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Santrauka

Inesa Derbinaité¢. Darbo charakteristiky, darbuotojy psichologinio kapitalo, perdegimo ir
jsitraukimo j darbg sgsajos: magistro baigiamasis darbas / Darbo vadové doc. dr. Dalia Bagdzitiniené.

Vilniaus Universitetas. Filosofijos fakultetas.

Siame darbe atlikta literatiiros analizé ir tyrimas apie darbo charakteristikas, darbuotojy
psichologinj kapitalg, perdegimg ir jsitraukimg j darbg, Viso to sgsajas. Literatiiros apzvalgoje yra
apzvelgiamas darbo reikalavimy ir iStekliy modelis, charakteristikos, psichologinis kapitalas,
perdegimas ir jsitraukimas j darbg. ISnagrinéjus jau esamag literatiirg nebuvo rasta tyrimy, kKurie apimty
visus keturis konstruktus, jie baty lyginami, nebuvo ieskota koreliacijy. Sis tyrimas naudingas $ios

sferos — konstrukty — duomeny praplétimui.

Tyrimo tikslas — Istirti sgsajas tarp darbo charakteristiky, darbuotojy psichologinio kapitalo,

perdegimo ir jsitraukimo i darba.

Sio tyrimo tikslui pasiekti atliktas skerspjavio tyrimas, apklausa vykdyta internetu. Anketa
sudar¢ klausimai apie respondenty socialines ir demografines charakteristikas bei tyrimo kintamyjy
vertinimo skale. Tyrime dalyvavo 203 respondentai. Rezultatai analizuoti taikant neparametrinés

statistikos Kriterijus. Sio tyrimo rezultatai parodé:

Svarbiausieji rezultatai: Pagal sociodemografines charkteristikas buvo pastebéta nemazai skirtumy,
tokiy kaip skirtumai pagal lyt], amZiy, darbo pareigas, amziy ir kt. Tiriamyjy jsitraukimas j darba
statistiskai reik§mingai teigiamai koreliuoja su kognityviniais reikalavimais, autonomija, kolegy
parama, vadovy parama, grjiZtamuoju rysiu, augimo galimybémis, psichologiniu kapitalu. Darbuotojy
perdegimg teigiamai prognozuoja kriivis, emociniai reikalavimai ir augimo galimybeés. Tiriamyjy
jsitraukimg j darba teigiamai prognozuoja augimo galimybés, psichologinis kapitalas, 0 neigiamai -

griztamasis rysis.

Raktiniai Zzodziai: Darbo reikalavimai ir iStekliai, psichologinis kapitalas, darbuotojy jsitraukimas,

darbuotojy perdegimas.



Summary

Inesa Derbinaité. Relationships between job characteristics, employee psychological capital,
burnout, and work engagement:. masters degree thesis / The head of thesis doc. dr. Dalia
Bagdzitiniené. Vilniaus University. Faculty of philosophy.

In this thesis were made analyse of literature and research about job demands, workers
psychological capital, burnout and work engagement and its relationships in between. In literature
review you can find information about job demands, PsyCap, burnout, and engagement in to work.
The aim of this research is to determine if there are relationships between previously mentioned
constructs. After literature analyse, I couldn’t find same research as this thesis, only similar to it,
that’s why it is good theme to increase research.

To reach aim of a research | have used anonymous survey which was completed via internet,
there was 55 questions. In a questionnaire we can find questions about sociodemographic — age,
gender, education, job demands. These questions were decided to ask because it could affect research
data. In study participated 203 respondents. For reliability of the questionnaires and subtests | used
Cronbach’s a and validity was checked with varimax rotation.

For this study I used non-parametric statistical criteria: Mann-Whitney tests for independent
samples, Spearman correlation, Kruskal-Wollis test. To predict work engagement and burnout was
used liner regression.

Main results: A number of differences were observed by sociodemographic characteristics,
such as differences by gender, age, job position, age, etc. Subjects' involvement in work is statistically
significantly positively correlated with cognitive requirements, autonomy, support of colleagues,
support of managers, feedback, growth opportunities, psychological capital. Employee burnout is
positively predicted by workload, emotional demands, and growth opportunities. The subjects'
involvement in work is positively predicted by growth opportunities, psychological capital, and

negatively by feedback.

Keywords: Job requirements and resources, psychological capital, employee engagement, employee

burnout.



Savoky Zodynas

Psichologinis kapitalas — pozityvi psichologiné biisena, kurig sudaro keturi komponentai:

saviveiksmingumas, viltis, atsparumas, optimizmas (American Psyhological Association, 2023).

Saviveiksmingumas — tai yra zmoniy jsitikinimas savo geb¢jimais siekti sau issikelty tiksly, kurie

turi didesne jtakg jy gyvenimui, nei kiti pasaliniai veiksniai (Bandura, 2010).

Darbo charakteristikos — Siame darbe tai apima $iuos konstruktus: autonomija, kolegy parama,

vadovo parama, grjZztamajj rysj ir augimo galimybes (Schaufeli & Bakker, 2004).

Perdegimas — tai yra ilgalaiké reakcija j létinius emocinius ir tarpasmeninius streso veiksnius darbe,

kurie pasizymi i$sekimu, cinizmu ir neefektyvumu (Maslach & Leiter, 2016).

Isitraukimas j darbg — tai apibréziama kaip Zmogaus entuziazmas ir jsitraukimas i jo darba, tokie
Zmonés patys save motyvuoja dirbti geriau, net ir sunkius darbus, jy rezultatyvumas geresnis, nei kity

darbuotojy (Roberts & Davenport, 2002).



Pratarmé

Siuolaikiniame pasaulyje platiai nagrinéjamos temos, tokios, kaip savijauta darbe,
jsitraukimas j darba, perdegimas. Ne i§imtimi tampa ir $is magistro darbo tyrimas. Siame
baigiamajame magistro darbe tiriamos sudétingos sgsajos tarp darbo charakteristiky, darbuotojy
psichologinio kapitalo, perdegimo ir jsitraukimo j darba. Siuolaikinéje darbo vietoje galima pastebéti,
kad pasitenkinimas darbu, darbuotojo emociné — psichologiné— sveikata per pastaraji deSimtmen;j
jgijo reikSminga tyréjy démesj, kadangi dauguma organizacijy pradéjo stengtis kurti palankig
darbuotojui aplinkg. To pasékoje, galima pastebéti padidéjusj darbuotojy produktyvuma,
pasitenkinima darbu ir jmonés klestéjimg. Siame raSomajame darbe bus gilinamasi j minéty

konstrukty sasajas, $ios sgsajos daro jtaka kaip zmogus jauciasi darbe.

Stresas darbe buvo pripazintas vienu pavojingiausiu veiksniu, kadangi dél jo prarandama
motyvacija, jis kenkia tiek fizinei, tiek psichologinei sveikatai, didéja rizika perdegti. Stai Maslach ir
Leiter (2008) teigia, jog perdegimas yra nemaloni ir disfunkciné biisena su kuria nenori susidurti nei
organizacija, nei pats Zzmogus, tod¢l atlikta daug tyrimy, kad suzinoti ka galima pakeisti, kad to
isvengti. Sio baigiamojo darbo tikslas yra surasti rysius ir sgsajas tarp auk$¢iau minéty konstrukty
tam, kad geriau suprasti kokie faktoriai turi jtakos darbuotojo gerai savijautai darbe. Sie tyrimo
duomenys gali padéti ateityje kuriant mokymus organizacijoms, darant intervencijas, sudarant

organizacijos vidines taisykles, kurios padés organizacijai sukurti palankia darbui aplinka.

Darbuotojy jsitraukimas ir perdegimas uZima labai svarbig vieta organizacijos kontekste,
todé¢l buvo sukurtas darbo reikalavimy ir i$tekliy modelis, kuris apima daug organizaciniy aspekty,
kurie prognozuoja kaip darbuotojai jauciasi darbe. I§ to galime suprasti, jog darbas gali turéti tick
naudingy, tiek Zalingy pasekmiy misy sveikatai. Atliktas tyrimas, kuriame buvo aptikta jog darbo
iStekliai turi negatyvy rysj su perdegimu ir teigiamas sgsajas su jsitraukimu (Maslach & Leiter, 2008).
Pastebima, kad darbuotojai, kurie pasizymi didesniu jsitraukimu j darbg, linke buti lojalesni jmonei,
gerina kompanijos jvaizdj, tiki vizija ir jprastai dirba daugiau savo paciy noru.

Psichologinis kapitalas tai zmogiSkasis resursas, kuris nulemia tolimesn¢ savijautg darbe.
Anot Adil ir Kamal (2019) psichologinis kapitalas gali bati apibréziamas, kaip pozityvi psichologiné
bisena, kuri suteikia pasitikéjimo savimi (saviveiksmingumo komponentas) atliekant jvairias veiklas
tam, kad s¢kmingai jveikti sunkias uzduotis; jdeda daug pastangy, kad pasiekti savo tikslus ir kai
reikia ieSko naujy budy kaip jveikti iSkilusiais problemas (vilties komponentas); nusiteikimas
pozityviai (optimizmo komponentas) galvojant apie ateit] ir dabartj; o kai yra susiduriama su i$§tkiais

darbuotojas susitelkia ir dirba toliau (atsparumo komponentas) tam, kad pasiekti savo tikslus. Darbo



charakteristikos taip pat gali sgveikauti su psichologiniu kapitalu. Atliekant tyrimus su psichologiniu
kapitalu ir darbo reikalavimy ir iStekliy modeliu, nustatyta, kad padidinus darbuotojy psichologinj
kapitala galima lengviau pasiekti organizacinius tikslus, kurie yra susij¢ su jsipareigojimu
organizacijai, gebéjimu susidoroti su sunkiomis uzduotimis. Tai didina atsparumg patiriamoms
stresinéms situacijoms (Pillay, Buitendach & Kanengoni, 2014 ). Organizacinés psichologijos
tyrimy, susijusiy su psichologinio kapitalo sgsaja ir darbuotojy perdegimu, triiksta.

Noriu i8reiksti padéka Sio darbo vadovei- Daliai Bagdzitinienei, bei tyrimo dalyviams, kurie
prisidéjo su savo atsakymais mano anketoje. Acit visiems skyrusiems laikg ir pastangas, jog Sis
darbas jvykty. Pabaigai, noré¢iau pridurti, jog tikiuosi, kad $is darbas pasitarnaus kaip prasmingas

indélis  atlikty tyrimy spektra ir praplés turimas zinias apie tiriamus konstruktus.



1. IVADAS

1.1 Darbo reikalavimy - iStekliy modelis

Kiekviena $iuolaikiné organizacija stengiasi buiti kuo jdomesne ir patrauklesne darbuotojui,
kadangi darbo viety pasiiila yra didelé, o talentingy darbuotojy pasitla yra ribota. Tam, kad geriau
suprasti, kokia organizacija turéty biiti, mums padeda darbo reikalavimy ir iStekliy modelis (DR-
I), kurj sukiiré Evangelia Demerouti, Arnol B. Bakker, Friedhelm Nachreiner ir Wilmar B.
Schaufeli. Sis modelis pateikia, jog darbo salygos gali biti isskaidytos j dvi kategorijas: darbo
reikalavimus ir darbo iSteklius. Autoriai teigia, kad darbo reikalavimai yra tiesiogiai susij¢ su
iSsekimu, o menki darbo iStekliai yra tiesiogiai susij¢ su perdegimu (Bakker , Demerouti,
Nachreiner, Schaufeli, 2001). Siame modelyje darbo istekliai nurodo tuos fizinius, socialinius ar
organizacinius darbo aspektus, kurie reikalauja pastoviy fiziniy ar protiniy pastangy ir yra siejama
su tam tikromis psichologinémis ir fiziologinémis islaidomis, o darbo iStekliai nurodo tuos darbo
aspektus, kurie yra funkcionaltis siekiant darbo tikslus, padeda sumazinti darbo reikalavimus ir
Su tuo susijusias fizines, psichologines islaidas arba didina asmeninj darbuotojo augima ir

vystymasj (Bakker, Demerouti, Euwema, 2005).

Literatiiroje galima rasti daug atlikty tyrimy apie §j modelj, todél drasiai galima teigti, jog
modelis tapo teorija, kuri gali paaiSkinti ir prognozuoti darbuotojy gerove — pavyzdZziui i§sekima,
emocing sveikatg, motyvacija, jsitraukimg j darbg (Bakker. Demerouti, 2014). DR-I modelio
populiarumg lémé jo pritaikomumas — jj galima taikyti bet kokioje darbo aplinkoje. Pagal Bakker
et al (2001) darbo reikalavimai siejasi su tais fiziniais, socialiniais ir organizaciniais aspektais,
kurie reikalauja nuolatiniy fiziniy ar protiniy pastangy ir yra susij¢ su tam tikra fiziologing¢ ir
psichologine kaing, tokia kaip iSsekimas, kuri gali biiti paveikta teigiamai ar neigiamai. IS to
galima daryti iSvada — kai darbo reikalavimai yra tenkinami, tuomet ir i§sekimo rizika yra
mazesné, kadangi  perdegimas yra  ilgalaikis darbo  reikalavimy  atspindys.

Darbo reikalavimy ir iStekliy modelis teigia, jog tai gali sukelti du nepriklausomus procesus,
kurie yra susije su Sveikata ir motyvacija. Taigi, darbo reikalavimai prognozuoja i$sekimg ir
psichosomatinius sveikatos sutrikimus, o darbo iStekliai prognozuoja pasitenkinimg, motyvacija
ir jsitraukima.

Organizacings elgsenos tyrimy sritys apima daug jvairiy temy - nuo individualiy nusistatymy
ar savybiy iki grupés dinamikos ir bendros organizacinés kultiiros. IS darbuotojo yra tikimasi, kad
jis atliks pavestus darbo reikalavimus, j kuriuos jeina tiek psichologiniai, tiek socialiniai ir fiziniai
aspektai. Schaufeli ir Bakker (2004) pazymi, jog darbo reikalavimai nebttinai gali buti neigiami,

9



taciau jie gali tapti darbo stresoriais, kai darbo reikalavimams jvykdyti reikia daug pastangy ir kai
yra psichologiskai sunkiai pakeliama, tai sukelia negatyvius atsakus, tokius kaip depresija,
nerimas ar perdegimas.

Mokslininkai atranda vis daugiau sgsajy su darbo istekliy ir reikalavimy modeliu, ir Kitais
kintamaisiais, tod¢l ir Sis tyrimas prisidés prie ziniy didinimo, ieSkant statistiSkai reikSmingy
duomeny. Tam geras pavyzdys biity Hakanen, Perhoniemi ir Toppinen — Tanner (cit. IS Bakker,
Demerouti, 2016), kurie nustaté, jog uzduociy lygio darbo istekliai — tokie kaip meistriSkumas,
pasididziavimas sava profesija ir pozityvis atsiliepimai apie darbo rezultatus — prognozavo
odontology jsitraukimg j darbg, o tai prognozavo asmenin¢ darbuotojy iniciatyva. Kuo daugiau
Sios sritys bus tiriamos, tuo daugiau galimybiy bus darbo vadovams jsivertinti savo darbo vietas,

suprasti ar tinkama linkme yra judama.

1.2. Darbo reikalavimai, darbuotoju perdegimas ir jsitraukimas j darbg

1.2.1. Darbo reikalavimai ir darbuotoju perdegimas

Perdegimas — tai emocinis i$sekimo sindromas, nuasmeninimas arba cinizmas, kuris pirma
kartg diagnozuotas dar 1970 metais, tarp Zmoniy, kurie dirbo aptarnavimo darbus. Tiriamuosius
apémé psichologinis nuovargis ir jie depersonalizavo savo klientus, kad atriboty save nuo auksty
emociniy darbo reikalavimy (Broeck et al, 2017). Siuolaikiniame pasaulyje daznai pasitaiko
problema, kad darbuotojai per daug dirba, neeina atostogy, kas kelia jy apatija, nusivylimg. Dar viena
DR — I modelio — prielaida yra tokia, kad stresas darbe ir perdegimas atsiranda dél to, kad darbo
reikalavimai yra per daug auksti, o darbo istekliai labai riboti (Bakker, Demerouti, Euwema, 2005).
Noras uzdirbti kuo daugiau skatina Zmones persidirbti, ilgainiui sutrinka suvokimas koks darbo kiekis
yra normalus, nors jis ir yra nustatytas jstatymo, jiems atrodo, kad isdirbti papildoma dieng ar dvi
néra taip sunku.

Dvidesimto amzZiaus pradZzioje, skirtingose organizacijose, pastebétas darbuotojy perdegimo
reiSkinys, kuris pasitaikydavo vis dazniau, to pasékoje organizacijos pradéjo analizuoti kokios yra to
priezastys. Viskas prasidéjo nuo to, kad zmonés galvojo, kad perdegti galima tik tuose darbuose,
kuriuose dirba “Zmoniy darbg” (Schaufeli, Bakker, 2004). Bitent dél to buvo sugalvotas Maslach
perdegimo inventorius - bendrasis klausimynas (angl. MBI-GS -Maslach Burnout Inventory - General
survey), kuris apémé ne tik Zmoniy aptarnavima, tadiau ir kitas darbo sritis. Sis klausimynas apémé
tris faktorius: i§sekimas, cinizmas ir profesinis veiksmingumas. I§sekimo komponentas matuoja
nuovargio lygj, nenurodydamas kity zmoniy, kaip nuovargio Saltinio. Antrasis komponentas -
cinizmas — atspindi abejingumg ar nutolusj poziiirj j darba, nekalbant apie santykj su kitais zmonémis.
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Profesinis veiksmingumas - apima socialinius ir nesocialinius profesinius pasiekimy aspektus. Kuo
surenkami aukstesni balai dél i§sekimo ir cinizmo ir kuo mazesni balai dél profesinio veiksmingumo,
tuo labiau jauc¢iamas perdegimas.

Ankstesniuose tyrimuose keliose organizacijose buvo patvirtinta hipotez¢, kuri nurodo, jog
blogai suplanuoti darbai ir dideli darbo reikalavimai i$sekina darbuotojus protiskai ir fiziSkai —
iSeikvoja energijg ir sukelia sveikatos problemas, tuo tarpu darbo iStekliy nebuvimas menkina
motyvacijg ir veda prie cinizmo ir apatiSko rolés atlikimo (Bakker, Demerouti, Euwema, 2005).
Pastebima, jog Zmonés vis dazniau stengiasi numatyti tai, kas sukelia negatyvy poveikj darbe, bando
i$siaiskinti streso kilme, kuris galiausiai nulemia perdegima.

Galima teigti, jog viskas yra paprasta ir perdegimui nustatyti yra sukurtas modelis, atsakantis
1 visus su tuo susijusius klausimus, tac¢iau akademikai pastebéjo, kad perdegimas turi du trikumus,
kurie kol kas licka neatskleisti. Demerouti et al (2021) pazymi, jog DR — | instrumentas buvo sukurtas
diagnostikai, tam, kad pamatuoti ar darbuotojas pasizymi perdegimu ar ne, todél sunku atskirti mazo
ar didelio perdegimo sindromg turinéius darbuotojus. Antras perdegimo ir depresijos sutapimas yra
labai didelis, todél atskirti sgvokas biity ypatingai kéblu, kadangi jy atsiradimo pagrindas yra labai

panaSus — energijos praradimas ir nuovargis (Bakker, Demerouti, Sanz—Vergel, 2023).

1.2.2. Darbo reikalavimai ir isitraukimas | darbg

Siuolaikinéje organizacijoje darbuotojy gerové ir jsitraukimas yra pripazjstami Kkaip
pagrindiniai veiksniai, turintys jtakos organizacijos sékmei. Ne maziau svarbus darbo aspektas yra ir
jsitraukimas j darba, kuris suteikia neribotus plotus galimybiy, net gi ir su maZesniu talentu, nei pas
kitus darbuotojus. Darbuotojy jsitraukimas j darbg yra lyginamas kaip prieSpriesa perdegimui. Pagal
Sios skalés klausimyng, pastebima, kad jsitraukimg j darbg matuojama atvirkstine perdegimo skale:
Zemi i$sekimo ir cinizmo balai ir auksti profesinio veiksmingumo balai (Schaufeli, Bakker, 2004).
Nors $ioje vietoje atsiranda nesutarimy tarp mokslininky, atlikti tyrimai atskeleidé, jog teigiamas ir
neigiamas poveikis yra du nepriklausomi kintamieji, o ne du vienas kitam prieSingi poliai.
Atsizvelgiant ] Sig perspektyva tyrime buvo pasirinktos skirtingos skalés jsitraukimui j darbg ir
perdegimui pamatuoti.

Isitraukimas 1 darbg - pozityvus, uZpildantis, su darbu susijes samojis, kuris
charakterizuojamas kaip verzlumas, atsidavimas darbui ir jsisavinimas (Schaufeli, Bakker, 2004).

Schaufeli et all (2002) paaiskina kg kiekvienas bruozas reiskia:

e Verzlumas — aukStas energijos lygis, protinis atsparumas dirbant, noras investuoti savo

pastangas | darba, atkaklumas, net ir tada, kai iSkyla sunkumai;
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e Atsidavimas darbui — btudingas priklausymo organizacijai jausmas, entuziazmas, jkvépimas,
pasididziavimas ir i88iikiy siekimas;
e [sisavinimas — darbuotojas pasizymi visisSku susikaupimu ir yra giliai jsitraukes j savo darba,

dél to labai greitai prabéga darbo laikas ir jam yra sunku atsiriboti nuo darbo reikaly.

Darbuotojo jsitraukimas j darbg padeda jam lengviau pasiekti aukStesnius darbo rezultatus,
toks darbuotojas daznai leidZia sau nudirbti papildomg darba (angl. extra mile), nors ir tai gali likti
nepastebéta ir niekaip papildomai neapmokéta. Stai Schaufeli ir Bakker, (2004) teigia, kad
jsitraukimas j darbg reiskia nuolating ir visapusiskg kognityvine biisena, kuri néra orientuota j jokj
konkrety objekta, jvyki, asmenj ar elgesj. Taigi, daznai darbuotojai susitapatina su darbu ir todél jdeda
jsitraukima.

Organizacinés psichologijos tyrimy sritys apima daug jvairiy temy - nuo individualiy
nusistatymy ar savybiy iki grupés dinamikos ir bendros organizacinés kulttros. Tyrimuose buvo
pastebéta tai, kad norint, jog darbuotojas pasiekty kuo didesnj jsitraukimg j darba, jis turi
organizacijoje jausti savo darbo svarbg (ind¢lj), jsipareigojima organizacijai, pasitenkinima darbu ir

teigiama psichologing savijauta, kaip ir fizine sveikatg (Robertson, Cooper, 2010).

1.3. Darbo iStekliai, darbuotoju perdegimas ir jsitraukimas j darba

1.3.1. Darbo iStekliai ir darbuotojy perdegimas

Darbo istekliai itin svarbus darbo komponentas, kuris daznai nulemia tolimesn¢ darbuotojo
savijautg organizacijoje. PavyzdZziui, jei yra pastovus vadovo ar kolegy paramos Stygius, didéja
Sansai, jog darbuotojas perdegs. Tyrimai rodo, kad per didelé darbo apkrova, autonomijos stoka,
emociniai reikalavimai, Zema socialiné parama ir rolés dviprasmiskumas gali prognozuoti i§sekima
ir negatyvy, bejausmj nusistatymg j darbg (Bakker, Demerouti, Euwema, 2005).

Siame tyrime buvo pasirinkta tirti $iuos darbo isteklius: autonomija, socialing parama,
griztamajj ry$j ir augimo galimybes. Visi Sie komponentai gali paveikti tiek jsitraukimag j darba, tiek
perdegima. Stai Kuodyté, Ivleva, Pajarskiené, (2018, 52p.) teigia: ,,...tyrimy duomenimis, lanks¢ios
darbo salygos susijusios su darbuotojy pasitenkinimu darbu, darbo efektyvumu, jsipareigojimu
Jmonei ir veikia kaip apsauginis veiksnys nuo streso ar perdegimo darbe. Darbuotojy gerovei
reguliuoti reikalingi darbo istekliai, kurie nevarzo jy autonomijos, tam, kad jie gebéty valdyti stresines

situacijas, spresti vidinius konfliktus ir neperdegty.
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Mokslininkai tiria ir kitus darbo iSteklius, kurie nulemia darbuotojy perdegima, jie teigia, jog
per didelis pozityvumas gali atsiliepti ir neigiamai psichologiniai darbuotojy biisenai, jie gali patirti
perdegima, taciau pabréziama, kad taip gali nutikti jeigu darbuotojas per ne lyg daug savimi pasitiki,
todél iSsikelia sau nejveikiamus ar sunkiai jveikiamus tikslus. Optimizma nagrinéjo Lopes ir Cunha
(2006), jie ieskojo rysio tarp organizacijy darbuotojy teigiamy ir neigiamy psichologiniy asmenybés
charakteristiky (optimizmas ir pesimizmas). Autoriai teigia, kad tokie darbuotojai, kuriy optimizmas
labiau iSreikstas, taCiau turi pesimizmo uzuominy, realiau vertina savo galimybes, todél sumazéja
perdegimo sindromas. Manoma, kad darbuotojy optimizmas atsiranda dél sveikos darbo aplinkos,
gery darbo rezultaty ir geros  motyvacinés  sistemos  (Tereseviciené,  2009).

Darbo istekliai atspindi fizinius, psichologinius, socialinius ir organizacinius darbo aspektus,
kurie gali prognozuoti darbuotojy perdegima. Schaufeli ir Bakker (2004) teigia, kad darbo istekliai
gali sumazinti darbo reikalavimus ir psichologinj iSsekimg, gali buti funkcionalis siekiant darbo
tiksly arba stimuliuojant asmenines augimo galimybes. Taigi, darbo istekliai gali padidinti darbuotojy
atsparuma, dél ko sumazés tikimybé patirti iSsekimg ar perdegimg. Buvo atlikti tyrimai, kurie parodé,
jog darbo istekliai yra maziau susij¢ su perdegimu ir parod¢ nuosekly neigiama ry$j su cinizmo

komponentu (Bakker, Demerouti, Sanz—Vergel, 2023).

1.3.2. Darbo isStekliai ir darbuotojy isitraukimas j darba

Darbo istekliai ir jsitraukimas j darbg turi didelg reikSme organizacingje kulttiroje, nes tai daro
itakg darbuotojy darbo veiklai ir tvarkai, pasitenkinimui. Schaufeli ir Bakker (2004) teigia, kad darbo
iStekliai yra glaudziai susij¢ su organizacijos rezultatais, kadangi darbo istekliai gali nulemti viding
motyvacija, nes jie skatina darbuotojy augima, mokymasi ir tobuléjimg arba iSoring motyvacijg, kurie
padeda siekti darbo tiksly. Taipogi autoriai pateikia, kad pirmuoju atveju darbo iStekliai uzpildo
zmogiskuosius poreikius tokius, kaip autonomija, jguidziai ir poreikis priklausyti organizacijai
(Schaufeli, Bakker, 2004).

Isitraukimas ] darbg — tai entuziazmas atlikti uzduotis, susidomeéjimas atliekamu darbu. Buvo
atliktos meta — analizés, kuriose buvo pastebéta, jog jsitraukimg j darbg prognozuoja tokie darbo
iStekliai, kaip autonomija, socialiné¢ parama, griZztamasis rySys ir uzduoties svarba. Po tyrimy buvo
pastebéta, jog darbo iStekliai ir jsitraukimas yra stipriai susije. (Bakker, Demerouti, Sanz—Vergel,
2023)

Siam aspektui istirti buvo atlikti keli tyrimai, kurie parodé, kad darbo istekliai, gali teigiamai
paveikti jsitraukimg j darbg. Pavyzdziui, buvo istirti pradedantieji mokytojai ir buvo gauti rezultatai,

jog kasdienis mokytojo jsitraukimo j darbg lygis, prognozuoja klasés rezultatus (Bakker et al, 2007).
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Siuo atveju pastebima, kad mokytojy jsitraukimas j darba salygoja ir kity jsitraukimo lygj, todél yra
labai svarbu, kad darbuotojai pajusty jsitraukimg ir jtraukimg j darba.

Europoje atlikty tyrimy metu pastebéta, jog darbuotojy jsitraukimo j darba lygis yra gana
aukstas. 2015 metais buvo atliktas tyrimas, kuriame dauguma darbuotojy (71%), i§ 27 dalyvaujanciy
Saliy, pareiske, kad jauciasi pilni energijos arba atsidave darbui, o 76% tiriamyjy jautési jsitrauke |
darbg visada arba didzigja laiko dalj (Bakker, Demerouti, Sanz—Vergel, 2023). Taipogi buvo suprasta,
jog yra plona riba tarp didelio jsitraukimo ir darboholizmo.

Darbuotojai, kurie labiau jsitrauke j darbg yra atviresni naujovéms, jiems svarbus grjZztamasis
rySys apie tai, kad vadovas juos nukreipty j tinkama linkme. Sia linkme buvo atliktas tyrimas, kuriame
buvo atrasta, kad jsitraukimas j darbg yra teigiamai susij¢s su kiirybiskumu, Sis rySys yra stipresnis,

kai asmenys turi didele mokymosi orientacija (Bakker et all, 2020).

1.4. Darbuotoju psichologinis kapitalas, perdegimas ir isitraukimas j darbg

1.4.1. Darbuotoju psichologinis kapitalas ir perdegimas

Darbuotojy perdegima gali prognozuoti ir psichologinis kapitalas. Kalbant apie psichologinj
kapitalg — jj sudaro keturi komponentai: Viltis, optimizmas, saviveiksmingumas, psichologinis
atsparumas (Kuodyté, Ivleva, Pajarskiené, 2018). Vilties komponentg iSnagrinéjo Snyder kartu su
kolegomis. ] §j komponentg jeina tokie aspektai, kaip Zzmonés bando apsisaugoti nuo nesékmiy, 0
pavadindamas ,.viltis“, kaip antonima pasiteisinimams (Sabaityté, 2014). Saviveiksmingumg tyré
Bandura (2010), Sig sgvoka apibrézdamas, kaip Zmoniy jsitikinimg savo gebéjimais pasiekti savo
issikeltus tikslus, kurie turi didesne jtaka jy gyvenimuose, nei kiti veiksniai. Zmonés su aukstesniu
saviveiksmingumo lygiu, pasizymi didesnémis pastangomis atlikti darbus, o tie kurie turi silpnai
iSreikstg saviveiksminguma, iSkilus kokiems nors sunkumams pasiduoda, jiems reikia daugiau laiko,
kurj iSnagrinéjo mokslininko Seligman (2010), tyréjas pazymi, jog lengviau susidoroti su
nesékmeémis tiek gyvenime, tiek darbe padeda pozityvumas ir optimizmas. Psichologinj atsparumg
tyré Luthans (2017), kuris pazymi, kad $is konstruktas, tai yra gebéjimas atsistatyti po nelaimés ar
depresyvaus momento. ISvyscius psichologinj atsparuma darbuotojas maksimaliai susitelkia ties
uzduoties tikslu ir nekreipia per daug démesio j nesékmes dirba toliau (Andriukevicitté, 2019). O

Lietuvoje atliktas tyrimas parodé, jog auksStesnis psichologinis kapitalas padeda lengviau susidoroti

vt —

Taigi, psichologinis kapitalas gali nulemti tiek ir didesn;j jsitraukima, tiek ir perdegimag, kuo

zemesnis psichologinis kapitalas, tuo didesné tikimybé¢, jog darbuotojas, atsitikus nesékmei, perdegs.
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Buvo atliktas tyrimas tarp slaugytojy, bandant nustatyti jy perdegimo lygj, kadangi jy darbas yra
jtraukiamas j rizikos grupg. Perdegimas buvo pripazintas vienu didziausiu profesiniy pavojy, nes
aptiktos neigiamos koreliacijos su nepasitenkinimu, darbuotojy kaita ir neatvykimu j darba, taip pat
perdegimas turi sgsajy su miego trikumu, nuolatiniu nuovargiu, nerimu bei depresija (Bitmis,
Ergeneli, 2015).

Organizacijos vadovams reikia stebéti smarkiai ir pastoviai besivystancig darbo aplinka,
kurioje labai svarbu suprasti darbo ypatybes, darbuotojy psichologinj kapitalg, suprasti, kaip juos
motyvuoti, laiku pastebéti perdegima ir jsitraukimg j darbg. Psichologinis kapitalas gali sumazinti
stresg patiriamg darbe, todél perdegimo rizika irgi automatiSkai mazés. Leiter ir Maslach apibrézia
perdegima, kaip psichologinj sindroma, kuris susiduria su ilgalaikiu atsaku j Iétinius tarpasmeninius
streso veiksnius darbe (Bitmis, Ergeneli, 2015). Teigiama, kad dvide$imt pirmajame amzZiuje norint
turéti efektyviai veikian€ig organizacija, reikia turéti ne tik kompetentingus darbuotojus, bet ir gerai
iSvystyta psichologinj kapitala, taip pat svarbi ir saviugda — gebéti susidoroti su stresinémis

situacijomis, greitai reaguoti.

1.4.2. Darbuotoju psichologinis kapitalas ir jsitraukimas

Tyrimuose buvo pastebéta tai, jog norint, kad darbuotojas pasiekty kuo didesnj jsitraukimg j
darbg, jis organizacijoje turi jausti savo darbo svarbg (indélj), jsipareigojima organizacijai,
pasitenkinimg darbu, teigiamg psichologing savijautg ir fizin¢ sveikata (Robertson, Cooper, 2010). IS
to galima suprasti koks svarbus yra psichologinis kapitalas. Darbuotojas pasizymintis gerai i§vystytu
psichologiniu kapitalu pasiekia auksStesnius darbo rezultatus, jaucia pasitenkinimg darbe ir yra
lojalesnis (Kuodyte, Ivleva, Pajarskiené¢, 2018).

Nustacius pagrindinius perdegimo ir jsitraukimo j darba veiksnius, organizacijos gali sukurti
tiksling intervencijos programa, kuri sumazinty stresg darbo vietoje, ugdyty atsparuma ir jsitraukimo
kultirg. Esant didesniam saviveiksmingumui darbuotojas pradeda labiau pasitikéti savo jégomis,
Ivleva, Pajarskiené, 2018).

Labiau gilinantis j psichologinj kapitala, pastebéta, kad darbuotojy optimizmas rodo tai, kad
jis tiki jmonés sekmingumu, jauciasi uZtikrintas dél darbo stabilumo. Lietuviy kalbos Zodynas teikia
tokj optimizmo apibréZzima — tai ,,pasitikéjimas gyvenimu ir ateitimi; Sviesi, dZiaugsminga paZzitira ]
poreikiui, strateginiy plany pakeitimas tam, kad tikslai bty pasiekti. Todél galima teigti, kad

jsitraukimg ] darbg gali nulemti ir individualios darbuotojo savybés. Jeigu darbuotojas tryksta
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pozityvumu, greiciausiai jis lengviau jsitrauks j darbg. 2017 metais buvo atliktas tyrimas, kuris
parodé, jog mokytojy asmeninés savybés prognozuoja optimizma, saviveiksminguma ir psichologinj
kapitalg (Bozgeyikli, 2017). Darbo istekliy galimybés itin svarbios nustatant psichologinio kapitalo
iSreik$tuma, nes darbuotojas darbe turi turéti laisvuma, pasirinkima, kaip atlikti jam pavestus darbus,
refleksija su kolegomis ir vadovu, kad gauty grjztamajj rysj, geb¢jimas priimti sprendimus paciam.

Taigi akivaizdu, kad darbuotojo darbo aplinka, psichologinis kapitalas, perdegimas ir
jsitraukimas j darba gali biiti susij¢ tarpusavyje. Gerai i$lavinus psichologinj kapitalg ir padidinus
jsitraukima j darbg, darbuotojas lengviau susitvarkyty su iSkylan¢iomis problemomis, taciau i$ to kyla
klausimas ar §is rySys yra stiprus ir Kiek stiprus jis yra, kokig reik§me darbuotojy jsitraukimui j darbg
ir perdegimui turi darbo charakteristikos bei psichologinis kapitalas.

1.5. Tyrimo tikslas, uzdaviniai, modelis

Siais laikais organizacijai nepakanka vien auksty veiklos rezultaty. Zinoma, §is aspektas
svarbus, tac¢iau svarbu nepamirsti, jog sékminga organizacija susidaro i§ daugiau komponenty ir turi
zymiai daugiau svarbiy rodikliy, susijusiy su darbuotojy savijauta ir gerove, pavyzdziui, darbuotojy
psichologinj kapitala, jsitraukimg j darbg ar, prieSingai, perdegima. Tyrimai rodo, jog moderni
organizacija turi biiti besivystanti, atvira mokymams, socialiai atsakinga, antrepreneriska, garantuoti

socialing apsauga, atsizvelgti | darbuotojy liikes¢ius (Zakarevicius,2012).

Su laiku vis labiau modernéjant pasauliui, darbo vieta irgi vis dar yra tobulinama. Atsiranda
daugiau dome¢jimosi, kaip iSlaikyti darbuotojus, kaip pritraukti talentus, kaip juos motyvuoti ir kg
daryti, kad esami darbuotojai gerai dirbty. Nagrinéjant moksline literatiirg pastebéta, kad zmogaus
asmeninés savybés, tokios, kitaip psichologinis kapitalas, yra susijusios su motyvacija ir
rezultatyvumu.

Sio darbo tikslas — i$nagrinéti darbo charakteristiky, darbuotojy psichologinio kapitalo,

perdegimo ir jsitraukimo j darbg sgsajas.

Tyrimo uZdaviniai:

1. ISnagrinéti darbo reikalavimy ir iStekliy, darbuotojy psichologinio kapitalo, perdegimo ir
jsitraukimo ] darbg raiska ir sgsajas su demografinémis charakteristikomis.

2. ISnagrinéti darbo reikalavimy ir iStekliy, darbuotojy psichologinio kapitalo, perdegimo ir
isitraukimo i darbg tarpusavio rysius.

3. Nustatyti darbo reikalavimy, iStekliy ir darbuotojy psichologinio kapitalo reikSme, prognozuojant

perdegimg darbe.
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4. Istirti darbo reikalavimy, iStekliy ir darbuotojy psichologinio kapitalo reikSme, prognozuojant

darbuotojy jsitraukima j darba.

Tyrimo modelis pateiktas 1 paveiksle.

Darbo reikalavimai:
Krivis;

Kognityviniai reikalavimai;
Emociniai reikalavimai

\

Isitraukimas

Darbo istekliai:
Autonomija;

Kolegy ir vadovo parama;
Grjztamasis rysys;
Augimo galimybeés;

Asmeninis i$teklius:
Psichologinis kapitalas

Perdegimas

M

1 pav. Tyrimo modelis: Darbuotojy perdegimg ir jsitraukimg prognozuojantys veiksniai.
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2. METODIKA

2.1. Tyrimo imtis

Tyrimo dalyviai buvo parinkti patogiosios atrankos metodu, anketa buvo patalpinta j svetaine

»www.apklausa.lt”. Tyrimo anketa buvo prieinama vieSai: ja pasidalinta socialinéje ,,Facebook*

platformoje arba ji iSsiysta elektroniniu pastu, taip pat asmeniSkai praSyta ja atlikti kolegy, Seimos
nariy ir draugy. Vieninteliu tyrimo Kriterijumi biity galima jvardyti tai, kad Zmogus Siuo metu biity
dirbantis. I§ viso tyrime sudalyvavo 203 respondentai, i§ jy 2 anketos nepilnai atsakytos, todél
laikoma, kaip sugadintos, todél tyrimas susidaré i§ 201 respondenty atsakymy. Tyrime sudalyvavo
150 motery (74,6%) ir 51 vyras (25,4%). Tiriamyjy amzius svyravo nuo 19 iki 65 mety (M = 29.18,
SD = 8,14 ). Tyrimo klausimo rezultatai apie iSsilavinimg pasiskirsté taip: aukstasis universitetinis
isilavinimas -107 (53,2%) tiriamyjy, auksStesnysis (neuniversitetinis) iSsilavinimas - 35 (17,4%),
profesnis issilavinimas - 13 (6,5%), vidurinis iSsilavinimas - 44 (21.9%) ir tik 2 (1%) dalyviy
nenoréjo pasidalinti atsakymu.

Viesojo sektoriaus organizacijose dirba 74 (36,8%), o privataus — 127 (63,2%). Darbo stazas
sieké nuo 1 iki 40 mety, iki vieneriy mety dirba 37,8% apklaustyjy. Daugiau nei pusé tiriamyjy dirba
nenuotoliniu biidu, darbo vietoje - 130 (64,7%), hibridiniu biidu dirba 64 (31,8%) apklaustieji, o
nuotoliniu budu tik 7 (3,5%) tiriamieji. Mazoji dalis tiriamyjy uzémé vadovaujancias pareigas — 43
(21,4%), o 158 (78,6%) dirbo nevadovaujanciose pareigose. Pilnu etatu dirbo 167 (83.1%)
respondentai, nepilnu — 34 (16.9%). Duomenys apie tai, kokia ekonominés veiklos rt§imi uzsiima

organizacija, kurioje dirba tyrimo dalyviai, pateikti 1 —je lenteléje.

1 Lentele. Tiriamyjy pasiskirstymas pagal organizacija, kurioje dirba, ekonominés veiklos rusj.

Zemeés tkis, zuvininkysté 3 (1,5%)
Energetika 1 (0,5%)
Gamyba 10 (5%)
Statyba 6 (3%)
Didmeniné ir maZzmenin¢é prekyba 28 (13,9%)
Transportas ir logistika 34 (16,9%)
Apgyvendinimo ir maitinimo paslaugos 17 (8,5%)
Informacija ir rySiai, IT 19 (9,5%)
Finansiné ir draudimo veikla 11 (5,5%)
Paslaugy verslas 43 (21,4%)
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Svietimas, mokslas 13 (6,5%)
Sveikatos priezitira 11 (5,5%)
Kultara 5 (2,5%)

2.2. Tyrimo instrumentai

Tyrimo anketa buvo sudaryta i§ dviejy daliy: pirmojoje pateikti klausimai apie socialines ir
demografines respondenty charakteristikas (dalyviy amziy, lytj, i$silavinima, darbo staza, pareigas ir
kt.), antraja sudaré tyrime taikytos psichologinio kapitalo, darbo reikalavimy ir iStekliy, iSsekimo

darbe ir jsitraukimo j darbg skalés.

Psichologinis kapitalas vertintas Lorenz, Beert, Putz ir Heinitz (2016) sukurta 12 teiginiy
skale (CPC-12). Skalé sudaryta taip, kad atspindéty keturis psichologinio kapitalo komponentus -
saviveiksminguma, vilt], atsparuma, optimizmg. Anketoje pateikty teiginiy pavyzdziai: ,,Galiu
sugalvoti daug budy kaip pasiekti savo uzsibrézty tiksly®,  Kartais priver¢iu save daryti darbus,
nepriklausomai nuo to, noriu tai daryti ar ne*. Kadangi kiekvieng komponentg sudaro tik trys teiginiai,
autoriai rekomenduoja atskiry dimensijy nevertinti, o naudoti apibendrintg psichologinio kapitalo
rodiklj. Jis skai¢iuojamas atsakymy j dvylika klausimy vidurkio i§vedimu. Atsakymams naudojama
Likerto skalé: 1 — visi$kai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — labiau nesutinku, 4 — labiau sutinku, 5 —
sutinku, 6 — visiSkai sutinku. Kuo didesnis atsakymy j skale jvertis, tuo labiau iSreikstas psichologinis
kapitalas. Siame tyrime skalés konstrukto validumas tikrintas, taikant principiniy komponenéiy
analize su varimax sukiniu, buvo iSskirtas vienas faktorius (Bartleto sferiSkumo kriterijaus p <0,001,

KMO = 0,918, chi2 = 1328.522, duomeny sklaidos paaiskinimo procentas 52,32%). Skalés
Cronbacho alpha = 0,912.

Darbo reikalavimai ir iStekliai buvo tiriami, taikant Bakker (2014) sukurta klausimyng.
Reikalavimai apima tris aspektus — spaudimas darbe, kognityviniai ir emociniai reikalavimai.
Spaudimo darbe skal¢ sudaro keturi teiginiai, pavyzdZziui, ,,Ar turite dirbti sparc¢iu tempu?*. Tiriamoji
faktoriy analizé patvirtino vieno faktoriaus struktiirg (Bartleto sferiSkumo kriterijaus p <0,001, KMO
= 0,766, duomeny sklaidos paaiSkinimo procentas 70,88%), skalés Cronbach’o o = 0,860.
Kognityviniy reikalavimy skale sudaro keturi teiginiai, pavyzdziui, ,,Ar jusy darbas reikalauja labai
susikaupti?*. Tiriamoji principiniy komponenciy faktoriy analizé su varimax sukiniu patvirtino vieno
faktoriaus strukttirg (Bartleto sferiskumo kriterijaus p <0,001, KMO = 0,814, duomeny sklaidos
paaiskinimo procentas 72,55%), skalés Cronbach’o o = 0,869. Emociniy reikalavimy skale sudaro

trys teiginiai, pavyzdziui, ,,Ar savo darbe susiduriate su emociSkai jtemptomis situacijomis?‘.
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Tiriamoji principiniy komponenciy faktoriy analiz€ su varimax sukiniu patvirtino vieno faktoriaus
struktirg (Bartleto sferiSkumo kriterijaus p <0,001, KMO = 0,727, duomeny sklaidos paaiskinimo
procentas 78,28%), skalés Cronbach’o a = 0,860. Atsakymai j $iy skaly teiginius vertinti rangine
Likerto skale: 1 balas — niekada, 2 — retai, 3 — kartasis, 4 — daznai, 5 — labai daznai/nuolat. Rodikliai
skaic¢iuojami kaip atsakymy j skalés teiginius vidurkis. Aukstesni surinkti balai reisSkia aukSc¢iau
vertinamg kiekvieng darbo reikalavimga.

Darbo iStekliai apima penkias skales: autonomija, kolegy parama, vadovo parama, griztamaji
ry§] ir augimo galimybés. Autonomijos skal¢ sudaro trys teiginiai, pavyzdziui, ,,Ar galite lanksciai
rinktis, kaip atlikti savo darba?‘. Tiriamoji principiniy komponenciy faktoriy analizé su varimax
sukiniu patvirtino vieno faktoriaus struktiirg (Bartleto sferiSkumo Kriterijaus p <0,001, KMO = 0,673,
duomeny sklaidos paaiskinimo procentas 66,77%), skalés Cronbach’o a = 0,751. Kolegy paramos
skale sudaro trys teiginiai, pavyzdziui, ,,Ar savo darbe jauciatés vertinamas kolegy?*. Tiriamoji
principiniy komponenciy faktoriy analizé su varimax sukiniu patvirtino vieno faktoriaus struktiirg
(Bartleto sferiskumo kriterijaus p <0,001, KMO = 0,690, duomeny sklaidos paaiskinimo procentas
80,50%), skalés Cronbach’o a.= 0,873. Vadovo paramos skale sudaro trys teiginiai, pavyzdziui, ,,Ar
galite tikétis vadovo palaikymo, jei jums kilty sunkumy darbe?*. Tiriamoji principiniy komponenciy
faktoriy analizé su varimax sukiniu patvirtino vieno faktoriaus struktiirg (Bartleto sferiSkumo
kriterijaus p <0,001, KMO = 0,722, duomeny sklaidos paaiskinimo procentas 84,38%), skalés
Cronbach’o a = 0,904. Grjztamasis rySys vertintas trijy teiginiy skale, pavyzdziui, ,,Darbe turiu
galimybiy suZinoti, kaip gerai dirbu®. Tiriamoji principiniy komponenciy faktoriy analizé su varimax
sukiniu patvirtino vieno faktoriaus struktiirg (Bartleto sferiSkumo kriterijaus p <0,001, KMO = 0,727,
duomeny sklaidos paaiskinimo procentas 82,69%), skalés Cronbach’o o= 0,895. Augimo galimybeés
vertintos trijy teiginiy skale, pavyzdziui, Mano darbas suteikia man galimybe iSmokti naujy dalyky®.
Tiriamoji principiniy komponenciy faktoriy analizé su varimax sukiniu patvirtino vieno faktoriaus
strukttirg (Bartleto sferiSkumo Kriterijaus p <0,001, KMO = 0,714, duomeny sklaidos paaiskinimo
procentas 85,09%), skalés Cronbach’o a = 0,912. Atsakymai j darbo reikalavimy ir iStekliy skaliy
teiginius vertinti rangine Likerto skale: 1 balas — niekada, 2 — retai, 3 — kartasis, 4 — daznai, 5 — labai
daznai/nuolat. Rodikliai skai¢iuojami kaip atsakymy j skalés teiginius vidurkis. Aukstesni surinkti
balai reiskia, kad darbuotojai auksc¢iau vertinama kiekvieng darbo istekliy.

Perdegimas darbe vertintas Bakker (2014) parengta keturiy teiginiy skale, pavyzdziui, ,,Biina
dieny, kai jauciuosi pavarges/-usi dar prie§ atvykdamas/-a | darbg™. Tiriamoji principiniy
komponenciy faktoriy analizé su varimax sukiniu patvirtino vieno faktoriaus struktiirg (Bartleto
sferiSkumo kriterijaus p <0,001, KMO = 0,774, duomeny sklaidos paaiskinimo procentas 64,58%),
skalés Cronbach’o a = 0815. Atsakymai j teiginius ranguojami Likerto skale: 1 — visiskai nesutinku,

2 — nesutinku, 3 — sutinku, 4 — visiskai sutinku. Perdegimo rodiklis skai¢iuojamas kaip atsakymy j
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skalés teiginius vidurkis, aukStesni surinkti balai reiSkia, kad darbuotojo subjektyviai vertinamas
perdegimas yra aukStesnis.

Isitraukimas | darbg vertintas Schaufeli, Shimazu, Hakanen, Salanova ir De Witte pristatyta
trumpaja jsitraukimo skale, kurig sudaro trys teiginiai, pavyzdziui, ,,Savo darbe a$ jauciuosi kupinas/-
a energijos®. Tiriamoji principiniy komponenciy faktoriy analizé su varimax sukiniu patvirtino vieno
faktoriaus struktiirg (Bartleto sferiSkumo kriterijaus p <0,001, KMO = 0,679, duomeny sklaidos
paaiskinimo procentas 79,42%), skalés Cronbach’o a = 0867. Atsakymai vertinami Likerto skale, 0
baly — niekada, 1 — beveik niekada/kelis kartus per metus, 2 — retai/kartg per ménesj ar reciau, 3 —
kartais/keletg karty per ménesj, 4 — daznai/kartg per savaite, 5 — labai daznai/kelis kartus per savaite,
6 — visada/ kasdien.  Jsitraukimo j darbg rodiklis skai¢iuojamas kaip atsakymy j skalés teiginius

vidurkis, aukstesni surinkti balai reiskia, kad darbuotojo auksc¢iaui vertina savo jsitraukima j darba.

2.3. Tyrimo eiga

Tyrimas buvo atliktas nuotoliniu biidu, per interneting svetaing ,,apklausa.lt nuo 2023 mety
sausio 31 d. iki 2023 mety balandZio 24 d. Anketa buvo pasidalinta per ,,Facebook“ tinklapj,

,Messenger “ programéle, per jvairias grupes, autorés darbo aplinkoje.

Tyrimo dalyviai buvo informuoti, kad anketa yra konfidenciali, anoniminé, o atsakymai bus
apibendrinti ir panaudoti magistro baigiamajame darbe. Anketos pildymas uZtruko apie 10-15
minuciy. Taip pat buvo paaiskinta, jog tyrimo anketoje néra blogy ar gery atsakymy, svarbu, kad jie
bty nuosirdis. Kreipimesi j respondentus buvo paminéta, jog i§ tyrimo galima pasitraukti bet kuriuo
metu. Kilus klausimams ar norint gauti tyrimo apibendrintus rezultatus buvo prasoma kreiptis

nurodytu darbo autorées el. paSto adresu.
2.4. Duomeny analizés metodai

Tyrimo duomenims apskai¢iuoti buvo pasirinkta programa ,,IBM SPSS STATISTICS 29 .
Naudojantis Sia statistikos programa suskaiciuoti kintamyjy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai.
Naudojant Cronbach’o a kriterijy, buvo nustatytas kiekvienos tyrime naudotos skalés patikimumas.
Jy validumas vertintas, taikant Principiniy komponenciy faktoring analiz¢ su varimax sukiniu.
Rezultaty pasiskirstymo normalumas tikrintas, taikant Kolmogorovo - Smirnovo testa, kuris parode,
jog duomenys néra pasiskirste normaliai. Tod¢l duomeny analizei buvo taikomi neparametriniai
kriterijai. Rodikliy raiSka grupés pagal socialines ir demografines charakteristikas ( lytj, etato dydj,
uzimamas vadovaujancias pareigas, organizacijos sektoriy) buvo palyginama, taikant Mann-Whitney

ir Kruskal-Wollis kriterijus nepriklausomoms imtims, tarpusavio ry$iai skai¢iuoti, taikant Spearmano
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koreliacijos koeficientg. Prognostiniams rySiams tarp nepriklausomy kintamyjy (darbo reikalavimy,
iStekliy ir psichologinio kapitalo) ir priklausomy kintamyjy (isitraukimo j darba ir perdegimo)

skaiciuoti buvo taikyta tiesiné regresija.
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3. TYRIMO REZULTATAI

3.1. Darbo reikalavimuy ir iStekliy, darbuotoju psichologinio kapitalo, perdegimo

ir jsitraukimo j darbg raiska ir sasajos su demografinémis charakteristikomis.

Pirmuoju uzdaviniu buvo siekta iSnagrinéti darbo reikalavimy ir iStekliy, darbuotojy
psichologinio kapitalo, perdegimo ir jsitraukimo j darbg raiSkg ir rySius su demografiniais
kintamaisiais. 1 -oje lenteléje pateikti tiriamy reiskiniy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai.
Pastebéta, jog 1§ darbo reikalavimy stipriausiai iSreikstas faktorius yra kognityviniai reikalavimai (M
= 3,93, SD = 0,85), o maziausiai emociniai reikalavimai (M = 3,93, SD = 1,05). IS darbo istekliy
stipriausiai iSreikSta kolegy parama (M = 4,09, SD = 0,82) ir silpniausiai autonomija (M = 3,62, SD
=0,88).

Darbuotojy i$sekimas yra iSreikstas vidurkiu (M = 2,68, SD = 0,66). Darbuotojy jsitraukimas
yra iSreikStas stipriau nei vidurkis (M = 4,96, SD = 1,26). Ir darbuotojy psichologinis kapitalas
(PsyCap) yra auksciau, nei vidutiné reiksmé (M = 4,48, SD = 0,79).

1 lentelé. Darbo reikalavimy ir istekliy, darbuotojy psichologinio kapitalo, perdegimo ir
jsitraukimo j darbq vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai imtyje.

Kintamieji N Min Max M SD
Kravis 201 1 5 3,25 0,89
Kognityviniai reikalavimai 201 1 5 3,93 0,85
Emociniai reikalavimai 201 1 5 2,95 1,05
Autonomija 201 1 5 3,62 0,88
Kolegy parama 201 1 5 4.09 0,82
Vadovo parama 201 1 5 3,99 0,93
Griztamasis rysys 201 1 5 3,63 0,99
Augimo galimybés 201 1 5 3,72 1,03
ISsekimas 201 1 4 2,68 0,66
jsitraukimas 201 1 7 4.96 1,26
PsyCap 201 2 6 4,48 0,79

Pastaba. N — tiriamyjy skaicius, M — vidurkis, SD — standartinis nuokrypis.
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Taikant nepriklausomy im¢iy Mann-Whitney testg, buvo nagrinéjami rySiai tarp tiriamyjy
reiskiniy rangy ir demografiniy rodikliy. ISanalizavus gautus duomenis gauta, kad i§sekimo skirstiniai
statistiSkai reik§mingai skiriasi priklausomai nuo lyties: moterys pasizymi aukstesniu i§sekimo lygiu,
nei vyrai, taciau $is skirtumas yra nezymus. Taip pat nustatyta, jog kognityviniai reikalavimy

skirstiniai yra statistiSkai reikSmingesni pas tiriamuosius, kurie dirba priva¢iame sektoriuje.

2 lentelé. Darbo reikalavimy ir istekliy, darbuotojy psichologinio kapitalo, perdegimo ir
jsitraukimo j darbq raiska grupése pagal lytj ir organizacijos sektoriy.

Moterys —— VieSajame Privaciajame

(N=150) VYl (N=51) (N=74) (N=127)
Kintamasis M SD M SD p M SD M SD p
Kravis 328 0876 315 094 0420 3,13 0,919 3,32 0,872 0,162
Kognityviniai

397 0844 383 0864 0,302 3,72 0,923 4,05 0,782 0,012
reikalavimai
Emociniai

3 1,06 282 1,033 0,386 291 1,147 298 0,999 0,659
reikalavimai

Autonomija 35 0862 38 0912 0,054 | 3,61 0912 3,62 0,863 0,988

Kolegy 413 0765 3,96 0949 0429 41 078 408 084 0,998
parama
Vadovo 402 0884 383 1,058 0522 404 0883 395 0959 0,604
parama
Grjztamasis

363 0973 363 105 0971 366 0918 3,62 1,033 0,882
rySys
Augimo

375 1012 362 1,077 0418 | 3,78 1,034 3,69 1,026 0,478
galimybés
I$sekimas 276 0661 247 06 0014 2,68 0659 2,69 0658 0,921
[sitraukimas 497 1,285 493 1206 0559 505 1354 4,91 1,209 0,281
PsyCap 449 0741 446 0911 0792 4,47 0794 4,49 0783 0,904
Pastaba: M = vidurkis, SD = standartinis nuokrypis, N = tiriamyjy skaicius.

Statistiskai reiksmingi skirtumai paZyméti parySkintu Sriftu.

Taip pat taikant Mann-Whitney testg buvo istirti rySiai tarp tiriamy reiSkiniy ir tiriamyjy

rangy, kurie dirba pilnu ir ne pilnu etatu, gauta, jog statistiSkai reikSmingas rySys yra tarp vadovo
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paramos rangy ir tiriamyjy. Dirbantiems pilnu etatu pasizymi auks$tesniu poreikiu vadovo paramai,
nei dirbantiems mazesniu etatu. Tiriamieji uzimantys vadovaujancias pareigas turi didesne
autonomija, jsitraukima, psichologinj kapitala, augimo galimybés labiau iSreikstos, nei kity. Visi Sie
duomenys yra statistiskai reikSmingi (3 lentelé).

3 lentelé. Darbo reikalavimy ir istekliy, darbuotojy psichologinio kapitalo, perdegimo ir
jsitraukimo j darbq raiska grupése pagal darbo etatq ir uzimamas pareigas.

Dirbantys Dirbantys ne Uzima vad. Uzima ne

pilnu etatu pilnu etatu Pareig. vad. Pareig.

(N=167) (N=34) (N=43) (N=158)
Kintamasis M SD M SD p M SD M SD p
Kraivis 326 0906 320 0830 0648 337 086 322 0,900 0,251
Kognityvinia

394 0865 387 0,774 0,398 4,06 0811 390 0,858 0,245
reikalavimai
Emociniai

294 1070 303 0983 0829 315 0,95 290 1,076 0,211
reikalavimai
Autonomija 366 0883 342 0846 0,132 392 0,809 353 0,881 0,009
Kolegy

4,13 0,796 387 0891 0,084 4,00 0906 411 0,792 0,603
parama
Vadovo

4,05 0,891 3,67 1,060 0,047 | 403 098 397 0918 0,536
parama
Grjztamasis

367 0974 344 1060 0,261 3,75 1,077 3,60 0,966 0,304
rySys
Augimo

3,77 1016 348 1067 0,123 405 0,862 3,63 1,053 0,026
galimybés
I$sekimas 266 0662 282 0626 0,154 256 0542 2,72 0,682 0,162
Isitraukimas 503 1,263 464 1226 0,089 548 1,094 482 1,272 0,002
PsyCap 450 0,790 437 0,764 0,281 | 479 0,889 4,40 0,736 0,001
Pastaba: M = vidurkis, SD = standartinis nuokrypis, N = tiriamyjy skaicius.

Statistiskai reik§mingi skirtumai paZymeéti paryskintu sriftu.

Po to buvo skai¢iuojamos ir tiriamos kintamyjy koreliacijos su amziumi ir darbo stazu.
Nustatytos neigiamos koreliacijos tarp amziaus ir emociniy reikalavimy, kolegy, vadovo paramos,

i§sekimo ir teigiamos koreliacijos tarp amziaus ir autonomijos, jsitraukimo. Taip pat atrasta neigiama
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koreliacija tarp darbuotojy darbo stazo ir kolegy, vadovo paramos, o teigiama koreliacija aptikta tarp

darbo stazo ir jsitraukimo (4 lentel¢).

4 lentelé. Koreliacija tarp kintamyjy ir amzZiaus/darbo stazu.

Kintamieji AmZius Darbo stazas organizacijoje

Kriivis -0,039 -0,044
Kognityviniai_reikalavimai -0,055 -0,079
Emociniai_reikalavimai -0.181* -0,092
Autonomija 0,154* 0,090

Kolegu_parama -0,257** -0.241**

Vadovo_parama -0,199** -0,187**
Griztamasis_rysys -0,073 -0,023
Augimo_galimybes -0,034 -0,080
ISsekimas -0,191** -0,087
jsitraukimas 0,184* 0.158*
PsyCap -0,009 -0.085

Pastaba: Koreliacijos reikSmingumo lygmuo nuo *p < 005 ir **p < 0,01
Statistiskai reik§mingi skirtumai paZymeéti parySkintu sriftu.

Naudojant Kruskal-Wallis testa, buvo istirta, kurie skirstiniai yra didesni uz kitus pagal
tiriamyjy iSsilavinimg ir darbo organizavimo budy tarp kintamyjy. Po analizés pastebéta, jog
tirlamyjy kognityviniai reikalavimai ir augimo galimybés statistiskai reikSmingai skiriasi skirtingo
1$silavinimo ranguose (5 lentel¢). Tiriamieji su aukStuoju universitetiniu i$silavinimu yra linke jausti
didesnius kognityvinius reikalavimus, nei kiti. Taip pat buvo nustatyta, jog tiriamieji, kurie turi
aukStesnjji (neuniversitetinj) iSsilavinimg turi daugiau augimo galimybiy, nei kiti, maZiausiai
iSreikStas kintamasis yra pas profesinj iSsilavinimg turinCius tiriamuosius. 6-oje lentel¢je galime
pastebéti, jog statistiSkai reikSmingas lygmuo pasireiskia trijuose kintamuosiuose: autonomija,
griztamasis rySys ir augimo galimybés. Daugiausiai autonomijos ir grjiZztamojo rysio jaucia tiriamieji,
kurie dirba tik nuotoliniu biidu, o maziausiai tie, kurie dirba darbo vietoje. Tuo tarpu augimo
galimybiy daugiau jaucia tiriamieji, kurie dirba hibridiniu biidu, pastebimas neZymus skirtumas tarp
nuotolinio darbo bado (MR = 116,93) ir hibridinio (MR = 118,60), o dirban¢iy darbo vietoje vidutinis
rangas 91,48.
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5 lentelé. Kintamyjy raiska su tiriamyjy issilavimu.

. Viduri
AuksStasis . . .. ;
universitetinis Aukstesnysis  Profesinis nis
(N=107) (N=35) (N=13) (N;44
Kintamasis MR MR MR MR P df p
Kravis 106,64 99,96 75,81 91,03 | 4823 3 0,185
Kognityviniai 112,29 104,39 3808 8493 23365 3 0,001
reikalavimai
Emociniai 104,40 100,61 7058 97,51 | 4139 3 0,247
reikalavimai
Autonomija 102,62 100,81 91,38 9553 | 0,795 3 0,851
Kolegy
105,00 93,37 71,00 101,68 | 4,733 3 0,192
parama
Vadovo
99,91 100,34 73,12 107,90 3,776 3 0,287
parama
Grjztamasis
99,10 98,01 81,19 109,32 | 2,674 3 0,445
rySys
Augimo
106,52 107,26 67,31 88,03 | 8,199 3 0,042
galimybés
I$sekimas 100,18 101,06 81,15 104,28 | 1682 3 0,641
Isitraukimas 99,81 107,54 100,92 9419 | 1061 3 0,787
PsyCap 102,64 97,81 88,46 98,73 | 0,820 3 0,845
Pastaba: MR = vidutinis rangas, N = tirlamyjy skaicius.

Statistiskai reiksmingi skirtumai paZyméti parySkintu Sriftu.
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6 lentelé. Kintamyjy raiska pagal darbo organizavimo biidg.

nuo-{(iriniu Hibr_idiniu D_arb_o
biidy budu vietoje
(N=7) (n=64)  (N=130)
Kintamasis MR MR MR P df P
Kravis 104,36 97,41 102,59 0,368 2 0,832
Kognityvinia reikalavimai 96,21 103,14 100,20 0,160 2 0,923
Emociniai reikalavimai 80,00 93,49 105,83 2,899 2 0,235
Autonomija 149,14 123,55 87,31 21,934 2 0,001
Kolegy parama 120,00 107,79 96,63 2,416 2 0,299
Vadovo parama 136,07 110,18 94,59 5,890 2 0,053
Grjztamasis rySys 150,71 110,53 93,63 9,144 2 0,01
Augimo galimybés 116,93 118,60 91,48 10,096 2 0,006
ISsekimas 86,79 92,14 106,13 2,971 2 0,226
Isitraukimas 85,57 95,76 104,41 1,471 2 0,479
PsyCap 117,29 96,38 102,40 1,030 2 0,597
Pastaba: MR = vidutinis rangas, N = tiriamyjy skaiCius.

Statistiskai reikSmingi skirtumai paZyméti paryskintu Sriftu.

3.2. Darbo reikalavimy ir istekliy, darbuotojy psichologinio kapitalo, perdegimo

ir jsitraukimo i darba tarpusavio rysiai.

Antruoju tyrimo uzdaviniu siekta iSnagrinéti kintamyjy tarpusavio rySius. Tam tikslui pasiekti
panaudota Spearman koreliacija. Buvo atrasta, jog darbuotojo i$sekimas darbe turi sasajy su darbo
reikalavimais ir iStekliais, jsitraukimu, taciau neatrasta rysiy tarp iSsekimo ir psichologinio kapitalo,
darbo 1Stekliy komponento — autonomijos. Darbuotojo jsitraukimas j darbg ir psichologinis kapitalas
koreliuoja tik su kognityviniais reikalavimais i§ darbo reikalavimy komponenty, su visais darbo
iStekliy komponentais (autonomija, kolegy, vadovo parama, griztamasis rysys ir augimo galimybés).
Isitraukimas j darba neturi sgsajy su kriiviu ir emociniais reikalavimais, bet turi sasajy su

psichologiniu kapitalu (7 lentelé¢).
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statistiSkai reikSmingi skirtumai pazyméti paryskintu $riftu; PsyCap — psichologinis kapitalas.
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Koreliacijos reikSmingumo lygmuo nuo

Pastaba:
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3.3. Perdegimg darbe prognozuojantys veiksniai.

Treciuoju tyrimo uzdaviniu siekiama nustatyti darbo reikalavimy, iStekliy ir psichologinio
kapitalo reik§me¢ prognozuojant darbuotojy perdegimg. Analizei atlikti buvo naudojama tiesiné
regresija, kai priklausomas kintamasis nusako darbuotojy perdegimas. | modeli buvo jtraukti
standartizuoti nepriklausomi kintamieji: darbo reikalavimy (krtvis, kognityviniai reikalavimai,
emociniai reikalavimai), darbo iStekliai (autonomija, kolegy parama, vadovo parama, grjztamasis
ry$ys, augimo galimybés) ir psichologinis kapitalas. Siy kintamujy reikimés buvo paverstos j Z balus,
tikslesniems duomenims gauti.

Sudarius modelj tiriamyjy perdegimo prognozéms vertinti, multikolinearumo reiskinio tarp
nepriklausomy kintamyjy nebuvo nustatyta (VIF <4) ir sprendziant pagal Cook’o matg i8skirciy néra.
Kintamieji, jtraukti j galutinj modelj, paaiskina 43,6% perdegimo darbe sklaidos. Nustatyta, kad
kravis (f = 0,341, p = 0,001) ir emociniai reikalavimai (p = 0,407, p = 0,001) statistiskai teigiamai
prognozuoja darbuotojo perdegimg, o augimo galimybés (B = - 0,200, p = 0.005) statistiskai
reik§mingai neigiamai prognozuoja perdegima. Kognityviniai reikalavimai, autonomija, kolegy,
vadovo parama, griztamasis rySys, psichologinis kapitalas darbuotojy perdegimo nenumato (8
lentelé). Taigi jeigu pas darbuotojg didéja kruvis ar emociniai reikalavimai, tuomet perdegimo rizika
irgi did¢ja. Taciau, jeigu didés augimo galimybés, tuomet perdegimo rizika mazés ( Zr. 8-3 lentelg ir

2 pav.).

8 lentele. Tiesinés regresijos analizés modelis, prognozuojant darbuotojy perdegimg.

Perdegimas ANOVA
Nepriklausomi
kinE[)amieji p P R R? oo P
Kravis 0,341 0,001
Kognityviniai -0,032 0,636
reikalavimai
Emociniai reikalavimai 0,407 0,001
Autonomija 0,019 0,756
Kolegy parama 0,027 0,735 0,66 0,436 16,389 9  <0,001
Vadovo parama 0,067 0,438
Grjztamasis rySys -0,112 0,127
Augimo galimybés -0,2 0,005
PsyCap -0,038 0,544
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Pastaba: B - standartizuotas regresijos koeficientas, p < 0,05; statistiSkai reik§mingi skirtumai

pazyméti paryskintu Sriftu; PsyCap — psichologinis kapitalas.

Darbuotojy perdegima prognozuojantys veiksniai iliustruojami 2 paveiksle.

Kravis (B =0,341)

(darbo reikalavimai)

Emociniai reikalavimai
(B =0,407) > Perdegima

7]

(darbo reikalavimai)

Augimo galimybés
(B =-0.200)

2 pav. Tyrimo modelis: Darbuotojy perdegima prognozuojantys veiksniai.

3.4. Darbuotojy isitraukimg j darba prognozuojantys veiksniai

Ketvirtuoju uzdaviniu siekiama nustatyti darbo reikalavimy, istekliy ir psichologinio kapitalo
reik§me prognozuojant darbuotojy jsitraukimg. Analizei atlikti buvo panaudota tiesiné regresija, kai
priklausomas kintamasis yra perdegimas. | modelj buvo jtraukti darbo reikalavimai ir iStekliai,
psichologinis kapitalas.

Sioje analizéje nepriklausomi kintamieji buvo standartizuoti ir paversti j Z balus. Sudarius
modelj tiriamyjy jsitraukimo prognozéms vertinti, multikolinearumo reiskinio tarp nepriklausomy
kintamyjy nebuvo nustatyta (VIF < 4) ir sprendziant pagal Cook’o matg i$skir¢iy néra. Kintamieji,
jtraukti j galutin} modelj, paaiskina 40,4% jsitraukimo j darbg duomeny sklaidos. Nustatyta, kad
griztamasis rySys (B = -0,190, p = 0,012) statistiSkai neigiamai prognozuoja jsitraukimg j darba, o
augimo galimybés (B = 0,447, p = 0,001) ir psichologinis kapitalas (p = 0,320, p = 0,001) statistiskai
reik§mingai teigiamai prognozuoja jsitraukimg j darbg. Kriivis, kognityviniai reikalavimai, emociniai
reikalavimai, autonomija, kolegy, vadovo parama jsitraukimo j darbg nenumato (zr. 9 — lentelg ir 3

pav.). Taigi, jeigu didéja darbuotojo augimo galimybés arba aukstesnis darbuotojy psicholologinis
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kapitalas, tuomet jsitraukimas j darba irgi didéja. Siame tyrime nustatytas jdomus rezultatas,

parodantis, kad didéjant grjztamojo rysio vertinimui, jsitraukimas j darbg mazéja.

9 lentelé. Tiesinés regresijos analizés modelis, prognozuojant jsitraukimq j darbg.

Isitraukimas ANOVA
Nepriklausomi
kinFt)amieji p P R R? P P
Kraivis -0,01 0,896
Kognityvinia 0,062 0,375
reikalavimai
Emociniai reikalavimai -0,107 0,12
Autonomija 0,104 0,102
Kolegy parama 0,024 0768 0,636 0,404 14,4 9 <0,001
Vadovo parama 0,078 0,379
Grjztamasis rySys -0,19 0,012
Augimo galimybés 0,447 0,001
PsyCap 0,32 0,001

Pastaba: Pastaba: f - standartizuotas regresijos koeficientas, p < 0,05; statistiskai reikSmingi skirtumai

pazyméti paryskintu Sriftu; PsyCap — psichologinis kapitalas.

GrjZtamasis rySys
(p=-0,19)
(darbo iStekliai)

Augimo galimybés
(B =0,447)
(darbo istekliai)

Psichologinis kapitalas (B
=0,32, asmeninis isteklius)

Isitraukimas

3 pav. Tyrimo modelis: Darbuotojy jsitraukimag prognozuojantys veiksniai.
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4. REZULTATU APTARIMAS

Pirmajame uzdavinyje buvo siekiama iStirti, ar darbo reikalavimai, iStekliai, darbuotojy
psichologinis kapitalas, perdegimas ir jsitraukimas j darba turi sgsajy su demografinémis
charakteristikomis ir kokia yra jy raiSka. Lyginant rangy skirtumus tarp lyCiy, buvo pastebéta, jog
moterys pasizymi statistiskai reikSmingai didesniu iSsekimo lygiu, nei vyrai. Gauti rezultatai parode,
kad statistiSkai reikSmingai kognityviniai reikalavimai yra stipriau iSreiksti pas tirlamuosius, kurie
dirba privaciajame sektoriuje, nei pas tuos, kurie dirba vieSajame sektoriuje. Tiriamieji dirbantys
pilnu etatu jaucia didesn¢ vadovo parama, nei tiriamieji, kurie dirba maZesniu etatu. IeSkant
nepriklausomy kintamyjy raiskos pagal uzimamas pareigas, buvo atrasta, kad vadovaujancias
pareigas uzimantys darbuotojai jaucia mazesn¢ autonomija, bet didesnes augimo galimybes,
isitraukimag ir psichologinj kapitalg nei nevadovaujancias pareigas uzimantys atstovai, Sie duomenys
yra statistiSkai reikSmingi. Buvo pastebéta, jog statistiSkai reikSminga neigiama koreliacija yra tarp
amziaus ir darbo reikalavimo faktoriaus - emociniy reikalavimy, darbo iStekliy — kolegy, vadovo
paramos, iSsekimo. Taipogi statistiSkai reikSminga teigiama koreliacija yra tarp amziaus ir
autonomijos, isitraukimo. Darbo stazas organizacijoje statistiSkai teigiamai koreliuoja tik su
jsitraukimu, o neigiamai su kolegy, vadovo parama. Tiriamieji baig¢ aukStajj universitetinj
i$silavinimg jaucia didesnius kognityvinius reikalavimus darbe, tuo tarpu maziausiai kognityvinius
reikalavimus jaucia darbuotojai, kurie yra baige profesing mokykla. Atsizvelgiant j korespondenty
juntamas augimo galimybes, atsakymai pasiskirsté tokia tvarka: pirmoje vietoje yra tiriamieji turintys
aukstesnjji 1Ssilavinimg stipriausiai jauciantys §j kintamgji, antroje vietoje — turintys aukstaji
i§silavinima, trecioje vietoje — baige viduring mokykla, o paskutinéje — ketvirtoje — vietoje turintys
profesinj iSsilavinimg. Pagal darbo organizavimo biida statistiSkai reikSmingi kintamieji yra
autonomija, grjztamasis rySys ir augimo galimybés. DidZiausig autonomijg jaucia tie tiriamieji, kurie
dirba tik nuotoliniu darbo biidu, kiek maziau dirbantys hibridiniu biidu, 0 maZziausig autonomijg jaucia
dirbantys darbo vietoje. Kalbant apie juntamg griZtamajj ry§j, tai didZiausias vidutinis rangas buvo
nustatytas pas tuos tiriamuosius, kurie dirba tik nuotoliniu biidu ir maziausias pas dirbancius darbo
vietoje. Kiek kitaip pasiskirsté atsakymai ties augimo galimybémis ir darbo organizavimo biidy, Cia
pirmaja vieta uzémé dirbantys hibridiniu bdu, su nedideliu vidutiniy rangy atotriikiu yra dirbantys

tik nuotoliniu darbu.

Antruoju tyrimo uzdavinys yra iStirti darbo reikalavimy ir iStekliy, darbuotojy psichologinio
kapitalo, perdegimo ir jsitraukimo j darbg tarpusavio rysiai. Gauti rezultatai, jog jsitraukimas j darba
statistiSkai reikSmingai teigiamai koreliuoja su kognityviniais reikalavimais, autonomija, kolegy
parama, vadovy parama, griZtamuoju ry$iu, augimo galimybémis, psichologiniu kapitalu. Aptikta
koreliacija tarp darbuotojy perdegimo ir jsitraukimo, darbo reikalavimy, kolegy, vadovo paramos,
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griztamojo rySio ir augimo galimybiy. Pagal surinktus duomenis penktadalis JAV vadovy dirba
daugiau nei 60 valandy per savaite ir dar budi visg para, jei darbuotojams prireikty pagalbos, persasi
iSvada, kad Si darbuotojy grandis turi didesnius darbo kriivius, o tai daro jtakg patiriamam stresui
darbe (Avey, Luthans, Jensen, 2009). Galiausiai psichologinis kapitalas turi sgsajy tik su
kognityviniais reikalavimais ir su visais darbo iStekliy komponentais. Buvo pastebéta, jog darbuotojai
su aukstesniu psichologiniu kapitalu, yra labiau lojaliis jimonei, kurioje dirba, palankiau vertina darbg
ir atliekamas uzduotis (Peterson et al ,2011).

Treciasis tyrimo uzdavinys sSieké iSanalizuoti ar yra perdegimg prognozuojanciy
nepriklausomy kintamyjy. Po Sios analizés istirta, kad darbuotojy perdegima prognozuoja krivis,
emociniai reikalavimai ir augimo galimybés. Did¢jant darbuotojy kriiviui arba emociniams
reikalavimas didéja perdegimo rizika, taciau kylant augimo galimybéms rizika mazéja. Idomu, kad
Siame tyrime nebuvo aptikta, taciau kiti tyrimai rodo, jog psichologinis kapitalas veikia, kaip
apsauginis  barjeras nuo streso darbe, iSsekimo (Rabenu, Yaniv, Elizur, 2016).

Ketvirtajame tyrimo uzdavinyje buvo atlikta analizé, kuri prognozavo jsitraukimg j darba,
nustatyta, kad jsitraukimg j darbg prognozuoja augimo galimybés, psichologinis kapitalas,
griZztamasis rysys. Didéjant augimo galimybéms, darbuotojy psichologiniam kapitalui, jsitraukimas j
darba irgi did¢ja. O kai did¢ja griztamojo rySio komponentas, jsitraukimas j darba mazéja.
Kontraversiskus tyrimo rezultatus gavo Peterson et al (2011), jie pasteb¢jo, kad psichologinis
kapitalas gali turéti jtakos darbuotojy uzduociy atlikimui, bet tai néra bitinas komponentas.
Darbuotojai gali pasizyméti aukStu psichologiniu kapitalu ir puikiai atlikti uzduotis, o kiti su

mazesniu ir dar geriau atlikti pavestas uzduotis, dél vidinés motyvacijos dirbti geriau.
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TYRIMO RIBOTUMAI

Sis tyrimas turi tam tikry riboumy, kuriuos taip pat svarbu apzvelgti. Kadangi tyrimo
duomenys pasiskirsté nenormaliai, reikéjo naudoti neparametrinius statistinius kriterijus. Daznai
neparametriniy kriterijy statistiné galia yra mazesné, nes lygina ne vidurkius, o rangus.
Neparametring statistika apsunkina interpretacijg, o tyrimo duomenys pateikiami abstrak¢iau.
Sunkiau paskai¢iuoti mazesnius tyrimo kintamyjy komponentus, pavyzdziui tiriamyjy, kurie
dirba ne pilnu etatu, yra tik 34. Tai 1émé¢ ribotas respondenty kiekis.

Skerspjiivio tyrimas, kai duomenys gaunami konkreCiu laiku ir néra galimybés tyrima

pakartoti, riboja galimybes nustatyti priezastinius rysius ar rysiy kryptinguma. Bty tikslinga
atlikti longitudinius tyrimus tam, kad geriau suprasti kaip darbo reikalavimai, istekliai,
psichologinis kapitalas veikia jsitraukimg ir perdegima laikui bégant.
Respondento $aliSkumas, kadangi tyrimas buvo vykdomas anoniminés apklausos forma, tyrimo
dalyviai gal¢jo nesgziningai atsakinéti j klausimus. Respondentas galéjo pasirinkti atsakyma,
kuris buty socialiai pageidaujamas, o ne atviras. Taipogi verta pazyméti, jog tiriamieji galéjo Siek
tiek per jautriai reaguoti j tokias temas, kaip perdegimas, kadangi tai galéjo bati tiesiog prasta
tiriamojo diena, todél ir pateikti atsakymai galéjo tapti labiau negatyviais. ISoriniai veiksniai, tokie
kaip asmeninio gyvenimo ar pasaulio jvykiai, ekonominiai veiksniai, taip pat galéjo padaryti jtaka
patiktiems atsakymams.
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ISVADOS

1. Palyginus kintamuosius pagal sociodemografines charakteristikas buvo nustatyta, kad aukstesnj
perdegima nurodé tyrimo dalyvés — moterys, lyginant su vyrais. Kognityviniai reikalavimai stipriau
pasireiSkia pas tiriamuosius, kurie dirba privaciajame sektoriuje, o vadovo parama labiau jaucia
darbuotojai dirbantys pilnu etatu. Ne vadovaujancias pareigas uzimantys darbuotojai nurodé, kad
jaucia didesn¢ autonomija.

2. Tiriamyjy amzius statistiskai reikSmingai neigiamai koreliuoja su emociniy reikalavimy vertinimu,
kolegy parama, vadovo parama, i$sekimu ir teigiamai koreliuoja su autonomija ir jsitraukimu. Darbo
stazas organizacijoje statistiSkai teigiamai koreliuoja su jsitraukimu, o neigiamai su kolegy, vadovo
parama.

3. Tiriamieji su aukstuoju universitetiniu issilavinimu jaucia didesnius kognityvinius reikalavimus
darbe, o baige aukstesnjji (neuniversitetinj) jaucia didesnes augimo galimybes, lyginant su kta
iSsilavinimg turin¢iais darbuotojais. Respondentai, kurie dirba tik nuotoliniu darbo biidu jaucia
didesng¢ autonomijg ir griztamajj rysj, o didesnes augimo galimybes nurodé hibridiniu buidu dirbantys

darbuotojai.

4. Tirlamyjy jsitraukimas j darbg statistiSkai reik§mingai teigiamai koreliuoja su kognityviniais
reikalavimais, autonomija, kolegy parama, vadovy parama, griztamuoju rysiu, augimo galimybémis,
psichologiniu kapitalu. Taip pat nustatyta koreliacija tarp darbuotojy perdegimo ir darbo reikalavimy,
kolegy, vadovo paramos, griztamojo rysio ir augimo galimybiy. Psichologinis kapitalas turi sgsajy su

kognityviniais reikalavimais ir su darbo istekliais.

5. Darbuotojy perdegima teigiamai prognozuoja kriivis, emociniai reikalavimai ir augimo galimybés.
Kai didéja darbuotojy kriivis arba emociniai reikalavimai, tada did¢ja perdegimo rizika, taciau kylant

augimo galimybéms rizika mazéja.

6. Tiriamyjy jsitraukimg j darbg teigiamai prognozuoja augimo galimybés, psichologinis kapitalas, 0
neigiamai - grjztamasis rysis. Padidéjus augimo galimybéms, darbuotojy psichologiniam kapitalui,

jsitraukimas j darbg irgi didéja, o kai didéja griztamasis rysis, jsitraukimas | darbg mazéja.
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Priedai

Priedas nr. 1 . Tyrimo anketa.

Gerbiamas (-a) respondente,

Esu Vilniaus universiteto Organizacinés psichologijos programos student¢ Inesa Derbinaité ir
kvieciu Jus dalyvauti tyrime, kurio tikslas — iSnagrinéti sgsajas tarp darbo charakteristiky,
darbuotojy psichologinio kapitalo, perdegimo ir jsitraukimo j darba.

Pildydami/-os anketg Js turite teis¢ bet kuriuo metu nutraukti dalyvavimg tyrime. Uztikrinu
konfidencialuma, nes apklausa yra anoniming, atsakymai bus analizuojami tik apibendrinti ir
panaudoti magistro darbe. Atsakymas j anketa uztruks apie 10 — 15 min. Jei dirbate daugiau nei
vienoje organizacijoje, atsakykite, galvodami apie pagrindine darbo vieta.

Tyrime néra teisingy ar klaidingy atsakymy, svarbu, jog atsakytuméte i juos nuosirdziai.

Kilus klausimams ar norint gauti tyrimo apibendrintus rezultatus, praSome kreiptis el. pastu :
inesa.derbinaite@fsf.stud.vu.lt
Acit uz Jusy skirtg laika!

1. Kokiam sektoriui priklauso Jusy organizacija?
0 VieSajam
U] Privacdiajam

2. Kokia ekonominés veiklos ruSimi uZsiima organizacija, kurioje dirbate?

O Zemés tikis, zuvininkysté

[0 Energetika

[0 Gamyba

[ Statyba

[] Didmeniné ir mazmeniné prekyba

[ Transportas ir logistika

O Apgyvendinimo ir maitinimo paslaugos
O Informacija ir rySiai, IT

[] Finansiné ir draudimo veikla

[ Paslaugy verslas

0 Svietimas, mokslas
L1 Sveikatos prieZiiira

O] Kultiira

O Kita veikla (jrasykite)

3. Ardirbate pilnu etatu? Taip O Ne O

4. Ar uZimate vadovaujancias pareigas? Taip [0 Ne O

5. Kiek mety dirbate Sioje organizacijoje? (jrasykite):
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6. Jisy lytis:
O] Moteris
LI Vyras
O Kita

7. Jusy amzius (jrasykite metus):

8. Jusy iSsilavinimas:
L] Aukstasis universitetinis
[1 Aukstasis neuniversitetinis / aukStesnysis
O Profesinis
O Vidurinis
[0 Nebaigtas vidurinis

9. Jus dirbate:

[ ]Tik nuotoliniu badu

[_] Hibridiniu biidu (dalj laiko nuotoliu, dalj — darbo vietoje)
[ JNenuotoliniu bidu, darbo vietoje

[ JKita

10. Zemiau pateikiami klausimai apie Jiisy darba. AtidZiai perskaitykite Zemiau pateiktus
klausimus ir pasirinkite Jums tinkamiausia atsakymo varianta.

1 2 3 4 5
Niekada Retai Kartais Daznai Labai daznai/nuolat
Ar turite dirbti spar¢iu tempu? 01 (02 (O3 |04 |05
Ar jusy darbas reikalauja labai susikaupti? O1 102 |03 |04 |05
Ar jiisy darbas emociSkai sunkus? 01 (02 (O3 |O4 |35

11. Ar darbas Jus vargina? Kaip daZniausiai jauciatés prieS darbg ar po jo? Perskaitykite
Zemiau pateiktus klausimus ir pasirinkite Jums tinkamiausig atsakymo varianta.

1 2 3 4
Visiskai nesutinku Nesutinku Sutinku Visiskai sutinku
Biina dieny, kai jauciuosi pavarges/-usi dar pries O1 102 |03 |04

atvykdamas/-a j darba.
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12. Zemiau pateikiami klausimai apie Jisy darba. AtidZiai perskaitykite Zemiau pateiktus
klausimus ir pasirinkite Jums tinkamiausia atsakymo variantg.

1 2 3 4 5
Niekada Retai Kartais Daznai Labai daznai/nuolat
Ar galite lanksciai rinktis, kaip atlikti savo darba? Ll 210314115
Prireikus, ar galite kreiptis j kolegas pagalbos? Ll 210314115

AS gaunu pakankamai informacijos apie savo darbo tikslus Clu 2103114115

Savo darbe galiu pakankamai tobuléti

13. Zemiau pateikiami klausimai apie Jiisy darba. AtidZiai perskaitykite Zemiau pateiktus
klausimus ir pasirinkite Jums tinkamiausig atsakymo variantg.

1 2 3 4 5 6
Visiskai Nesutinku Labiau nesutinku  Labiau sutinku Sutinku  Visiskai
Nesutinku sutinku
Jeigu a$ atsiduréiau sunkioje situacijoje, sugalvo¢iau daug Ll (203 004 | L5 | L6

budy kaip 18 jos iSeiti.

Siuo metu matau save kaip pakankamai sékminga Zmogy.

14. Zemiau pateikiami teiginiai apie Jiisy savijauta dirbant. Pasirinkite Jums
tinkamiausig atsakymo variantg.

Zemiau pateikiami dar keli teiginiai apie Jiisy savijautq dirbant. Pasirinkite Jums tinkamiausiq
atsakymo variantq. Jei niekada taip nesijautéte, pazymékite "0". Jeigu esate patyres Sj jausmg,
nurodykite, kaip daznai taip jauciatés pazymédami atsakymq nuo ,, 1 “ iki ,, 6.

0 1 2 3 4 5 6
Niekada Beveik niekada/ Retai/ Kartais/ Daznai/ Labai daznai/
Visada/

Kelis kartus per ~ Kartg per Keletg karty ~ Kartag per  Kelis kartus  Kasdien
metus ar re¢iau  meénesj ar reiau per meénesj savaite per savaitg
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Savo darbe a$ jauciuosi kupinas/-a
energijos

0o

01

02

03

04

as

a6

Dékoju uz atsakymus.
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