —

nuotolinis darbas tapo priverstinis ir galimybés pasirinkti kitaip neliko.
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Kaduka, Genadekb, Kellyc ir Moen (2019) straipsnyje kalbama apie pasirenkamg ir privalomag
darbo lankstumg. Daznai darbo lankstumas, kaip ir nuotolinis darbas, yra suvokiami kaip teigiami
darbo aspektai. Taciau kai toks darbo lankstumas tampa darbo reikalavimu - rezultatai kiek keiciasi.
Atsiranda konfliktas tarp darbo- Seimos ir Seimos- darbo. Kai darbuotojui laisvé suteikiama, tai yra
papildomas darbo iSteklis (autonomija), taCiau tais atvejais, kai darbuotojas yra priver¢iamas dirbti
lanksciai ar nuotoliniu biidu - autonomija mazg¢ja, o taip pat prisideda papildomos klititys tiems, kurie
nuotoliniu biidu dirbti nebuvo pasiruose dél jvairiy priezasciy.

Zvelgiant j nuotolinio darbo atnestus poky¢ius per darbo reikalavimy — istekliy modelj
(Bakker & Demerouti, 2007) galima Kelti prielaidas, jog nuotolinis darbas padidina darbo
reikalavimus (padidéjes spaudimas tvarkantis ne tik su pagrindinémis uzduotimis, taciau ir su
papildomu poky¢iu dél darbo i§ namy) ir tuo paciu mazina iSteklius (sumazéjusi socialiné kolegy
parama, galimai sumazéjes autonomijos pokytis). IS esmés tai, kg teigia Gottfredson (2020) tiesiogiai
atsispindi modelyje kaip sumazéje¢ darbo iStekliai: suprastéjgs griztamojo rysio teikimas; sumazéjusi
galimybé¢ kontroliuoti darba, atitolimas nuo kolegy. Taip pat svarbu paminéti, jog i atlygio politika
daznu atveju jeina ne tik piniginis atlygis, bet ir galimybé naudotis ofiso poilsio zonomis, galimybé
dalyvauti mokymuose ar leisti laikg su kolegomis ir komanda. Tuo tarpu dél Covid-19 karantino tai
taip pat tampa ribota ir atima kai kuriems darbuotojams svarbius resursus. Jeigu tokioje situacijoje
iStekliai néra greitai atstatomi ar padidinami - gresia atsiribojimas (kas sutampa su Gottfredson
minima izoliacija).

Svarbu paminéti Lietuvg Siame kontekste. Dauguma tyrimy (ir tie, kurie bus apzvelgti Siame
darbe) yra atliekami Vakary $alyse. Ziiirint j nuotolinio darbo statistika Lietuva néra ta $alis, kurioje
nuotolinis darbas yra dazna praktika. Eurostat duomenimis, 2017 metais Lietuvoje nuotoliniu btdu
dirbo Siek tiek daugiau nei 2 procentai darbuotojy (tuo tarpu Europos sajungos vidurkis ~ 5 procentai).
Tad galima kelti hipoteze, jog Lietuvos rinkai pandemijos sukelti padariniai ir priverstinis darbas 18
namy padaré¢ didele jtaka, kadangi nuotolinis darbas néra jprastas reiskinys Lietuvoje.

Pagrindiné problema kalbant apie nuotolinj darba yra tyrimy trilkumas Sioje srityje. Kadangi
tai néra (ar bent jau nebuvo iki Covid-19 situacijos) itin placiai taikoma praktika - néra atlikta daug
tyrimy. Bandymai paaiskinti ir jsigilinti ; nuotolinj darbg daZniausiai apsiriboja keliomis teorijomis:
kontrolés ir autonomijos teorijos; roliy konflikto ir individo motyvacijos teorijos bei darbo
charakteristiky modeliu (Shin, Sawy, Liu Sheng & Higa, 2000).

Kalbant apie nuotolinj darbg, Covid-19 situacijg ir darbo reikalavimus-iSteklius kyla ir
daugiau papildomy klausimy, kurie anks¢iau nebuvo atsakyti. Kalbame apie darbo reikalavimus ir
iSteklius, taciau darbas persikélé | namus. Ar nieko nepamir§tame ir matome pilng vaizda? Atsakant
1 81 klausimg panagrinékime Hakanen, Schaufeli ir Ahola (2008) darbo reikalavimy iStekliy modeliui

pateikiama kritikg. Autoriy teigimu darbo reikalavimai ir iStekliai yra svarbiis kalbant apie darbuotojo
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savijautg darbe ir perdegimg. Taciau tyrimuose daznai pamirStama, jog darbuotojas ne tik dirba, taciau
gyvenime atlieka ir kitas funkcijas ar prisiima kitas roles. Siuo atveju turint problemy namuose
tikétina, kad tos problemos trukdys ir darbe. Elementarus pavyzdys - jeigu namie tenka prizitiréti
sergant] vaikg ir triksta poilsio - pradéjus dirbti energija neatsistatys tik dél to, jog rolé pasikeité is
tévy | darbuotojo. Turint omenyje, jog darbo ir namy erdvé tapo ta pati, atsiranda mokslinis
smalsumas, o kaip gi namy reikalavimai yra susij¢ su darbu, iSsekimu, jsitraukimu bei inovatyviu
elgesiu darbe.

Hakanen, Schaufeli ir Ahola (2008) straipsnyje taip pat pateikiamas pavyzdys, jog namy
reikalavimai-istekliai yra tiriami retai, jiems néra sukurta specialios metodikos. Tad Siame tyrime bus
bandoma pamatuoti namy reikalavimus- iSteklius per tas pacias dimensijas, per kurias matuojami
darbo reikalavimai-istekliai. Ankstesniuose tyrimuose (Bakker et al, 2005) atrado, jog namy
charakteristikos buvo susijusios su perdegimu ir jsitraukimu), taciau namy reikalavimai-istekliai per
darbo reikalavimy-iStekliy prizme tirti itin retai ir Sioje vietoje triksta empiriniy duomeny.

Kalbant apie demografinius rodiklius, galime tikétis tam tikry skirtumy grupése pagal lytis.
Darbo reikalavimy ir iStekliy skirtumus tarp ly€iy tyrimai dazniausiai tiria ne tiesiogiai per darbo
reikalavimus ir iSteklius, o darbo- namy arba namy — darbo konfliktg. Demerouti ir kity (2013) tyrime
rasta, jog lytis turi nestipry rysj su darbo — Seimos konfliktu. Kg tai reikia Siam tyrimui? Jog tam tikri
darbo ir namy aspektai turi rySius su lytimi. Verta pastebéti, jog darbo — Seimos konfliktas Siame
tyrime néra tiriamas, nes tai yra kitas konstruktas, taciau tokie tyrimo rezultatai leidzia kelti prielaida,
jog galimas skirtumas tarp darbo reikalavimy — istekliy grupése pagal lytis. Cerrato ir Cifre (2018)
atliktame tyrime tiriama, kaip vyrai ir moterys dalinasi namy ruosos darbus. Tyrimo rezultatai
pateikia iSvadas, jog moterys atlieka daugiau namy ruoSos namy nei vyrai. Remiantis §io tyrimo
1Svadomis, galime tikétis, jog moterys turés didesnius namy reikalavimy jvercius. Tokig prielaida
sustiprina ir tradicinés tévy rolés, kadangi moterys daugiau laiko skiria vaiky priezitrai (Jolly et al.,
2014). Visgi darbo tyrimuose pakankamai retai tiriami namy aspektai, yra nedaug tyrimy, kuriuose
kalbama apie vaiky tur¢jima ar neturéjima ir rysj su darbo reikalavimais — iStekliais. Tad Siame tyrime
taip pat siekiama patikrinti, kokig jtakg vaiky turéjimas gali turéti darbo bei namy reikalavimams ir
iStekliams. Galiausiai, kalbant apie demografinius rodiklius kyla klausimas, ar galime tikétis skirtumo
tarp vadovaujancias ir ne vadovaujancias pareigas uzimanciy tiriamyjy. Yra tyrimy, kuriuose
randama (Broeck, Cuyper, Luyckx & De Witte, 2011), jog vadovai daznai turi aukStesnius darbo
reikalavimus, taciau tuo paciu auksc¢iau vertina turimus darbo iSteklius.

I§ literattiros apzvalgos matome, jog daznai inovatyvus elgesys yra tiriamas tiesiogiai suriSant
su darbo reikalavimais-istekliais. Tuo tarpu tyrimy, kurie atkreipty démesj j galimg iSsekimo rysj (per
darbo reikalavimy iStekliy modelj) su inovatyviu elgesiu yra maziau. Tyrimy, kurie jtraukty namy

reikalavimus-isteklius j inovatyvaus elgesio darbe aiSkinimg praktiskai néra. Turint omenyje
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dabarting Covid-19 situacijg ir priverstinj nuotolinj darbg atsiranda galimybé j inovatyvy elgesj

pazvelgti per papildomy rodikliy prizme ir i$siaiskinti, ko galime tikétis ateityje.

1.4. Tyrimo tikslas ir uzdaviniai

Tikslas - istirti darbo ir namy reikalavimy, i$tekliy, darbuotojy i$sekimo ir jsitraukimo j darba

reik§mg¢ inovatyviam elgesiui nuotolinio darbo salygomis.

Uzdaviniai:

1. ISnagrinéti darbo reikalavimy ir iStekliy, namy reikalavimy ir i$tekliy, isitraukimo i darba,
iSsekimo ir darbuotojy inovatyvaus elgesio raiska ir sgsajas su demografinémis
charakteristikomis.

2. I8nagrinéti darbo reikalavimy ir iStekliy, namy reikalavimy ir iStekliy, jsitraukimo i darba,
iSsekimo bei darbuotojy inovatyvaus elgesio tarpusavio sgsajas.

3. ISnagrinéti jsitraukimg j darba, iSsekimg bei inovatyvy elgesj prognozuojancius veiksnius

4. I8nagrinéti jsitraukimo j darbg ir i§sekimo reikSme darbo reikalavimy, istekliy, namy

reikalavimy, istekliy ir inovatyvaus elgesio rysiui

Darbo reikalavimai

Namuy reikalavimai

Darbo istekliai

|sitraukimas j darba

2 Pav. Tyrimo modelis
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2. METODIKA

2.1.Tyrimo dalyviai
Tyrimo imtis buvo sudaryta patogiosios atrankos metodu, tai yra patogiuoju biidu buvo

pasirinkta tiriamyjy imtis. Tyrimo dalyviy buvo paprasyta uzpildyti tyrimo anketg bei nurodyti kitus
asmenis, galin¢ius dalyvauti tyrime. Pagrindiniai kriterijai dalyviy pasirinkimui buvo Sie: tiriamasis
Siuo metu dirba bei sutinka dalyvauti tyrime. Imtj sudaré 168 tiriamieji: 107 moterys (63,7%) ir 58
vyrai (34,5%). Dar 3 tiriamieji (1,8%) savo lyties nenurodé. 131 tiriamasis (78%) dirba privac¢iame
sektoriuje 37 tiriamieji (22%) dirba vieSajame sektoriuje. Respondenty amzius svyruoja nuo 19 mety
iki 63 mety. Vidutinis respondento amzius 31 metai (SD = 9,18). Daugiau negu pusé respondenty (n
= 92; 54,8%) dirba organizacijose, kuriy veiklos sritis yra IT. 157 respondentai (93,5%) dirba pilnu
etatu. Darbo stazas organizacijoje svyruoja nuo 1 mety iki 41 mety. (M = 3,36, SD = 5,49). Daugiausia
tiriamyjy (n = 89; 53%) dirba organizacijose, kuriose dirba 500 ir daugiau darbuotojy. Dauguma (n =

131; 78%) respondenty turi aukstaji universitetinj iSsilavinima.

2.2. Instrumentai
Tyrimui vykdyti sudarytas klausimynas, kuris buvo patalpintas j virtualig apklausy platforma

(manoapklausa.lt). Klausimyng sudaro dalys apie demografinius duomenis (lytis, amzius,
i8silavinimas, organizacijos sektorius ir organizacijos sritis, organizacijos dydis, darbo stazas
organizacijoje, organizacijos dydis, etato dydis, darbo pobiidis (nuotolinis ar nenuotolinis)), bei dalis
apie darbo/namy reikalavimus-isteklius, jsitraukimg j darba, inovatyvy elgesj darbe, i§sekimg, darbo

atlikt.

Darbo reikalavimai matuojami Bakker (2014) darbo reikalavimy-istekliy klausimynu,
naudojant 4 subskales, kurios skirtos matuoti darbo reikalavimams (spaudimas darbe, kognityviniai
reikalavimai, emociniai reikalavimai, vaidmens darbe konfliktas). IS viso darbo reikalavimai
matuojami 15 klausimy. Spaudimas darbe matuojamas 4 klausimais (pvz. “Turite dirbti spar¢iu
tempu”); kognityviniai reikalavimai matuojami 4 klausimais (pvz. “Jisy darbas reikalauja labai
susikaupti”); emociniai reikalavimai matuojami 3 klausimais (pvz. “Jusy darbas yra emociskai
sunkus”); vaidmens konfliktas darbe matuojamas 4 klausimais (pvz. “Darbe gaunu priestaringus
prasymus i§ dviejy ar daugiau zmoniy”).

Tyrimo dalyviai teiginius spaudimui darbe, kognityviniams reikalavimams, emociniams
reikalavimams, vertina rangy skale nuo 1 iki 5, kur 1 - “Niekada”, 5 - “Labai daznai/nuolat”. Tuo
tarpu vaidmens konfliktg vertina rangy skale nuo 1 iki 5, kur 1 - “Visi$kai nesutinku”, 5 - “Visiskai

sutinku”.
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Kiekvienas i§ darbo reikalavimy jver¢iy gaunamas suskaiCiuojant atitinkamy darbo
reikalavimy subskalés teiginiy (atsakymy) vidurkj (maksimalus galimas jvertis — 5 balai).

Siekiant patikrinti jrankio validuma ir patikimuma buvo atlikta faktoriné¢ analizeé bei
matuojama Cronbacho a. Bendra darbo reikalavimy Cronbacho o= 0.833. Spaudimo darbe subskalés
Cronbacho a = 0.878, kognityviniy reikalavimy subskalés Cronbacho a = 0.796, emoniciniy
reikalavimy subskalés Cronbacho o = 0.859, vaidmens konflikto darbe subskalés Cronbacho o =
0.799.

Tikrinant validuma atlikta faktoriné principiniy komponenciy analizé su varimax sukiniu
(Bartleto sferiSkumo kriterijaus p < 0,005, KMO = 0,809, duomeny sklaidos paaiSkinamumo

procentas 70,7%.) i§skyré keturis autoriy nurodytus darbo reikalavimy faktorius.

Darbo istekliai matuojami Bakker (2014) Darbo Reikalavimy-istekliy klausimynu, naudojant
4 subskales, kurios skirtos matuoti darbo iStekliams (socialiné kolegy parama, socialiné kolegy
parama, galimybés tobuléti, autonomija). IS viso darbo IStekliai matuojami 12 klausimy. Socialiné
kolegy parama matuojama 3 klausimais (pvz. ) Prireikus, galite kreiptis | kolegas pagalbos™);
socialiné vadovo parama matuojama 3 klausimais (pvz. “Galite tikétis vadovo/-€s palaikymo, jei Jums
kilty sunkumy darbe”); galimybés tobuléti matuojamos 3 klausimais (pvz. “Darbe turiu galimybe
ugdyti savo stiprigsias puses”); autonomija darbe matuojama 3 klausimais (pvz. “Galite lanksciai
rinktis, kaip atlikti savo darbg”).

Tyrimo dalyviai teiginius socialinei paramai ir autonomijai, vertina rangy skale nuo 1 iki 5,
kur 1 - “Niekada”, 5 - “Labai daznai/nuolat”. Tuo tarpu galimybes tobuléti vertina rangy skale nuo 1
iki 5, kur 1 - “Visiskai nesutinku”, 5 - “Visi$kai sutinku”.

Kiekvienas 1§ darbo reikalavimy jver¢iy gaunamas suskaiCiuojant atitinkamy darbo
reikalavimy subskalés teiginiy (atsakymy) vidurkj (maksimalus galimas jvertis — 5 balai).

Siekiant patikrinti jrankio validumg ir patikimuma buvo atlikta faktoriné¢ analizé bei
matuojama Cronbacho a. Bendra darbo iStekliy Cronbacho a = 0.905. Socialinés kolegy paramos
subskalés Cronbacho a = 0.856, socialinés vadovo paramos subskalés Cronbacho a = 0.892,
galimybiy tobuléti darbe subskalés Cronbacho a = 0.853, autonomijos darbe subskalés Cronbacho a
=0.814.

Tikrinant validumg atlikta faktoriné principiniy komponenciy analizé¢ su varimax sukiniu
(Bartleto sferiSkumo kriterijaus p < 0,005, KMO = 0,835, duomeny sklaidos paaiSkinamumo
procentas 73,53%.) i8skyre tris darbo iStekliy faktorius. Socialiné vadovo parama pateko ] ta patj
faktoriy kaip ir socialiné kolegy parama. Kadangi socialiné vadovo parama yra modifikuota kolegy
socialiné parama toliau naudojama apibendrinta socialinés paramos skalé. Bendra socialinés paramos

subskalés Cronbacho a = 0,909.
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Namy reikalavimai matuojami sudarytu namy reikalavimy-istekliy klausimynu. Klausimynas
sudarytas, kadangi anksciau literatiroje nebuvo matuojami ir namy reikalavimai, ir namy istekliai.
Klausimynas sudarytas remiantis Bakker (2014) darbo reikalavimy-iStekliy klausimynu pritaikant
klausimus prie namy reikalavimy. Naudojamos 4 subskales, kurios skirtos matuoti namy
reikalavimams (spaudimas namie, kognityviniai reikalavimai namie, emociniai reikalavimai namie,
vaidmens namie konfliktas). IS viso namy reikalavimai matuojami 14 klausimy. Klausimas apie
skirtingy grupiy keliamus vienas kitam prieStaraujancius reikalavimus (“Darbe skirtingos darbuotojy
grupés i§ manes tikisi prieSingy ar prieStaringy dalyky”) pasSalintas laikantis logikos (namie
tiriamajam gali buti sunku i$skirti skirtingas grupes). Spaudimas namie matuojamas 4 klausimais
(pvz. “Turite per daug darby namuose”); kognityviniai reikalavimai namie matuojami 4 klausimais
(pvz. “Darbams namuose atlikti reikia didelio jusy susikaupimo”); emociniai reikalavimai namie
matuojami 3 klausimais (pvz. “Namie jauciatés emociskai sunkiai”); vaidmens konfliktas darbe
matuojamas 3 klausimais (pvz. “Seimos nariy man keliami liikesiai priestarauja vieni kitiems”).

Tyrimo dalyviai teiginius spaudimui namie, kognityviniams reikalavimams namie,
emociniams reikalavimams namie, vertina rangy skale nuo 1 iki 5, kur 1 - “Niekada”, 5 - “Labai
daznai/nuolat”. Tuo tarpu vaidmens konflikta vertina rangy skale nuo 1 iki 5, kur 1 - “Visiskai
nesutinku”, 5 - “Visiskai sutinku”.

Kiekvienas 1§ namy reikalavimy jverCiy gaunamas suskaiiuojant atitinkamy darbo
reikalavimy subskalés teiginiy (atsakymy) vidurkj (maksimalus galimas jvertis — 5 balai).

Siekiant patikrinti jrankio validuma ir patikimumg buvo atlikta faktoriné analizé bei
matuojama Cronbacho a. Bendra darbo istekliy Cronbacho o = 0.895. Spaudimo namuose subskalés
Cronbacho a = 0.862, kognityviniy reikalavimy namuose subskalés Cronbacho a = 0.934, emociniy
reikalavimy subskalés Cronbacho a = 0.791, vaidmens konflikto namuose subskalés Cronbacho o =
0.905.

Tikrinant validumg atlikta faktoriné principiniy komponenciy analizé¢ su varimax sukiniu
(Bartleto sferiSkumo kriterijaus p < 0,005, KMO = 0,860, duomeny sklaidos paaiSkinamumo

procentas 79,14%.) iSskyre keturis namy reikalavimy faktorius.

Namy istekliai matuojami sudarytu namy reikalavimy-istekliy klausimynu. Klausimynas
sudarytas, kadangi anksCiau literatiroje nebuvo matuojami namy reikalavimai ir namy istekliai.
Klausimynas sudarytas remiantis Bakker (2014) darbo reikalavimy-iStekliy klausimynu pritaikant
klausimus prie namy iStekliy. Naudojamos 4 subskales, kurios skirtos matuoti namy istekliams
(socialiné Seimos parama, socialiné draugy parama, galimybés tobuléti namie, autonomija namie). I$

viso namy i$tekliai matuojami 12 klausimy. Seimos parama matuojama 3 klausimais (pvz. “Prireikus

21



galite kreiptis pagalbos j Seimos narius’); draugy parama matuojama 3 klausimais (pvz. “Galite tikétis
draugy palaikymo, jei Jums kilty sunkumy namuose”); galimybés tobuléti matuojamos 3 klausimais
(pvz. “Namy aplinkoje galiu pakankamai tobuléti”); autonomija namie matuojama 3 klausimais (pvz.
“Nuo Jisy priklauso, kaip atlieckate savo darbus Seimoje/namuose”).

Tyrimo dalyviai teiginius socialinei paramai ir autonomijai, vertina rangy skale nuo 1 iki 5,
kur 1 - “Niekada”, 5 - “Labai daznai/nuolat” pagal instrukcija. Tuo tarpu galimybes tobuléti vertina
rangy skale nuo 1 iki 5, kur 1 - “Visiskai nesutinku”, 5 - “VisiSkai sutinku”.

Kiekvienas 1§ namy iStekliy jverciy gaunamas suskaicCiuojant atitinkamy darbo reikalavimy
subskalés teiginiy (atsakymy) vidurkj (maksimalus galimas jvertis — 5 balai).

Siekiant patikrinti jrankio validuma ir patikimuma buvo atlikta faktoriné¢ analizé bei
matuojama Cronbacho a. Bendra darbo istekliy Cronbacho o = 0.857. Socialinés Seimos paramos
subskalés Cronbacho a = 0.92, socialinés draugy paramos subskalés Cronbacho o= 0.907, galimybiy
tobulet] namie subskalés Cronbacho o= 0.876, autonomijos namuose subskalés Cronbacho a.=0.791.

Tikrinant validuma atlikta faktoriné principiniy komponenciy analizé su varimax sukiniu
(Bartleto sferiSkumo kriterijaus p < 0,005, KMO = 0,781, duomeny sklaidos paaiskinamumo
procentas 81,33%.) iskyré keturis namy iStekliy faktorius. Siekiant laikytis tokios pacios struktiiros
kaip su darbo iStekliais socialiné Seimos ir draugy parama apjungta j bendra socialinés paramos

faktoriy. Socialinés paramos faktoriaus Cronbacho a = 0.87.

Tyrimo dalyviy i§sekimui matuoti taitkoma 4 teiginiy iSsekimo skalé i§ Oldenburgo perdegimo
klausimyno (angl. Oldenburg Burnout Inventory — OLBI), sudaryto Demerouti ir Bakker (2008).
Teiginio pavyzdys: “Biina dieny, kai jau¢iuosi pavarges/-usi dar prie§ atvykdamas/-a | darbg”.

Tyrimo dalyviai teiginius vertina skale nuo 1 iki 4, kur 1 — ,,visiskai nesutinku*, 4 — ,,visiskai
sutinku®.

Galutinis iSsekimo jvertis gaunamas iSvedus atsakymy i klausimus vidurkj kiekvienam
tiriamajam (maksimalus jvertis 4).

Siekiant patikrinti jrankio validuma ir patikimumag buvo atlikta faktoriné analizé bei
matuojama Cronbacho a. ISsekimo skalés Cronbacho o = 0.827.

Tikrinant validumg atlikta faktoriné principiniy komponenciy analizé¢ su varimax sukiniu
(Bartleto sferiSkumo kriterijaus p < 0,005, KMO = 0,786, duomeny sklaidos paaiskinamumo

procentas 66,67%.) iSskyr¢ vieng iSsekimo faktoriy.

Tyrimo dalyviy jsitraukimui j darba matuoti taikoma 3 teiginiy trumpoji Utrechto Isitraukimo
1 darbg skalé (Schaufeli et al., 2019) ( teiginio pavyzdys “Savo darbe a$ jauciuosi kupinas/-a

energijos”).
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Tyrimo dalyviai teiginius vertina skale nuo 0 iki 6 kur 0 — ,,niekada‘“, 6 — ,,visada/kasdien®.

Siekiant patikrinti jrankio validuma ir patikimuma buvo atlikta faktoriné¢ analizeé bei
matuojama Cronbacho a. Isitraukimo skalés Cronbacho o = 0.887.

Tikrinant validuma atlikta faktoriné principiniy komponenciy analizé su varimax sukiniu
(Bartleto sferiSkumo kriterijaus p < 0,005, KMO = 0,712, duomeny sklaidos paaiSkinamumo

procentas 81,55%.) i§skyré vieng jsitraukimo faktoriy.

Tyrimo dalyviy inovatyviam elgesiui matuoti naudota 6 klausimy inovatyvaus elgesio darbe
skalé (Scott & Bruce, 1994) (teiginio pavyzdys “Dirbdamas(-a) ieSkau naujy idéjy apie darbo
atlikimo technologijas, procesus, metodus ar produktus®).

Siekiant patikrinti jrankio validumg ir patikimuma buvo atlikta faktoriné analizé bei
matuojama Cronbacho a. Inovatyvaus elgesio skalés Cronbacho a = 0. 876.

Tikrinant validuma atlikta faktoriné principiniy komponenciy analizé su varimax sukiniu
(Bartleto sferiSkumo kriterijaus p < 0,005, KMO = 0.872, duomeny sklaidos paaiSkinamumo

procentas 62,3%) iSskyré vieng inovatyvaus elgesio faktoriy
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3. REZULTATAI

3.1.Darbo reikalavimy ir iStekliy, namy reikalavimy ir itekliy, jsitraukimo j darba, iSsekimo,
inovatyvaus elgesio raiska ir sgsajos su demografinémis charakteristikomis.

Siekiant patikrinti darbo reikalavimy ir iStekliy raiska tiriamyjy imtyje apskaiéiuoti darbo

reikalavimy ir i$tekliy vidurkiai bei standartiniai nuokrypiai. Rezultatai pateikiami 1 lenteléje.

1 lentelé. Darbo reikalavimy ir istekliy kintamyjy vidurkiai

N M(SD)

Darbo reikalavimai (bendras) 168 3,12(0,53)

Spaudimas darbe 168 3,23(0,80)

Kogni_tyvini_ai d_arbo 168 3.87(0,67)
reikalavimai

quciniai_dar_bo 168 2.79(0,97)
reikalavimai

Rolés konfliktas darbe 168 2,50(0,78)

Darbo istekliai (bendras) 168 4,05(0,64)

Socialinis palaikymas darbe 168 4,13(0,78)

Autonomija darbe 168 3,92(0,81)

Galimybés tobuléti darbe 168 4,03(0,71)

Pastaba. N — tiriamyjy skaicius; M — vidurkis; SD — standartinis nuokrypis.

Bendras darbo reikalavimy iSreik§tumo baly vidurkis yra gana aukStas. Auks$c¢iausi yra
kognityviniai reikalavimai, Siek tiek Zemesni - spaudimas darbe. Tuo tarpu emociniai darbo
reikalavimai ir rolés konfliktas darbe yra vidutiniai.

Kalbant apie darbo isteklius, bendras baly vidurkis yra aukstas. Tiek socialinis palaikymas

darbe, tick autonomija , tick galimybés tobuléti imtyje yra stipriai iSreiksti.

Siekiant patikrinti namy reikalavimy ir iStekliy raiSka tiriamyjy imtyje apskai¢iuoti namy

reikalavimy ir iStekliy vidurkiai bei standartiniai nuokrypiai. Rezultatai pateikiami 2 lenteléje.
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2 lentele. Namy reikalavimy ir istekliy kintamyjy reiksmiy vidurkiai

N M(SD)
Namy reikalavimai (bendras) 168 2,49(0,65)
Spaudimas namie 168 2,61(0,79)
Kogni_tyvini_ai namy 168 2.35(1)
reikalavimai
Emociniai rei_kalavimai 168 2.72(0,97)
namie
Rolés konfliktas namie 168 2,19(0,81)
Namy iStekliai (bendras) 168 4,07(0,58)
Socialinis palaikymas namie 168 4,18(0,74)
Autonomija namie 168 4,25(0,69)
Galimybés tobuléti namie 168 3,67(0,76)

Pastaba. N — tiriamyjy skaicius; M — vidurkis; SD — standartinis nuokrypis.

Bendras namy reikalavimy iSreik§tumo baly vidurkis yra vidutinis. Auks§¢iausi yra emociniai

ir spaudimo namuose reikalavimai. Nedaug atsilicka kognityviniai ir rolés konflikto namuose

reikalavimai, abu i$ kuriy yra Siek tiek Zemesni, nei vidutiniai.

Kalbant apie namy iSteklius, bendras baly vidurkis yra gana aukstas. aukSciausi yra

autonomijos ir socialinio palaikymo iStekliai. Tuo tarpu galimybés tobuléti namie pasizymi kiek

Zemesniais jverciais, taciau vistiek iSlieka vir§ vidurkio.

Siekiant patikrinti jsitraukimo j darba, i§sekimo ir inovatyvaus elgesio raiska tiriamyjy imtyje

apskaiciuoti $iy konstrukty vidurkiai bei standartiniai nuokrypiai. Rezultatai pateikiami 3 lenteléje.

3 lentelé. [sitraukimo, issekimo, inovatyvaus elgesio balai

N M(SD)
Isitraukimas j darbg 168 5,21(1,08)
I$sekimas 168 2,71(0,63)
Inovatyvumas 168 3,57(0,74)

Pastaba. N — tiriamyjy skaicius; M — vidurkis; SD — standartinis nuokrypis.
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IS duomeny matoma, jog jsitraukimas j darbg yra aukstas. ISsekimo rodiklis imtyje Siek tiek

didesnis, nei vidutinis tuo tarpu inovatyvaus elgesio darbe rodiklis imtyje yra didesnis, nei vidutinis.

Siekiant patikrinti, koks yra darbo bei namy reikalavimy ir iStekliy skirtumas tarp lyciy
taikytas Stjudento t kriterijus nepriklausomoms imtis. StatistiSkai reikSmingi skirtumai pateikiami

4lenteléje.

4 lentelé. Darbo bei namy reikalavimy ir istekliy raiska grupése pagal lytj.

Moterys (n = )
Vyrai (n = 58)
107)
M(SD) M(SD) t df p
Spaudimas darbe 3,32(0,80) 3,03(0,77) 2225 163 0,027
Emociniai darbo 2,94(0,98) 2,51(0,92) 0,477 163 0,007
reikalavimai
Namy reikalavimai 2,4(0,61) 2,6(0,66) -1,976 163 0,05
(bendras)
Kogni_tyvini_ai namy 2,2(0,93) 2,53(1,04) -2,111 163 0,036
reikalavimai
Vaidmens k_onfliktas 2,09(0,82) 2,38(0,76) -2.219 163 0,028
namie
Namy iStekliai 4,18(0,53) 3,9(0,55) 3,2 163 0,002
(bendras)
Socialinis palaikymas 4,3(0,69) 4(0,71) 2,632 163 0,009
namie
Autonomija namie 4,41(0,60) 4,02(0,71) 3,742 163 <0,001

Pastaba. n — tiriamyjy skai¢ius; M — vidurkis; SD — standartinis nuokrypis; p - statistinis
reik§mingumas. StatistiSkai reikSmingi skirtumai pazyméti paryskintu Sriftu

Moterys statistiskai reikSmingai auk$¢iau vertina patiriamg spaudimg darbe. Taip pat moterys
statistiSkai reikSmingai auk$¢iau vertina emocinius darbo reikalavimus.

StatistiSkai reikSmingas skirtumas rastas tarp namy reikalavimy - vyry namy reikalavimy
vidurkiai aukStesni. IS konkre¢iy namy reikalavimy statistiskai reikSmingai skiriasi kognityviniai
namy reikalavimai, kuriy vidurkis vyry imtyje yra didesnis. Kitas statistiSkai reikSmingas skirtumas

rastas tarp vaidmens konflikto namie, kuris, vélgi, vyry tarpe turi aukstesnj jvertj. Motery bendri namy
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iStekliy vidurkiai yra aukstesni, nei vyry. IS konkrec¢iy namy istekliy statistiSkai reikSmingai skiriasi
socialinis palaikymas namie, kurio vidurkiai motery tarpe yra aukstesni. Autonomijos namie vidurkiai
tarp lyCiy taip pat skiriasi. Autonomija aukstesné motery tarpe. Pilni rezultatai pateikiami antro priedo
1 lenteléje

Kadangi tyrimo imtyje yra dirbanc¢iy nuotoliniu ir nenuotoliniu btidu, naudojant Stjudento t
kriterijy dviems nepriklausomoms imtims palyginti vidurkiai tarp nuotoliniu ir nenuotoliniu biidu
dirbanc¢iy tiriamyjy. Vienintelis statistiSkai reikSmingas skirtumas buvo rastas darbo iStekliy
vidurkiuose. Naudojant Stjudento t kriterijy nepriklausomoms imtims taip pat patikrinti vidurkiu
skirtumai tarp nuotoliniu ir nenuotoliniu buidu dirbanciy tiriamyjy, lyginant jy jsitraukimo i darba,
iSsekimo, inovatyvaus elgesio vidurkius. Statistiskai reikSmingy skirtumy rasta nebuvo.

Kadangi nenuotoliniu biidu dirban¢iy tiriamyjy yra mazai (n = 29) ir nebuvo rasta statistiskai
reik§mingy skirtumy, jie toliau buvo prijungti prie bendros tyrimo imties. Pilni rezultatai pateikiami

antro priedo 2 lenteléje.

Taikant Stjudento t kriterijy dviems nepriklausomoms imtims tikrinami darbo bei namy
reikalavimy ir iStekliy, jsitraukimo j darba, iSsekimo ir inovatyvaus elgesio skirtumai tarp
vadovaujancias ir ne vadovaujancias pareigas uzimanciy tiriamyjy. StatistiSkai reikSmingi skirtumai

pateikiami 5 lenteléje.

5 lentele. Darbo reikalavimy ir istekliy, namy reikalavimy ir istekliy, jsitraukimo j darbg,

iSsekimo ir inovatyvaus elgesio raiska vadovaujanciy ir nevadovaujanciy darbuotojy grupése

) Ne vadovai(n =
Vadovai(n = 41)

127)
M(SD) M(SD) t df p
Darbo reikalavimai 3,27(0,46) 3,07(0,54) 2070 166 0,04
(bendras)

Vaidmens konfliktas 2,74(0,71) 2,42(0,79) 2324 166 0,021
darbe

Socialinis palaikymas 3,98(0,83) 4,24(0,7) -2,019 166 0,045
namie

Inovatyvumas 3,86(0,7) 3,48(0,73) 2954 166 0,004

Pastaba. n — tiriamyjy skai¢ius; M — vidurkis; SD — standartinis nuokrypis; p - statistinis

reikSmingumas. StatistiSkai reikSmingi skirtumai pazymeéti paryskintu Sriftu.
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StatistiSkai skiriasi bendri darbo reikalavimai, kuriuos vadovai vertina kaip aukstesnius. IS
konkreciy darbo reikalavimy skiriasi vaidmens konfliktas darbe, kurio jverciai yra aukStesni vadovy
tarpe. Tarp bendry namy reikalavimy ir iStekliy statistiSkai reikSmingy skirtumy néra, taciau rastas
statistiSkai reikSmingas skirtumas tarp socialinio palaikymo namie, kuris ne vadovy tarpe yra
didesnis. Vadovai turi didesnius inovatyvaus elgesio darbe vidurkius. Visi palyginimo rezultatai
pateikiami antro priedo 3 lentel¢je

Kadangi darbo reikalavimams ir iStekliams jtakos gali turéti vaiky turéjimas ar neturéjimas,
taikant Stjudento kriterijy dviems nepriklausomoms imtims palyginti darbo bei namy reikalavimai ir
iStekliai, jsitraukimas j darba, iSsekimas ir inovatyvus elgesys tarp turin€iy ir neturinciy vaiky

respondenty. StatistiSkai reik§Smingi skirtumai pateikiami 6 lenteléje.

6 lentelé. Darbo reikalavimy ir istekliy raiska turinciy ir neturinciy vaiky darbuotojy grupése

Turi vaiky (n= Neturi vaiky (n
38) =130) t df p
M(SD) M(SD)
Darbo reikalavimai
(bendras) 3,27(0,51) 3,07(0,53) 2,037 166 0,043
Spaudimas darbe 3,52(0,76) 3,15(0,8) 2,550 166 0,012
Darbo istekliai
(bendras) 3,8(0,74) 4,12(0,59) 283 166 0,005
Socialinis palaikymas 5 76 gq) 423(0,69)  -3424 166 0,001
darbe
Namy istekliai
(bendras) 3,86(0,69) 4,13(0,53) 2578 166 0,011
Socialinis palaikymas 5 g g3y 424(069)  -2241 166 0,026
namie
Autonomija namie 4(0,83) 4,32(0,62) -2,642 166 0,009
[sitraukimas j darba 5,59(1) 5,1(1,08) 2481 166 0,014

Pastaba. n — tiriamyjy skai¢ius; M — vidurkis; SD — standartinis nuokrypis; p - statistinis

reik§mingumas. StatistiSkai reikSmingi skirtumai pazyméti paryskintu Sriftu.
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Turintys vaiky respondentai demonstravo statistiSkai reikSmingai auksStesnius darbo
reikalavimus. Tarp konkreciy darbo reikalavimy statistiskai reikSmingas skirtumas rastas spaudimo
darbe subskaléje. Tie tiriamieji, kurie turi vaiky auks¢iau vertino patiriamg spaudima darbe. Turintys
vaiky tiriamieji zemiau vertino darbo iSteklius, nei tie, kurie vaiky neturi. Tie tiriamieji, kurie turi
vaiky parodé zemesnius jvercius nei vaiky neturintys tiriamieji socialinio palaikymo darbe subskaléje.
Vaiky turintys tiriamieji demonstruoja zemesnius jvercius nei vaiky neturintys tiriamieji. Tikrinant
konkrecias namy iStekliy subskales skirtumai rasti socialinio palaikymo subskaléje ir autonomijos
subskaléje. Vaiky turintys tiriamieji gauna maziau socialinio palaikymo namie, nei vaiky neturintys
tiriamieji. Vaiky turintys tiriamieji taip pat demonstruoja mazesnius autonomijos namie rodiklius. Tie
tiriamieji, kurie turi vaiky yra labiau jsitrauke i darbg. Visi palyginimo rezultatai pateikiami antro

priedo 4 lenteléje.

Taikant Pearson koreliacija patikrinti sagsajos tarp darbo stazo bei amziaus ir darbo bei namy
reikalavimy ir iStekliy, jsitraukimo i darba, iSsekimo, inovatyvaus elgesio. StatistiSkai reikSmingai
koreliuoja amzius ir jsitraukimas j darba (r = 0,226, p < 0,01) bei darbo stazas ir pilietiSkas elgesys (r
= -0,154, p < 0,05). Rasta gana stipri teigiama koreliacija tarp jsitraukimo j darbg ir bendry darbo
iStekliy (r = 0,471, p < 0,01). Isitraukimas i darba taip pat statistiSkai reikSmingai koreliuoja ir su
atitinkamomis darbo iStekliy subskalémis. Visos koreliacijos tarp jsitraukimo j darba ir darbo iStekliy

subskaliy yra pakankamai aukstos.. Pilna koreliacijy lentelé pateikiama antrame priede (5 lentelé).

3.2. Darbo reikalavimy ir istekliy, namy reikalavimy ir iStekliy, jsitraukimo, i§sekimo bei
darbuotojy inovatyvumo tarpusavio sgsajos

Siekiant patikrinti darbo reikalavimy ir iStekliy rySius su jsitraukimu ] darba, iSsekimu ir

inovatyviu elgesiu naudota Pearson koreliacija. Gauti rezultatai pateikiami 7 lenteléje.
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7 lentelé. Darbo reikalavimy ir istekliy koreliacijos su jsitraukimu j darbg, iSsekimu ir

inovatyviu elgesiu

Isitraukimas j Iisekimas Inovatyvus
darbg elgesys
Darbo reikalavimai (bendras) 0,014 0,493** 0,064
Spaudimas darbe 0,001 0,504** 0,023
Kognityviniai darbo reikalavimai 0,125 0,152* 0,095
Emociniai darbo reikalavimai -0,08 0,365** 0,085
Vaidmens konfliktas darbe 0,001 0,258** -0,018
Darbo istekliai (bendras) 0,471** -0,308** 0,317**
Socialinis palaikymas darbe 0,329** -0,282** 0,177*
Autonomija darbe 0,353** -0,197* 0,408**
Galimybés tobuléti darbe 0,562** -0,259** 0,280**

Pastaba. *p < 0,05; **p < 0,01; ***p < 0,001. Statistiskai reikSmingos koreliacijos

paryskintos.

Isitraukimas ] darbg teigiamai koreliuoja su bendrais darbo iStekliais (r = 0,471, p < 0,01).
Stipriausia jsitraukimo j darbg koreliacija rasta su galimybémis tobuléti darbe (r = 0,562, p < 0,01).
Issekimas koreliuoja tiek bendrai su darbo reikalavimais (r = 0,493, p < 0,01), tiek neigiamai su darbo
iStekliais (r = -0,308, p < 0,01). Inovatyvus elgesys turi gana stiprig sasaja bendrai su darbo istekliais
(r = 0,317, p <0,01). Didziausia koreliacija rasta tarp autonomijos subskalés ir inovatyvaus elgesio
(r=0,408, p <0,01).

Siekiant patikrinti namy reikalavimy ir iStekliy rySius su jsitraukimu j darba, iS§sekimu ir

inovatyviu elgesiu naudota Pearson koreliacija. Gauti rezultatai pateikiami 8 lenteléje.
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8 lentele. Namy reikalavimy ir istekliy koreliacijos su jsitraukimu j darbq, iSsekimu ir

inovatyviu elgesiu.

Isitraukimas j darba ISsekimas Inovatyvus elgesys

Namy reikalavimai -0,09 0,387** 0,058
Spaudimas namie -0,055 0,435** 0,113
Kognityviniai namy -0,097 0,309** 0,061
Emociniai reikalavimai -0,071 0,337** -0,079
Rolés konfliktas namie -0,094 0,08 -,007
Namy istekliai (bendras) 0,145 -0,111 0,194*
Socialinis palaikymas 0,115 -0,069 0,144
Autonomija namie 0,118 -0,077 0,109

Galimybés tobuléti namie 0,111 -0,134 0,211**

Pastaba. *p < 0,05; **p < 0,01; ***p < 0,001. Statistiskai reikSmingos koreliacijos

paryskintos.

ISsekimas teigiamai ir pakankamai stipriai koreliuoja su namy reikalavimais (r = 0,387, p <
0,01). Didziausia i$sekimo koreliacija yra susijusi su spaudimu namie (r = 0,435, p < 0,01).
Inovatyvus elgesys teigiamai koreliuoja su namy istekliais (r = 0,194, p < 0,05). Atlikus tolesng
analize rySys tarp inovatyvaus elgesio rastas tik su viena i§ namy iStekliy subskaliy, t.y. galimybémis

tobuléti namie (r = 0,211, p <0,01).

Siekiant patikrinti jsitraukimo j darba, i§sekimo ir inovatyvaus elgesio rysius taikyta Pearson
koreliacija. Rasta, jog jsitraukimas j darbg statistiskai reikSmingai teigiamai koreliuoja su inovatyviu
elgesiu (r = 0,353, p < 0,01). I$sekimas tuo tarpu neturi statistiSkai reikSmingy sgsajy su inovatyviu
elgesiu. Rezultatai pateikiami 9 lenteléje.
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9 lentelé. [sitraukimo j darbg, issekimo ir inovatyvaus elgesio tarpusavio koreliacijos

Jsitraukimas j darba ISsekimas

Inovatyvus elgesys 0,353** -0,105

I$sekimas 0,283 ><

Pastaba. *p < 0,05; **p < 0,01; ***p < 0,001. Statistiskai reikSmingos koreliacijos

paryskintos.

Siekiant patikrinti nepriklausomy kintamyjy tarpusavio rysius pritaikyta Pearson koreliacija.

Gauti rezultatai pateikiami 10 lenteléje.

10 lentele. Darbo reikalavimy ir istekliy bendry baly koreliacijos su namy reikalavimy ir

istekliy bendrais balais

] Namy Namy istekliai(bendras)
reikalavimai(bendras)

Darbo reikalavimai(bendras) 0,429** -0,154*

Darbo istekliai(bendras) -0,229** 0,338*

Pastaba. *p < 0,05; **p < 0,01; ***p < 0,001. Statistiskai reik§mingos koreliacijos

paryskintos.

Gauta, jog namy reikalavimai ir iStekliai turi ry§} su namy reikalavimais ir iStekliais.
Didziausia koreliacija rastg tarp namy ir darbo reikalavimy (r = 0,429, p < 0,01) ir namy ir darbo

istekliy (r = 0,338, p < 0,05).

3.3. Isitraukimg j darba, iSsekimg bei inovatyvy elgesi prognozuojantys veiksniai

Atsizvelgiant | tai, su kuriais nepriklausomais kintamaisiais (darbo istekliais) buvo rasti
koreliaciniai rySiai, atlikta papildoma daugialypé tiesiné regresija siekiant patikrinti, kaip susij¢ darbo
iStekliai prognozuoja jsitraukimg j darbg. Tuo tarpu kadangi darbo reikalavimai ir namy reikalavimai

bei iStekliai neturéjo rySio su jsitraukimu j darbg (7 ir 8 lentelés), jie j §j modelj nebuvo traukiami.
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Rasta, jog jsitraukimg j darbg statistiSkai reikSmingai prognozuoja tik galimybés tobuléti darbe (f =

0,124, p < 0,01). Toks modelis paaiskina 32,9 procentus priklausomo kintamojo sklaidos. Kity darbo

istekliy apibendrinti § koeficientai pateikiami 11 lenteléje.

11 lentelé. [sitraukimo j darbg prognozavimas pagal darbo isteklius

Priklausomas kintamasis

Nepriklausomi ' . _
Isitraukimas j darbg

Kintamieji
p p F p R?
Palaikymas darbe 0,113 0,743 26,759 <0,001 0,329
Autonomija darbe 0,098 0,074
Galimybés tobuléti darbe 0,124 <0,001

Pastaba. B — standartizuotas beta koeficientas; F - Fisher testo koeficientas; statistiskai

reikSmingi rezultatai paryskinti.

Kadangi buvo rasti ry$iai tarp iSsekimo ir bendry darbo reikalavimy, bendry darbo istekliy ir

bendry namy reikalavimy (7 ir 8 lentelés), atlikta tiesiné regresija siekiant patikrinti, kaip Sie

konstruktai prognozuoja i§sekimg. Namy reikalavimai } modelj traukiami nebuvo, nes tarp i§sekimo

ir namy reikalavimy nebuvo rasta koreliaciniy ry$iy. Labiausiai i§sekimg prognozuoja bendri darbo

reikalavimai (8 = 0,36, p <0,01), Siek tieck maZiau - bendri namy reikalavimai (f = 0,2, p < 0,05) ir

bendri darbo iStekliai (8 = -0,142, p < 0,05). Bendras modelis yra statistiSkai reikSmingai tinkamas (p

< 0,001) ir paaiskina 29,8 procentus tiriamyjy imties. Apibendrinti modelio rezultatai pateikiami 12

lenteléje.
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12 lentele. ISsekimo prognozavimas pagal bendrus darbo reikalavimy ir istekliy bei namy

reikalavimy balus

Priklausomas kintamasis

Nepriklausomi

) o ISsekimas
Kintamieji
p p F p R?
Darbo reikalavimai 0,360 <0,001 23,233 <0,001 0,298
(bendras)
Darbo istekliai (bendras) -0,142 0,043
Namy reikalavimai 0,200 0,007
(bendras)

Pastaba. B — standartizuotas beta koeficientas; F - Fisher testo koeficientas; statistiskai

reik§mingi rezultatai paryskinti.

Siekiant patikrinti, kaip i$sekimg prognozuoja darbo reikalavimai, darbo istekliai ir namy

reikalavimai su kuriais buvo rasti rysiai (7 ir 8 lentelés), atlikta tiesiné regresija. Rasta, jog nepaisant

nemazo kiekio rySiy su darbo reikalavimais ir iStekliais bei namy reikalavimais, statistiSkai

reikSmingai i1§sekimg prognozuoja tik spaudimas darbe (f= 0,333, p<0,001). I §j model;j jtraukti tik

tie reikalavimai ir iStekliai, su kuriais pries tai buvo rastos koreliacijos. Toks modelis paaiskina 37,4

procentus priklausomo kintamojo sklaidos. Apibendrinti modelio duomenys pateikiami 13 lenteléje.
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13 lentelé. Issekimo prognozavimas pagal darbo reikalavimus ir isteklius ir namy

reikalavimus

Priklausomas kintamasis

Nepriklausomi

_ o ISsekimas
Kintamieji
B p F p R
Spaudimas darbe 0,333 <0,001 9,385 <0,001 0.374

Kognityviniai darbo 0,004 0,958
reikalavimai

Emociniai darbo 0,093 0,217
reikalavimai

Rolés konfliktas darbe 0,029 0,684

Socialinis palaikymas 0,021 0,810

darbe

Autonomija darbe -0,067 0372

Galimybés tobuléti darbe -0,129 0,115

Spaudimas namie 0,148 0,106

Kognityviniai namy 0,077 0,367
reikalavimai

Emociniai namy 0,105 0,181
reikalavimai

Pastaba. B — standartizuotas beta koeficientas; F - Fisher testo koeficientas; statistiskai

reikSmingi rezultatai paryskinti.

Siekiant patikrinti, kaip mediatoriai (iSsekimas ir jsitraukimas j darbg) prognozuoja
priklausoma kintamgjj (inovatyvy elgesi) taikyta tiesiné regresija. Gauta, jog iSsekimas
neprognozuoja inovatyvaus elgesio, kai tuo tarpu jsitraukimas j darbg - prognozuoja (8 = 0,351, p <
0,001). Toks modelis yra statistiSkai tinkamas (p < 0,001) ir paaiSkina 12,4 procentus priklausomo
kintamojo sklaidos. Apibendrinti rezultatai pateikiami 14 lenteléje.
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14 lentelé. Inovatyvaus elgesio prognozavimas pagal issekimq ir jsitraukimg j darbg

Priklausomas kintamasis

Nepriklausomi
Inovatyvus elgesys

Kintamieji
B p F p R2
I3sekimas -0,006 0,938 11,724 <0,001 0,124
Isitraukimas j darba 0,351 <0,001

Pastaba. B — standartizuotas beta koeficientas; F - Fisher testo koeficientas; statistiskai

reik§mingi rezultatai paryskinti.

Siekiant patikrinti, kaip priklausomg kintamgji (inovatyvy elges; darbe) prognozuoja
nepriklausomi kintamieji (darbo ir namy reikalavimai bei iStekliai) atlikta tiesinés regresijos analizé.
I analize traukti tie kintamieji, su kuriais anksc¢iau buvo rastas rysys (tarp inovatyvaus elgesio ir darbo
ir namy reikalavimy bei istekliy). Gauta, jog labiausiai inovatyvy elgesi prognozuoja autonomija
darbe (# = 0,353, p <0,001). Taip pat inovatyvy elgesj prognozuoja ir galimybés tobuléti namie (f =
0,157, p < 0,05). Tuo tarpu kiti namy ir darbo reikalavimai bei iStekliai statistiSkai reikSmingai
inovatyvaus elgesio neprognozuoja. Toks modelis yra statistiSkai tinkamas (p < 0,001) ir paaiSkina
20,6 procentus priklausomo kintamojo sklaidos. Apibendrinti modelio duomenys pateikiami 15

lenteléje.

15 lentele. Inovatyvumo prognozavimas pagal darbo ir namy isteklius

Priklausomas kintamasis

Nepriklausomi
Inovatyvus elgesys

kintamieji
p p F p R?
Palaikymas darbe -0,098 0,271 10,571 <0,001 0,206
Autonomija darbe 0,353 <0,001
Galimybés tobuléti darbe 0,165 0,065
Galimybés tobuléti namie 0,157 0,029

Pastaba. B — standartizuotas beta koeficientas; F - Fisher testo koeficientas; statistiskai
reikSmingi rezultatai paryskinti.
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Radus, jog inovatyvus elgesys turi ry§j su bendrais darbo ir namy iStekliais (7 ir 8 lentelés),
atlikta tiesiné regresija siekiant patikrinti, kaip bendri darbo ir bendri namy istekliai prognozuoja
inovatyvy elgesj. Rasta, jog tik bendri darbo istekliai prognozuoja inovatyvy elgesi (5 = 0,283, p <
0,001). Tuo tarpu bendri namy iStekliai inovatyvaus elgesio statistiSkai reikSmingai neprognozuoja.
Toks modelis yra statistiS8kai tinkamas (p < 0,001) ir paaiskina 10,9 procentus priklausomo kintamojo
sklaidos. D¢l zemo R? rodiklio, §] modelj reikéty vertinti kritiskai. Apibendrinti modelio duomenys
pateikiami 16 lenteléje.

16 lentelé. Inovatyvumo prognozavimas pagal bendrus darbo ir namy istekliy balus

Priklausomas kintamasis

Nepriklausomi
Inovatyvus elgesys

Kintamieji
p p F p R2
Darbo istekliai (bendras) 0,283 <0,001 10,060 <0,001 0,109
Namy iStekliai (bendras) 0,098 0,211

Pastaba. B — standartizuotas beta koeficientas; F - Fisher testo koeficientas; statistiskai

reikSmingi rezultatai paryskinti.

3.4.Isitraukimo i darba ir i§sekimo reik§mé darbo reikalavimy, i$tekliy, namy reikalavimy, istekliy
ir inovatyvumo rysiui

Siekiant iSnagrinéti jsitraukimo j darbg ir i§sekimo reikSme darbo reikalavimy, istekliy, namy
reikalavimy, iStekliy ir inovatyvumo ry$iui taikyta A. F. Hayes PROCESS macro programa.

Sis uzdavinys sudarytas su tikslu patikrinti, ar i§sekimas ir jsitraukimas j darbg galéty bati
mediatoriai namy ir darbo reikalavimams bei iStekliams prognozuojant inovatyvy elgesj darbe.
Rezultatai pateikiami 3, 4, 5, ir 6 pav.

Atlikus analiz¢ su darbo reikalavimy rySiu gauta, jog pirmas modelis, kuriame siekiama
patikrinti Kkaip darbo reikalavimai prognozuoja inovatyvumg paaiskina tik 0,04 procentus
priklausomo kintamojo (inovatyvaus elgesio) sklaidos. Tai yra itin mazas paaiSkinamumo procentas.
Jdomumo délei pridéjus mediatorius (jsitraukimg j darbg ir iSsekimg), paaiSkinama priklausomo
kintamojo sklaidos dalis pasieké 13 procenty (4R? = 0,126, p < 0,001). Visgi, i§ modelio matome,
kad darbo reikalavimai negali prognozuoti inovatyvaus elgesio darbe nei patys tiesiogiai, nei

37



naudojant mediatorius. IS modelio matome, jog darbo reikalavimai gali prognozuoti iSsekima (tai
buvo rasta ir anksciau ir dar kartg patvirtinta, taikant Hayes PROCESS macro jskiepij), 0 tuo tarpu
isitraukimas j darbg taip pat gali prognozuoti inovatyvy elgesj darbe. Deja, ta¢iau mediaciniai rysiai

¢ia nesusidaré. Apibendrinta modelio informacija pateikiama treCiame paveikslélyje.

b =10,5910** ‘H.‘ b =-0,0616

h = 0,2293%= ",
__________ —p

A

|sitraukimas | darba

Darbo reikalavimai

Inovatywus elgesys

b =10,1215 (su M fiesioginis efeldas)
b =0,0915 (bendras efekias)

Netiestiogims efektas:
Iizelamas b=-0,0364 95 %CI{-0,1853,0,1084)
Isitraukimas i darba b= 0,0064 95 %CT (-0,0732, 0,0843)

1 Medelis (darbe retkalavimai prognezuoja inovatyvuma):
F:=10,0043, F = 0,7138 (dfl = 1.0; df2 = 166.0), p=10.399

2 Modelizs (su mediatoriais):
R*=0.1300, F = §,1630 (dfl =3,0; df2 = 164,00, p = 0,001

ARF=10126, p = 0.001

3 Pav. Darbo reikalavimy ir inovatyvumo ryS$iai - mediacijos rezultaty modelis. Pastaba: ***p <
0,001; **p < 0,01; *p < 0,05; M — mediatoriai, statistiSkai reikSmingos regresijos pazymétos

1Stisinémis linijomis, statistiSkai nereikSmingos regresijos — punktyrinémis linijomis.

Atlikus analizg, kai nepriklausomas kintamasis yra darbo istekliai, gauta, jog pirmas modelis,
kuriuo siekiama patikrinti, kaip darbo iStekliai prognozuoja inovatyvumg paaiskina 10 procenty
priklausomo kintamojo sklaidos. Pridéjus mediatorius (jsitraukimg j darbg ir i§sekimg), paaiSkinama
priklausomo kintamojo sklaidos dalis pasieké 15,44 procentus (4R? = 0,054, p < 0,001). Isitraukimas
1 darba, analizuojant jj kartu su nepriklausomu kintamuoju (darbo istekliais), numato priklausomo
kintamojo sklaidos pokytj (netiesioginis efektas). Siame modelyje i$sekimas neprognozuoja
inovatyvaus elgesio ir néra mediatorius darbo reikalavimy ir inovatyvaus elgesio rysiui. Apibendrinta

modelio informacija pateikiama 4 pav.
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b =-0,3062%% h“nh b=-00375

-

b=0,1822% "~
—_

b = 08019
E—

|sitraukimas | darba

Darbo istekliai Inovatyvus elgesys

b= 0,2328% (su M tiesioginis efektas)
b = 0,3574** (hendras efekiasz)

Netiesioginis efeltas:

Iizekimas b=-0, 0115 93 %CI (-0, 0774 , 0,0348)
Tsitrankimaz | darka b= 0,0064 93 52CI(0.0330, 0.2333)
1 Modelis (darbo iiteklial prognozueja inovatyvuma):
B® =01, F=18.4812 (dfl =1,0; df2 = 166,00, p = 0,001

2 Modeliz (zu mediztoriaiz):
R =0, 1344 F = 9 9816 (dfl = 3,0; d2 = 164.0), p = 0,01

AR® = 0,054, p=0,001

4 Pav. Darbo iStekliy ir inovatyvumo rySiai - mediacijos rezultaty modelis. Pastaba: ***p < 0,001;
**p < 0,01; *p < 0,05; M — mediatoriali, statistiskai reikSmingos regresijos pazymétos istisinémis

linijomis, statistiSkai nereikSmingos regresijos — punktyrinémis linijomis.

Atlikus analiz¢ su namy reikalavimy rySiu gauta, jog pirmas modelis, kuriuo siekiama
patikrinti kaip namy reikalavimai prognozuoja inovatyvuma paaiskina 3,3 procentus priklausomo
kintamojo sklaidos. Pridéjus mediatorius (jsitraukimg j darbg ir i$sekimg), paaiskinama priklausomo
kintamojo sklaidos dalis pasieké 13,43 procentus (4R? = 0,131, p < 0,001). Namy reikalavimai
prognozuoja inovatyvy elgesj ir iSsekimg, taciau neprognozuoja jsitraukimo j darbg. Taip pat
iSsekimas neprognozuoja inovatyvaus elgesio, todé¢l mediaciniai rySiai nesusidaré. Apibendrinta

modelio informacija pateikiama penktame paveikslélyje.
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b =0,3738% ‘“-.h b =-0,0561

b= 02376 ",
__________ —}

|sitraukimas | darba

Mamu reikalavimai

Inovatyvus elgesys

b=10,1212 (su M tiesioginiz efekias)
= 0,0648 (bendras efekias)

Netiesioginiz efektas:
IEzekimas b =-0,0364 93 %CI(-0,1131, 0.
Isitraukimasz i darba b= 0,0064 95 %CI (-0,1089, 0,0273)

P
0363)

1 Medelis (namuy reikalavimal prognozucja inovatyvuma):
B =0,0033, F =0,3512 (df] =1,0; df2 = 166,0), p= 0438

2 Medehs (su mediatoriaiz):
B =0,1343 [ F=84781 (dfl=30;df2=164,00, p=0.001

ARF =0,131,p=0,001

5 Pav. Namy reikalavimy ir inovatyvumo rySiai - mediacijos rezultaty modelis. Pastaba: ***p
< 0,001; **p < 0,01; *p < 0,05; M — mediatoriai, statistiSkai reik§mingos regresijos pazymétos

iStisinémis linijomis, statistiSkai nereik§mingos regresijos — punktyrinémis linijomis

Atlikus analiz¢ su namy iStekliy rySiu gauta, jog pirmas modelis, kuriuo siekiama patikrinti
kaip namy iStekliai prognozuoja inovatyvumg paaiSkina 3,8 procentus priklausomo kintamojo
sklaidos. Pridéjus mediatorius (jsitraukima j darbg ir i§sekima), paaiSkinama priklausomo kintamojo
sklaidos dalis pasieké 14,52 procentus (4R? = 0,108, p < 0,001). Namy istekliai prognozuoja
inovatyvy elgesi, taciau neprognozuoja nei i§sekimo, nei jsitraukimo j darba, todél mediaciniy rysiy
néra. Verta paminéti, jog statistinis reikSmingumas namy istekliams prognozuojant jsitraukimg j
darbg yra 0,061. Taip pat i§ duomeny matome, jog Siuo atveju beveik susidaro netiesioginis efektas.
Tad galima prielaida, jog didesnéje imtyje atsirasty statistinis modelio reik§mingumas ir netiesioginis
efektas, dél ko jsitraukimas j darbg tapty mediatoriumi. Apibendrinta modelio informacija pateikiama
6 pav.
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b=01226.-" ... b=-0,0062

~

b = 0,2260 .,
—_

|sitraukimas | darba

MNamu istekliai

Inovatyvus elgesys

»
b =10,1873* (su M tiesioginis efekias)
b= 0,2484™ (hendras efekias)

Netlesioginis efektas:
Iizekimas b= -0,0008 93 35CI (-0,0313, 0,0320)
Isitraukimas j darka b= 0,0064 93 %.CI (-0,0090, 0,1413)

1 hModeliz (namu ifteklial prognozunja inovatyvuma):
R =0,038, F=64722 (df1 = 1,0; df2 = 166.0), p = 0,01

2 Modeliz (=1 mediatoriaiz):
R*=0,1432, F=9_2839 (dfl =3,0; df2 = 164,0), p = 0,001

*=0,108 p=0001

6 Pav. Namy iStekliy ir inovatyvumo rySiai - mediacijos rezultaty modelis. Pastaba: ***p <
0,001; **p < 0,01; *p < 0,05; M — mediatoriai, statistiSkai reikSmingos regresijos pazymétos

iStisinémis linijomis, statistiSkai nereik§mingos regresijos — punktyrinémis linijomis
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4. REZULTATU APTARIMAS

Atlikus analize paaiskéjo, jog didelio skirtumo tarp nuotoliniu ir nenuotoliniu biidu dirbanciy
tiriamyjy néra. Taip galéjo nutikti ir dél to, jog Siame tyrime nenuotoliniu biidu dirbanciy tiriamyjy
buvo itin mazai. Vienintelis skirtumas rastas tarp darbo iStekliy, kurie yra labiau iSreiksti nuotoliniu
blidu dirbanciy tiriamyjy imtyje. Toks skirtumo nebuvimas galéty buti paaiSkintas tuo, jog tie
tiriamieji, kurie dirba nuotoliniu budu grei¢iausiai yra priversti taip dirbti. Tuo tarpu tie tiriamieji,
kurie dirba nenuotoliniu budu tikétina taip pat neturi galimybés rinktis, kaip dirbti. Tad i§ esmés tiek
vieni, tiek kiti yra priversti dirbti tam tikru biudu, todél skirtumo tarp rezultaty néra. Taciau norint
i§samiau nagrinéti Siuos rezultatus, reikéty atlikti kokybinj tyrima, taikant interviu metoda. Sio,
kiekybinio tyrimo rezultatai negali paaiskinti, kodél negautas skirtumas.

Idomiis rezultatai gauti lyginant tiriamuosius vyrus ir moteris: moterys patiriama spaudimag
darbe vertina auksciau. Taip pat moterys auks¢iau vertina ir patiriamus emocinius darbo reikalavimus,
taciau bendri darbo reikalavimai tarp grupése pagal lytj nesiskiria. Siekiant iSsiaiskinti, kodél moterys
suvokia save kaip patirian¢ias didesnj spaudima, reikéty atlikti papildomy potencialiy veiksniy
tyrimus.

Kalbant apie namy reikalavimus ir iSteklius, tyrimo rezultatai rodo, jog vyrai namy
reikalavimus suvokia kaip aukstesnius, kai tuo tarpu iSteklius vertina zemesniais balais, lyginant su
moterimis. I$ teorijos aptarimo galétume tikétis, jog dél mazesniy namy istekliy ir didesniy
reikalavimy vyrai galéty jaustis labiau iSsek¢ ir maziau jsitrauke j darba. Taciau tokios prielaidos
nepatvirtina tyrime gauti duomenys, kadangi statistiSkai reikSmingy skirtumy tarp vyry ir motery
jsitraukimo j darba bei i§sekimo nenustatyta. Siuo atveju pagal ankstesnius tyrimus (Cerrato & Cifre,
2018) buvo tikétasi, jog moterys namy reikalavimus vertins auk$€iau, nes atlieka daugiau namy
ruo$os darby. Taciau $iame tyrime reikalavimus namuose kaip aukstesnius suvokia vyrai. Tuo tarpu
moterys namuose suvokia turincios daugiau iStekliy, 1§ kuriy svarbiausi socialinis palaikymas ir
autonomija. Tikétina, jog tai gali bti susije ir su tuo, kaip vyrai ir moterys vertina bendravimg su
vaikais, jy priezitrg. Vieniems tai gali buti reikalavimas, tuo tarpu kitiems - iSteklius socialiniam
palaikymui.

Lyginant vadovus ir ne vadovus rezultatai atrodo logiski - vadovai patiria didesnius darbo
reikalavimus. Tai sutampa su ankstesniais tyrimais (Broeck, Cuyper, Luyckx & De Witte, 2012), nes
vadovai turi biiti atsakingi ne tik uz save, taciau ir uz savo pavaldinius. Natiiraliai randama ir tai, jog
vadovai patiria didesnj vaidmens konflikta darbe, kadangi turi laviruoti tarp savo vadovy bei
pavaldiniy. Skirtingy grupiy keliami reikalavimai gali skirtis, ko pasékoje didéja suvokiamas
vaidmens konfliktas. Vadovai namie sulaukia maziau socialinio palaikymo. Vadovy vyry ir motery

santykis tyrime yra panasus, tad tikétina, jog toks skirtumas yra susij¢s su vadovy darbo specifika.
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Kalbant apie inovatyvuma vadovai pasizymi aukStesniais jverciais, ir tai galima paaiskinti tuo, kad
vadovai dazniau sprendzia problemas ir ieSko sprendimy.

Lyginant tiriamuosius, kurie turi ir neturi vaiky, auksStesniais darbo reikalavimy jverciais
pasizyméjo vaiky turinti grupé. Cia galétume kalbéti apie namy ir darbo reikalavimy persipynima,
taCiau namy reikalavimai tarp turin¢iy ir neturinciy vaiky nesiskiria. Jdomu ir tai, jog tie, kurie neturi
vaiky auksc¢iau vertina darbo iSteklius ir yra labiau jsitrauke j darbg. Tai galéty biti paaiskinta tuo,
jog tie, kurie neturi vaiky gali labiau koncentruotis j darbg, todél ir savo darbo reikalavimus vertina
kaip aukstesnius, nes tiesiog skiria darbui daugiau démesio. Tai gali patvirtinti ir gauti duomenys, jog
neturintys vaiky turi aukstesnj socialinj palaikymg darbe. Tai gali biiti susij¢ su tuo, jog neturintys
vaiky gali aktyviau jsitraukti | “po darbinj” organizacijos gyvenimg. Turintys vaiky turi daugiau laiko
skirti vaikams, todél toks jsitraukimas mazéja. Visgi siekiant tai patvirtinti reikéty daugiau duomeny
ir tai galéty buti jJdomus pretekstas ateities tyrimams.

Tikrinant, kaip tarpusavyje susij¢ darbo reikalavimai ir i$sekimas, gauti rezultatai patvirtina
teorines prielaidas. Darbo reikalavimai stipriai koreliuoja su iSsekimu ir tai atitinka ankstesnius
tyrimy rezultatus (Demerouti et al., 2001; Schaufeli & Bakker, 2004). Darbo iStekliai teigiamai susij¢
su jsitraukimu j darbg ir neigiamai susij¢ su iSsekimu. Tai taip pat atitinka ankstesniy tyrimy i§vadas
(Demerouti et al., 2001): darbuotojai, kurie turi daugiau resursy darbe, yra labiau jsitrauke.
Stipriausias rySys rastas tarp galimybiy tobuléti darbe ir jsitraukimo j darbg. Tai svarbus aspektas
kalbant apie tai, kaip jmonés gali padéti darbuotojams jsitraukti. Skiriant laiko ir resursy mokymams
ar mentorystei ir suteikiant galimybes tobuléti darbe jmonés gali tikétis didesnio darbuotojy
jsitraukimo. Tuo tarpu darbo iStekliai taip pat gali padéti mazinti darbuotojy iSsekima. Stipriausias
neigiamas rySys rastas tarp socialinio palaikymo ir i$sekimo. Tad kuo daugiau darbuotojas darbe
gauna socialinio palaikymo (1§ kolegy ar vadovo), tuo mazesné i§sekimo tikimybe.

Tyrimy apie namy reikalavimus ir iSteklius yra kur kas maziau, todél itin jJdomus gautas
rezultatas, jog namy reikalavimai yra teigiamai susij¢ su iSsekimu darbe. Spaudimas namie turi
stipriausig rysj su iSsekimu. Tuo tarpu namy istekliai (prieSingai nei darbo iStekliai) neturi rysio nei
su jsitraukimu j darbg, nei su iSsekimu. Kg reiskia tokie tyrimo rezultatai jmonéms? IS esmés tai, jog
organizacijos gali padéti mazinti i§sekimg, maZinant namy reikalavimus. Kaip tai pasiekti? Suteikiant
galimybes ir papildomus resursus darbuotojams susitvarkyti su uzduotimis namuose. Tokie
pasitilymai gali bati nuolaidos aukliy paslaugoms ar nuolaidy namy tvarkymo paslaugoms. Taip pat
svarbu, jog siekiant mazinti spaudimg darbe vertéty atkreipti démesj | darbuotojy virSvalandzius.
Jeigu namie darbams atlikti lieka maziau laiko, dé¢l virSvalandziy - did¢ja spaudimas namie. Taip pat
siekiant mazinti emocinius namy reikalavimus organizacijos gali suteikti galimybes psichologinéms

konsultacijoms. I$ esmés tai yra svarbus atradimas, nes suteikia organizacijoms jzvalga, kaip
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netiesiogiai mazinti savo darbuotojy iSsekimg suteikiant papildomas priemones mazinti namy
reikalavimus.

Siame tyrime darbo reikalavimai neturi ry$io su inovatyviu elgesiu. Tai paneigia Hon ir kity
(2013) tyrimo iSvadas, jog didesni darbo reikalavimai gali skatinti ieSkoti inovatyviy sprendimy. Tai
paneigia Lepine ir Podsakoff (2005) idéja, jog dideli darbo reikalavimai skatina darbuotojus ieSkoti
inovatyviy sprendimy, jog susitvarkyty su per dideliais reikalavimais.

Tuo tarpu darbo iStekliai teigiamai susij¢ su inovatyviu elgesiu. Tai patvirtina Rasulzada ir
Dackert (2009) iSvadas, jog darbo istekliai yra biitini, siekiant didinti inovatyvuma. Labiausiai su
inovatyviu elgesiu yra susijes autonomijos darbe iSteklius. Kitaip tariant, kai darbuotojams leidziama
patiems spresti problemas, jie stengiasi atrasti naujus sprendimo biuidus.

Namy reikalavimai neturi rysio su inovatyviu elgesiu. Tuo tarpu namy istekliai yra teigiamai
susije su inovatyviu elgesiu. Jdomu, jog tik vienas i§ namy reikalavimy, t.y. galimybés tobuléti namie
yra susij¢s su inovatyviu elgesiu. Tai yra svarbus aspektas kalbant apie tai, kaip organizacijos gali
didinti inovatyvy savo darbuotojy elgesj. Suteikiant galimybes mokytis namie ir prieigas prie
mokymo platformy ar paskatinimus uz mokymasi namie. Laimi abi pusés - darbuotojas kelia
kompetencija ir tuo paciu geba inovatyviai spresti darbe iSkylancias problemas, kurdamas didesng
vert¢ organizacijai.

Galiausiai, tikrinant sgsajas tarp inovatyvaus elgesio ir jsitraukimo ] darbg gauta, jog
jsitraukimas j darbg ir inovatyvumas yra teigiamai susij¢. Tai patvirtina ankstesniy tyrimy rezultatus
(Rao, 2016), kuriuose teigiama, jog jsitraukimas ir inovatyvus elgesys yra stipriai susij¢. Tuo tarpu
iSsekimas neturi sgsajos Su inovatyviu elgesiu. Nepaisant to, jog ankstesniuose tyrimuose teigiama
darbo reikalavimai yra prediktorius inovatyviam elgesiui (Anderson et al, 2004), o darbo reikalavimai
yra susije¢ su iSsekimu, tarp i§sekimo ir inovatyvaus elgesio statistiSkai reikSmingy rySiy nerasta.

Pagal darbo reikalavimy i$tekliy model; iSsekimas ir jsitraukimas j darbg turéty biiti prieSingai
susije (Demerouti, Nachreiner, Bakker & Schaufeli, 2001). Tai buvo gauta ir Siame tyrime. Tuo paciu
siekiant patikrinti ar darbo reikalavimai ir iStekliai yra susij¢ su namy reikalavimais ir iStekliais atlikta
analizeé. Gauti rezultatai teigia, jog visi komponentai yra statistiSkai reikSmingai susije. Kg tai reiSkia
organizacijoms? Tai, jog namy ir darbo gyvenimas néra du atskiri pasauliai. Norint uztikrinti, jog
darbuotojas gerai jauciasi darbe neuztenka ripintis tik darbuotojo darbine aplinka. Organizacija, kuri
nori geresniy darbuotojo efektyvumo rezultaty turi suteikti resursus padedant darbuotojui tvarkytis su
namy uzduotimis. Tai nereiskia, jog organizacija turi kistis ] asmeninj darbuotojo gyvenima, taciau
organizacija sickdama efektyvumo turi suteikti riipybg ir uz darbo erdvés, jeigu darbuotojui turi tokj
poreikj.

Tikrinant, kas prognozuoja jsitraukimg j darba, naudojant tiesines regresijas gauti panasis

rezultatai, kaip ir tiriant rySius tarp darbo iStekliy ir jsitraukimo j darbg. StatistiSkai reikSmingai
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jsitraukimg prognozuoja galimybes tobuléti darbe. Visgi, kiti darbo iStekliai neprognozavo
isitraukimo. Tad atsakant j klausima, kur jmonés turéty investuoti sickdamos padidinti darbuotojy
jsitraukimg atsakymas gana aiskus - j darbuotojy mokymus ir tobul¢jima.

Bendrai iSsekimg prognozuoja darbo reikalavimai, darbo iStekliai ir namy reikalavimai.
Matant, jog didziausig prognostinj svorj turi darbo reikalavimai ir patikrinus, kuris konkretus darbo
reikalavimas gali prognozuoti iSsekimg, gauta, jog spaudimas darbe statistiSkai reikSmingai
prognozuoja iSsekimg. Tad siekiant mazinti darbuotojy iSsekimg jmonés turéty mazinti spaudima
darbe. Kaip tai padaryti priklauso nuo konkretaus atvejo, taciau galima atsizvelgti j darbuotojy kriivj,
darbo laikg ir virSvalandzius.

Prognostiniai inovatyvaus elgesio rodikliai dar kartg patvirtino i§vadas, gautas tiriant rysius.
I$sekimas neprognozuoja inovatyvaus elgesio, taciau jsitraukimas j darbg gana stipriai teigiamai
prognozuoja inovatyvy elgesj. Galiausiai, tik darbo istekliai i§ nepriklausomy kintamyjy prognozuoja
inovatyvy elgesj. Siekiant patikrinti, kurie darbo ir namy reikalavimai gali prognozuoti inovatyvy
elges] gauta, jog autonomija darbe ir galimybés tobuléti namie turi prognostinj svorj. Tai patvirtina
anksciau gautus rysiy rezultatus, jog autonomija darbe ir galimybés tobuléti darbe yra tos sritys, i
kurias organizacija turéty investuoti siekiant didesnio darbuotojy inovatyvaus elgesio.

Siekiant patikrinti mediatoriy efektus inovatyvumui buvo sudaryti keturi modeliai. Modeliai
sudaryti su darbo reikalavimais, darbo iStekliais, namy reikalavimais, namy iStekliais. Mediatoriai -
i§sekimas ir jsitraukimas j darba. Sie modeliai sudaryti siekiant iliustruoti tyrimo rezultatus paprastai
ir aiSkiai bei juos apibendrinti. Pirmame modelyje tiriant darbo reikalavimus gauta, jog darbo
reikalavimai prognozuoja iSsekima (svarbi dalis organizacijoms), o jsitraukimas j darbg prognozuoja
inovatyvumg (patvirtinamos ankstesniy tyrimy iSvados). Taciau mediacijos efektai nesusidaré,
kadangi darbo reikalavimai neprognozuoja jsitraukimo ] darbg, o iSsekimas neprognozuoja
inovatyvaus elgesio.

Antrame modelyje gauta, jog darbo iStekliai prognozuoja iSsekimg ir jsitraukima j darba bei
inovatyvy elgesi. Tuo tarpu jsitraukimas j darba prognozuoja inovatyvy elgesj. Tad Siame modelyje
atsiranda jsitraukimo j darbg mediacinis rySys darbo iStekliy ir inovatyvaus elgesio rySiui. Svarbu
pabrézti, jog R? néra itin aukStas, tad modelj reikty naudoti atsargiai. Modelis yra statistiSkai tinkamas
ir galéty buti naudojamas ateities tyrimuose.

Treciame modelyje namy reikalavimai prognozuoja i§sekimg (kaip pirmame modelyje darbo
reikalavimai), o jsitraukimas j darbg prognozuoja inovatyvy elgesj, taCiau néra mediaciniy rySiy,
kadangi iSsekimas neprognozuoja inovatyvaus elgesio, o namy reikalavimai neprognozuoja
jsitraukimo j darbg. PanaSi problema yra ir ketvirtame modelyje, kuriame namy iStekliai
neprognozuoja nei jsitraukimo j darba, nei iSsekimo. Taciau namy istekliai prognozuoja inovatyvy

elges;.
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Ketvirtame modelyje gauti rezultatai, jog namy iStekliai statistiSkai reikSmingai
neprognozuoja jsitraukimo j darba, taiau tikétina, jog didesn¢je imtyje galéty prognozuoti, kadangi
p rodiklis yra pakankamai Zemas. Teigti, jog jsitraukimas j darbg galéty biiti mediatorius (susidaryty
netiesioginis rySys) i$ tyrimo duomeny negalima, taciau tai leidzia kelti prielaidg ir jg tikrinti ateities
tyrimuose, statistiniai rodikliai tai pagrindzia. Tai yra svarbus ir naujas atradimas, kadangi anks¢iau
namy iStekliai nebuvo tiriami kartu su jsitraukimu j darbg ir inovatyviu elgesiu. I§ anks¢iau apzvelgty
rezultaty gauta, jog galimybés tobuléti namie galéty buti tas namy isteklis, kurj organizacijos gali
didinti ir kuris turi jtakos inovatyviam darbuotojy elgesiui. Taigi Sis tyrimo atradimas gali padéti
pagrindus ateities tyrimams ir padéti suprasti namy istekliy svarba.

Tad apibendrinant galima teigti, jog jsitraukimas j darbg yra stipriai susij¢s su inovatyviu
elgesiu, tuo tarpu i§sekimo ir inovatyvaus elgesio rySys nenustatytas. Darbo reikalavimai prognozuoja
iSsekima, darbo iStekliai neigiamai prognozuoja iSsekima, jsitraukimag (o jsitraukimas visada
prognozuoja inovatyvy elgesj) ir inovatyvy elgesj, namy reikalavimai prognozuoja i§sekimg, namy
iStekliai prognozuoja inovatyvy elgesi.

Tyrimas taip pat turi tam tikry ribotumy. Pirmiausia, siekiant pilnai suprasti, kokig jtaka turi
nuotolinis darbas darbuotojy inovatyviam elgesiui, tyrimg reikty pakartoti tuomet, kai nuotolinis
darbas v¢l taps pasirenkama darbo forma. Taip lyginant rezultatus galima bty iSmatuoti skirtumus
tarp dabartinés situacijos, kai nuotolinis darbas yra priverstinis ir pasirenkamo nuotolinio darbo. Taip
pat tyrime dalyvauja tik lietuviskai kalbantys tiriamieji, tad rezultatus galima taikyti tik kalbant apie
organizacijas Lietuvoje. Darbo kultura gali skirtis skirtingose Salyse, | darbo kultiiros aspektus tyrime
néra atsizvelgiama. Tyrime nebuvo tirtas ir socialinis pageidaujamumas, o kadangi i§ literattiros
apzvalgos zZinome, jog inovatyvus elgesys yra suprantamas kaip teigiama darbuotojo savybé — kyla
rizika, jog darbuotojai save vertina SaliSkai. Kai kurie tyrimo rezultatai taip pat reikalauja gilesnio
jvertinimo (pvz. motery suvokiami zemesni namy reikalavimai). Tai atveria galimybes ateities
tyrimams, kadangi tam tikrus fenomenus galima tirti kokybiniais tyrimais. Ateities tyrimams lieka ir
iki galo patvirtinti ketvirtajj tyrimo modelj bei iki galo patvirtinti ar paneigti namy istekliy,
jsitraukimo ] darbg ir inovatyvaus elgesio rySj. Galiausiai, ateities tyrimuose galima skirti daugiau
démesio tiems darbo ir namy iStekliams (autonomija darbe ir galimybés tobuléti namie), kurie
prognozuoja inovatyvy elgesj ir gilinti Zinias apie Siuos reiskinius.

Pagrindinés tyrimo praktinio pritaikymo galimybés siejasi su gautais rezultatais. Nepaisant to,
jog buvo dar karta patvirtinti tam tikri jau zinomi faktai (pvz. jog iSsekimas yra teigiamai susijes su
darbo reikalavimais ir neigiamai susijes su darbo istekliais), atrasti tam tikri nauji faktai, kurie leidzia
organizacijoms naujai vertinti darbuotojy iSsekimo mazinimo programas. Kadangi atrasta, jog namy
reikalavimai gali didinti darbuotojy iSsekima, tai duoda naujy jzvalgy. Imonés, siekian¢ios mazinti

darbuotojy iSsekimg darbe gali prisidéti prie darbuotojy namy reikalavimy mazinimo. Tai néra
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visiSkai nauja, kadangi jau dabar yra jmoniy, kurios ripinasi darbuotojy vaiky uzimtumu po pamoky.
Sis tyrimas patvirtina, kad tokios ir panagios iniciatyvos i§ tiesy gali maZinti darbuotojy i$sekima.
Kita svarbi jzvalga yra tai, jog galimybés tobuléti namie yra susijusios su darbuotojy inovatyviu
elgesiu. Tad jmonés, skirdamos resursy darbuotojy mokymuisi namie, gali tiesiogiai prisidéti prie
inovatyvaus elgesio didinimo organizacijoje. Galiausiai, pagrindiné jzvalga organizacijoms
siekianc¢ioms didinti darbuotojy inovatyvy elgesi — didinti darbo iSteklius. Autonomija darbe yra
pagrindinis iSteklis, kuriam turéty biti skiriamas démesys. Si jzvalga ypa¢ svarbi vadovams,

siekiantiems ugdyti komandos inovatyvy elgesj, kadangi vadovai gali rinktis, kaip valdyti komanda.
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ISVADOS

1. Tyrime rasta, jog moterys darbe auksciau vertina spaudimg ir emocinius darbo reikalavimus.

Vyrai auks$¢iau vertina namy reikalavimus, moterys - namy isteklius. Vadovai auks¢iau

vertina darbo reikalavimus ir pasizymi auks$tesniu inovatyvaus elgesio rodikliu.

2. Tyrime rastos kintamyjy tarpusavio sgsajos:

a.

f.

Darbo reikalavimai yra teigiamai susij¢ su iSsekimu — turintys didesnius darbo
reikalavimus pasizymi aukstesniu iSsekimo lygiu.

Darbo iStekliai yra teigiamai susij¢ su jsitraukimu j darbg — darbuotojai turintys
daugiau iStekliy darbe yra labiau jsitrauke j darba.

Namy reikalavimai yra teigiamai susij¢ su iSsekimu — darbuotojai, kurie namie patiria
aukstesnius namy reikalavimus yra pasizymi auksStesniu i§sekimo lygiu.

Namy iStekliai neturi ry$io su jsitraukimu ir i$sekimu.

Darbo bei namy istekliai yra teigiamai susij¢ Su inovatyviu elgesiu — kuo daugiau
darbuotojai turi iStekliy darbe ir namie, tuo dazniau elgiasi inovatyviai.

Isitraukimas j darbg yra teigiamai susijes su inovatyviu elgesiu — kuo labiau

darbuotojai yra jsitrauke j darba, tuo dazniau elgiasi inovatyviai.

3. Tyrime rasti prognostiniai rysiai:

a.

Galimybés tobuléti darbe teigiamai prognozuoja jsitraukimg j darba — tie darbuotojai
kurie yra labiau jsitraukg¢ dazniau demonstruoja inovatyvy elges;j.

Darbo ir namy reikalavimai teigiamai prognozuoja iSsekimga, darbo istekliai iSsekima
prognozuoja neigiamai. Tie darbuotojai kurie turi aukstesnius reikalavimus darbe
pasizymi aukStesniu iSsekimu, tuo tarpu darbuotojai turintys daugiau iStekliy darbe
pasizymi Zemesniu iSsekimo lygiu.

Darbo istekliai teigiamai prognozuoja inovatyvy elgesj darbe — tie darbuotojai kurie

darbe turi daugiau iStekliy dazniau demonstruoja inovatyvy elges;.

4. IStyrus jsitraukimo } darbg ir i§sekimo reikSme darbo reikalavimy, iStekliy, namy

reikalavimy, iStekliy ir inovatyvaus elgesio rySiui rasta:

a.

Isitraukimas j darbg ir i§sekimas néra mediatoriai darbo reikalavimy ir inovatyvaus
elgesio rysiui.

Isitraukimas ] darbg yra mediatorius darbo reikalavimy ir inovatyvaus elgesio rysiui,
iSsekimas Siam ryS$iui néra mediatorius.

Isitraukimas ] darbg ir iSsekimas néra mediatoriai namy reikalavimy ir inovatyvaus

elgesio rysiui.
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d. [sitraukimas j darbg ir iSsekimas néra mediatoriai namy iStekliy ir inovatyvaus

elgesio rysiui.
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PRIEDAI

Priedas Nr. 1 Tyrimo anketa
Darbo ir namy reikalavimy ir iStekliu, iSsekimo ir jsitraukimo reik§mé inovatyviam darbuotojo elgesiui
nuotolinio darbo salygomis
Gerbiamas (-a) darbuotojau(-a),

Esu Vilniaus universiteto organizacinés psichologijos magistrantiiros programos studentas ir kvieciu
dalyvauti tyrime, kurio tikslas - istirti namy istekliy ir reikalavimy jtaka jsitraukimui bei inovatyviam
elgesiui. UzZtikriname konfidencialuma - apklausa yra anoniminé, visy respondenty duomenys bus
analizuojami tik apibendrinti ir panaudoti magistro darbui.

Pagalvokite ir atsakykite | pateikiamus klausimus remdamiesi asmenine patirtimi. Tai uztruks iki 10 - 15
minuciy.

1. Kokiam sektoriui priklauso Juisy organizacija?
[~ VieSajam

[~ Privaciajam

2. Kokia ekonominés veiklos rti§imi uzsiima organizacija, kurioje dirbate?
Zemeés tikis, zuvininkysté

Energetika

Gamyba

Statyba

Didmeniné ir mazmening prekyba
Transportas ir logistika
Apgyvendinimo ir maitinimo paslaugos
Informacija ir rysiai, IT

Finansing ir draudimo veikla

Paslaugy verslas

Svietimas, mokslas

Sveikatos priezitira

Kultuora
Kita

3. Kiek darbuotojy dirba Jiisy organizacijoje?

[ [N N [ I N I A R BN DR R

— 1-9

— 10-99

~ 100-249

~ 250499

[~ 500 ir daugiau
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4. Ar dirbate pilnu etatu?
[~ Taip
~ Ne

5. Ar uZimate vadovaujancias pareigas?
[~ Taip
~ Ne

6. Kiek mety dirbate $ioje organizacijoje?
Irasykite:

7. Jasy lytis:

[~ Moteris

I~ Vyras

I~ Nenurodysiu

8. Ar turite vaiky?
[~ Taip
— Ne

— Nenoriu atskleisti

9. Jusy amzius:
Irasykite:

10. Jasy issilavinimas:
Aukstasis universitetinis
Aukstasis neuniversitetinis / auksStesnysis

-
-

[~ Profesinis
— Vidurinis
-

Nebaigtas vidurinis

11. Jus dirbate:
[~ Tik nuotoliniu biidu

[~ Misriu bidu (dalj laiko nuotoliniu, dalj — darbo vietoje)

[~ Nenuotoliniu biidu, darbo vietoje (parodyti klausima, kurio numeris: 13)

12. Kokig darbo laiko dalj per savaite¢ dirbate nuotoliniu biidu?
Iki 1 dienos per savaite - 0-19 proc laiko

1-2 dienas per savaite - 20-40 proc laiko
3-4 dienas per savaite - 60-80 proc laiko

B I R .

5 dienas per savaite - 100 proc laiko



[~ Daugiau nei 5 dienas per savaite

- Kita

59



Priedas Nr. 2 Rezultaty lentelés

1 lentelé. Darbo reikalavimy ir istekliy raiska grupése pagal lytj

Moterys (n = —
107) Vyrai (n = 58)
M(SD) M(SD) t it )
Darbo reikalavimai
(bendras) 3,16(0,52) 3,03(0,53) 1,495 163 0,137
Spaudimas darbe 3,32(0,80) 3,03(0,77) 2,225 163 0,027
Kognityviniai darbo 3,83(0,7) 3,93(0,58) 0,927 163 0,355
reikalavimai
Emociniai darbo 2,94(0,98) 2,51(0,92) 0477 163 0,007
reikalavimai
Vaidmens konfliktas 2,5(0,75) 2,53(0,84) 0239 163 0811
darbe
Darbo itekliai (bendras) 4(0,64) 4,18(0,59) 1,786 163 0,076
Soc'a"”('jsaf;'ea'kymas 4,08(0,83) 4,23(0,65) 1,187 163 0,237
Autonomija darbe 3,85(0,80) 4,1(0,77) -1,912 163 0,058
Gahm-‘{jbés tobuleti 3,97(0,73) 4,15(0,66) 1566 163 0,119
arbe
Namy reikalavimai
(bendras) 2,4(0,61) 2,6(0,66) 1,976 163 0,05
Spaudimas namie 2,55(0,76) 2,66(0,79) -0,914 163 0,362
Kognityviniai namy 2,2(0,93) 2,53(1,04) 2111 163 0,036
reikalavimai
Emociniai reikalavimal 5 67 gg) 2,75(0,97) 0508 163 0,612
namie
Rolés konfliktas namie 2,09(0,82) 2,38(0,76) 2219 163 0,028
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Namy istekliai (bendras)

Socialinis palaikymas
namie

Autonomija namie

Galimybés tobuléti
namie

Isitraukimas j darbag

I$sekimas

Inovatyvumas

4,18(0,53)

4,3(0,69)

4,41(0,60)

3,72(0,76)

5,26(1,1)

2,77(0,59)

3,49(0,77)

3,9(0,55)

4(0,71)

4,02(0,71)

3,59(0,73)

5,16(1,02)

2,57(0,66)

3,69(0,66)

3,2

2,632

3,742

1,113

0,573

1,934

-1,631

163

163

163

163

163

163

163

0,002

0,009

<0,001

0,267

0,567

0,055

0,105

Pastaba. n — tiriamyjy skaicius; M — vidurkis; SD — standartinis nuokrypis; p - statistinis

reik§mingumas. StatistiSkai reikSmingi skirtumai paZyméti paryskintu Sriftu.

2 lentelé. Bendry darbo reikalavimy, istekliy, namy reikalavimy, istekliy, jsitraukimo j darbg,

iSsekimo ir inovatyvaus elgesio baly skirtumai tarp dirbanciy nuotoliniu ir nenuotoliniu biidu

Nuotoliniu (n = Nenuotoliniu (n
85) = 29)
M(SD) M(SD) t df D

Darbo reikalavimai 3(0,51) 3,22(0,59) 1,859 42,960 0,07
(bendras)

Darbo istekliai 4,1(0,58) 3,67(0,77) 2,905 39,209 0,006
(bendras)

Namy reikalavimai 2,47(0,68) 3,38(0,7) 0578 112 0,564
(bendras)

[sitraukimas | darba 5,15(1,08) 5,25(1,19) 0420 112 0,675

Tisekimas 2,68(0,68) 2,67(0,53) 0,072 112 0,943

Inovatyvumas 3,58(0,73) 3,32(0,7) 1657 112 0,100
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Pastaba. n — tiriamyjy skai¢ius; M — vidurkis; SD — standartinis nuokrypis; p - statistinis

reikSmingumas. StatistiSkai reikSmingi skirtumai pazyméti paryskintu Sriftu.

3 lentelé. Darbo reikalavimy ir istekliy, namy reikalavimy ir istekliy, jsitraukimo j darbg,

iSsekimo ir inovatyvaus elgesio raiska vadovaujanciy ir nevadovaujanciy darbuotojy grupése

] Ne vadovai(n =
Vadovai(n = 41)

127)
M(SD) M(SD) t df p
Darbo reikalavimai 3,27(0,46) 3,07(0,54) 2070 166 0,04
(bendras)
spaudimas darbe 3,38(0,73) 3,18(0,83) 1,404 166 0,162
Kognityviniai darbo 3,87(0,53) 3,87(0,71) 0,051 166 0,959
reikalavimai
Emociniai darbo 3(0,79) 2,72(1,01) 1,846 86,714 0,068
reikalavimai
Vaidmens konfliktas 2,74(0,71) 2,42(0,79) 2324 166 0,021
darbe
Darbo istekliai 4,04(0,72) 4,05(0,61) 0,109 166 0,913
(bendras)
Socialinis palaikymas 3,97(0,94) 4,18(0,71) -1,472 166 0,143
darbe
Autonomija darbe 4,1(0,8) 3,86(0,81) 1,611 166 0,109
Galimybés tobuleti 4,12(0,68) 4(0,72) 0,976 166 0,331
darbe
Namy reikalavimai 2,49(0,57) 2,49(0,68) -0,004 166 0,997
(bendras)
Spaudimas namie 2,59(0,65) 2,62(0,83) -0,215 166 0,830
Kognityviniai namy 2,23(0,92) 2,36(1,03) -0,184 166 0,855
reikalavimai
Emociniai 2,65(0,89) 2,75(1) -0,543 166 0,588
reikalavimai namie
Vaidmens konfliktas 2,31(0,68) 2,15(0,85) 1,060 166 0,291
namie
Namy istekliai 3,94(0,62) 4,11(0,55) -1,659 166 0,099
(bendras)
Socialinis palaikymas 3,98(0,83) 4,24(0,7) -2,019 166 0,045
namie
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Autonomija namie

Galimybés tobuléti
namie

Isitraukimas j darba

I$sekimas

Inovatyvumas

4,15(0,81)
3,66(0,7)

5,49(0,93)
2,65(0,59)
3,86(0,7)

4,29(0,64)
3,68(0,78)
5,12(1,11)
2,73(0,65)
3,48(0,73)

-1,069
-0,156

1,903
-0,702
2,954

166
166

166
166
166

0,287
0,876

0,059
0,484
0,004

Pastaba. n — tiriamyjy skaicius; M — vidurkis; SD — standartinis nuokrypis; p - statistinis

reikSmingumas. StatistiSkai reikSmingi skirtumai pazymeéti paryskintu Sriftu.

4 lentelé. Darbo reikalavimy ir istekliy, namy reikalavimy ir istekliy, jsitraukimo j darbg,

iSsekimo ir inovatyvaus elgesio raiska turinciy ir neturinciy vaiky darbuotojy grupése

Turi vaiky (n = Neturi vaiky (n
38) =130)
M(SD) M(SD) t df p
Darbo reikalavimai 3,27(0,51) 3,07(0,53) 2,037 166 0,043
(bendras)
Spaudimas darbe 3,52(0,76) 3,15(0,8) 2,550 166 0,012
Kognityviniai darbo 4,02(0,7) 3,83(0,66) 1572 166 0,118
reikalavimai
quciniai_dar_bo 2,83(0,89) 2,77(0,99) 0,329 166 0,742
reikalavimai

Vaidmens konfliktas 2,6(0,64) 2,47(0,81) 0,874 166 0,387
darbe

Darbo istekliai 3,8(0,74) 4,12(0,59) -2,836 166 0,005

(bendras)

Socialinis palaikymas 3,76(0,93) 4,23(0,69) -3,424 166 0,001
darbe

Autonomija darbe 3,79(0,83) 3,96(0,81) 1,132 166 0,259

Galimybes tobuléti 3,89(0,8) 4,07(0,68) -1,403 166 0,163
darbe

Namy reikalavimai 2,63(0,71) 2,44(0,63) 1,540 166 0,125

(bendras)

63



Spaudimas namie

Kognityviniai namy
reikalavimai

Emociniai reikalavimai
namie

Vaidmens konfliktas
namie

Namy istekliai
(bendras)

Socialinis palaikymas
namie

Autonomija namie

Galimybés tobuléti
namie

Isitraukimas j darba

I$sekimas

Inovatyvumas

2,82(0,79)

2,41(0,95)

2,77(0,94)

2,39(0,71)

3,86(0,69)

3,94(0,83)

4(0,83)

3,56(0,7)

5,59(1)

2,73(0,57)

3,68(0,71)

2,56(0,78)

2,33(1,02)

2,7(0,99)

2,13(0,83)

4,13(0,53)

4,24(0,69)

4,32(0,62)

3,71(0,77)

5,1(1,08)
2,71(0,65)

3,53(0,75)

1,798

0,463

0,357

1,762

-2,578

-2,241

-2,642

-1,049

2,481

0,193

1,101

166

166

166

166

166

166

166

166

166

166

166

0,074

0,644

0,721

0,08

0,011

0,026

0,009

0,296

0,014

0,847

0,273

Pastaba. n — tiriamyjy skaicius; M — vidurkis; SD — standartinis nuokrypis; p - statistinis

reik§mingumas. StatistiSkai reikSmingi skirtumai paZyméti paryskintu Sriftu.

5 lentelé. Darbo bei namy reikalavimy ir istekliy, jsitraukimo j darbgq, issekimo, inovatyvaus

elgesio koreliacijos su amZiumi ir darbo staZu

Darbo stazas AmzZius
Darbo reikalavimai (bendras) 0,152* 0,093
Spaudimas darbe 0,141 0,121
Kognityviniai darbo reikalavimai 0,123 0,078
Emociniai darbo reikalavimai 0,093 -0,012
0,048 0,056

Rolés konfliktas darbe
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Darbo istekliai (bendras) -0,346™* -0,215**

Socialinis palaikymas darbe -0,314** -0,250**
Autonomija darbe -0,209** -0,08
Galimybés tobuléti darbe -0,312** -0,133
Namy reikalavimai (bendras) -0,026 0,008
Spaudimas namie 0,044 0,066
Kognityviniai namy reikalavimai -0,077 -0,049
Emociniai reikalavimai namie -0,112 -0,042
Vaidmens konfliktas namie 0,067 0,074
Namy istekliai (bendras) -0,107 -0,120
Socialinis palaikymas namie -0,174* -0,138
Autonomija namie -0,059 -0,102

[sitraukimas j darba 0,002 0,226**
I$sekimas 0,069 -0,063
Inovatyvumas 0,054 0,119

Pastaba. *p < 0,05; **p < 0,01; ***p < 0,001. StatistiSkai reikSmingos koreliacijos

paryskintos.
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