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SANTRAUKA

Giedrius Kalnius. Stiprybiy panaudojimo, darbo reikalavimy bei darbo ir asmeniniy istekliy

vaidmuo pedagogu jsitraukimui j darba. Vilniaus universitetas. Vilnius, 2019, 73 puslapiai.

Tyrimo tikslas - istirti stiprybiy panaudojimo, darbo reikalavimy bei darbo ir asmeniniy
iStekliy vaidmenj pedagogy jsitraukimui j darbg. Tyrime dalyvavo 160 mokytojy (154 moterys ir 6
vyrai). Tyrimo dalyviy amzius buvo nuo 21 — 65 mety amziaus. Stiprybiy panaudojimas buvo
matuotas Stiprybiy panaudojimo ir trikumy pataisymo klausimynu (angl. Strengths Use and Deficit
Correction questionnaire (SUDCO)) (van Woerkom, 2016a). [sitraukimas j darbg buvo matuojamas
Utrecht [sitraukimo j darbg skale (angl. Utrecht Work Engagement Scale (UWES)) (Tims et al., 2015).
Ji apima bendrg jsitraukimg j darbg ir tris dimensijas: energinguma, atsidavima, pasinérimg. Darbo
reikalavimams bei darbo ir asmeniniams iStekliams iSmatuoti buvo naudotas Darbo reikalavimy —
iStekliy Klausimynas (angl. The Job Demands-Resources Questionnaire) (Bakker, 2014). Tyrimo
rezultatai atskleidé, kad pedagogy bendra jsitraukimg j darbg prognozuoja darbo krivis, stiprybiy
panaudojimas ir organizacijos stiprybiy palaikymas ir skatinimas. Energinguma prognozuoja darbo
kriivis, stiprybiy panaudojimas ir organizacijos stiprybiy palaikymas ir skatinimas. Atsidavimg
numato darbo krivis, stiprybiy panaudojimas, organizacijos stiprybiy palaikymas ir skatinimas ir
optimizmas. Pasinérima prognozuoja stiprybiy panaudojimas ir organizacijos stiprybiy palaikymas ir
skatinimas. Bei buvo nustatyta, kad stiprybiy panaudojimg prognozuoja tokie darbo istekliai kaip

autonomija, griztamasis rysys, vadovy parama ir organizacijos stiprybiy palaikymas ir skatinimas.

Raktiniai Zodziai: Stiprybiy panaudojimas, darbo reikalavimai, darbo iStekliai,

asmeniniai iStekliai, jsitraukimas j darba.



SUMMARY

Giedrius Kalnius. Teacher‘s work engagement: the role of strenght use, job demands, personal

and job resources. Vilnius university. Vilnius, 2019, 73 pages.

The main purpose of this study was to examine strenght use, job demands, job and
personal resources role to teachers work engagement. This study includes 160 teachers. Teacher‘s
age was from 21 to 65 years. Strenght use was measured with Strengths Use and Deficit Correction
questionnaire (SUDCO) (van Woerkom, 2016a). Work engagement was measured using Utrecht
Work Engagement Scale (UWES) (Tims et al., 2015). UWES includes work engagement in general
and three dimensions: vigor, dedication and absorption. Job demands, job and personal resources
were assessed with The Job Demands-Resources Questionnaire (Bakker, 2014). Findings revealed
that teacher‘s total work engagement and vigour are predicted by work pressure, strenght use and
perceived organizational support for strenght use. Dedication was predicted by work pressure,
strenght use, perceived organizational support for strenght use and optimism. Absorption was
predicted by strenght use and perceived organizational support for strenght use. Also was found that
strenght use are predicted by job resources: autonomy, work feedback, managers support and

perceived organizational support for strenght use.

Keywords: strenght use, job demands, job resources, personal resources, work
engagement.



SVARBIAUSIOS SAVOKOS

Stiprybiy panaudojimas — apibudinamas kaip individualiis bruozai, kurie individui
gali padéti atlikti jam darba geriausiai kaip jis gali (Wood et al., 2011) bei stiprybiy panaudojimas
atsispindi individualiuose geb¢jimuose ir savybése (Linley & Harrington 2006; Wood et al. 2011).

Isitraukimas i darba apibréziamas kaip teigiama ir teikianti daug pasitenkinimo su
darbu susijusi proto biisena. Ji yra suskirstyta j tris dimensijas: energinguma (angl. vigour),

atsidavimg (angl. dedication) ir pasinérima (angl. absorption) (Schaufeli et al., 2002).
Energingumas — aukstas energijos lygis ir psichologinis atsparumas dirbant.
Atsidavimas — aktyvus dalyvavimas savo darbinéje veikloje.

Pasinérimas — susidoméjimas savo darbu bei visiSka koncentracija j savo darbg, netgi

pamirStama visa kita aplink save.

Darbo reikalavimai — tai fiziniai, socialiniai, psichologiniai ir organizaciniai darbo

aspektai, kurie reikalauja ilgalaikiy fiziniy ir psichologiniy pastangy (Schaufeli & Bakker, 2004.

Darbo istekliai — susideda i§ tokiy darbo aspekty kaip fiziniai, psichologiniai,
socialiniai ir organizaciniai. Bei su S$iais istekliais darbuotojai dazniausiai sumazina darbo
reikalavimus bei fiziologinius ir psichologinius kastus, jie taip pat yra naudingi darbo tiksly siekimui,
tobul¢jimui ir mokymuisi (Schaufeli & Bakker, 2004). Bei jie skatina vystytis asmeninius iSteklius

(Xanthopoulou et al., 2007).

Asmeninai iStekliai — pozityvus saves vertinimas, kuris siejasi su sugebéjimu greitai
atgauti fizines ir dvasines jégas. Jie padeda pamatyti individualias galimybes, per kurias galima

sékmingai kontroliuoti ir paveikti aplinka kuri supa darbuotojg (Hobfoll et. al., 2003).



PRATARME

Kuo toliau tuo labiau yra pastebima jsitraukimo j darbg nauda, nes kas geriau gali biiti
organizacijai nei aktyvis, energingi, atsidave ir pasinér¢ | savo darba darbuotojai (Bakker &
Schaufeli, 2008). Bet iskyla klausimas kaip to pasiekti, nes darbuotojai, vadovai ir pati organizacija
turi tam skirti labai daug laiko, jog darbuotojai iSlikty jsitrauke j darbg (Bakker & Schaufeli, 2008).

ISlaikyti darbuotojus jsitraukusius j darbg néra taip lengva kaip gali atrodyti.

Darbuotojai kurie yra jsitrauke j darbg yra labiau linke skirti savo jégas ir laikg jvairioms
uzduotims atlikti bei tokie darbuotojai jauciasi labiau energingi, pozityvis ir jie darbg suprantg kaip
prasminga (Schaufeli & Bakker, 2003). Bei kuo toliau tuo labiau yra didesnis démesys skiriamas
pozityviajai psichologijai bei teigiamoms darbuotojy blisenoms darbe kaip jsitraukimui j darbg ir
stiprybiy panaudojimui. Pasak van Woerkom ir kity (2015) pozityvioji psichologija labiausiai
susitelkia ties asmeninémsS stiprybéms, kurios veda prie teigiamy patiriy ir pastovios geroveés.
Stiprybés veda prie individualiy specifiniy sugebéjimy, bruozy ir gebéjimy o jie prie isitraukimo i
darbg ir galiausiai visa tai nuveda prie geriausio darbo atlikimo kokj tik darbuotojas gali pasitlyti
(Wood et al., 2011). Bakker ir van Woerkom (2018) teigia, kad stiprybiy panaudojimas priklauso nuo
asmenybés ir darbo istekliy ir van Woerkom ir Kiti (2015) papildo, kad vis dar néra aiskiai apibréztos
teorijos, kuri paaiskinty stiprybiy panaudojimo mechanizmus organizacijy kontekste, bet yra keletas
atlikty tyrimy teigianciy, kad egzistuoja teigiamas rySys tarp stiprybiy panaudojimo ir jsitraukimo ]
darbg, kaip matome yra vis dar gana neaiSku, koks rySys egzistuoja tarp stiprybiy panaudojimo ir
jsitraukimo j darba, o jis lemia darbuotojy savijauta darbe, vien dél to verta tirti stiprybiy panaudojima

ir jsitraukima j darba pedagogy imtyje.

Darbo reikalavimy — iStekliy teorija nurodo, kad darbo istekliai ir darbo reikalavimai
yra susije su jsitraukimu j darbg (Demerouti et. al., 2001). Prie darbo reikalavimy yra priskirtos darbo
charakteristikos, i§ kuriy seka darbiné jtampa, o i§ darbo istekliy seka tokios charakteristikos kaip
asmens augimas (Demerouti et. al., 2001). Véliau prie modelio buvo prijungti individualios
charakteristikos — asmeniniai istekliai (Bakker & Demerouti, 2014). Pagal teorija yra pastebima, kad
jsitrauke j darbg darbuotojai sutelkia savo darbo iSteklius ir darbo reikalavimus, jog atsirasty
isitraukimas j darbg (Bakker, 2011), o kaip teigia kiti autoriai jsitraukimo j darbg pasekmés yra labai

teigiamos ir pozityvios darbo atzvilgiu, tai yra naudinga organizacijoms.

ISnagrinéjus keleta tyrimy galima prieiti prie iSvados, kad jsitraukimas j darbg atneSa
teigiamg rezultata organizacijoms ir patiems darbuotojams (Bakker & Schaufeli, 2014; Bakker &

Demerouti, 2008; Schaufeli & Bakker, 2010). Daug naujausiy tyrimy yra sutelkti j tai kokj vaidmenj
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stiprybiy panaudojimas atlieka jsitraukimui j darba bei kokj vaidmenj darbo ir asmens
charakteristikos atlieka jsitraukimui j darba. Gana nemazai yra straipsniy apie jsitraukimo j darba,
darbo reikalavimy bei darbo ir asmeniniy iStekliy rySius, bet yra gana mazai atlikty tyrimy kurie

atskleisty reikSmingy sgsajy tarp Siy konstrukty (Chen & Chen, 2012).

Ivairtis uzsienio autoriai tyrin€ja stiprybiy panaudojimg ir jo rySius su jsitraukimu j
darba, bet tyrimy Lietuvoje tarp Siy konstrukty nebuvo rasta, bei uzsienio tyréjai gana mazai démesio
skiria Siems konstruktams pedagogy populiacijoje. Tirti stiprybiy panaudojimo, darbo reikalavimy
bei darbo ir asmeniniy iStekliy pedagogy jsitraukimo j darbg sgsajoms yra labai svarbu, nes kuo
pedagogai yra labiau jsitrauke j darbg, jie pasiZzymi geresniu darbo atlikimu, pasitenkinimu darbu,
entuziazmu ir kitomis teigiamomis savybémis (Hakanen et al., 2006). Todél Siuo tyrimu yra siekiama,
i$siaiSkinti kaip pedagogy stiprybiy panaudojimas, darbo reikalavimai bei darbo ir asmeniniai

iStekliai yra susije su jsitraukimu j darba.



1. JVADAS

1.1. Isitraukimas j darba

Isitraukimas ] darbg apibréziamas kaip teigiama ir teikianti daug pasitenkinimo proto
biisena susijusi su darbu. Ji yra suskirstyta j tris dimensijas: energinguma (angl. vigour), atsidavima
(angl. dedication) ir pasinérima (angl. absorption) (Schaufeli et al., 2002). Isitraukimas yra susij¢s su
nuolatine emocine - kognityvine bisena, kuri néra susitelkusi ties kazkokiu konkreciu objektu,
Ivykiais, individais ar elgesiu (Schaufeli & Bakker, 2010). Energingumas yra apibréZiamas, kaip
aukstas energijos lygis, psichologinis atsparumas dirbant ir noras investuoti savo pastangas j vieng
konkrecia veikla. Atsidavimas apibiidinamas kaip reik§Smingumo, entuziazmo, pasididZiavimo,
yra sudarytas i$ jsitraukimo j darbg elementy (Schaufeli & Bakker, 2004) bei jis apibtidinamas kaip
visi§ka koncentracija ir susidoméjimas savo darbu, bei paminima, jog pasinérus j darba yra sunku
atsitraukti nuo darbo, net pastebima, kad laikas praeina nepastebimai greitai ir pamirStama viskas
aplink (Schaufeli & Bakker, 2004). [sitrauke j darbg darbuotojai labiau riipinasi savo darbu, bei turi
papildomy istekliy kuriuos gali panaudoti jvairioms veikloms bei jsitrauke j darbg darbuotojai yra

labiau susikoncentrave ties savo darbu (Sonnentag, 2003).

I§ esmés jsitraukimas j darbg atspindi, tai kaip darbuotojas jauciasi darbe. Véliau i$ to
seka energingumas bei noras paaukoti savo laikg ir pastangas darbui, taip yra apibiidinama
energingumo dimensija. Siekimas reikSmingo ir svarbaus tikslo — tai yra atsidavimo dimensija, 0
pasinérimo dimensija apibidinama kaip jtraukianti ir Skatinanti visiSkai susikoncentruoti ties savo
tikslu (Bakker et al., 2008). Dauguma tyrimy jrodé, kad jsitrauk¢ j darbg darbuotojai yra labiau
energingesni, aktyvesni individai (Schaufeli et al., 2002). Taip pat Darbo reikalavimy — iStekliy teorija
(angl. Job Demands-Resources model [JD-R model] (Demerouti et. al., 2001)) nurodo, kad darbo
iStekliai ir darbo reikalavimai yra susije su jsitraukimu j darbg. Remiantis teorijg yra pastebima, jog
jsitrauke j darbg darbuotojai suaktyvina savo darbo iSteklius ir darbo reikalavimus, kad paskatinty
laikui bégant jsitraukimg j darbag (Bakker, 2011) be toks poveikis pasireiskia tik per laikg. Todél
galima teigti, kad darbuotojams yra svarbus jsitraukimas j darba, nes jie patys ji skatina neprarasti
bégant laikui. Remiantis jvairiy autoriy atliktais tyrimais (Fredrickson, 2000; Demerouti et al., 2010)
yra pastebima, kad su jsitraukimu j darbg ateina tokios teigiamos emocijos, kaip dziaugsmas, laimé,

entuziazmas bei tada darbuotojai yra labiau atviresni aplinkai ir yra tikétina, kad jie labiau imasi



iniciatyvos darbe. Pagal Hakanen ir kity. (2008) jsitraukimas j darbg ir asmeniné iniciatyva yra

teigiamai ir abipusiskai kartas nuo karto susij¢ vienas su kitu.

Vadovams yra labai sunku darbuotojus iSlaikyti auksta darbuotojy jsitraukimg j darba
lemti organizacijos s€kme, darbuotojy kaitg, pasitenkinimg darbu ir paciy darbuotojy produktyvuma
(Schaufeli & Bakker, 2010). Taip pat jsitraukimas j darbg yra siejamas su perdegimu darbe (Bakker
& Schaufeli, 2014), bet Siame darbe bus susitelkiama j pozityvius, teigiamus aspektus i$ jsitraukimo

] darbg pusés.

1.1.1. Isitraukimo j darba pasekmés

Kaip teigia Bakker ir Demerouti (2008) dél savo teigiamo pozitrio ir aktyvumo, kai
kurie darbuotojai net patys susikuria sau pozityvy griztamajj rySj po kurio seka pripazinimas ir
pasisekimas. Panasiai yra ir su darbuotojy entuziazmu, jis pradeda pasirodyti, ne tik darbo lygmenyje,
bet ir uz jo riby t. y. laisvalaikio metu, namuose ir panasiai, bet taip pat reikia pastebéti, kad jsitrauke
1 darba darbuotojai néra antZmogiai, jie taip pat gali jausti nuovargj po sunkios darbo dienos (Bakker
& Demerouti, 2008). Ta¢iau tas nuovargis néra neigiamas, nes jis siejamas su teigiamais pasiekimais,

jie mégaujasi savo darbu ir jiems yra smagu dirbti (Bakker & Demerouti, 2008).

Isitrauke j darbg darbuotojai jaucia, kad jiems darbas yra kaip energijos teigianti veikla,
kuriai yra skiriamas labai daug laiko ir pastangy, taip pat jiems atrodo, kad darbas yra reik§mingas ir
prasmingas bei, kad jis jiems gali atrodyti kaip jdomi ir jtraukianti veikla (Bakker et al., 2012).
Remiantis Bakker ir Demerouti (2008) yra iSskirtos keturios skirtingos priezastys, kodél jsitrauke j

darba darbuotojai dirba geriau, negu nejsitrauke:

1. darbuotojai patiria teigiamas emocijas kaip dziaugsma entuziazma.

2. turi geresng sveikata, kuri leidZia visg savo energijg ir jgudzius skirti darbui.

3. darbuotojai patys kuria savo darbinius ir asmeninius isteklius, todél islieka ilgiau jsitrauke j
darba.

4. pagerinamas komandos efektyvumas, nes jsitrauke¢ j darbg darbuotojai perduoda ir uzkrecia

savo entuziazmu, bei paciu jsitraukimu j darbg ir kitus darbuotojus.
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Kaip galima pastebéti jsitrauk¢ ] darbg darbuotojai pasizymi tam tikromis

charakteristikomis, pagal kurias yra suskirstytas jy elgesys ir patyrimas darbe.

Autoriai Bakker ir Schaufeli (2014) viename i§ savo darby teigia, kad darbuotojy
jsitraukimas ] darba atneSa teigiamy rezultaty ne tik organizaciniame lygmenyje, bet ir
individualiame. Individualaus lygmens pavyzdys gali biiti asmeninis augimas ir tobuléjimas, o
organizacinio lygmens veiklos kokybé, geresnis darbo uzduociy atlikimas. Vienas i§ svarbiausiy
jsitraukimo j darbg padariniy ziiirint i§ organizacijos perspektyvos yra tai, jog labiau jsitrauke j darba
darbuotojai yra labiau jsipareigoj¢ organizacijai, pasitaiko retos pravaikstos ir maza darbuotojy kaita
ir teigiamas jsitraukimas j darbg yra susijes su teigiamu pozitiriu j darbg, geresniais darbo rezultatais
bei papildomy veikly prisémimu darbe (Bakker & Schaufeli, 2014). O tokie darbuotojai yra

daugumos organizacijy siekis.

Bakker ir Demerouti (2008) teigé, kad jsitraukimo j darbg pasekmés yra darbuotojy
laimé, pozityvius nusiteikimas ir patenkinimas savo darbu. Jie taip pat minéjo geresn¢ darbuotojy
sveikatg ir darbuotojy norg sukurti daugiau savo darbiniy ir asmeniniy i$tekliy. Tokie darbuotojai
labiau pasitiki savo jégomis ir savimi. Kaip galima pastebéti jsitraukimas j darbg yra naudingas ne tik
paciai organizacijai, bet ir pa¢iam darbuotojui, nes pageréja jo pozitris ] darbg bei vidiné motyvacija,
o zilirint 1§ asmeninés perspektyvos tai pageréja psichiné sveikata, kuri apima teigiamas emocijas

(Schaufeli & Salanova, 2008).

1.1.2. Isitraukimas j darba ir demografiniai ypatumai

[sitraukimui j darbg turi keleta demografiniy veiksniy. Keliy autoriy (Schaufeli et al.,
2006; Schaufeli & Bakker, 2004) yra pastebima, kad amzius yra vienas i§ jsitraukimo j darba
demografiniy veiksniy. Atliktuose tyrimuose yra pastebima, kad vyresnio amziaus darbuotojai rodo
aukstesn; jsitraukimo j darbg lygj negu jauni darbuotojai. O pavyzdziui kiti atlikti tyrimai neparode,
kad energingumas i$siskiria tarp skirtingy amziaus darbuotojy (Haley et al., 2013). Taip pat Matz-
Costa (2016) atlikes tyrima pasteb&jo, kad vyresni darbuotojai yra labiau jsitrauke i darba, negu
jaunesnio amziaus darbuotojai. Pagal Schaufeli ir kity (2006), Schaufeli ir Bakker (2004) atliktus
tyrimus yra pastebéta, kad kuo darbuotojy amzius yra didesnis tuo didesnis ir jsitraukimas j darba,
bet tyrimy sasajos buvo nestipriai iSreikstos. Pagal Runhaar ir kity (2013) atliktu tyrimu su mokytojais
buvo rastas neigiamos sgsajos tarp amziaus ir jsitraukimo j darbg, Sio tyrimo i§vados buvo, kad kuo

vyresni pedagogai tuo jie maziau jsitrauke¢ j darbg, o su jaunesniais mokytojais atvirk§¢iai Kuo jie

11



jaunesnio amziaus tuo jie labiau jsitrauke j darbg. Autoriai Klassen et al. (2012) savo atliktame tyrime
nustaté, kad darbo stazas ir jsitraukimas j darbg stazas yra silpnai susij¢. Kaip galimas pastebéti yra

jvairiy tyrimy iSreiskianciy skirtinus pozitirius j jsitraukima j darbg ir amziy.

1.2. Darbo reikalavimy — iStekliy teorija

Darbo reikalavimy — iStekliy modelis (angl. Job Demands-Resources model (JD-R
model) (Demerouti et. al., 2001)) padeda nustatyti i§ kur kyla jsitraukimas j darbg ir iSsekimas. Tai
atsirasti gali i$ dviejy kintamyjy, darbo reikalavimy ir darbo istekliy (Bakker et al., 2014). Pasak
Bakker ir kity (2014) darbo reikalavimai yra nurodomi kaip vieni i$ pagrindiniy veiksniy veikianciy
perdegima darbe. O tai galiausiai nuveda prie blogos sveikatos ir neigiamy veiksniy veikianciy
organizacija. Darbo iStekliai yra nurodomi kaip pagrindiniai jsitraukimo j darbg veiksniai i§ kurio
seka padidéjusi darbuotojo gerove ir teigiami veiksniai veikiantys organizacija. Autoriy Bakker ir
Demerouti (2014) aiskiai yra apibréZzta, jei yra darbo reikalavimai auksti ir asmeninai ir darbo iStekliai
pakankami, kad atsverty darbo reikalavimus tada atsiranda jsitraukimas j darba, bet darbuotojas gali
tai pats pakeisti, jei naudoja meistriSkuma dirbti, o kadangi naujausi tyrimai parodo, kad meistriSkuma

dirbti gali pakeisti stiprybiy panaudojimas.

Autoriai Airila ir kiti (2014) teigia, kad pagrindiné darbo reikalavimy — istekliy modelio
prezumpcija yra tai, kad du psichologiniai procesai t. y. sveikatos pablogéjimas ir motyvacija yra du
skirtingi procesai susije¢ su darbuotojo gerove, taip pat teigia Bakker ir kiti (2014), pagal JD-R teorijg
darbo reikalavimai ir istekliai yra trigeriai ty paciy dviejy nepriklausomy kintamyjy. Pagal teorija kur
yra auksti darbo reikalavimai ten yra didelé tikimybeé atsirasti iSsekimui, psichosomatinéms sveikatos
problemoms ir pasikartojancios jtampos traumos (Bakker et al., 2003, Hakanen et al., 2006). O darbo
iStekliai yra vieni i§ pagrindiniy ir svarbiausiy faktoriy nulemianciy pasitenkinimg darbu, motyvacija
ir jsitraukimg ] darbg (Bakker et al., 2007, 2010). Tod¢l darbo reikalavimai ir iStekliai vieni kitus
atsveria. Nes darbo reikalavimai naudoja darbuotojo pastangas ir energijos isteklius, o darbo istekliai
padeda iSpildyti bazinius psichologinius poreikius, kaip autonomijos, kompetencijos ir igudziy
poreikis (Bakker, 2011, Deci & Ryan, 2000, Nahrgang et al., 2011). Vienas i$ geriausiy JD-R modelio
panaudojimy yra tai, kad su jo pagalba mes galime suprasti ir paaiSkinti darbuotojo perdegimg ir
jsitraukima j darbag, to padarinys yra darbo atlikimas kuris yra vienas svarbiausiy faktoriy bet kurioje

organizacijoje lemianciy organizacijos gyvavimg bei kitus svarbius aspektus.
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Viena svarbiausiy JD-R teorijos populiarumo priezas¢iy yra tai, kad ji yra labai lanksti.
Nes teorija pirmiausia pasiiilo tai, jog visos darbo charakteristikos gali biiti suformuotos j dvi
skirtingas kategorijas — darbo reikalavimy ir istekliy (Bakker & Demerouti, 2014). Si teorija gali biti
taikoma visoms darbo aplinkybéms suskirstyti. Pagal Bakker ir kitus (2014) autorius beveik visose
darbinése veiklose galima atrasti darbo reikalavimus ir iSteklius tokius kaip autonomija ir darbing
itampa. Yra pastebima, kad Darbo reikalavimy ir istekliy modelis gali nuspéti labai svarbias
organizacijos pasekmes, nes jis remiasi darbuotojy gerove ir jsitraukimu j darbg (Bakker &
Demerouti, 2014).

Darbo reikalavimy — iStekliy modelio atsiradimui labiausiai jtakos turéjo keturi modeliai
/ teorijos. Pirmoji yra Herzberg Dviejy veiksniy teorija, kuri nurodo dviejy tipy veiksnius turin¢ius
reik§meés darbuotojy motyvacijai ir pasitenkinimui (Bakker & Demerouti, 2014). Esme pacios teorijos
yra ta, kad higieniniai veiksniai susij¢ su darbuotojy nepasitenkinimu darbe, o motyvuojantys
veiksniai susij¢ su darbuotojy pasitenkinimu darbu ir ji padeda jiems jaustis gerai darbe (Bakker &
Demerouti, 2014). Pagal Herzberg teorija yra isskirti tokie higieniniai veiksniai kaip organizacijos
politika, atlyginimas, tarpasmeniniai santykiai, darbo salygos, o motyvuojantys veiksniai yra
pripazinimas, atsakomybé, paaukstinimo galimybés. Teorijos veikimo principas yra toks, jei néra
motyvuojanciy veiksniy tada darbuotojas nebus motyvuotas, nes jam neuZtenka tik higieniniy
veiksniy, turi bti i$pildyti abu veiksniai, nes jei yra tik higieniniai veiksniai tada darbuotojas tiesiog

nebus nemotyvuotas (Bakker & Demerouti, 2014).

Antrasis modelis yra Darbo charakteristiky, ji sukiiré Hackman ir Oldham. Pagal §j
modelj yra teigiama, kad darbo charakteristikos nulemia psichologines bisenas, o i§ jy seka
asmeninés ir darbo pasekmés, bei véliau jie pridéjo savo modelyje moderatorius pagal kuriuos skiriasi
darbuotojy pozitriai (Steers & Mowday, 1977). Darbo charakteristiky modelis susidaro i$ keturiy
atskiry sriciy. Pirmojoje srityje yra jgudziy jvairove, uzduoties tapatumas, uzduoties svarba,
autonomija ir grjztamasis rySys (Oldham & Hackman, 1976). Antrojoje srityje yra psichologinés
biisenos: patirtas darbo prasmingumas, patirta atsakomybé darbo pasekmes ir Zinios apie tikruosius
darbo rezultatus (Oldham & Hackman, 1976). Po jy seka treCioji sritis: auk$ta vidiné darbo
motyvacija, auks$tas pasitenkinimas darbu, nedidelé darbuotojy kaita ir pravaikstos (Oldham &
Hackman, 1976). O ketvirta sritis yra moderatoriai: darbuotojy poreikis augimui, zinios ir jgiidZiai ir
bendras pasitenkinimas (Oldham & Hackman, 1976). Taigi pacio modelio esmé yra tai, kad turi baiti
bent vienas i$ trijy (jglidZiy jvairove, uzduoties tapatumas, uzduoties svarba) pirmojoje srityje esanciy
kintamyjy, o kiti like du (autonomija ir grjZztamasis rySys) turi biitinai buti, kad biity pereita prie
antrosios srities, bet taip pat autoriai prid€jo trapinius kintamuosius (moderatorius), nes pastebéjo,

kad ne visiems reikia tokiy kintamyjy kaip autonomija ar grjiztamasis rysys (Steers & Mowday, 1977).
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Treéiasis modelis yra Reikalavimy — kontrolés. Sis modelis yra apibréZziamas gana
paprastai — didZiausia jtampa yra tuose darbuose, kuriuose yra sudaryti auksti darbo reikalavimai ir
yra zema kontrol¢, taigi jei norima pasiekti auksta darbuotojo motyvacija turi biiti aukstas darbo
reikalavimy ir kontrolés lygis (Karasek, 1979). Bet iS kitos pusés, kai yra auksti darbo reikalavimai
ir auksStas kontrolés lygis tuomet pasekmés yra asmeninis augimas ir mokymasis (Bakker &

Demerouti, 2014).

Paskutinis modelis yra Pastangy — atlygio neatitikimo. Jame labiausiai yra susitelkiama
ties jdétomis pastangomis ir atlygiu, taigi norint pasiekti auk$ta motyvacija pastangos turi atitikti
atlygj. (Siegrist, 1996). Nes yra minima, kad jei jdétos pastangos neatitinka atlygio tuomet atsiranda

stresas ir disbalansas (Bakker & Demerouti, 2014).

Taigi perziiiréjus visus modelis / teorijas galima numanyti, kad Darbo reikalavimy —
iStekliy modelis buvo sukurtas remiantis jy trikumais (Bakker & Demerouti, 2007). Bei $is modelis
teigia, kad visos darbo charakteristikos patenka po dvi skirtingas kategorijas t. y. darbo reikalavimus
(angl. job demands) ir darbo isteklius (angl. job resources) (Bakker et al., 2014). Véliau modelis buvo
patobulintas ir buvo jtraukti asmeniniai iStekliai (angl. personal resources) (Bakker et al., 2014;
Bakker ir Demerouti, 2014). Sis modelis apima labai platy spektra kintamujy, nes jj galima pritaikyti

jvairiausioms profesijoms, pasirinkus tinkamus darbo reikalavimus bei darbo ir asmeninius isteklius.

1.2.1. Darbo reikalavimai

Pagal Karasek (1985) darbo reikalavimai yra labai svarbiis nuspéjant darbuotojo gerove.
Darbo reikalavimai yra susij¢ su tokiais darbo aspektais, kurie daZniausiai kelia nerimg ir jtampa
darbuotojui, nes jie virsija jy gebéjimg prisitaikyti (Strydom et al., 2006). Pagal Schaufeli ir Bakker
(2004) darbo reikalavimai susideda i$ fiziniy, socialiniy, psichologiniy ir organizaciniy darbo aspekty
kurie reikalauja ilgalaikiy fiziniy ir psichologiniy kasty. Remiantis JD-R teorija darbo reikalavimai
yra apibuidinami, kaip darbo aspektai kurie reikalauja fiziniy ir psichologiniy pastangy arba jgudziy
(Demerouti et al., 2001). Darbo reikalavimai yra tokios uzduotys, kurios turi biiti padarytos, bet kaip
suprantama, bet kokiame darbe kazkas turi buti padaryta: iSsprestos uzduotys ir panasiai (Schaufeli
& Bakker, 2004). Labai daznai darbo reikalavimus jvardina kaip neigiamus, bet nebitinai, nes
pavyzdziui jie gali virsti j darbe stresa keliancias situacijas, 0 jie atsiranda kai reikalavimai neatitinka
reikalingy istekliy jiems jveikti, todél jos iSSaukia neigiamas emocijas siejamas su dideliais

psichologiniais ir energijos kastais (Schaufeli & Bakker, 2004).
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Pagal Schaufeli ir Taris (2014) auksti darbo reikalavimai reikalauja gana nemazai
papildomy pastangy, kad bty pasiektas iSsikeltas darbo tikslas bei iSvengta darbo efektyvumo
sumazéjimo ir vis tik veda prie fiziniy ir psichologiniy kasty. DaZniausiai darbo reikalavimai yra
18skirstomi j du skirtingus tipus t. y. kiekybinius ir kokybinius. Kiekybiniy darbo reikalavimy
pavyzdys gali buti darbo kravis, o kokybiniy emociniai reikalavimai (Schaufeli & Bakker, 2004).
Pagal Xanthopoulou ir kity (2007) prie darbo reikalavimy galima priskirti ir tokius kintamuosius kaip
darbo kriivis, nesaugumas darbe, emocinius reikalavimus, laiko spaudima, fizing aplinka ir dar
daugelj kity. Autoriy Rothmann ir kity (2006) teigimu yra pastebima isskiriama daug visokiy
reikalavimy, bet tai yra suprantama, nes visos profesijos ir skirtingos uzduotys reikalauja skirtingy

darbo reikalavimy bei jgudziy.

Darbo reikalavimai gali biiti suskirstyti i dvi kategorijas: pirma — jprasti reikalavimai,
kurie nepadeda individui pasiekti vertingy tiksly ir antras — i88tukj keliantys reikalavimai, kurie gali
sukelti stresa, bet yra suprantami, kaip teikiantys teigiamus jausmus, kaip pasitenkinima, bet su saglyga
jog yra jveikiami ir verti pastangy (Heuvel et. al. 2015). Remiantis Tims ir kity (2015) autoriy tyrimu
darbo reikalavimai yra siejami ne tik su neigiamomis emocijomis, bet ir su teigiamomis, nes
pavyzdziui laiko spaudimas ir projekty / uzduociy skaifius yra siejamas su teigiamomis darbo
pasekmémis, kaip pasitenkinimu darbu ir jsitraukimas j darba. Siame tyrime atsizvelgiant j pasirinkta
populiacija yra pasirinkti trys darbo reikalavimai: darbo kraivis, emociniai ir kognityviniai

reikalavimai.

1.2.2. Darbo iStekliai

Darbo istekliai susideda 1§ tokiy darbo aspekty kaip fiziniai, psichologiniai, socialiniai
ir organizaciniai, bei su $iais iStekliais darbuotojai gali sumazinti darbo reikalavimus bei fiziologinius
ir psichologinius kastus (Schaufeli & Bakker, 2004). Schaufeli ir Bakker (2004) tyrimo rezultatai

nurodo, kad egzistuoja trys darbo iStekliy neSamos naudos:

1. padeda sumazinti fiziologinius ir psichologinius kastus susijusius su darbo reikalavimais bei
juos pacius;
2. yra naudingi darbo tiksly siekimui;

3. skatina asmenin;j tobul¢jima, augima ir mokymasi.

Taigi kaip matome darbo iStekliai yra reikalingi ne tik jveikiant darbo reikalavimus, bet
ir tuo paciu padeda tobuléti, augti ir mokytis bei yra naudingi tiksly siekimui (Hobfoll, 2002).
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Darbo istekliai yra naudingi ne tik susidorojant su darbo reikalavimais, bet ir kad darbai
apskritai buity baigti (Hobfoll, 2002). Bakker ir Demerouti (2007) darbo isteklius sieja su tuo, kad jie
padeda pasiekti iSsikeltus darbo tikslus, sumazinti darbo reikalavimus ir taip pat jie yra siejami su
psichologiniais ir psichosocialiniais kastais. Bet 1§ kitos pusés jie taip pat padeda augti, mokytis ir
vystytis kaip asmenybei. Darbo istekliy pavyzdziai gali biiti: autonomija, griztamasis rysys, jgudziy
jvairové ir socialiné parama (Bakker & Demerouti, 2007). Taip pat yra pastebima, kad turéjimas daug
darbo istekliy gali privesti prie jsitraukimo i darbg (Bakker & Demerouti, 2007; Schaufeli & Bakker,
2004).

Keletas tyrimy parodé, kad darbo reikalavimai gali sustiprinti darbo istekliy daroma
poveiki isitraukimui j darba, kitaip tariant darbo iStekliai yra apibuidinami, kaip vieni i§ pagrindiniy
kurie turi stipriausia teigiama poveiki jsitraukimui j darbg su salyga, kad darbo reikalavimai yra auksti
(Bakker et al. 2007). Ypatingai yra daromas poveikis, kai darbuotojas susiduria su i§sukj kelianciais
reikalavimais, tuo metu darbo istekliai tampa labai vertingi, nes jie tuo metu yra paskiriami konkreciai
uzduociai atlikti (Hakanen et al. 2005). Vienas i$§ svarbiausiy darbo iStekliy aspekty yra tai, kad jie
skatina vystytis asmeninius i$teklius, o to pasé¢koje pagal JD-R modelj skatina didesnj jsitraukima j
darbg (Bakker & Demerouti, 2007).

Remiantis Bakker ir kitais (2004) autoriais egzistuoja keletas skirtingy darbo istekliy
suskirstymy. Darbo istekliai gali buti suskirstyti j keturis skirtingus lygmenis: organizacijos,
socialinius, darbo organizavimo ir uzduoties. O pagal Demerouti ir kitus (2001) autorius egzistuoja
tik du lygiai: organizacinis ir socialinis. Rothmann ir kiti (2006) teigia, kad kai darbuotojams triiksta
darbo istekliy jie negali sumazinti auksty darbo reikalavimy daromos neigiamos jtakos ir taip negali

pasiekti uzsibrézty savo darbo tiksly ir jie negali toliau tobuléti savo darbe.

Keli autoriai (Schaufeli & Bakker, 2004) teigia, kad darbo istekliai gali turéti ir vidinés
ir iSorinés motyvacijos potencialg. Turédamas vidine motyvacija t. y. darbinius iSteklius darbuotojas
gali buti skatinamas mokytis ir siekti asmeninio augimo. PavyzdZiui jei tinkamas grjZtamasis rySys
skatina mokytis ir tobuléti tai jis tuo paciu diding darbuotojy kompetencijas reikalingas darbui. O
kalbant apie iSoring motyvacija yra pastebima, kad darbo istekliai gali suteikti konkrecios reikalingos
informacijos norint pasiekti tikslg. Pavyzdziui jei turime kolegy palaikyma ir griztamajj rysj apie
atlickamg veiklg vien tai padidina tikimybeg, kad darbo tikslai bus pasiekti sékmingai, nes suteikus
grjztamajj rySi darbuotojui, jis jau Zinos kg daro blogai (Bakker & Demerouti, 2008).

Vieni i§ dazniausiai nurodomy darbo iStekliy yra autonomija, griztamasis rysys, vadovo
parama, kolegy parama, galimybés tobuléti, saugumas darbe, organizacijos parama, jgiidziy jvairove
(Demerouti et al., 2001; Bakker et al., 2004; Bakker & Schaufeli, 2014). Tyrimuose su mokytojais
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jvairGs autoriai iSskiria panaSius darbo iSteklius, nes pavyzdziui Bermejo ir kiti (2013) savo tyrime
iSskyré autonomija, griztamajj rySj, darbo jvairove ir socialing paramag kaip darbo iSteklius.
Autonomija yra apibréziama kaip laisvés, nepriklausomybés turéjimas darbe ir savo darbo
planavimas pagal save (Vera et al., 2016). GrjZtamasis rySys yra apibtidinamas kaip informacijos
gavimas apie savo atlieckamg veikla, jis ne tik padeda darbuotojams atlikti efektyviau savo darbg, bet
taip pat padeda pagerinti komunikacijg tarp vadovo ir darbuotojo (Bakker & Demerouti, 2014).
Socialiné parama yra apibréziama labai placdiai, nes ji apima tiek bendradarbiy, tiek vadovo
perspektyva bei ji yra susijusi su teigiamais santykiais darbe (Vera et al., 2016). Taip pat yra
pastebima, kad ji atskleidzia kiek kolegos riipinasi darbuotojo gerove ir domisi jo interesais (Vera et
al., 2016). Socialiné parama yra apibtidinama kaip isteklius, kuris padeda norint pasiekti darbo tiksly,
gaunant paramg i$ kolegy atliekant savo veiklg bei ji tuo paciu gali padéti sumazinti dél per didelio

darbo kravio patiriamag jtampg ir stresg (Bakker & Demerouti, 2007).

Organizacijos parama stiprybiy panaudojimui gali padéti darbuotojams atpazinti savo
stiprybes bei padéti jiems jsitraukti j tokias uzduotis kur reikia panaudoti savo stiprybes (van
Woerkom & Meyers, 2015). Pasak van Woerkom ir kity (2016) organizacijos parama stiprybiy
panaudojimui gali buti organizacinio lygio iSteklius, kurio pagalba darbuotojai gali pasiekti savo

darbo tikslus ir jsitraukti j veiklas kurios gali pas paskatinti asmeninj vystymasi.

ISsiaiSkinus, jog darbo iStekliai yra darbo aspektai, kurie padeda pasiekti darbo tiksly,
sumazinti darbo reikalavimus ir stimuliuoja asmeninj augima, §iame tyrime buvo pasirinkti tokie
darbo iStekliai: autonomija, griztamasis rySys, galimyb¢ tobuléti, kolegy parama, vadovo parama ir
organizacijos parama stiprybiy panaudojimui. Sie darbo istekliai yra labiau universaliis jvairioms

profesijoms, todé¢l tinka pedagogy imciai.

1.2.3. Asmeniniai iStekliai

Vienas 1§ svarbiausiy JD-R modelio papildymy yra asmeniniy iStekliy jtraukimas i
modelj ir teorijg (Bakker et al., 2004, Demerouti et al., 2001). Asmeniniai iStekliai yra apibiidinami
kaip teigiamas psichologinis saves vertinimas, kuris yra susijes su atsparumu (gebéjimas greitai
atgauti jégas), bei nurodo asmens gebéjimg sékmingai kontroliuoti ir turéti poveikj savo aplinkai
(Hobfoll et al., 2003). Toks teigiamas saves vertinimas padeda nuspéti savo asmeniniy tiksly iSkélima,
motyvacija, darbo atlikima, darbo ir gyvenimo pasitenkinima ir kitas norimas pasekmes (Judge et al.,

2004). Pozityvaus saves vertinimo tikslas yra pasiekti auks$tg saves pasitikéjima, nes kuo aukstesni
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individualiis asmeniniai iStekliai, tuo didesnis saves pasitikéjimas (Judge et al., 2005). Nes individai
iSsikeéle tikslg pasiekti auksta savarankiskumo lygj i$ esmés yra labiau motyvuoti siekti iSsikelty tiksly
(Luthans & Youssef, 2007). Taip pat remiantis Matz-Costa (2016) atlikty tyrimu yra i$skiriama, kad

kuo darbuotojai daugiau turi asmeniniy iStekliy, tuo jie labiau yra jsitrauke j darba.

Teigiami saves vertinimai yra siejami su jvairiais pozityviais darbo aspektais, nes kuo
aukstesni darbuotojo asmeniniai iStekliai, tuo didesnis yra teigiamas asmens palankumas sau ir
tuomet, tikétina, kad asmenys labiau tiki, jog yra atitikimas uzsibrézty tiksly ir jy turimy gebéjimy
(Judge et al., 2005). Asmeniai iStekliai apima labai platy spektra jvairiausiy iStekliy: nuo fiziniy
sugeb¢jimy (fiziniy jgidziy) iki kognityviniy (intelektiniy sugebéjimy) ir psichologiniy
(saviveiksmingumas, optimizmas) iStekliy. Pagal Fredrickson (2003) asmeniai iStekliai susideda i$
teigiamy emocijy kurie skatina tokias elgesio iSraiSkias, kaip lankstumas ir kiirybingumas, o jie savo
ruoztu sukuria mokymosi galimybes, kurios sukuria tiksly zemélapj kas aplinkoje yra darbo
reikalavimas. Ir tai apsprendzia kurie reikalavimai yra keliantys grésme bei toks sukurtas Zzemélapis
emocijas yra labiau linke priimti nauja informacija (Xanthopoulou et al., 2012). Ivairiy tyrimy
rezultatai parod¢, kad asmeniai iStekliai gali padidinti pasitenkinimg gyvenimu ir sumazinti depresijos

simptomus (Fredrickson et al., 2008).

Schaufeli ir Taris (2014) teigimu, asmeniniai iStekliai gali buti integruoti j Darbo

reikalavimy — i8tekliy model; penkiais skirtingais buidais:

asmeniniai iStekliai tiesiogiai veikia gerove;
asmeniniai iStekliai yra moderatorius tarp darbo reikalavimy ir geroves;
asmeniniai iStekliai yra mediatorius tarp darbo reikalavimy ir gerovés;

asmeniniai iStekliai daro jtakg darbo reikalavimy suvokimui;

o B w0 D

asmeniniai iStekliai veikia kaip treciasis kintamasis.

Bet néra labai aisku kurioje vietoje asmeniniai iStekliai stovi Darbo reikalavimy —
iStekliy modelyje, nors Xanthopoulou ir Kiti (2007) atlike tyrimg pasitilé, kad asmeniniai iStekliai
dalinai tarpininkauja santykyje su darbo istekliais ir jsitraukimu j darba bei paminéjo, kad darbo
iStekliai skatina vystytis asmeninius iSteklius. Tesiant apie asmeninius iSteklius yra svarbu paminéti,
kad jie laikui bégant tampa ekvivalentiski darbo iStekliams ir jsitraukimui j darbg (Xanthopoulou et
al., 2007).

Xanthopoulou ir kiti (2007) istyré trijy asmeniniy iStekliy vaidmenj (saviveiksminguma

(angl. self-efficacy), organizacijos nulemtg savigarbg (angl. organizational-based self-esteem) ir
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optimizmg (angl. optimism)) nuspéjant jsitraukimg j darbg ir iSsekimg. Autoriai pasirinko §iuos tris
asmeninius iSteklius dél jy lankstumo ir atvirumo pokyc¢iams. Saviveiksmingumas padeda nurodyti
asmeny suvokimg apie jy geb¢jima jveikti reikalavimus jvairiose situacijose (Chen et al., 2001).
Organizacijos nulemta savigarba nurodo, kiek organizacijos nariai tiki, kad gali patenkinti savo
poreikius atlikdami savo vaidmenis organizacijoje bei darbuotojai su auks$ta organizacijos nulemta
savigarba suvokia save, kaip svarbius ir reikSmingus organizacijoje (Pierce et al., 1989). Pagal
Scheier ir Carver (1985) optimizmas yra tokia bilisena, kai zmogus linkes tikéti, kad gyvenime

apskritai bus patiriami tik geri rezultatai.

Ivairiuose tyrimuose yra pastebima, kad yra teigiamas rySys tarp asmeniniy istekliy,
kaip saviveiksmingumo, optimizmo ir jsitraukimo j darbg (Xanthopoulou et al., 2012). Pagal
Salminen ir kitus (2014) autorius yra pastebima, kad energinguma teigiamai numato asmeniniai
istekliai. Siame darbe yra naudojami trys asmeniniai iStekliai: saviveiksmingumas, optimizmas,
savilyderysté. Savilyderysté yra gana mazai nagrinétas asmeninis iSteklius, todél apie ji placiau

aprasyta yra kitame poskyryje.

1.2.4. Savilyderysté

Savilyderysté (angl. self-leadership) yra procesas nukreiptas link tokiy procesy kur
zmones pradeda sau daryti jtaka, kad pasiekty asmening nepriklausomybe ir pradéty save motyvuoti,
pagal Bakker ir van Woerkom (2017) mums reikia elgtis kryptingai ir atlikti tokius veiksmus, kad tai
pasiektume. Pagal Houghton ir Neck (2002) savilyderysté susideda i8 3 strategijy: kryptingy elgesiy,
nattraliy apdovanojimy ir konstruktyviy minc¢iy strategijy. | elgesi nukreipty strategijy kaip saves
steb¢jimas (angl. self-observation), savo tiksly nustatymo (angl. self-goal setting), saves
apdovanojimo (angl. self-reward), saves pataisymo griztamasis rysys (angl. self-correcting feedback)
ir praktika gali palengvinti suvaldant savo elgesj, kuris néra bitinas, bet taip pat gali bati ir
pakankamai nemalonus (Houghton & Neck, 2002). Natiralaus apdovanojimo strategija jtraukia
pastangas skirtas suvienyti labiau malonioms savybéms ir uzduotimis bei siekia pakeisti uzduociy
suvokima sutelkiant ties labiau nattralesniais apdovanojimo aspektais, pvz. sutelkti visg savo démesj
j uzduo¢iy keliamus malonumus (Houghton & Neck, 2002). Konstruktyviy min¢iy modelio strategija
labiausiai susitelkia ties funkcinio mastymo modelio kirimu, iSkeliant i$Siikius iracionaliems
isitikinimams, psichiniams ateities darbo atlikimo paveikslui ir pozityviam saves padrasinimui
(Houghton & Neck, 2002).
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Yra manoma, kad savilyderysté, gali skatinti pasitekinimg fiziologiniais poreikiais
(Bakker & van Woerkom, 2017). Tai bando pasiekti naudojantis jvairiomis strategijomis, pavyzdziui.
pagerinant darbo atlikimg ir saves nukreipimg (angl. self-direction). Taip savilyderysté padeda
i$pildyti poreikj autonomijai ir kompetencijoms, o pavyzdziui. susietumo poreikiui gali daryti jtaka
per labiau netiesioginius biidus (Bakker & van Woerkom, 2017). Yra teigiama, kad natiirali
apdovanojimo ir konstruktyviy min¢iy modeliy strategijos gali padéti pasiekti aukstesnj pozityvumo
lygi (Bakker & van Woerkom, 2017). Remiantis Bakker ir van Woerkom (2017) savilyderysté gali
skatinti pasitenkinimg fiziologiniais poreikiais bei gali daryti tiesiogine jtakg su darbu susijusiai
tekmei ir jsitraukimui j darba. Nes pavyzdziui taikant kryptingo elgesio strategija ir pasSalinant
neproduktyvy darbo elgesj, zmonés yra labiau linke patirti balansg tarp i$$tikj kelian¢iy situacijy ir
savo jgudziy bei taip susitvarkyti su isstikiais (Bakker & van Woerkom, 2017).

1.3. Isitraukimo j darbg sasajos su Darbo reikalavimy — iStekliu modeliu

Norint i$siaiskinti darbuotojy jsitraukima j darbg daug autoriy atliko jvairius tyrimus su
Darbo reikalavimy — iStekliy modeliu. Jie jtrauké tiek darbo reikalavimus, darbo ir asmeninius

iSteklius ir band¢ iSsiaiskinti jy vaidmen;j jsitraukimui i darba.

Pagal Bakker ir kitus.(2014) darbo reikalavimai ir iStekliai inicijuoja skirtingus procesus
(isitraukimg j darbg ir i§sekimg), bet jie turi ir bendrus efektus. Vienas i§ paskutiniyjy JD-R modelio
pasitilymy yra tai kad darbo reikalavimai ir iStekliai saveikauja numatant darbuotojo gerove. Yra tik
du biidai per kuriuos darbo reikalavimai ir iStekliai gali paveikti darbuotojo gerove ir netiesiogiai
daryti jtakg darbo atlikimui. Pirmasis btidas yra per darbo iSteklius, kai jie su$velnina darbo
reikalavimy daroma jtaka darbo kruviui (Bakker et al., 2014). Bakker ir kity (2005), Xanthopoulou ir
kity (2007) teigimu darbo iStekliai kaip socialiné parama, grjztamasis rySys ir galimybeés tobuléti gali
sumazinti darbo reikalavimy kaip darbo kriivio, emociniy reikalavimu daromg jtakg jskaitant ir
perdegimg darbe, nes yra jrodyta, jog darbuotojai kurie turi daugiau darbo iStekliy gali geriau
susikaupti darbui ir lengviau atlikti i§8tkj kelianc¢ius uzduotis. Taip pat yra teigiama, kad darbo
reikalavimai padidina darbo iStekliy daroma jtaka motyvacijai ir jsitraukimui j darbg (Xanthopoulou
et al., 2007). Taigi viso to pasékoje yra sukurta i§vada, kad darbo ir asmeniniai istekliai tampa

svarbiausi bei turi stipriausig teigiamg poveikj jsitraukimui j darbg, kai darbo reikalavimai yra auksti
(Hakanen et al., 2005).
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Savo tyrime Coetzer ir Rothmann (2007) sieké iSsiaiskinti koks yra rySys tarp darbo
reikalavimy, darbo iStekliy ir jsitraukimo j darbg. Jie teige, kad Zemi darbo iStekliai veda prie zemo
isitraukimo j darbg lygio bei, kad auksti darbo reikalavimai veda prie zemo jsitraukimo j darbg lygio.
Atlikus tyrimg iSsikeltos hipotezés pasitvirtino, kad darbo iStekliai (organizacijos parama, augimo
galimybés, socialiné parama ir paauksStinimas) yra teigiamai susije¢ su jsitraukimu j darbg. Jy iSvados
buvo, kad egzistuoja tik du darbo istekliai (galimybés augti ir organizacijos parama), kurie yra stipriai
susije¢ su jsitraukimu ] darba. Jie teigé, kad Sie du darbo iStekliai atliecka svarby vaidmenj

prognozuojant jsitraukimg j darbg (Coetzer ir Rothmann, 2007).

Autoriai Schaufeli ir Bakker (2004) ieSkodami sgsajy tarp darbo istekliy (grjZztamasis
rySys, socialiné parama ir vadovo parama) ir jsitraukimo  darbg atrado, kad jie teigiamai siejasi. Bei
jie pabrézé, kad jsitraukimas j darbg yra numatomas pagal turimus darbo isteklius - jei yra aukstas
darbo istekliy lygis tada bus ir aukstas jsitraukimo j darbg lygis. Pagal Hakanen ir kity (2006) atlikta
tyrimg su mokytojais, jie nustaté, jog jy isitraukimas j darbg yra teigiamai susij¢s su darbo iStekliais.
Autoriai pri¢jo tokios iSvados, kad mokytojai, kurie gali remtis darbo istekliais gali tapti labiau
isitrauke i darba. Taigi kaip matyti i$ atlikty tyrimy galima teigti, kad darbo iStekliai yra labai svarbiis
prognozuojant jsitraukima | darbg. Kiek yra pastebima asmeninai iStekliai yra nagrinéjami zZymiai
re¢iau negu darbo iStekliai jsitraukimui j darbg. Taip pat galima pastebéti, kad jvairiis autoriai iSskiria
vis kitokius darbo reikalavimus bei darbo ir asmeninius iSteklius atsizvelgiant ] savo tiriamyjy
profesijas. Apibendrinus jvairiy autoriy tyrimus galima teigti, kad darbo iStekliai ypatingai veikia
motyvacija ir jsitraukima j darba, kai darbo reikalavimai yra auksti. Pagal iStekliy i§saugojimo teorija
(angl. conservation of resources theory [COR]) Zmonés siekia gauti, i§laikyti ir apginti, tai kg jie
vertina, kas jiems turi verte — materialinius, socialinius, asmeninius ir energijos isteklius (Hobfoll &

Shirom, 2001) todél darbuotojams yra labai svarbis tiek darbo, tiek asmeniai istekliai.

1.4. Stiprybiu panaudojimas

Individualus stiprybiy panaudojimas atsispindi individualiuose geb¢jimuose ir
savybése, kai darbuotojas jgauna jégy ir leidzia sau atlikti uzduotis geriausiai kaip tik jis gali (Linley
& Harrington 2006; Wood et al. 2011). Stiprybiy pavyzdziai galéty bati: karybiSkumas, drasa,
empatija, dékingumas, humoro jausmas ir t. t. Pagal Bakker ir van Woerkom (2017) kai mes
naudojame individualias stiprybes mes palengviname socialinj funkcionavimg ir uzduociy atlikima,

nes jie jgalima individus geriau susidoroti su aplinkos keliamais i§Stkiais. Kai darbuotojai panaudoja
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savo stiprybes su darbu susijusioms uzduotims atlikti, tada jie tampa autenti$kais (Bakker & van

Woerkom, 2017).

Pagal Hone ir kity (2015) atliktg tyrimg yra teigiama, jog darbuotojai kurie patirig
auksta stiprybiy panaudojimg zZymiai dazniau suklesti darbe negu tie kurie patiria Zema stiprybiy
panaudojima. Kaip matyti stiprybiy panaudojimas gali atnesti teigiamy rezultaty darbe. van Woerkom
ir kiti (2016b) istyré skirtingas darbuotojy imtis ir atrado, kad naudojant kas savait¢ stiprybiy
panaudojimg atsiranda didesnis jsitraukimas j darba. Tai atsiranda dél to, jog stiprybiy panaudojimas
puoseléja organizmo vertg ir autentiSkg pasididziavimg savimi.. van Woerkom ir kiti (2016b) savo
tyrime atskleidé, jog kas savaite naudojant stiprybiy panaudojimg tuo pacdiu pageréja ir
saviveiksmingumas, jsitraukimas j darbg ir proaktyvus elgesys darbe. Autoriai Bakker ir Bal (2010),
Fritz ir Sonnentag (2007) teigia kad stiprybiy panaudojimas yra susij¢s su darbuotojy jsitraukimu j
darbg bei svarbu jj tirti nes naudojant savo stiprybes galima lengviau suvaldyti jvairias situacijas

pavyzdziui konfliktus ir panasiai.

Kuo toliau tyriné¢jamas stiprybiy panaudojimas tuo labiau yra pastebima, kad jis yra
teigiamai susijes su savimi (angl. self) po kurio seka geresnis darbo atlikimas (Dubreuil et al., 2014;
Harzer & Ruch, 2014; van Woerkom et al., 2016a). Bei taip pat yra pastebima, kad naudojant savo
stiprybes gali pageréti ir pasitenkinimas gyvenimu. Daugumai darbas turi tvirtg pozicija kiekvieno
gyvenime, per darba galime save realizuoti ar siekti konkreciy tiksly, todél j jj investuojame tiek daug
laiko ir tai atspindi miisy pasitenkinimas gyvenimu. Pagal Forest ir kitus (2012) autentisky stiprybiy
panaudojimas padidina harmoningg aistrg darbui, Kurio pasékoje ateina geresné savijautg bei yra
pastebima, kad stiprybiy panaudojimas gali paskatinti poreikj autonomijai, kompetencijoms bei
netiesiogiai gali paveikti gerove ir darbo atlikimg. Individai panaudoja savo stiprybes, ne vien tik dél
saves, bet taip pat siekia, kad kolegos pamatyty juos taip kaip jie patys save mato su savo stiprybémis,

0 18 to atsiranda teigiamas santykis tarp kolegy (Cable et al., 2013).

Pagal Biswas-Diener ir kitus (2011) stiprybés yra panasios, nes jos yra naudojamos
priklausomai nuo konteksto, vertybiy ir interesy. Pavyzdziui kai darbuotojas patiria konfliktg darbe
jam padéti suSvelninti patiriamg jtampg humoro jausmas, taip gali nutikti ir Kitose situacijoje,
pavyzdziui, kai darbuotojas yra konfrontuojamas netikétomis ir sudétingomis darbo problemomis, jis
tada gali pasinaudoti savo kiirybiskumu, kad i$spresty iskilusias problemas (Bakker & van Woerkom,
2018). Bakker ir van Woerkom (2018) teigia, kad stiprybiy panaudojimas priklauso nuo asmenybés
ir darbo istekliy. Kaip teigia Bakker ir van Woerkom (2018) vis dar néra aiskiai apibréztos vienos
teorijos, kuri paaiskinty stiprybiy panaudojimo mechanizmus, bet yra keletas teorijy kurios paaiskina

kaip stiprybiy panaudojimas gali darytj jtaka darbuotojy funkcionavimui. Darbuotojai kurie naudoja
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savo stiprybes elgiasi pagal savo nuoziiirg, 0 tai daro juos autentiskais (Peterson & Seligman, 2004).
AutentiSkumas pagal Kernis ir Goldman (2006) yra susietas su darbuotojy savarankiskumu bei, kad
jis nuspéja kurie darbuotojai naudoja savo stiprybes. Darbuotojams kurie naudoja savo stiprybes yra

zymiai mazesné tikimybé patirti depresijg ir darbo stresg (Sheldon & Ellion, 1999).

Kuo toliau yra tyrinéjama, tuo labiau yra pastebima kad stiprybiy panaudojimas veda
prie meistrisky patir¢iy (Bakker & van Woerkom, 2018). Pagal saviveiksmingumo teorijg yra
numatoma, kad stiprybiy panaudojimas turi sgsajy su geresniu darbo atlikimu (Bakker & van
Woerkom, 2018). Pavyzdziui yra tikimasi, kad policijos pareigiinas turintis auksta socialinj intelekta
Zinos kaip nuraminti protestuojancius piliecius, nes jis zinos kaip suvaldyti savo ir pilieiy emocijas.
Toks meistriSkumo panaudojimas skatina darbuotojy asmeninius iSteklius ir suteikia jiems jausma
apie iSorinés aplinkos kontrole (Bakker & van Woerkom, 2018). Remiantis atliktais tyrimais yra
teigiama, kad kas savaitinis stiprybiy panaudojimas veda prie didesnio jsitraukimo j darbg, nes
stiprybiy panaudojimas paskatina organizmo vertinimg ir pasididziavimg savo pasiekimais kuriems

pasiekti reikéjo daug pastangy (Bakker & van Woerkom, 2018).

Zmonés kurie Zino savo stiprybes bei Zino kur tas stiprybes galima panaudoti yra linke
zymiai dazniau jas naudoti (Govindji & Linley, 2007). Stiprybés daZniausiai pas zmogy ateina
natiiraliai kurias jie yra prat¢ naudoti nesamoningai, bet daugybe Zmoniy turi bédy nustatant savo
stiprybes (Buckingham & Clifton, 2001). Yra pastebima, kad kasdienis stiprybiy panaudojimas gali
paskatinti teigiamas patirtis darbe (Bakker & van Woerkom, 2018). Pagal Bakker ir van Woerkom
(2018) stiprybiy panaudojimas JD-R modelyje uzima panasia vieta, kaip ir meistriSkumas dirbti bei
tai reiskia, kad stiprybiy panaudojimas yra net tik pirmesnis, bet ir pasekmé auksto jsitraukimo j
darbg. Taip pat yra pastebima, kad stiprybiy panaudojimas teigiamai bendradarbiauja su darbo ir
asmeniniais iStekliais bei taip netiesiogiai veikia jsitraukimg j darbg. Stander ir Mostert (2013) savo
tyrime atrado, kad autonomija (asmeninis iSteklius) ir stiprybiy panaudojimas yra susije. Ir galiausiai
yra pastebima, kad jsitrauke j darbg darbuotojai yra linke Zymiai dazniau naudoti savo stiprybes darbe

(Bakker & van Woerkom, 2018).

Siame tyrime bus nagrinéjamas stiprybiy panaudojimo, darbo reikalavimy, darbo ir

asmeniniy iStekliy vaidmuo pedagogy isitraukimui i darba.
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1.5. Tyrimo tikslas, uzdaviniai ir hipotezés

Tyrimo tikslas — istirti stiprybiy panaudojimo, darbo reikalavimy bei darbo ir asmeniniy iStekliy

vaidmenj pedagogy isitraukimui j darba.

Tyrimo uZdaviniai:

1. I8siaiskinti, kaip pedagogy jsitraukimas j darbg yra susij¢s su demografiniais ypatumais.

2. I8siaiskinti, kaip stiprybiy panaudojimas, darbo reikalavimai bei darbo ir asmeniniais iStekliai
yra susij¢ su pedagogy bendru jsitraukimu j darbg ir jo dimensijomis: energingumu,
atsidavimu ir pasinérimu.

3. ISsiaiskinti, koks asmeniniy iStekliy vaidmuo sgsajose tarp darbo istekliy ir bendro pedagogy

jsitraukimo j darba.

Hipotezés:

[EEN

. Pedagogy isitraukimas j darbg teigiamai susijes su demografiniais ypatumais.

2. Stiprybiy panaudojimas, darbo reikalavimai, darbo ir asmeniniai istekliai prognozuoja
pedagogy bendrg jsitraukimg j darba.

3. Stiprybiy panaudojimas, darbo reikalavimai, darbo ir asmeniniai iStekliai prognozuoja
pedagogy energinguma darbe.

4. Stiprybiy panaudojimas, darbo reikalavimai, darbo ir asmeniniai iStekliai prognozuoja
pedagogy atsidavimg darbe.

5. Stiprybiy panaudojimas, darbo reikalavimai, darbo ir asmeniniai iStekliai prognozuoja
pedagogy pasinérima darbe.

6. Darbo istekliai prognozuoja pedagogy stiprybiy panaudojima.

7. Asmeninai iStekliai yra tarpinis kintamasis (mediatorius) tarp darbo iStekliy ir pedagogy

bendro jsitraukimo j darbg ir jo dimensijy.
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2. TYRIMO METODIKA

2.1. Tyrimo dalyviai

Darbo reikalavimy ir istekliy tyrimo analizé buvo atlikta surinkus homogeniska

Lietuvos mokykly mokytojy imtj (N = 160), tarp jy 96,3 proc. motery (N =154) ir 3,8 proc. vyry (N

=6) (1 lentelé). Tyrimo imtis patogioji, bei dalyviai buvo apklausti konfidencialiai elektroniniu bidu.

Mokytojy amzius buvo nuo 21 m. iki 65 m. Vidutinis tyrimo dalyviy amzius — 46,9 m. (SD = 8,45).

Tyrime 151 (94,4 proc.) dalyvis turéjo aukstajj universitetinj iSsilavinima, 8 (5 proc.) — aukstajj

neuniversitetinj / aukStesnjjj ir 1 (0,6 proc.) — profesinj i$silavinimg. DidZioji dalis tiriamyjy turéjo

aukléjamasias klases net 114 tyrimo dalyviy (71,3 proc.), 0 46 (28,7) pedagogai neturé¢jo aukléjamyjy

klasiy. Salyginai daug mokytojy turéjo spec. poreikiy klases - 98 (61,3 proc.) tur¢jo, o 62 (38,7 proc.)

neturi tokios klasés. Tiriamyjy dabartinéje organizacijoje darbo stazas svyravo nuo 3 mén. iki 39 m.

Tyrimo dalyviy pasiskirstymas pagal demografinius duomenis pateiktas 1 lenteléje.

1 lentele. Tyrimo dalyviy demografiniai duomenys

Demografiniai duomenys N  Proc. (%)
Lytis Moteris 154 96,3
Vyras 6 3,8
Amzius (metais) M - 46,9; SD — 8,45
AmZius (metais) 21 -38 22 13,8
39-50 84 52,5
51-65 54 33,8
I$silavinimas Aukstasis universitetinis 151 94,4
Aukstasis neuniversitetinis / aukstesnysis 8 5,0
Profesinis 1 0,6
Seimyniné padétis Nevedes / netekéjusi 12 7,5
Vedges / iStekéjusi 110 68,8
Naslys / naslé 7 4.4
iSsiskyres / iSsiskyrusi 20 12,5
Gyvenate su partneriu / -e 11 6,9
Aukléjamoji klasé Taip 114 71,3
Ne 46 28,7
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Lentelés tesinys

Spec. poreikiy klasé Taip 98 61,3

Ne 62 38,7
Spec. poreikiy vaiky skai¢ius 1 - 10 67 87,0

11-80 10 13,0
Darbo stazas dabartingje 1-20 92 61,3
organizacijoje (metais) 21 -39 58 38,7
Darbo stazas dabartingje 3-5 7 70,0
organizacijoje (ménesiais) 6-16 3 30,0

2.2. Kintamieji ir ju matavimo priemonés

Tyrimo anketa buvo sudaryta i$ klausimy bei teiginiy apie demografinius ypatumus,
stiprybiy panaudojimg, darbinius reikalavimus, darbo ir asmeninius iSteklius, bei taip pat apie
jsitraukimg ] darbg. Visy klausimyny ir skaliy leidimus versti ir naudoti turi Doc. dr. Jurgita

Lazauskaité — Zabielskeé.

Bendryjy duomeny anketa. Mokytojams buvo pateikta bendryjy duomeny anketa,
kurioje buvo prasoma pateikti informacijg apie jy amziy, i$silavinima, Seimynin¢ padétj, informacija

apie aukléjamasias klases bei spec. poreikiy klases ir vaiky skai¢iy joje ir taip pat apie darbo staza.

Isitraukimo j darbg skale (angl. Utrecht Work Engagement Scale (UWES) (Tims et al.,

2015) sudaro devyni teiginiai. Kurie yra skirti vertinti tris jsitraukimo j darbg dimensijas:

1. Energingumas (angl. vigour, 3 teiginiai), nurodo darbuotojo energijos lygi, atsparuma dirbant
bei norg déti pastangas ] atliekamg darbag net jei ir kyla sunkumy. Teiginiy pavyzdys —
,,Dirbdamas (-a) jauciuosi stiprus (-i) ir gyvybingas (-a)“.

2. Atsidavimas (angl. dedication, 3 teiginiai), $i dimensija siejasi Su aktyviu darbuotojo
dalyvavimu darbingje veikloje bei padeda nusakyti darbuotojo entuziazmo, jkvépimo ir
didziavimasi savo darby jausmus. Teiginio pavyzdys — ,,Mano darbas mane jkvepia“.

3. Pasinérimas (angl. absorption, 3 teiginiai), $i dimensija labiausiai koncentruojasi ties
darbuotojo susikoncentravimu j darba, susidoméjimu juo bei laiko pojiicio dirbant praradimu
ir sunkumu atsitraukti nuo darbo. Teiginio pavyzdys — ,,Dirbdamas (-a) uzmirstu visa kita“.
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Skalés teiginiai vertinami septyniy baly rangine skale nuo 0 (niekada) iki 6 (visada /
kasdien). Visy skalés teiginiy jver¢iy suma rodo bendrg jsitraukimo j darbg jvertj bei atskiry dimensijy
(energingumas, atsidavimas, pasinérimas) teiginiy sumos parodo ty dimensijy balus. Kuo aukstesné
yra visos skalés bendra baly suma tuo didesnis darbuotojy jsitraukimas j darbg. Ir taip pat aukstesnés
energingumo, atsidavimo ir pasinérimo skaliy sumos rodo atitinkamai didesnj darbuotojy

energinguma, atsidavimg ir pasinérimg j darba.

Siekiant patvirtinti skalés struktara, atlikta faktoriy analizé su Varimax sukimu. Pagal
Cekanavi¢iy ir Murauska (2002) duomenys yra laikomi tinkamais faktoriy analizei, kai KMO
koeficientas yra daugiau nei 0,7. O Bartleto sferiSkumo testo reikSmingumo lygmuo yra mazesnis uz
0,05 (p <0,05), jis tada yra laikomas reikSmingu (Pakalniskiené, 2012). Atliktus faktoring analize
buvo nustatyta, kad duomenys tinkami faktorinei analizei, nes KMO = 0,901, Bartleto sferiSkumo
kriterijus (p < 0,05). Faktoriy analizé patvirtino visy trijy jsitraukimo j darbg skaliy struktiirg, nes
pagal Pakalniskieng (2012) kuo kintamojo svoris didesnis tuo jis geriau atspindi tg faktoriy ir tuo

labiau su juo siejasi. Skalés faktoriy analizés rezultatai pateikti 1 priede.

Atliktuose jvairiuose tyrimuose originalios skalés Cronbach a koeficientai svyruoja nuo
0,85 iki 0,95. Siame tyrime Cronbach a koeficientai svyruoja nuo 0,802 iki 0,908 (2 lentel¢). Kadangi
skaliy Cronbach o reik§més yra daugiau nei 0,7, skal¢ laikoma patikima naudoti (Vaitkevicius ir

Saudargiené, 2000).

2 lentel¢. [sitraukimo j darbq skalés teiginiy skaicius ir patikimumas

Isitraukimas j darba Cronbach a Teiginiy skaicius
Isitraukimas ] darba (bendras visos skalés) 0,938 9
Energingumas (angl. vigour) 0,86 3
Atsidavimas (angl. dedication) 0,908 3
Pasinérimas (angl. absorption) 0,802 3

Stiprybiy panaudojimui iSmatuoti buvo naudota Stiprybiy panaudojimo ir trilkumy
pataisymo klausimynas (angl. Strengths Use and Deficit Correction questionnaire (SUDCO) (van
Woerkom, 2016a). Klausimyna sudaro 9 teiginiai. Teiginiy pavyzdys —,,Dirbdama(-S) stengiuosi kuo

labiau panaudoti savo gabumus®.

Stiprybiy panaudojimo skalés teiginiai matuojami 5 baly skale: 1 (niekada) iki 5 (visada

/ beveik visada). Kiekvienos skalés teiginio atsakymai susumuojami, kuo gaunama didesné suma
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stiprybiy panaudojimo jis yra labiau iSreikStas. Atliktame originaliame tyrime skalés Cronbach o

koeficientas buvo 0,92. Siame tyrime Cronbach o yra 0,904 (3 lentelé).

3 lentelé. Stiprybiy panaudojimo skalés teiginiy skaicius ir patikimumas

Cronbach a Teiginiy skaicius

Stiprybiy panaudojimas (angl. strenght use) 0,904 9

Darbo reikalavimams iSmatuoti buvo naudotas Darbo reikalavimy — istekliy
klausimynas (angl. The Job Demands-Resources Questionnaire) (Bakker, 2014). Siuo klausimynu

buvo vertinami:

1. Darbo kravis (angl. work pressure), jj sudaro 4 teiginiai. Teiginiy pavyzdys — ,,Ar
dirbate spaudziamas laiko?*.

2. Kognityviniai reikalavimai (angl. cognitive demands), juos sudaro 4 teiginiai. Teiginiy
pavyzdys —,,Ar Jisy darbas reikalauja nuolat iSlaikyti démesj?*.

3. Emocinius reikalavimus (angl. emotional demands), juos sudaro 6 teiginiai. Teiginiy

pavyzdys —,,Ar Jusy darbas emociSkai sunkus?“.

Norint jvertinti duomeny patikimuma, buvo atlikta faktoriné analizé¢ darbo reikalavimy
strukturai patikrinti. Atlikus faktoring analiz¢ duomenys buvo jvertinti, kaip tinkami faktorinei
analizei, nes KMO koeficientas yra vir§ 0,7, o Bartleto sferiSkumo kriterijus reikSmingas, maZesnis
uz 0,05 (p < 0,05). Sios skales KMO = 0,854,0 Bartleto sferiskumo kriterijus yra maZesnis uz 0,05 (p
< 0,05). Pagal Pakalniskieng (2012) kuo kintamojo svoris didesnis, tuo jis geriau atspindi tg faktoriy,
pageidaujama, kad faktoriy svoriai nebiity maZesni nei 0,4. Faktoriy analizés rezultatai pateikti 2

priede.

Darbo kriivio, kognityviniy reikalavimy ir emociniy reikalavimy klausimyno klausimai
matuojami penkiy baly skale nuo 1 (niekada) iki 5 (visada / beveik visada). Klausimyno klausimy
atsakymai yra susumuojami ir kuo gaunama didesné suma darbo reikalavimo tuo jis bus daugiau
iSreikstas. Atliktuose jvairiuose tyrimuose originalios skalés Cronbach a koeficientai svyruoja nuo
0,60 iki 0,95. Siame tyrime Cronbach a yra pasiskirs¢iusi nuo 0,799 iki 0,854. I§ viso $iame
klausimyne yra 14 teiginiy. Bei kaip matome Cronbach a yra daugiau uz 0,7 (4 lentelé), todél

klausimyna galime laikyti patikimu.
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4 lentelé. Darbo reikalavimy klausimyno klausimy skaicius ir patikimumas

Darbo reikalavimai Cronbach a Klausimy skaicius
Darbo krtvis (angl. work pressure) 0,799 4
Kognityviniai reikalavimai (angl. cognitive demands) 0,849 4
Emociniai reikalavimai (angl. emotional demands) 0,854 6

Darbo istekliams jvertinti buvo naudotas Darbo reikalavimy — istekliy klausimynas
(angl. The Job Demands-Resources Questionnaire) (Bakker, 2014). Siuo klausimynu buvo vertinami
5 skirtingi iStekliai:
1. Autonomija (angl. autonomy) sudaryta i$ 3 teiginiy. Teiginiy pavyzdys — ,,Ar nuo Jisy
priklauso, kaip atlikti darbg?*.
2. Grjztamasis rySys (angl. feedback) sudarytas i§ 3 teiginiy. Teiginiy pavyzdys — ,,AS
gaunu pakankamai informacijos apie savo darbo tikslus*.
3. Galimybé tobuléti (angl. opportunities for development) sudaryta i$ 3 teiginiy. Teiginiy
pavyzdys —,,Savo darbe galiu pakankamai tobuléti.
4. Kolegy parama (angl. social support) sudaryta i$ 3 teiginiy. Teiginiy pavyzdys — ,,Ar
galite tiketis kolegy palaikymo, jei Jums kilty sunkumy darbe?*.
5. Vadovo parama (angl. coaching) sudaryta i§ 5 teiginiy. Teiginiy pavyzdys — ,,Mano

vadovas pasinaudoja savo jtaka, kad padéty man iSspresti problemas darbe®.

Autonomija, griZztamasis rySys, kolegy parama ir vadovo parama buvo vertinami 5 baly
skal¢je nuo 1 (niekada) iki 5 (visada / beveik visada). Galimyb¢ tobuléti buvo vertinami taip pat 5
baly skalé¢je nuo 1 (visiSkai nesutinku) iki 5 (visiSkai sutinku). Visy darbo iStekliy teiginiai

susumuojami, aukStesnis sumos balas nurodo didesn; to iStekliaus egzistavima.

Norint jvertinti duomeny validuma, buvo atlikta faktoriy analizé darbo iStekliy
struktiirai patikrinti. Atlikus faktorine analizg paaiskéjo, kad KMO koeficientas yra daugiau uz 0,6,
bei Bartleto sferiskumo kriterijus reik§mingas — mazesnis uz 0,05 (p < 0,05). Siame tyrime KMO =
0,895. Kadangi pagal Pakalniskieng (2012) kuo kintamojo svoris didesnis, tuo jis geriau atspindi tg
faktoriy, pageidaujama, kad faktoriy svoriai nebiity mazesni nei 0,4. Faktoriy analizés rezultatai

pateikti 3 priede.

Paskaiciavus vidinj teiginiy suderintumg (5 lentelé) buvo issiaiskinta, kad darbo iStekliy

klausimynas yra patikimas naudoti bei kad visy klausimy vidinis suderinamumas yra gana aukstas
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(virs 0,7) (Pakalniskien¢, 2012). Atliktuose jvairiuose tyrimuose originalios skalés Cronbach o

koeficientai svyruoja nuo 0,7 iki 0,92. Siame tyrime Cronbach o yra pasiskirs¢iusi nuo 0,86 iki 0,946.

5 lentelé. Darbo istekliy klausimyno klausimy skaicius ir patikimumas

Darbo isStekliai Cronbach a Klausimy skaicius

Autonomija (angl. autonomy) 0,86 3
Grjztamasis rySys (angl. feedback) 0,883 3
Galimybé tobuléti (angl. opportunities for

y (angl. opp 0.903 3
development)
Kolegy parama (angl. social support) 0,89 3
Vadovo parama (angl. coaching) 0,946 5

Asmeniniams iStekliams jvertinti buvo naudotas Darbo reikalavimy - istekliy

klausimynas (angl. The Job Demands-Resources Questionnaire) (Bakker, 2014). Su $iuo klausimynu

buvo vertinami 2 skirtingi iStekliai:

1. Saviveiksmingumas (angl. self-efficacy) sudarytas i§ 4 teiginiy. Teiginiy pavyzdys —
,Kadangi esu sumanus (-1), darbe galiu suvaldyti nenumatytas situacijas‘.
2. Optimizmas (angl. optimism) sudarytas i§ 4 teiginiy. Teiginiy pavyzdys — ,,Apskritai,

manau, kad man nutiks daugiau teigiamy nei bjauriy dalyky*.

Teiginiai yra vertinami 5 baly skale, nuo 1 (visiSkai nesutinku) iki 5 (visiSkai sutinku).
Kiekvieno asmeninio iStekliy teiginio balai susumuojami ir didesné suma parodo didesnj to asmeninio

1Stekliaus egzistavima.

Siekiant patvirtinti klausimyno struktiirg, atlikta faktoriy analizé su Varimax sukimu.
Atliktus faktoring analiz¢ buvo nustatyta, kad duomenys tinkami faktorinei analizei, nes KMO =
0,837, Bartleto sferiSkumo kriterijus p < 0,05. Faktoriy analizé patvirtino asmeniniy iStekliy skaliy

struktiirg. Klausimyno faktoriy analizés rezultatai pateikti 4 priede.

Paskaiciavus asmeniniy iStekliy vidinj teiginiy suderintuma (6 lentel¢) buvo issiaiskinta,
kad asmeniniy iStekliy klausimynas yra patikimas naudoti bei paskai¢iavus Cronbach a koeficientai
parodé, kad visy klausimy vidinis suderinamumas yra pakankamai aukstas. Atliktuose jvairiuose
tyrimuose originalios skalés Cronbach o koeficientai svyruoja nuo 0,75 iki 0,80. Siame tyrime

Cronbach a yra pasiskirs¢iusi nuo 0,816 iki 0,832.
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6 lentelé. Asmeniniy istekliy klausimyno teiginiy skaicius ir patikimumas

Asmeniniai iStekliai Cronbach a Teiginiy skaicius
Saviveiksmingumas (angl. self-efficacy) 0,832 4
Optimizmas (angl. optimism) 0,816 4

Organizacijos parama stiprybiy panaudojimui istirti buvo panaudota autoriy Keenan
ir Mostert (2013) sukurta Organizacijos paramos stiprybiy panaudojimui skalé (angl. perceived
organizational support for strenght use) Sia skale sudaro 5 teiginiai. Teiginiy pavyzdys — ,.Si
organizacija suteikia man galimybe dirbti tai, kg moku geriausiai“. Teiginiai vertinami nuo 1
(niekada) iki 7 (visada / kasdien). Kiekvieno organizacijos paramos stiprybiy panaudojimui teiginio
balai susumuojami ir kuo yra didesné¢ suma tuo labiau iSreikStas organizacijos parama stiprybiy

panaudojimui.

Originalios skalés tyrimuose Cronbach o koeficientas buvo 0,97. Siame tyrime
Cronbach a koeficientai yra 0,956 (7 lentel¢). Kadangi yra toks aukStas patikimumo koeficientas,

skalé laikoma patikima naudoti.

7 lentelé. Organizacijos parama stiprybiy panaudojimui skalés teiginiy skaicius ir patikimumas

Cronbach a Teiginiy skaicius

Organizacijos parama stiprybiy panaudojimui (angl. 0,956 c
perceived organizational support for strenght use) ’

Savilyderystei istirti buvo naudotas Yun ir kity, (2006) sukurtas Savilyderystés
klausimynas (angl. self- leadership questionnaire). Sj klausimyna sudaro 6 teiginiai. Teiginiy
pavyzdys —,,AS pats(-i) ieSkau sprendimy darbe kylan¢ioms problemoms*. Teiginiai buvo vertinami
5 baly Likert skale nuo 1 (visiskai netinka) iki 5 (visiskai tinka). Kiekvieno savilyderystés klausimyno

teiginio balai susumuojami ir kuo suma yra didesné tuo labiau yra iSreiksta savilyderyste.

Originaliojo klausimyno tyrimuose Cronbach a koeficientas buvo 0,89. Atliko Sio
tyrimo Cronbach a koeficientas yra 0,868 (8 lentelé). Sio klausimyno patikimumo koeficientas yra

pakankamai aukstas, todél jis yra patikimas naudoti.
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8 lentele. Savilyderystés klausimyno teiginiy skaicius ir patikimumas

Cronbach a Teiginiy skaicius

Savilyderysté (angl. self — leadership) 0,868 6

2.3. Tyrimo eiga

Tyrimas atliktas 2018 gruodzio — 2019 vasario ménesiais. Tyrimo dalyviy imtis buvo
sudaryta patogiosios atrankos biidu. Duomenys buvo surinkti naudojantis internetiniy apklausy
tinklapiu. Apklausa buvo anoniminé. Tyrimo dalyviai pildé anketg elektroninés sistemos:
www.apklausa.lt tinklapyje. Pradzioje anketos buvo pateikta informacija apie tyrimo tikslg, tema,
anonimiskumo ir konfidencialumo garantavimg. Tyrimo anketa buvo platinta mokytojy grupése

internetinéje erdvéje.

2.4. Duomeny analizé

Rezultatams apskai€iuoti buvo naudojama Statistical Package for Social Sciences
[SPSS] (21.0.0.0 versija) programa. Duomeny apraSymui taikyta aprasomoji statistika. Klausimyny
ir skaliy patikimumo vertinimui buvo taikytas vidinio teiginiy suderinamumo metodas, buvo
nustatomi Cronbach o koeficientai. Taip pat didesniam duomeny patikimumui ir skaliy strukttiros
patikrinimui buvo naudota faktoriné analizé, bei taikytas Varimax sukimas. Kintamyjy sasajoms
nustatyti buvo naudotas Pearson koreliacijos koeficientas, taip pat norint iSsiaiskinti kintamyjy
prognostines galimybes buvo taikytas daugialypés tiesinés regresijos metodas. Kadangi dél regresijos
jautrumo isskirtims, jos buvo perzitirétos. Po perzitiros buvo pastebéta, kad jy néra todél jos buvo
paliktos (Pakalniskien¢, 2012). Kadangi tarpiniy kintamyjy tarp darbo istekliy ir bendro jsitraukimo
j darbg ir jo dimensijy nebuvo rasta, nebuvo naudota jokia priemoné apskaic¢iuoti mediacijos efekto

reikSmingumui.
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3. REZULTATAI

Siame skyriuje yra pateikti tyrimo, kuriuo buvo siekta nustatyti stiprybiy panaudojimo,
darbo reikalavimy bei darbo istekliy vaidmenj pedagogy isitraukimui j dirba rezultatai. Viena pirmyjy
yra pristatoma tyrimo kintamyjy aprasomoji statistika, toliau pedagogy isitraukimo j darba ir
demografiniy duomeny sgsajos, tuomet stiprybiy panaudojimo, darbo reikalavimy ir darbo ir
asmeniniy istekliy vaidmuo pedagogy bendram jsitraukimui j darbg ir jo dimensijoms rezultatai.
Toliau yra pateikti darbo istekliy vaidmuo pedagogy stiprybiy panaudojimui rezultatai. Galiausiai
pateikta asmeniniy iStekliy kaip tarpinio kintamojo vaidmuo tarp darbo iStekliy ir jsitraukimo ir jo

dimensijy rezultatai.

3.1. Tyrimo kintamyjy apraSomoji statistika

Siame poskyryje pristatoma tyrimo kintamuyjy apra$omoji statistika ir tarpusavio

s3sajos, zr. 9 lentel¢je.

9 lentele. Tyrimo kintamyjy aprasomoji statistika ir tarpusavio sqsajos

Isitraukima Energinguma Atsidavima Pasinérima

Kintamieji M SD
s 1 darbg S S S

Autonomija 11,71 2,04 0,319** 0,31 0,296** 0,281**
Darbo kruvis 15,04 2,65 -0,239** -0,23 -0,271** -0,15
Kognityviniai

_ o 1760 2,35 -0,03 -0,04 -0,02 -0,02
reikalavimai
Emociniai

_ o 2239 403 -0,15 -0,16 -0,167* -0,08
reikalavimai
Grjztamasis rySys 10,83 2,48 0,373** 0,40 0,366** 0,267**
Galimybés tobuléti 11,70 2,47 0,383** 0,38 0,366** 0,311**
Kolegy parama 1166 254 0,345** 0,36 0,348** 0,249**
Vadovo parama 1593 558 0,328** 0,36 0,327** 0,218**
Stiprybi

pIyoI 37,26 4,73 0,452** 0,43 0,410** 0,414**

panaudojimas
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Lentelés tesinys

Organizacija skatina

23,70 7,55 0,476** 0,47 0,452** 0,401**
ir palaiko stiprybes
Savilyderysté 24,69 3,38 0,312** 0,31 0,288** 0,274**
Saviveiksmingumas 14,45 2,21 0,288** 0,34 0,288** 0,171*
Optimizmas 1549 2,49 0,336** 0,30 0,382** 0,240**
Isitraukimas j darbg 36,83 10,13
Energingumas 11,91 3,50
Atsidavimas 12,64 3,92
Pasinérimas 12,28 351

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

3.2. Pedagogy jsitraukimo j darba ir demografiniy ypatumy sasajos

Norint i$siaiskinti, kaip jsitraukimas j darbg bei jo dimensijos susijusios su
demografiniais ypatumais buvo jvertintos jy tarpusavio sgsajos. Taigi Siame skyriuje pristatomos
koreliacijos tarp amziaus, bendro darbo stazo ir jsitraukimo j darbg bei jo dimensijy. Pedagogy
isitraukimo j darba sasajos nebuvo vertintos su kitais demografiniais duomenimis pvz. lytimi,

18silavinimu, d¢l tyrimo imties ypatumy.

10 lentele. Pedagogy jsitraukimo j darbg, jo dimensijy ir amZiaus koreliacijos koeficientai

Kintamieji Amzius
r 0,142
Isitraukimas ] darba
p 0,073
. r 0,151
Energingumas
p 0,057
. r 0,142
Atsidavimas
p 0,073
r 0,157*
Pasinérimas
p 0,048

Pastaba. * p < 0,05.
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Koreliacinés analizés rezultatai parodé (10 lentel¢), kad pedagogy jsitraukimas j darba
pasinérimo dimensija ir amzius statistidkai reik§mingai silpnai susije (p < 0,05). Sie rezultatai

leidzia teigti, kad kuo vyresnis pedagogas tuo jis daugiau pasinéres j savo darbg.

11 lentelé. Pedagogy jsitraukimo j darbg, jo dimensijy ir darbo stazo koreliacijos koeficientali

Kintamieji Darbo stazas
. _ _ r 0,104
Isitraukimas j darba
p 0,190
) r 0,107
Energingumas
Y 0,179
o r 0,085
Atsidavimas
p 0,283
r 0,107
Pasinérimas
Y 0,178

Koreliacinés analizés rezultatai rodo (11 lentel¢), kad mokytojy isitraukimas i darba

bei trijy jo dimensijy ir darbo stazas statistiSkai reikSmingy sgsajy neturi (p > 0,05).

Tyrimo rezultatai atskleide, kad yra silpnas rySys tarp pasinérimo dimensijos ir
amziaus. O tarp jsitraukimo j darba bei jo dimensijy ir pedagogy bendro darbo stazo statistiskai
reikSmingo rySio nebuvo. Taigi primoji hipotezé teigianti, kad yra pedagogy isitraukimas j darbg
teigiamai susijes su demografiniais ypatumais pasitvirtino tik i§ dalies. Nes buvo rastas teigiamas

rySys tarp amZiaus ir pasinérimo dimensijos.

3.3. Stiprybiu panaudojimo, darbo reikalavimy bei darbo ir asmeniniy iStekliy vaidmuo

pedagogu bendram jsitraukimui j darba

Norint i$siaiSkinti, kaip bendras jsitraukimas j darba yra numatomas stiprybiy
panaudojimo, darbo reikalavimy, darbo ir asmeniniy iStekliy, buvo atlikta daugialypé tiesiné

regresija. Buvo siekiama issiaiSkinti ar

e Darbo kriivis, kognityviniai reikalavimai ir emociniai reikalavimai neigiamai prognozuoja
pedagogy bendrg jsitraukima j darba;
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e Autonomija, griztamasis rysys, galimybés tobuléti, kolegy parama, vadovo parama ir parama
stiprybiy panaudojimui teigiamai nuspe¢ja jsitraukima j darba;

e Stiprybiy panaudojimas teigiamai prognozuoja jsitraukimg j darba;

e Stiprybiy panaudojimas teigiamai susije¢s su darbo iStekliais;

e Saviveiksmingumas, optimizmas ir savilyderysté gali numatyti pedagogy bendrg jsitraukima

] darba.

Sios daugialypés tiesinés regresijos modelyje priklausomas kintamasis yra bendras
jsitraukimas ] darba, o nepriklausomi kintamieji yra stiprybiy panaudojimas, darbo reikalavimai,

darbo ir asmeniniai i$tekliai.

IS pat pradziy buvo patikrinta ar daugialypés tiesinés regresijos modelis tenkina

tinkamumo salygas, kurios yra (Cekanaviéius ir Murauskas, 2002):

Determinacijos koeficientas R? > 0,20;

F kriterijaus reikSmingumas p < 0,05;

VIF multikolinearumo koeficientas < 4;

Kuko matas < 1.

Gauti rezultatai parodeé, kad regresijos modelis tinkamas analizei bei, kad jis yra
reik§mingas, nes determinacijos koeficientas yra R? = 0,392. Duomeny multikolinearumas
nenustatytas (VIF < 4), F kriterijaus reikSmingumas yra = 7,231 (p < 0,000), o Kuko matas = 0,097,
todel iSskir¢iy néra. Taigi kaip matome i$ atliktos daugialypés tiesines regresijos, kad Sis modelis
paaiskina 39,2 proc. duomeny sklaidos. Daugialypés tiesinés regresijos rezultatai nurodyti 12

lenteléje.

Kaip galime pastebéti 12 lenteléje pateikti daugialypés tiesinés regresijos analizés
rezultatai, nurodo, kad bendram jsitraukimui i darbg turi statistiSkai reik§minga teigiamg ir neigiama
prognosting vert¢ keli kintamieji, darbo kriivis, stiprybiy panaudojimas ir organizacijos stiprybiy
skatinimas ir palaikymas. Taigi bendras jsitraukimas j darbg priklauso nuo darbo kriivio (5 = -0,178;
p = 0,024), stiprybiy panaudojimo (f = 0,279; p = 0,002) ir organizacijos stiprybiy skatinimo ir
palaikymo (8 = 0,277; p = 0,011). Kuo pedagogai turi didesnj darbo kriivj, tuo yra mazesnis
jsitraukimas j darba. Kuo pedagogas daugiau naudoja savo stiprybes darbe ir kuo dazniau organizacija
skatina ir palaiko jo stiprybes tuo jis labiau yra jsitraukes j darbg. Like darbo reikalavimai, darbo ir
asmeniniai iStekliai néra tinkami prognozuoti pedagogy bendrg jsitraukimg j darba bei bendry
prognostiniy ver¢iy nebuvo rasta. Antroji hipoteze, kad stiprybiy panaudojimas, darbo reikalavimai,

darbo ir asmeniniai iStekliai prognozuoja pedagogy bendrg jsitraukima j darba pasitvirtino tik i8
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dalies, nes tiesinés regresinés analizés rezultatai atskleidé, kad joks asmeninis iSteklius neturi

teigiamos prognozuojancios reikSmes bendras jsitraukimui j darba.

12 lentelé. Bendro jsitraukimo j darbg prognostiniai veiksniai

Priklausomas

_ ) Kintamasis
Nepriklausomi

Isitraukimas |

kintamieji o
darba Multikolinearumas  Kuko
Beta (B) p F p R? Tolerancija ~ VIF  matas
7,231 <0,001 0,392 0,097
Autonomija -0,098 0,273 0,523 1,912
Darbo kruvis -0,178 0,024 0,683 1,464
::(ifar::\)//ivr:alial -0,075 0,348 0,655 1,527
Emociniai
eikalavimai -0,028 0,736 0,615 1,626
Grjztamasis rySys 0,072 0,456 0,445 2,245
Galimybés tobuléti 0,065 0,533 0,391 2,559
Kolegy parama 0,062 0,472 0,561 1,783
Vadovo parama -0,084 0,418 0,385 2,599
sgfzz;?imas 0,279 0,002 0,524 1,908
Organizacija
skatina ir palaiko 0,277 0,011 0,363 2,758
stiprybes
Savilyderysté 0,075 0,349 0,648 1,544
Saviveiksmingumas 0,02 0,805 0,624 1,604
Optimizmas 0,124 0,116 0,677 1,477

Pastaba. Paryskintu $riftu pazyméti statistiskai reikSmingi rezultatai.
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3.4. Stiprybiy panaudojimo, darbo reikalavimuy bei darbo ir asmeniniy iStekliy vaidmuo

pedagogu energingumui

Norint i$siaiskinti, kaip pedagogy energingumas yra numatomas stiprybiy panaudojimo,
darbo reikalavimy, darbo ir asmeniniy iStekliy, buvo atlikta daugialypé tiesiné regresija. Buvo

siekiama i$siaiSkinti ar

e Darbo krivis, kognityviniai reikalavimai ir emociniai reikalavimai neigiamai prognozuoja
pedagogy energinguma,;

e Autonomija, grjiztamasis rySys, galimybés tobuléti, kolegy parama, vadovo parama ir parama
stiprybiy panaudojimui teigiamai nusp€ja energinguma,;

e Stiprybiy panaudojimas teigiamai prognozuoja energinguma,

Sis modelis nustatytas kaip tinkamas daugialypei tiesinei regresinei analizei:
determinacijos koeficientas R? = 0,384, duomenys nenustatyti kaip multikolineariis (VIF < 4), F
kriterijaus reikSmingumas = 7,003 (p < 0,001), o Kuko matas = 0,071. Atlikus regresing analiz¢ buvo
i$siaiSkinta, kad nepriklausomi kintamieji (stiprybiy panaudojimas, darbo reikalavimai, darbo ir
asmeniniai iStekliai) paaiSkina 38,4 proc. priklausomojo (energingumo) duomeny sklaidos. Atliktos

daugialypés tiesinés regresijos rezultatai nurodyti 13 lentel¢je.

Regresinés analizés rezultatai parodé, kad pedagogy energingumg statistiSkai
reikSmingai neigiamai gali nuspéti darbo kruvis (f = -0,171; p = 0,031) ir statiSkai reikSmingai
teigiamai stiprybiy panaudojimas (f = 0,249; p = 0,006) ir organizacijos stiprybiy palaikymas ir
skatinimas (8 = 0,238; p = 0,029). Tokie rezultatai atskleidZia, kad kuo labiau pedagogy darbo kraivis
yra didesnis tuo jie yra maziau energingesni, o kuo yra didesnis stiprybiy panaudojimo ir
organizacijos stiprybiy palaikymo ir skatinimo lygis tuo labiau turéty buti iSreikStas energingumas.
Taip pat rezultatai parodé, kad pedagogy energingumas néra numatomas asmeniniy iStekliy. Trec¢ioji
hipoteze kuri teigia, kad stiprybiy panaudojimas, darbo reikalavimai, darbo ir asmeniniai iStekliai
prognozuoja pedagogy energingumg darbe pasitvirtino i§ dalies, kadangi asmeniniai iStekliai

neprognozuoja energingumo.
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13 lentelé Energingumo prognostiniai veiksniai

Nepriklausomi

Priklausomas

kintamasis

Energingumas

Multikolinearumas

Kintamieji
Beta Kuko
P F P R?  Tolerancija VIF
B) matas
7,003  <0,001 0,384 0,071
Autonomija -0,111 0,217 0,523 1,912
Darbo kriivis -0,171 0,031 0,683 1,464
Kognityviniai -0,081 0,316 0,655 1,527
reikalavimai
Emociniai -0,022 0,791 0,615 1,626
reikalavimai
Grjztamasis rySys 0,104 0,288 0,445 2,245
Galimybés tobuléti 0,033 0,752 0,391 2,559
Kolegy parama 0,091 0,295 0,561 1,783
Vadovo parama -0,027 0,795 0,385 2,599
Stiprybiy 0,249 0,006 0,524 1,908
panaudojimas
Organizacija 0,238 0,029 0,363 2,758
skatina ir palaiko
stiprybes
Savilyderysté 0,066 0,417 0,648 1,544
Saviveiksmingumas 0,118 0,152 0,624 1,604
Optimizmas 0,05 0,531 0,677 1,477

Pastaba. Paryskintu $riftu pazyméti statistiskai reikSmingi rezultatai.

3.5. Stiprybiy panaudojimo, darbo reikalavimy bei darbo ir asmeniniy iStekliy vaidmuo

pedagoguy atsidavimui

Norint i$siaiSkinti, kaip pedagogy atsidavimas yra numatomas stiprybiy panaudojimo,

darbo reikalavimy, darbo ir asmeniniy istekliy, buvo atlikta daugialypé tiesiné regresija. Buvo

siekiama i$siaisSkinti ar
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e Darbo kruvis, kognityviniai reikalavimai ir emociniai reikalavimai neigiamai prognozuoja
pedagogy atsidavima;

e Autonomija, griztamasis rysys, galimybés tobuléti, kolegy parama, vadovo parama ir parama
stiprybiy panaudojimui teigiamai nuspé¢ja atsidavima;

e Stiprybiy panaudojimas teigiamai prognozuoja atsidavima;

Atliktos tiesinés regresijos rezultatai nurodyti 14 lenteléje. Siame modelyje
priklausomas kintamasis yra atsidavimas darbui, o nepriklausomi kintamieji: stiprybiy panaudojimas,

darbo reikalavimai, darbo ir asmeniniai iStekliai.

Atlikus regresine analiz¢ rezultatai parodé, kad modelis tenkina tinkamumo salygas, nes
determinacijos koeficientas R? = 0,384, duomenyse multikolinearumo nepastebéta (VIF < 4). F
kriterijaus reik§mingumas = 6,99 (p < 0,001), Kuko matas = 0,096. Remiantis Cekanavi¢iumi ir
Murausku, (2002) Sios daugialypés tiesinés regresijos rezultatai paaiskina $io modelio 38,4 proc.

duomeny sklaidos.

14 lentel¢je pateikti tiesinés regresinés analizés rezultatai parodé¢, kad darbo kriivis
neigiamai reikSmingai prognozuoja pedagogy atsidavimag darbui, o stiprybiy panaudojimas,
organizacijos stiprybiy palaikymas ir skatinimas ir optimizmas teigiamai reikSmingai prognozuoja
pedagogy atsidavimg darbui. Atsidavimg darbui gali nuspéti darbo krivis (4 = -0,208; p = 0,009),
stiprybiy panaudojimas (f = 0,226; p = 0,013), organizacijos stiprybiy palaikymas ir skatinimas (f =
0,253; p=0,02) ir optimizmas (5 = 0,189; p = 0,018). Tokie rezultatai parodo, kad kuo didesnis darbo
kriivis, tuo maZesnis atsidavimas darbui bei kuo didesnis stiprybiy panaudojimas, organizacijos
stiprybiy palaikymas ir skatinimas ir optimizmas tuo didesnis atsidavimas darbui. O kiti darbo
reikalavimai, darbo ir asmeniniai iStekliai buvo nustatyti, kaip nereik§mingi prognostiniai veiksniai
pedagogy atsidavimui dirbti. Ketvirtoji hipotezé, kad stiprybiy panaudojimas, darbo reikalavimai,
darbo ir asmeniniai iStekliai prognozuoja pedagogy atsidavimg darbe visiSkai pasitvirtino. Hipotezé
pasitvirtino, nes stiprybiy panaudojimas, darbo kriivis (darbo reikalavimas), organizacijos stiprybiy
palaikymas ir skatinimas (darbo iSteklius) ir optimizmas (asmeninis iSteklius) yra reikSmingi

prognozuojant pedagogy atsidavima.
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14 lentelé. Atsidavimo prognostiniai veiksniai

Priklausomas

Kintamasis
Nepriklausomi .
Kintamieji Atsidavimas Multikolinearumas
Beta y Kuko
p F p R?  Tolerancija VIF
(B) matas
6,99 <0,001 0,384 0,096
Autonomija -0,106 0,239 0,523 1,912
Darbo kruvis -0,208 0,009 0,683 1,464
Kognityviniai
.g yv _ -0,047 0,557 0,655 1,527
reikalavimai
Emociniai
_ o -0,032 0,7 0,615 1,626
reikalavimai
GrjZtamasis rySys 0,079 0,421 0,445 2,245
Galimybés tobuléti 0,059 0,571 0,391 2,559
Kolegy parama 0,066 0,45 0,561 1,783
Vadovo parama -0,071 0,501 0,385 2,599
Stiprybi
Py q 0,226 0,013 0,524 1,908
panaudojimas
Organizacija
skatina ir palaiko 0,253 0,02 0,363 2,758
stiprybes
Savilyderysté 0,066 0,416 0,648 1,544
Saviveiksmingumas 0,013 0,87 0,624 1,604
Optimizmas 0,189 0,018 0,677 1,477

Pastaba. Paryskintu Sriftu pazyméti statistiSkai reikSmingi rezultatai.
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3.6. Stiprybiy panaudojimo, darbo reikalavimuy bei darbo ir asmeniniy iStekliy vaidmuo

pedagogu pasinérimui

Norint jvertinti kaip stiprybiy panaudojimas, darbo reikalavimai, darbo ir asmeniniai
iStekliai gali nuspéti pedagogy pasinérimg j darba, buvo atlikta daugialypé tiesiné regresija. Buvo

siekiama i$siaiSkinti ar

e Darbo kruvis, kognityviniai reikalavimai ir emociniai reikalavimai neigiamai prognozuoja
pedagogy pasinérimui

e Autonomija, grjiztamasis rySys, galimybés tobuléti, kolegy parama, vadovo parama ir parama
stiprybiy panaudojimui teigiamai nuspéja pasinérima;

¢ Stiprybiy panaudojimas teigiamai prognozuoja pasinérima;

Pedagogy daugialypés tiesinés regresijos rezultatai pateikti 15 lentel¢je. Tiesinés
regresijos modelis buvo nustatytas kaip tinkamas stiprybiy panaudojimo, darbo reikalavimy, darbo ir
asmeniniy iStekliy prognostinés vertés pedagogy pasinérimui jvertinti, nes determinacijos
koeficientas R? = 0,279, multikolinearumo néra (VIF < 4), F kriterijaus reikimingumas = 4,348 (p <
0,001) bei Kuko matas = 0,082. Remiantis rezultatais nustatyta, kad nepriklausomi kintamieji -
stiprybiy panaudojimas ir organizacijos stiprybiy palaikymas ir skatinimas paaiSkina 27,9 proc.

priklausomojo, pasinérimo duomeny sklaidos.

IS 15 lentelés pateikty rezultaty matoma, kad pedagogy pasinérimg j darbg reikSmingai
teigiamai prognozuoja du nepriklausomi kintamieji: stiprybiy panaudojimas (5 = 0,303; p = 0,002) ir
organizacijos stiprybiy palaikymas ir skatinimas (f = 0,278; p = 0,018). Rezultatai parod¢, kad kuo
didesnis stiprybiy palaikymas ir organizacijos stiprybiy palaikymas ir skatinimas tuo labiau
mokytojai yra pasinér¢ Tokie rezultatai parod¢, kad darbo reikalavimai ir asmeniai iStekliai néra
nustatyti, kaip numatantys pedagogy pasinérimg. Penktoji hipotezé teigianti, kad stiprybiy
panaudojimas, darbo reikalavimai, darbo ir asmeniniai iStekliai prognozuoja pedagogy pasinérima
darbe pasitvirtino tik i§ dalies, nes priklausomam kintamajam reikSmingi prognostiniai veiksniai yra
tik du nepriklausomi kintamieji — darbo iSteklius: organizacijos stiprybiy palaikymas ir skatinimas ir

stiprybiy panaudojimas.
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15 lentelé. Pasinérimo prognostiniai veiksniai

Priklausomas

kintamasis
Nepriklausomi .
Kintamicji Pasinérimas Multikolinearumas
Beta N Kuko
p F p RZ  Tolerancija  VIF
(B) matas
4,348 <0,001 0,279 0,082
Autonomija -0,053 0,584 0,523 1,912
Darbo kriivis -0,111 0,194 0,683 1,464
Kognityviniai
-g yv _ -0,083 0,339 0,655 1,527
reikalavimai
Emociniai
_ o -0,022 0,803 0,615 1,626
reikalavimai
Grjztamasis rySys 0,017 0,87 0,445 2,245
Galimybeés tobuléti 0,088 0,438 0,391 2,559
Kolegy parama 0,015 0,875 0,561 1,783
Vadovo parama -0,137 0,227 0,385 2,599
Stiprybi
pry 1% 0,303 0,002 0,524 1,908
panaudojimas
Organizacija
skatina ir palaiko 0,278 0,018 0,363 2,758
stiprybes
Savilyderysté 0,078 0,372 0,648 1,544
Saviveiksmingumas -0,075 0,403 0,624 1,604
Optimizmas 0,096 0,261 0,677 1,477

Pastaba. Paryskintu $riftu pazyméti statistiskai reikSmingi rezultatai.

3.7. Darbo iStekliy vaidmuo stiprybiuy panaudojimui

Norint jvertinti kaip darbo iStekliai gali nuspéti pedagogy stiprybiy panaudojima, buvo

atlikta daugialypé tiesiné regresija. Buvo siekiama iSsiaiskinti ar

» Darbo istekliai teigiamai prognozuoja stiprybiy panaudojimg.
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Pedagogy regresijos rezultatai pateikti 16 lenteléje. Regresijos modelis buvo nustatytas
kaip tinkamas darbo iStekliy prognostinés vertés pedagogy stiprybiy panaudojimui jvertinti, nes
determinacijos koeficientas R? = 0,268, multikolinearumo néra (VIF < 4), F kriterijaus
reik§mingumas = 9,340 (p < 0,001) bei Kuko matas = 0,477. Remiantis rezultatais nustatyta, kad
nepriklausomi kintamieji — autonomija, grjZztamasis rySys, vadovo parama ir organizacijos stiprybiy
skatinimas ir palaikymas paaiskina 26,8 proc. priklausomojo, stiprybiy panaudojimo duomeny

sklaidos.

16 lentelé. Stiprybiy panaudojimo prognostiniai veiksniali

Priklausomas

kintamasis
Nepriklausomi Stiprybiy
Kintamieji panaudojimas Multikolinearumas
Beta Kuko
p F p R?  Tolerancija  VIF
®) matas
9,340 <0,001 0,268 0,477
Autonomija 0,205 0,029 0,557 1,796
Grjztamasis rySys 0,326 0,001 0,491 2,038
Galimybés tobuléti  -0,030 0,781 0,404 2,476
Kolegy parama 0,052 0,552 0,623 1,604
Vadovo parama -0,227 0,037 0,409 2,447
Organizacija
skatina ir palaiko 0,249 0,028 0,382 2,617
stiprybes

Pastaba. Paryskintu $riftu pazyméti statistiskai reikSmingi rezultatai.

Kaip galima pastebéti i§ 16 lentelés pateikty rezultaty pedagogy stiprybiy panaudojima
reik§mingai teigiamai prognozuoja keturi nepriklausomi kintamieji: autonomija (f = 0,205; p =
0,029), grjztamasis rySys (# = 0,326; p = 0,001), vadovo parama (f = -0,227; p = 0,037) ir
organizacijos stiprybiy palaikymas ir skatinimas (5 = 0,249; p = 0,028). Tokie rezultatai nurodo, kad
kuo didesné autonomija, griZztamasis rySys, vadovo parama Iir organizacijos stiprybiy palaikymas ir
skatinimas tuo labiau mokytojai naudoja savo stiprybes darbe. Taip pat rezultatai parodé, kad

galimybés tobuléti ir kolegy parama néra nustatyti kaip numatantys pedagogy stiprybiy panaudojima.
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Sestoji hipotezé apie tai kad darbo istekliai prognozuoja pedagogy stiprybiy panaudojima pasitvirtino,

nes net keturi i$ Sesiy darbo istekliy numato pedagogy stiprybiy panaudojima.

3.8. Asmeniniy iStekliy vaidmuo darbo iStekliu ir jsitraukimo i darbg bei jo dimensiju

sgsajoms

Norint iSsiaiskinti asmeniniy iStekliy (savilyderystés, saviveiksmingumo ir optimizmo)
vaidmenj sgsajoms tarp darbo iStekliy ir jsitraukimo j darbg bei jo dimensijy, buvo atliktos mediacijos
analizés. Su kuriomis galima nustatyti, kokig reikSme tarpinis Kintamasis (mediatorius) turi
nepriklausomy kintamyjy ir priklausomy kintamyjy rysiui. Mediacijos modelis pateiktas 1 paveiksle.
Pagal autorius Baron ir Kenny (1986) yra tik trys saglygos mediacijai nustatyti:

1. Turi buti statistiSkai reik§mingas rySys tarp nepriklausomojo (prognostinio) kintamojo ir
priklausomojo (prognozuojamojo) kintamojo (c);

2. Nepriklausomas kintamasis turi biiti statistiSkai reik§Smingai susijes su tarpiniu kintamuoju
(a, a2, a3);

3. Jvedus tarpinj kintamajj rySys tarp priklausomojo kintamojo ir nepriklausomojo kintamojo
turi tapti statistiSkai reikSmingai silpnesnis (daliné mediacija) arba statistiSkai nereikSmingas

(pilna mediacija) (d).

Bendras jsitraukimas j
darba
Energingumas
Atsidavimas
Pasinérimas

Darbo istekliai

Savilyderysté

Bendras jsitraukimas j
darba
Energingumas
Atsidavimas
Pasinérimas

Saviveiksmingumas

Darbo istekliai

1 pav. Mediacijos modelis
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Remiantis iSanalizuota literattira buvo analizuojamas asmeniniy iStekliy: savilyderystés,
saviveiksmingumo ir optimizmo kaip tarpinio kintamojo vaidmuo sgsajos tarp darbo iStekliy ir bendro
isitraukimo j darba ir jo dimensijy: energingumo, atsidavimo ir pasinérimo zr. 1 pav. Siame poskyryje
yra pateiktas savilyderystés vaidmuo sgsajoms tarp darbo istekliy ir bendro jsitraukimo j darbg bei jo
dimensijy, toliau yra pateiktos savilyderystés vaidmuo sgsajoms tarp darbo istekliy ir bendro
jsitraukimo j darbg bei jo dimensijy ir galiausiai yra pateikta optimizmo vaidmuo sgsajoms tarp darbo

iStekliy ir bendro jsitraukimo j darba bei jo dimensijy.

Siekiant iSsiaiSkinti asmeniniy iStekliy kaip tarpiniy kintamyjy tarp darbo istekliy ir
bendro jsitraukimo | darbg bei energingumo, atsidavimo ir pasinérimo vaidmenj, buvo atliktos
daugialypés tiesinés regresijos, kad buty patikrinta ar kintamieji patenkina tinkamumo salygas
mediacijai. Taigi pirmiausia buvo nustatomos darbo iStekliy sgsajos su jsitraukimu j darbg ir jo
dimensijomis, véliau buvo jvertinami rySiai tarp darbo iStekliy ir asmeniniy iStekliy: savilyderystés,
saviveiksmingumo ir optimizmo. Toliau buvo analizuotos darbo istekliy ir jsitraukimo j darbg ir jo

dimensijy s3sajos, jvedus savilyderyste, saviveiksminguma ir optimizma kaip tarpinius kintamuosius.

3.8.1. Savilyderystés vaidmuo darbo iStekliy ir bendro jsitraukimo j darba, energingumo,

atsidavimo ir pasinérimo sasajoms

Norint jvertinti, ar savilyderysté yra tarpinis kintamasis tarp darbo iStekliy ir bendro
jsitraukimo } darbg buvo pirmiausia tiriama ar yra biitinos salygos mediacijai nustatyti (17 lentel¢).
IS pateikty rezultaty matyti, kad savilyderysté prognozuoja bendra jsitraukimg j darbg (f = 0,17; p <
0,05) bei jis reikSmingai susijes su organizacijos stiprybiy palaikymu ir skatinimu (B = 0,345; p <
0,01). Bet rezultatai parodé, kad nei vienas darbo isteklius (nepriklausomi kintamieji) neprognozuoja
tarpinio kintamojo — savilyderystés. O tai reiskia, kad néra iSpildoma mediacijos sglyga ir toliau tirti
negalima. Perzitréjus 17 lentelés rezultatus jie atskleidzia, kad tarpinio kintamojo — savilyderystés
vaidmuo tarp darbo iStekliy ir jsitraukimo ] darba dimensijy, darbo iStekliai neprognozuos
savilyderystés, todél nei viename modelyje nebus iSpildytos mediacijos analizés salygos bei remiantis
tuo toliau nebus pateikiami tarpinio kintamojo — savilyderystés ir jsitraukimo j darbg dimesnijy
rezultatai. Remiantis 17 lentelés rezultatais galima daryti iSvada, kad darbo istekliai ir bendras

isitraukimas j darbg bei jo dimensijos néra susijusios per savilyderystg.
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17 lentele. Mediacijos sqlygy tikrinimas prognozuojant bendrg jsitraukimgq j darbq pagal darbo

isteklius. Tarpinis kintamasis: savilyderysté

o _ Priklausomas kintamasis
Tarpinis kintamasis

) ) Bendras jsitraukimas j darbg
Nepriklausomi

] o Pries tarpinio Po tarpinio
Kintamieji Savilyderysté
kintamojo jvedima  kintamojo jvedimo

Beta (p) Beta (p) Beta (p)
Autonomija 0,168 -0,015 -0,044
Grjztamasis rySys 0,083 0,15 0,136
Galimybés tobuléti -0,019 0,06 0,063
Kolegy parama 0,086 0,105 0,09
Vadovo parama -0,082 -0,103 -0,089
Organizacijos stiprybiy
palaikymas ir skatinimas 0,174 0377 0,347
Savilyderysté - - 0,17*
F 3,626** 8,717*** 8,446***
R? 0,124 0,255 0,28

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

3.8.2. Saviveiksmingumo vaidmuo darbo iStekliy ir bendro jsitraukimo j darba, energingumo,

atsidavimo ir pasinérimo sasajoms

Norint iSsiaiskinti ar saviveksmingumas yra tarpinis kintamasis tarp darbo istekliy ir
bendro jsitraukimo j darba pirmiausia buvo patikrintos reikalingos salygos mediacijai nustatyti (18
lentelé). Rezultatai 18 lenteléje parodé, kad bendra jsitraukimg j darbg prognozuoja tik vienas darbo
iSteklius — organizacijos stiprybiy palaikymas ir skatinimas (4 = 0,35; p < 0,01), o vienintelis darbo
iSteklius kuris siejasi su saviveiksmingumu yra grjztamasis rysys (§ = 0,223; p < 0,05). Taciau kaip
matyti i§ rezultaty jis neprognozuoja bendro jsitraukimo 1 darba, todél negali buti iSpildytos
mediacijos sglygos. Galima daryti iSvada, kad saviveiksmingumas neatlieka tarpinio kintamojo

vaidmens tarp darbo iStekliy ir pedagogy bendro jsitraukimo j darba.
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18 lentele. Mediacijos sqlygy tikrinimas prognozuojant bendrq jsitraukimgq j darbg pagal darbo

isteklius. Tarpinis kintamasis: saviveiksmingumas

Nepriklausomi

Tarpinis kintamasis

Priklausomas kintamasis

Bendras jsitraukimas j darba

Pries tarpinio

Po tarpinio

kintamieji Saviveiksmingumas
kintamojo jvedima  kintamojo jvedimo

Beta (p) Beta (p) Beta (p)
Autonomija 0,119 -0,015 -0,035
Grjztamasis rySys 0,223* 0,15 0,113
Galimybés tobuléti -0,132 0,06 0,082
Kolegy parama 0,038 0,105 0,098
Vadovo parama -0,056 -0,103 -0,094
Organizacijos stiprybiy
palaikymas ir skatinimas 0,149 037 0,357
Saviveiksmingumas - - 0,168*
F 2,713* 8,717*** 8,457***
R? 0,096 0,255 0,28

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

Analizuojant tarpinio kintamojo — saviveiksmingumo vaidmen;j tarp darbo istekliy ir

energingumo buvo tikrinamo mediacijos salygos (19 lentel¢). Rezultatai atskleide, jog energinguma

reikSmingai prognozuoja tik vienas darbo iSteklius — organizacijos palaikymas stiprybiy

panaudojimui (8 = 0,33; p < 0,01), bet $is darbo iSteklius néra susijgs su tarpiniu kintamuoju

(saviveiksmingumu). Yra tik vienas darbo isteklius — grjztamasis rySys (= 0,223; p < 0,05) kuris

siejasi su tarpiniu kintamuoju (saviveiksmingumu), bet Sis darbo isteklius neprognozuoja

energingumo. Taigi kaip galima pastebéti néra iSpildomos mediacijos salygos. Todé¢l galima teigti,

kad saviveiksmingumas neatlicka mediatoriaus vaidmens tarp darbo iStekliy ir pedagogy

energingumao.
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19 lentele. Mediacijos sqlygy tikrinimas prognozuojant energingumgq pagal darbo isteklius.

Tarpinis kintamasis: saviveiksmingumas

o _ Priklausomas kintamasis
Tarpinis kintamasis

) _ Energingumas
Nepriklausomi

) - o Pries tarpinio Po tarpinio
kintamieji Saviveiksmingumas i
kintamojo jvedima  Kintamojo jvedimo

Beta (p) Beta (p) Beta (p)
Autonomija 0,119 -0,027 -0,053
Grjztamasis rySys 0,223* 0,181 0,131
Galimybés tobuléti -0,132 0,03 0,06
Kolegy parama 0,038 0,115 0,107
Vadovo parama -0,056 -0,04 -0,028
Organizacijos stiprybiy
palaikymas ir skatinimas 0,149 0,337 0,297
Saviveiksmingumas - - 0,222**
F 2,713* 8,858*** 9,415%**
R? 0,096 0,258 0,302

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

Analizuojant tarpinio kintamojo — saviveiksmingumo vaidmen;] tarp darbo istekliy ir
atsidavimo buvo tikrinamo mediacijos salygos (20 lentel¢). Rezultatai atskleidé, jog atsidavima
reikSmingai prognozuoja tik vienas darbo iSteklius — organizacijos palaikymas stiprybiy
panaudojimui (5 = 0,341; p < 0,01), bet Sis darbo isteklius néra susijgs su tarpiniu kintamuoju
(saviveiksmingumu). Yra tik vienas darbo isteklius — grjztamasis rySys (= 0,223; p < 0,05) kuris
siejasi su tarpiniu kintamuoju (saviveiksmingumu), bet sis darbo isteklius neprognozuoja atsidavimo.
Taigi kaip galima pastebéti néra iSpildomos mediacijos salygos. Todel galima teigti, kad

saviveiksmingumas neatlieka mediatoriaus vaidmens tarp darbo iStekliy ir pedagogy atsidavimo.
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20 lentele. Mediacijos sqlygy tikrinimas prognozuojant atsidavimq pagal darbo isteklius.

Tarpinis kintamasis: saviveiksmingumas

Priklausomas kintamasis

Tarpinis kintamasis

) _ Atsidavimas
Nepriklausomi —
) o o Pries tarpinio Po tarpinio
Kintamieji Saviveiksmingumas ' L . o
kintamojo jvedima  kintamojo jvedimo
Beta (p) Beta (p) Beta (p)
Autonomija 0,119 -0,029 -0,05
Grjztamasis rySys 0,223* 0,147 0,109
Galimybés tobuléti -0,132 0,045 0,067
Kolegy parama 0,038 0,127 0,121
Vadovo parama -0,056 -0,075 -0,066
Organizacijos stiprybi
g. J_ p.y. ! 0,149 0,341** 0,315**
palaikymas ir skatinimas
Saviveiksmingumas - - 0,174*
F 2,713* 7,846%** 7,735%**
R? 0,096 0,235 0,263

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

Analizuojant tarpinio kintamojo — saviveiksmingumo vaidmen;j tarp darbo istekliy ir

pasinérimo buvo tikrinamo mediacijos salygos (21 lentel¢). Rezultatai atskleide, jog pasinérima

reikSmingai prognozuoja tik vienas darbo iSteklius — organizacijos palaikymas stiprybiy

panaudojimui (# = 0,37; p < 0,01), bet §is darbo iSteklius néra susijes su tarpiniu kintamuoju

(saviveiksmingumu). Yra tik vienas darbo isteklius — grjztamasis rysys (= 0,223; p < 0,05) kuris

siejasi su tarpiniu kintamuoju (saviveiksmingumu), bet $is darbo isteklius neprognozuoja pasinérimo.

Taigi yra pastebima, kad néra iSpildomos mediacijos salygos. Todél galima teigti, kad

saviveiksmingumas neatlieka tarpinio kintamojo vaidmens tarp darbo iStekliy ir pedagogy

pasinérimo.
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21 lentele. Mediacijos sqlygy tikrinimas prognozuojant pasinérimq pagal darbo isteklius.

Tarpinis kintamasis: saviveiksmingumas

o _ Priklausomas kintamasis
Tarpinis kintamasis

) ) Pasinérimas
Nepriklausomi —
) o o Pries tarpinio Po tarpinio
Kintamieji Saviveiksmingumas ' L . o
kintamojo jvedima  kintamojo jvedimo
Beta (p) Beta (p) Beta (p)
Autonomija 0,119 0,016 0,008
Grjztamasis rySys 0,223* 0,088 0,073
Galimybés tobuléti -0,132 0,093 0,102
Kolegy parama 0,038 0,045 0,042
Vadovo parama -0,056 -0,173 -0,17
Organizacijos stiprybi
g. i . py 4 01149 0,37** 0,36**
palaikymas ir skatinimas
Saviveiksmingumas - - 0,069
F 2,713* 5,529*** 4,846***
R? 0,096 0,178 0,182

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

Vertinant saviveiksmingumo kaip tarpinio kintamojo vaidmenj tarp darbo istekliy ir
jsitraukimo 1 darbg ir jo dimensijy (energingumo, atsidavimo ir pasinérimo) gauti rezultatai atskleide,
kad saviveiksmingumas negali buti laikomas kaip tarpinis kintamasis (mediatorius) tarp darbo

18tekliy ir jsitraukimo i darbg ir jo dimensijy.

3.8.3. Optimizmo vaidmuo darbo iStekliy ir bendro jsitraukimo j darba, energingumo,

atsidavimo ir pasinérimo sasajoms

Analizuojant tarpinio kintamojo — optimizmo vaidmen;j tarp darbo istekliy ir bendro
jsitraukimo j darba buvo tikrinamo mediacijos salygos (22 lentel¢). Rezultatai atskleide, jog bendra
isitraukima j darba reikSmingai prognozuoja tik vienas darbo iSteklius — organizacijos palaikymas
stiprybiy panaudojimui (8 = 0,375; p < 0,001), bet $is darbo iSteklius néra susijgs su tarpiniu
kintamuoju (optimizmu). Yra tik vienas darbo isteklius — kolegy parama (= 0,235; p < 0,05) kuris
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siejasi su tarpiniu kintamuoju (optimizmu), bet $is darbo isteklius neprognozuoja bendro jsitraukimo
] darba. Taigi yra pastebima, kad néra iSpildomos mediacijos salygos. Todél galima teigti, kad
optimizmas neatlieka trapinio kintamojo vaidmens tarp darbo iStekliy ir pedagogy bendro jsitraukimo

1 darba.

22 lentele. Mediacijos sqlygy tikrinimas prognozuojant bendrq jsitraukimgq j darbg pagal darbo

isteklius. Tarpinis kintamasis. optimizmas

o _ Priklausomas kintamasis
Tarpinis kintamasis

] ) Bendras jsitraukimas j darbg
Nepriklausomi

intamieii Optimizmas Pries tarpinio Po tarpinio
kintamojo jvedimg  kintamojo jvedimo
Beta (p) Beta (p) Beta (p)
Autonomija 0,017 -0,015 -0,019
Grjztamasis rySys 0,176 0,15 0,11
Galimybés tobuléti -0,197 0,06 0,105
Kolegy parama 0,235* 0,105 0,05
Vadovo parama -0,081 -0,103 -0,084

Organizacijos stiprybiy

palaikymas ir skatinimas 0.166 0,375 0,336**
Optimizmas - - 0,231**
F 3,014** 8,717*** 0,425%**
R? 0,106 0,255 0.303

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

Analizuojant tarpinio kintamojo — optimizmo vaidmenj tarp darbo istekliy ir pedagogy
energingumo buvo tikrinamo mediacijos salygos (23 lentel¢). Rezultatai atskleidé, jog energinguma
reikSmingai prognozuoja tik vienas darbo iSteklius — organizacijos palaikymas stiprybiy
panaudojimui (8 = 0,33; p < 0,01), bet $is darbo iSteklius néra susijes su tarpiniu kintamuoju
(optimizmu). Yra tik vienas darbo isteklius — kolegy parama (= 0,235; p < 0,05) Kkuris siejasi su
tarpiniu kintamuoju (optimizmu), bet $is darbo isteklius neprognozuoja energingumo. Taigi yra
pastebima, kad néra iSpildomos mediacijos salygos. Todél galima teigti, kad optimizmas neatlieka

mediatoriaus vaidmens tarp darbo iStekliy ir pedagogy energingumo.
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23 lentelé. Mediacijos sqlygy tikrinimas prognozuojant energingumq pagal darbo isteklius.

Tarpinis kintamasis: optimizmas

Nepriklausomi

Tarpinis kintamasis

Priklausomas kintamasis

Energingumas

intamieii Optimizmas Pries tarpinio Po tarpinio
kintamojo jvedima  kintamojo jvedimo
Beta (p) Beta (p) Beta (p)

Autonomija 0,017 -0,027 -0,03
Grjztamasis rySys 0,176 0,181 0,147
Galimybés tobuléti -0,197 0,03 0,068
Kolegy parama 0,235* 0,115 0,07
Vadovo parama -0,081 -0,04 -0,025
Organizacijos stiprybiy
palaikymas ir skatinimas 0,166 0,337 0,2987
Optimizmas - - 0,192**
F 3,014** 8,858*** 8,897***
R? 0,106 0,258 0,291

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

Analizuojant tarpinio kintamojo — optimizmo vaidmenj tarp darbo iStekliy ir atsidavimo

buvo tikrinamo mediacijos salygos (24 lentel¢). Rezultatai atskleidé, jog atsidavima reikSmingai

prognozuoja tik vienas darbo isteklius — organizacijos palaikymas stiprybiy panaudojimui (p = 0,341,

p <0,01), bet Sis darbo isteklius néra susijes su tarpiniu kintamuoju (optimizmu). Yratik vienas darbo

iSteklius — kolegy parama (= 0,235; p < 0,05) kuris siejasi su tarpiniu kintamuoju (optimizmu), §is

darbo isteklius neprognozuoja atsidavimo. Taigi yra pastebima, kad néra iSpildomos mediacijos

salygos. Tod¢l galima teigti, kad optimizmas neatlieka mediatoriaus vaidmens tarp darbo istekliy ir

pedagogy atsidavimo.
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24 lentelé. Mediacijos sqlygy tikrinimas prognozuojant atsidavimg pagal darbo isteklius.

Tarpinis kintamasis: optimizmas

Nepriklausomi

Tarpinis kintamasis

Priklausomas kintamasis

Atsidavimas

) - o Pries tarpinio Po tarpinio
kintamieji Optimizmas
kintamojo jvedima  kintamojo jvedimo
Beta (p) Beta (p) Beta (p)

Autonomija 0,017 -0,029 -0,034
Grjztamasis rySys 0,176 0,147 0,097
Galimybés tobuléti -0,197 0,045 0,1
Kolegy parama 0,235* 0,127 0,06
Vadovo parama -0,081 -0,075 -0,052
Organizacijos stiprybiy
palaikymas ir skatinimas 0,166 0,347 0,2947
Optimizmas - - 0,284***
F 3,014** 7,846*** 9,643***
R? 0,106 0,235 0,308

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

Analizuojant tarpinio kintamojo optimizmo vaidmenj tarp darbo istekliy ir pasinérimo

buvo tikrinamo mediacijos salygos (25 lentelé). Rezultatai atskleidé, jog pasinérima reikSmingai

prognozuoja tik vienas darbo iSteklius — organizacijos stiprybiy palaikymas ir skatinimas (5 = 0,37;

p <0,01), bet $is darbo isteklius néra susijes su trapiniu kintamuoju (optimizmu). Yra tik vienas darbo

iSteklius — kolegy parama (5= 0,235; p < 0,05) kuris siejasi su tarpiniu kintamuoju (optimizmu), bet

Sis iSteklius neprognozuoja pasinérimo. Taigi yra pastebima, kad néra i§pildomos mediacijos salygos.

Todél galima teigti, kad optimizmas neatlieka mediatoriaus vaidmens tarp darbo istekliy ir pedagogy

pasinérimo.
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25 lentelé. Mediacijos sqlygy tikrinimas prognozuojant pasinérimg pagal darbo isteklius.

Tarpinis kintamasis: optimizmas

o _ Priklausomas kintamasis
Tarpinis kintamasis

) ) Pasinérimas
Nepriklausomi —
) o o Pries tarpinio Po tarpinio
Kintamieji Optimizmas ' L . o
kintamojo jvedima  kintamojo jvedimo
Beta (p) Beta (p) Beta (p)
Autonomija 0,017 0,016 0,013
Grjztamasis rySys 0,176 0,088 0,06
Galimybés tobuléti -0,197 0,093 0,124
Kolegy parama 0,235* 0,045 0,007
Vadovo parama -0,081 -0,173 -0,16
Organizacijos stiprybi
g. : . p.y. ! 0,166 0,37** 0,343**
palaikymas ir skatinimas
Optimizmas - - 0,159*
F 3,014** 5,529*** 5,456***
R? 0,106 0,178 0,201

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

Vertinant optimizmo kaip tarpinio kintamojo tarp darbo iStekliy ir jsitraukimo j darbg ir
jo dimensijy (energingumo, atsidavimo ir pasinérimo) gauti rezultatai atskleideé, kad optimizmas

negali biiti laikomas tarpiniu kintamuoju tarp darbo iStekliy ir jsitraukimo j darbg ir jo dimensijy.

ApzZvelgiant visus gautus rezultatus siekiant iStirti asmeniniy iStekliy kaip tarpiniy
kintamyjy tarp darbo iStekliy ir bendro jsitraukimo i darbg ir jo dimensijy vaidmenj, galima teigti,
kad Siame tyrime nei vienas asmeninis iSteklius neatlieka tarpinio kintamojo vaidmens. Septintoji
hipotezé teigianti, kad asmeninai iStekliai yra tarpinis kintamasis (mediatorius) tarp darbo istekliy ir

pedagogy bendro jsitraukimo i darbg ir jo dimensijy nepasitvirtino.
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4. REZULTATU APTARIMAS

Siuo darbu buvo siekiama istirti stiprybiy panaudojimo, darbo reikalavimy, darbo ir
asmeniniy iStekliy vaidmenj pedagogy isitraukimui j darbg. Remiantis Kity autoriy tyrimais buvo
tikétasi, kad stiprybiy panaudojimas, darbo reikalavimai, darbo ir asmeninai iStekliai gali prognozuoti
pedagogy bendra jsitraukimg j darbg ir jo dimensijas — energinguma, atsidavima ir pasinérimg (pvz.,
Schaufeli & Bakker, 2004; Hakanen et al., 2006) Remiantis keliy autoriy tyrimy rezultatais buvo
tikimasi, kad darbo iStekliai prognozuoja stiprybiy panaudojima (pvz., Bakker & van Woerkom,
2018; van Woerkom et al., 2016b). Ir galiausiai buvo tikimasi, kas asmeniniai i$tekliai atlicka svarby
tarpinio kintamojo vaidmenj tarp darbo istekliy ir jsitraukimo j darbg bei jo dimensijy — energingumo,

atsidavimo ir pasinérimo (Xanthopoulou et al., 2007).

Pirmiausia buvo istirtos pedagogy isitraukimo j darbg sasajos su demografiniais
ypatumais — amziumi ir bendru darbo stazu. IStyrus sasajas paaiskéjo, kad vyresni pedagogai yra
labiau pasinére | savo darba, 0 bendras darbo stazas neturi sgsajy su jsitraukimu j darbg. Tokie
rezultatai i$ dalies patvirtina autoriy Schaufeli ir kity (2006), Schaufeli ir Bakker (2004) rezultatus,
kurie nurodé, kad vyresni darbuotojai pasizymi aukstesniu jsitraukimo j darbg lygiu, nei jaunesni
darbuotojai. Sie autoriai teigia, kad kuo darbuotojas yra vyresnis tuo jo jsitraukimas j darba turéty
buti didesnis, o pagal Hakanen ir kity (2006) atlikto tyrimo rezultatus atvirkséiai pedagogy
jsitraukimas ] darbg ir amzius neturi sgsajy. Kaip matome i$ atlikty tyrimy, néra prieita prie vienos
bendros nuomonés d¢l amziaus ir jsitraukimo j darbg sgsajy. Kiti autoriai teigia, kad pedagogy
isitraukimas j darba didéja, kai yra didesnis darbo stazas (Klassen et al., 2012), bet Siame darbe to
nebuvo uzfiksuota — jsitraukimas j darbg ir bendras darbo stazas ir jo dimensijos sgsajy neturi. Kaip
galima pastebéti uzsienio autoriy darbuose yra randami visai kitokie rezultatai tarp amziaus, darbo
stazo ir jsitraukimo ] darbg. Bet Siuo tyrimu yra nustatyta, kad tik viena pasinérimo j darbg dimensija
silpnas sgsajas su amziumi. Tokie rezultatai galéjo atsirasti dél to, kad tyrimo imtis buvo formuota
patogiuoju biidu bei didesné dalis tiriamyjy buvo vyresnio amziaus. Todél galéjo biiti nerastos sgsajos
tarp pedagogy isitraukimo i darbg ir darbo stazo bei tarp amziaus ir bendro jsitraukimo j darbg ir jo

dimensijy — energingumo ir atsidavimo.

Norint nustatyti stiprybiy panaudojimo, darbo reikalavimy bei darbo ir asmeniniy
iStekliy vaidmenj pedagogy bendram jsitraukimui j darbg buvo tikétasi, kad darbo reikalavimai turi
neigiamg prognostin¢ verte bendram jsitraukimui ] darbg, o stiprybiy panaudojimas, darbo ir
asmeniniai iStekliai turi teigiama prognosting verte. Atlikus tyrima paaiSkéjo darbo krivis turi
neigiama prognosting verte bendram jsitraukimui j darbg ir stiprybiy panaudojimas bei organizacijos
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stiprybiy palaikymas ir skatinimas turi teigiamg prognosting verte bendram jsitraukimui j darba, bet
nei vienas 1§ asmeniniy iStekliy neturi jokios prognostinés vertés bendram jsitraukimui j darba. Atlikti
jvairiy autoriy (Bakker et al., 2007; Fredrickson et al., 2008) tyrimy rezultatai teigia, kad darbo
iStekliai yra vieni 1§ pagrindiniy veiksniy kurie turi stipriausig teigiamg poveik]j jsitraukimui j darbag.
Jy tyrimo rezultatus patvirtino Siame darbe gauti rezultatai, nes buvo nustatytas teigiamas
prognostinis vaidmuo tarp bendro jsitraukimo j darbg ir organizacijos palaikymas stiprybiy
panaudojimui. Anot Xanthopoulou ir kity (2012) autoriy yra teigiamas rySys tarp asmeniniy istekliy
— saviveiksmingumo, optimizmo ir jsitraukimo j darba, o Matz-Costa (2016) tyrimo rezultatai
atskleide, kad kuo daugiau darbuotojai turi asmeniniy istekliy, tuo jy jsitraukimas j darbg turi biiti
didesnis, siame tyrime nei vienas asmeninis isteklius neprognozavo bendro jsitraukimo j darba, todél
Sie rezultatai nebuvo patvirtinti. Kalbant apie stiprybiy panaudojimg van Woerkom ir kiti (2016b)
savo tyrimu iStyré skirtingas darbuotojy imtis ir atrado, kad naudojant savo stiprybes atsiranda
didesnis jsitraukimas j darbg, Siame darbe gauti tyrimo rezultatai patvirtina autoriy rezultatus. Taigi
rezultatai leidzia teigti, kad pedagogai kurie patiria didelj darbo kriivi yra maziau jsitrauke j darba,
bei kurie pedagogai naudoja savo stiprybes ir patiria aukstg organizacijos stiprybiy panaudojima tuo
jie labiau yra jsitrauke j darba. O kiti tyrimo kintamieji neturi jokios prognostinés vertés bendram
isitraukimui j darba, todé¢l galima teigti, kad lik¢ darbo reikalavimai, darbo istekliai ir visi asmeniniai

1Stekliai negali prognozuoti bendro jsitraukimo j darbg.

Analizuojant stiprybiy panaudojimo, darbo reikalavimy bei darbo ir asmeniniy iStekliy
vaidmen] pedagogy energingumui buvo tikeétasi, kad darbo reikalavimai turi neigiama prognosting
verte pedagogy energingumui darbe, o stiprybiy panaudojimas, darbo ir asmeniniai iStekliai turi
teigiamg prognosting verte. ApskaiCiuoti rezultatai parodé, kad darbo kriivis turi neigiamag
prognosting vert¢ energingumui, o stiprybiy panaudojimas bei organizacijos stiprybiy palaikymas ir
skatinimas turi teigiama prognosting verte pedagogy energingumui darbe. Buvo pastebéta, kad nei
vienas asmeninis i$teklius neturéjo jokios prognostinés vertés energingumui. Tokie rezultatai nurodo,
kad aukstas pedagogy patiriamas darbo kriivis neigiamai veikia energingumg darbe. O patiriamas
aukstas stiprybiy panaudojimas ir organizacijos stiprybiy panaudojimo palaikymas teigiamai veikia
energingumg darbe, t. .y kuo darbuotojai labiau naudoja savo stiprybes darbe ir patiria auksta
organizacijos stiprybiy panaudojimo palaikyma tuo jie labiau jausis energingesni, gyvybingesni
darbe. Pagal Hakanen ir kity (2006) atlikta tyrimg yra teigiama, kad darbo iStekliai gali teigiamai
prognozuoti darbuotojy energinguma bei savo tyrime jie teigia, kad didesni darbo reikalavimai
neigiamai prognozuoja darbuotojy energinguma darbe, Siame tyrime tokie darbo rezultatai yra
patvirtinami. Taip pat yra pastebima, kad energingumg teigiamai numato asmeniniai iStekliai

(Salminen et al., 2014), bet Siame tyrime tai nebuvo patvirtinta. Siame tyrime tiriant stiprybiy
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panaudojimg ir energingumo prognostines vertes buvo pastebéta, kad stiprybiy panaudojimas
prognozuoja energinguma, autoriai van Woerkom ir kiti (2016b) savo tyrime pastebi, kad stiprybiy
panaudojimas numato tik bendra jsitraukima j darba.

Nustatant prognostines sgsajas tarp atsidavimo ir stiprybiy panaudojimo, darbo
reikalavimy bei darbo ir asmeniniy iStekliy buvo taip pat tikimasi, kad auksti darbo reikalavimai
numato mazesnj pedagogy atsidavimo lygj, o stiprybiy panaudojimas, darbo ir asmeniniai iStekliai
numato didesnj atsidavimo lygj. Atlikus tyrimg rezultatai atskleid¢, kad darbo krivis neigiamai
prognozuoja atsidavimg darbe bei stiprybiy panaudojimas, organizacijos palaikymas stiprybiy
panaudojimui ir optimizmas teigiamai prognozuoja atsidavima. Remiantis gautais rezultatais galima
teigti, kad pedagogai savo darbe patiriantys didelj darbo kriivj nepatiria atsidavimo savo darbui, o
taip pat pedagogai, kurie savo darbe naudoja stiprybes, patiria organizacijos stiprybiy palaikymg ir
skatinima bei naudoja asmeninj i$tekliy — optimizma yra labiau atsidave savo darbui. Sio tyrimo
rezultatai sutampa su kity autoriy gautais tyrimy rezultatais, nes jvairiis autoriai (Bakker et al., 2007;
Hakanen et al., 2006; Tastan, 2014; van Woerkom et al., 2016b; Xanthopoulou ir kiti (2007) teigé,
kad darbo reikalavimai turi neigiamas sgsajas su atSidavimu darbui bei asmeniai iStekliai numato
jsitraukimg j darbg ir taip pat buvo kalbéta apie darbo iSteklius, kad jie turi teigiamas sgsajas su

isitraukimu ] darba, galiausiai stiprybiy panaudojimas teigiamai veikia jsitraukimg j darba.

IStyrus koks yra stiprybiy panaudojimo, darbo reikalavimy bei darbo ir asmeniniy
iStekliy vaidmuo pedagogy pasinérimui j darba paaiSkéjo, kad tik stiprybiy panaudojimas ir darbo
1Steklius — organizacijos stiprybiy palaikymas ir skatinimas teigiamai prognozuoja pasinérima j darbg.
O nei darbo reikalavimai, nei asmeniniai iStekliai neturi jokios prognostinés vertés pasinérimui |
darba. Remiantis autoriy Xanthopoulou ir kity (2007) bei Tastan (2014) tyrimais asmeniniai iStekliai
prognozuoja jsitraukimg j darbg ir darbo reikalavimai gali neigiamai paveikti darbuotojy pasinérima
j darba. Pagal Bakker ir kity (2007) atliktg tyrimg yra teigiama, kad darbo reikalavimai gali sustiprinti
darbo iStekliy daromg poveik; jsitraukimui j darba, darbo iStekliai yra apibiidinami, kaip vieni 1§
pagrindiniy kintamyjy kurie turi stipriausia teigiama poveikj jsitraukimui j darba. Sio tyrimo
rezultatai parode¢, kad stiprybiy panaudojimas ir organizacijos stiprybiy palaikymas ir skatinimas
numato pedagogy pasinérimg j darba, todél tik i§ dalies patvirtina anksC¢iau paminéty autoriy gautus

tyrimy rezultatus.

Istyrus ar darbo iStekliai prognozuoja stiprybiy panaudojimg, rezultatai parodé, kad
keturi darbo istekliai prognozuoja stiprybiy panaudojimg. [vairts autoriai (Bakker & van Woerkom,
2018; van Woerkom et al., 2016b) teigia, kad stiprybiy panaudojimas turi biiti prognozuojamas darbo

istekliy. Sio tyrimo rezultatai sutampa su kity autoriy gautais tyrimy rezultatais. Kadangi yra
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pabréziama, kad stiprybiy panaudojimas yra susijes su darbuotojy jsitraukimu j darbg (Bakker & Bal,
2010; Fritz & Sonnentag, 2007) yra labai svarbu jj tirti, nes pagal Hone ir kity (2015) tyrimo rezultatus
darbuotojai, kurie naudoja savo stiprybes zymiai dazniau suklesti darbe negu tie kurie jy nenaudoja.
Todél organizacijoms labai svarbu yra skatinti stiprybiy panaudojima, nes po jy pagal Biswas-Diener
ir kitus (2011) darbuotojai kurie naudoja savo stiprybes, gali jomis su$velninti konfliktus darbe, bei

Kitas iSgyvenamas neigiamas emocijas.

Galiausiai Siame darbe buvo norima patikrinti ar asmeninai iStekliai (savilyderysté,
saviveiksmingumas ir optimizmas) atlieka tarpinio (mediatoriaus) kintamojo vaidmenj tarp darbo
iStekliy ir bendro jsitraukimo j darbg ir jo dimensijy. Rezultatai atskleidé, kad nei vienas darbo
iSteklius ir bendras jsitraukimas j darbg ir jo dimensijy néra susijes per asmeninius iSteklius, o tai
prieStarauja autoriy Xanthopoulou ir kity (2007) atlikto tyrimo rezultatams, jog asmeniniai istekliai
tarpininkauja santykyje su darbo iStekliais ir jsitraukimu j darba, bei jie nejtrauké j savo tyrima
jsitraukimo ] darbg dimensijy. Kadangi tyrimo rezultatai nepatvirtino autoriy tyrimo rezultaty gali

buti, kad Sio tyrimo rezultatai pasikeisty jeigu tyrimas buty atliktas su kita imtimi.

Perzitréjus gautus rezultatus galima teigti, kad stiprybiy panaudojimas ir organizacijos
palaikymas stiprybiy panaudojimui numato jsitraukima j darbg ir visas jo dimensijas, o darbo kriivis
prognozuoja bendrg jsitraukimg j darbg, energingumg bei atsidavimg. Optimizmas numato tik
atsidavimo darbui dimensijg. Taip pat galima teigti, kad stiprybiy panaudojimg numato tokie darbo
iStekliai kaip autonomija, griZztamasis rySys, vadovo parama ir organizacijos stiprybiy palaikymas ir
skatinimas. I§ gauty rezultaty apie darbo iSteklius ir jsitraukima j darbg bei jo dimensijy bei asmeniniy
iStekliy kaip mediatoriaus vaidmens galima teigti, kad nei vienas asmeninis iSteklius néra tarpinis
kintamasis tarp jsitraukimo j darbg ir darbo iStekliy. Atliktas tyrimas leidzia geriau suprasti kokie ir
kaip pedagogy isitraukimas j darbg numatomas darbo reikalavimy, darbo ir asmeniniy iStekliy bei

stiprybiy panaudojimo.
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TYRIMO RIBOTUMAI

Didziausiu tyrimo ribotumu galima laikyti tyrimo imties sudarymo biidg, nes Siame
darbe tyrimo imtis yra patogioji ir ji gali neatspindéti tiriamy reiskiniy ypatumy visoje populiacijoje.
Taip pat tyrimo rezultatai buty patikimesni, jei tyrimo dalyviy imtis biity didesné. Tolimesniuose
tyrimuose $iuos konstruktus biity naudinga tirti labiau skirtingy demografiniy ypatumy grupése. Nes
Siame tyrime nebuvo galima palyginti gauty rezultaty tarp motery ir vyry. Bei tyrimo rezultatams
itakos galéto turéti menkas tyrimo instrumenty skaicius, nes asmeniniams istekliams buvo naudoti

tirti tik trys kintamieji.
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REKOMENDACIJOS

Perzvelgus rezultatus galima iSskirti keleta praktiniy rekomendacijy. Pedagogai
Lietuvoje patiria per didelj darbo krtivj, kuris gali sumazinti jsitraukimg j darba. Todel reikty jiems
sumazinti darbo kriivi pasamdant daugiau naujy pedagogy, bei taip pat keliant jy kvalifikacija, nes
kuo aukstesne kvalifikacijg turi pedagogas tuo jis turéty su uzduotimis susitvarkyti greic¢iau arba biity
galima suteikti daugiau darbo iStekliy kurie skatinty stiprybiy panaudojimg, nes organizacijos
stiprybiy palaikymo ir skatinimo neuZztenka, taip pat galéty buti pedagogams suteikiama daugiau
galimybiy tobuléti. Sumazintas darbo kriivis mokytojams turéty neturéti i§ vis arba mazai daryti
itakos jsitraukimui j darbg ir jy energingumui ir atsidavimui darbe. Taip pat mokykly vadovai galéty
labiau skatinti pedagogy stiprybiy panaudojima, organizacijos stiprybiy palaikymg ir skatinimg bei
optimizma, nes tai veda prie energingumo, atsidavimo darbe ir pasinérimg j darba bei apskritai bendro
jsitraukimo j darba, o konkre¢iai optimizmas veda prie darbuotojy atsidavimo darbui. Svietimo
istaigos skirdamos daugiau démesio auksciau iSvardintiems veiksniams galéty padidinti pedagogy
jsitraukimg j darba. O tolimesniems tyrimams buty naudinga pladiau patyrinéti stiprybiy

panaudojimo, jsitraukimo j darbg ir proaktyvumo sasajas
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ISVADOS

. Pedagogy jsitraukimas j darbg ir demografiniai ypatumai (amzius ir bendras darbo stazas) yra
tarpusavyje susije tik i$ dalies, nes statistiSkai reikSmingas rySys buvo rastas tik tarp pedagogy
amziaus ir pasinérimo dimensijos. Kuo vyresnis pedagogas tuo didesnis pasinérimas. Primoji
hipotezé pasitvirtino tik i dalies.

. Pedagogy bendrg jsitraukimg } darba neigiamai prognozuoja darbo kravis bei teigiamai
prognozuoja stiprybiy panaudojimas ir organizacijos stiprybiy palaikymas ir skatinimas. Kuo
pedagogai patiria didesnj darbo kriivj tuo jy jsitraukimas j darbag mazesnis bei kuo pedagogai
patiria didesnj stiprybiy panaudojima ir organizacijos stiprybiy palaikyma ir skatinimg tuo
isitraukimas  darbg yra didesnis. Antroji hipotez¢ pasitvirtino tik i§ dalies.

. Pedagogy energingumas darbe neigiamai susijes su darbo kriiviu bei stiprybiy panaudojimas ir
organizacijos stiprybiy palaikymas ir skatinimas teigiamai susij¢s su energingumu darbe. Kuo
pedagogai patiria didesnj darbo kriivj tuo jie yra maziau energingesni darbe bei kuo pedagogai turi
didesnj stiprybiy panaudojimg ir organizacijos stiprybiy palaikyma ir skatinimg tuo jie yra darbe
jauciasi energingesni ir gyvybingesni. Trecioji hipotezé pasitvirtino tik i$ dalies.

. Pedagogy atsidavimg darbui neigiamai prognozuoja darbo kriivis bei teigiamai prognozuoja
stiprybiy panaudojimas, organizacijos stiprybiy palaikymas ir skatinimas ir optimizmas.. Kuo
pedagogai patiria didesnj darbo kriivj tuo jy patiriamas entuziazmas ir pasididziavimas darbu
mazéja bei kuo pedagogai patiria didesnj stiprybiy panaudojimo, organizacijos stiprybiy
palaikyma ir skatinimg ir optimizmg tuo jie daugiau patiria entuziazmga ir pasididziavima darbu.
Ketvirtoji hipoteze pasitvirtino

. Pedagogy pasinérimas ] darbg yra teigiamai susijes su stiprybiy panaudojimu ir organizacijos
stiprybiy palaikymu ir skatinimu. Kuo daugiau pedagogai patiria stiprybiy panaudojimo palaikyma
ir organizacijos stiprybiy palaikymg ir skatinimg tuo labiau jie yra pasinére j savo darbg. Penktoji
hipotez¢é pasitvirtino tik i§ dalies.

. Pedagogy autonomija, griZtamasis rySys, vadovo parama ir organizacijos stiprybiy palaikymas ir
skatinimas yra susijes su stiprybiy panaudojimu. Kuo daugiau pedagogai savo darbe patiria
autonomijos, griztamojo rySio, vadovo palaikymo ir organizacijos stiprybiy palaikymo ir
skatinimo tuo jie yra labiau linke¢ panaudoti savo stiprybes darbe. Sestoji hipotezé pasitvirtino.

. Pedagogy asmeninai istekliai néra tarpinis kintamasis (mediatorius) tarp darbo istekliy ir pedagogy

bendro jsitraukimo j darbg ir jo dimensijy. Septintoji hipotezé nepasitvirtino.
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PRIEDAI

1 priedas. [sitraukimo j darbg skalés faktoriy analizés rezultatai

Teiginiai Faktoriaus svoris

Energingumas (angl. vigour)

1 teiginys 0,792
2 teiginys 0,813
3 teiginys 0,846
Atsidavimas (angl. dedication)

1 teiginys 0,901
2 teiginys 0,916
3 teiginys 0,818
Pasinérimas (angl. absorption)

1 teiginys 0,802
2 teiginys 0,837
3 teiginys 0,669

Pastaba. Paryskintu Sriftu pazyméti kintamyjy faktoriy svoriai didesni nei 0,4

70



2 priedas. Darbo reikalavimy kiausimyno faktoriy analizés su Varimax sukimu rezultatai

Faktoriai ir juy svoris

Teiginiai
1 2 3

Darbo krtivis (angl. work pressure)
1 teiginys 0,231 -0,029 0,704
2 teiginys 0,075 0,214 0,767
3 teiginys 0,193 0,283 0,76
4 teiginys 0,086 0,138 0,81
Kognityviniai reikalavimai (angl. Cognitive demands)
1 teiginys 0,784 0,047 0,244
2 teiginys 0,822 -0,051 0,064
3 teiginys 0,764 0,29 0,152
4 teiginys 0,822 0,177 0,081
Emociniai reikalavimai (angl. emotional demands)
1 teiginys 0,604 0,487 0,279
2 teiginys 0,427 0,422 0,153
3 teiginys 0,354 0,659 0,191
4 teiginys 0,041 0,867 0,077
5 teiginys 0,134 0,868 0,151
6 teiginys 0,048 0,814 0,144

Pastaba. Paryskintu Sriftu pazyméti didziausi kintamojo faktoriy svoriai
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3 priedas. Darbo istekliy klausimyno faktoriy analizés su Varimax sukimu rezultatai

Faktoriai ir juy svoris

Teiginiai
1 2 3 4

Autonomija (angl. autonomy)
1 teiginys 0,121 0,192 0,257 0,787
2 teiginys 0,027 0,1 0,156 0,851
3 teiginys 0,355 0,12 0,057 0,729
Grjztamasis rySys (angl. feedback)
1 teiginys 0,116 0,833 0,141 0,116
2 teiginys 0,455 0,71 0,204 0,118
3 teiginys 0,403 0,794 0,123 0,072
Galimybeé tobuléti (angl. opportunities for development)
1 teiginys 0,404 0,533 0,278 0,451
2 teiginys 0,413 0,528 0,255 0,345
3 teiginys 0,283 0,564 0,217 0,403
Kolegy parama (angl. social support)
1 teiginys 0,159 0,155 0,874 0,181
2 teiginys 0,21 0,138 0,889 0,187
3 teiginys 0,296 0,293 0,737 0,178
Vadovo parama (angl. coaching)
1 teiginys 0,77 0,392 0,12 0,103
2 teiginys 0,787 0,351 0,239 0,197
3 teiginys 0,854 0,243 0,191 0,197
4 teiginys 0,85 0,224 0,189 0,125
5 teiginys 0,856 0,175 0,205 0,17

Pastaba. Paryskintu Sriftu pazyméti didziausi kintamojo faktoriy svoriai
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4 priedas. Asmeniniy istekliy skalés faktoriy analizés su Varimax sukimu rezultatai

Faktoriai ir juy svoris

Teiginial 1 5

Saviveiksmingumas (angl. self-efficacy)

1 teiginys 0,777 0,218
2 teiginys 0,835 0,225
3 teiginys 0,809 0,181
4 teiginys 0,747 0,170
Optimizmas (angl. optimism)

1 teiginys 0,364 0,602
2 teiginys 0,152 0,847
3 teiginys 0,142 0,824
4 teiginys 0,223 0,799

Pastaba. Paryskintu Sriftu pazyméti didziausi kintamojo faktoriy svoriai
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