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SANTRAUKA

Siame darbe sickta issiaiskinti, kaip jsitraukimo j darba, darbuotojy atsparumo,
pasitenkinimo gyvenimu, mokymo ir lavinimo bei noro keisti darbo sampratsa. Tad buvo
atliktas tyrimas, kurio tikslas — atskleisti, kaip siejasi darbuotojy jsitraukimas | darbg ir
darbuotojy atsparumas, pasitenkinimas gyvenimu, mokymasis ir noras pakeisti organizacijg.
Tyrime dalyvavo 286 respondentai, Vvisi jie $iuo metu dirba organizacijose. Tad Siame darbe
analizuoti 145 vyry ir 141 moters pateikti duomenys (vidutinis dalyviy amzius — 33,54
metai, SD = 10,64). Gauti atsakymai buvo surinkti taikant patogyjj imties sudarymo buda.
Apklausoje, kurig pildé respondentai, buvo pateikta Utrecht jsitraukimo i darbg skalé
(UWES), Pasitenkinimo gyvenimu skalé (SWLS), 14 punkty Atsparumo skalé (RS-14),
klausimai apie norg keisti darbo vieta, dalyvavimg mokymuose ir demografiniai klausimai
(apie respondenty amziy ir lytj). Gauti duomenys buvo analizuoti taikant Stjudento t
kriterijy ir Spearman koreliacijos koeficienta, atliekant mediacija. Rezultatai parodeé, jog yra
koreliacijy tarp jsitraukimo j darba, darbuotojy atsparumo, pasitenkinimo gyvenimu,

mokymo bei noro keisti darba.

Raktiniai darbo Zodziai: atsparumas, pasitenkinimas gyvenimu, lavinimas ir

tobulinimas, jsitraukimas, noras keisti darbo vieta, organizacijos, organizaciné psichologija.



SUMMARY

This paper aimed to find out how the concept of work engagement, employee resilience,
life satisfaction, training and education, and the turnover intention are related. Therefore, a
study was conducted, the aim of which was to reveal how employee engagement and
employee resilience, life satisfaction, learning, and the turnover intention are related. The
study included 286 respondents, all of whom are currently working in organizations.
Therefore, this paper analysed the data provided by 145 men and 141 women (mean age of
participants — 33.54 years, SD = 10.64). The responses were collected using a convenient
sampling method. The survey, which was completed by the respondents, included the
Utrecht Work Engagement Scale (UWES), the Satisfaction with Life Scale (SWLS), the 14-
item Resilience Scale (RS-14), questions about the desire to change the workplace,
participation in training, and demographic questions (about the age and gender of the
respondents). The obtained data were analysed using Student's t-test and Spearman's
correlation coefficient, performing mediation. The results showed that there are correlations
between work engagement, employee resilience, life satisfaction, training, and desire to

change jobs.

Keywords: resilience, satisfaction with life, training and development, engagement,

turnover intention, organizations, organizational psychology.



SVARBIAUSIOS SAVOKOS

Isitraukimas j darba (angl. Engagement) — stiprus atsidavimas darbui, energingumas
ir pasinérimas j darba, kai yra teigiamas nusistatymas, kuris skatina individo uzduociy atliktj

darbe (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma & Bakker, 2002).

Organizacija (angl. Organization) — struktira, sutvarkymas, sujungimas j vieng
visuma, sutvarkymas j sistemg; Zmoniy ar visuomeniniy grupiy susivienijimas (Dabartinés

lietuviy kalbos zodynas, 2021).

Pasitenkinimas gyvenimu (angl. Life satisfaction) —asmeniniais standartais paremtas

vertinimas apie savo gyvenimg (Pavot & Diener, 1993).

Atsparumas (angl. Resilience) — individo gebéjimas konstruktyviai pasinaudoti

turimais resursais, streso ir sunkiy iSgyvenimy metu (Gladun, Kurylo & Shushpanov, 2025).

Lavinimas ir mokymas (angl. Training and development) — mokymas yra
organizuotos ir metodiSkos pastangos suteikti ar patobulinti gebé&jimus ir perspektyvas,
atitinkancias verslo reikalavimus bei suteikti naujos informacijos (Putri, Srihandayani, &

Arianto, 2021).

Noras keisti darbo vieta (angl. Turnover intention) — darbuotojo ketinimai palikti
organizacija, kurioje §iuo metu dirba daznai laikoma holistiniu procesu, kuris apima ne tik
darbuotojy pasitraukima. Ji apima visg pareigy organizacijoje gyvavimo ciklg (Al-Suraihi
et al., 2021; Ellison, 1977; Pallathadka et al., 2021, cit. i§ Bareja, 2025).



PRATARME
Labai greitai kintan¢iame technologijy pasaulyje vis dél to islieka labai svarbus

zmogiskyjy resursy organizacijoje klausimas. Organizacijos bando gauti atsakymus, kas
padeda islaikyti ir motyvuoti darbuotojus. Atéjes specialistas dazniausiai turi gauti
papildomus mokymus, kad atitikty btitent Sios, konkrecios organizacijos tikslus. Vadovai
nori investuoti j mokymo programas bei kvalifikacijos kélimo kursus, deja, jie néra tikri, ar
geriau pasiruoses darbuotojas 1§ tikryjy liks Sioje organizacijoje, o gal nuspres, kad nori
aukstesniy pareigy, geresnio atlyginimo ir nebus patenkintas vieta, kurioje dirba.

Taip pat kyla klausimas, kaip atsparumas - gebéjimas susitvarkyti su iSkylanciais
i$Sukiais - padeda islikti lojaliu organizacijai, kuri gal biit specialiai uzsako mokymus, kad
darbuotojas iSmokty susitvarkyti su sunkumais, gebéty greitai ir efektyviai dirbti siekdamas
organizacijos tiksly.

Sio tyrimo metu taip pat buvo norima nustatyti, kas gi turi jtakos darbuotojy kaitai.
Dauguma autoriy pabrézia darbuotojy jsitraukimo jtaka norint likti organizacijoje, padéti
siekti bendry tiksly bei matyti prasme tame, kg daro. [sitraukimas darbe skatina zmogy daug
démesio ir laiko skirti savo profesinei veiklai. Kartais taip aukojamas ir tas laikas, kurj
darbuotojas galéty leisti su Seima ar uzsiimdamas kitomis veiklomis. Todél tyrimo metu
taip pat bus bandoma jvertinti, ar siejasi pasitenkinimas gyvenimu bei geb&jimas jsitraukti
darbe, ar laimingas Zmogus linkes dirbti toje pacioje organizacijoje, o gal jis bus linkes
keisti dabo vieta?

Si tema yra reik§minga ne tik psichologams, bet ir organizacijoms, siekiant didinti
darbuotojy organizacijai teikiamg nauda per jsitraukimg, sumazinti darbuotojy kaitg (kas
savaime padidina organizacijos nuostolius, nes reikia ieskoti naujy darbuotojy, juos
apmokyti bei suteikti laiko adaptacijai naujame darbe). Lietuvoje §i tema yra ypa¢ aktuali,
dauguma jauny Zmoniy dabar daug laisviau keicia darbo vietas, stengiasi rasti prasme tame,
ka dirba, nori gauti didesnius atlygius. Sakoma, kad bumo kartos zmonés dirbdavo viename
darbe keturiasdeSimt mety, o tikstantmecio kartos - keturiasdeSimt karty kei¢ia darba per
vienerius metus.. Juokas juokais, bet tai tikrai labai didelé problema ir atsakymy i klausima,

kas iSlaiko Zmogy vienoje organizacijoje, butent ir ieSkosime Sitame darbe.



1. IVADAS

Siame darbe yra siekiama iSsiaiskinti, kaip siejasi darbuotojy atsparumas,
pasitenkinimas gyvenimu, lavinimas ir tobulinimas, darbuotojy jsitraukimas ir noras keisti
darbo vietg. Tai pat bus nagrinéjami bei analizuojami minéti konstruktai ir jy sgsajos. Taigi,
pries atliekant tyrimg buvo atlikta nuodugni literatiiros analiz¢ bei jos interpretacija.

1.1. Isitraukimo j darbg samprata

Pasak Putri ir bendraautoriy (2021), darbuotojy jsitraukimas vyksta tuomet, kai
darbuotojai jaucia aistrg savo darbui ir pasiryZz¢ daryti gerg poveikj organizacijai
jsitraukdami ir fiziSkai, ir psichologiskai. Be to, pasak Trisninawati ir Elpanso (2021),
darbuotojy jsitraukimas lyginamas su stipriu emociniu ry$iu ir darbuotojy atsidavimu.
Isitraukimo sgvoka aiSkinama kaip teigiama psichologiné nuostata, susijusi su darbu,
sukelianti stipry atsidavimo, energijos bei visi§ko jsitraukimo j veikla pojutj, kuris padeda
efektyviau atlikti darbo uzduotis (Schaufeli et al., 2002). Darbuotojy jsitraukimas reiskia
emocines investicijas, kurias pastarieji investuoja j savo veiklg bei organizacijas, kuriose
jie dirba (Primadini & Karneli, 2023).

Nors literatliroje pateikiami jvair@is jsitraukimo ] darbg apibrézimai, dazniausiai
taikomas yra Schaufeli ir bendraautoriy (2002) sitilomas modelis, kurio kertiniai
komponentai yra energingumas (angl. Vigor), atsidavimas darbui (angl. Dedication) ir
pasinérimas } darbg (angl. Absorption). Energingumas reiskia ne tik auksta energijos lygj,
bet ir ryzta, norg stengtis, iStvermingumag bei geb¢jima jveikti sunkumus. Atsidavimas
darbui apima darbuotojo entuziazmg, atlieckamo darbo reikSmingumo pajautimg ir
pasididZiavimg savo veikla. Tuo tarpu pasinérimas j darba nusako, kaip stipriai, giliai ir
pozityviai asmuo yra jsitraukes 1 darbo veikla — kai tampa sunku atsitraukti, laikas prabéga
nepastebimai, o aplinkinis pasaulis tarsi i$nyksta (Schaufeli ir Bakker, 2003). Si trijy
komponenty koncepcija laikoma patikimu pagrindu empiriniam vertinimui ir placiai
taikoma Siuolaikiniuose darbuotojy jsitraukimo tyrimuose.

Ankstesnéje teorinéje perspektyvoje, vienas 1§ pirmyjy jsitraukimo ] darbag
konceptualizavimy priklauso Kahn (1990), kuris siejo Sia sgvoka su darbuotojo fizinés,
kognityvinés ir emocinés saviraiSkos raiSka darbo metu. Pasak Kahn (1990), jsitraukimag
lemia trys esminiai veiksniai: prasmingumas (angl. Meaningfulness), pasiekiamumas (angl.
Availability) bei saugumas (angl. Safety). Prasmingumas — tai darbuotojo jsitikinimas, kad
jo darbas yra vertingas, reikSmingas, o veikla suteikia prasme ir galimybe save realizuoti.

Pasiekiamumas nurodo tai, ar darbuotojas jauciasi turintis pakankamai fiziniy, emociniy ir



psichologiniy iStekliy veiklai atlikti. Psichologinis saugumas reiskia, kad darbuotojas gali
biti savimi darbe be baimés dél neigiamy pasekmiy savo jvaizdziui, statusui ar karjerai.
Brown, Trevino ir Harrison (2005) psichologinj sauguma apibrézia kaip ,.bendra
jsitikinima, kad komanda yra saugi tarpasmeninei rizikai“. Kaip pazymi Liu ir Ge (2020),
psichologinis saugumas yra svarbi saglyga darbuotojy jsitraukimui — jis skatina ne tik aktyvy
jsitraukima, bet ir kiirybiskuma darbo aplinkoje. Kitaip tariant, jsitraukimas sustipréja tada,
kai darbuotojai jaucCiasi saugis, jy veikla turi prasme ir jie turi pakankamai resursy
susidoroti su uzduotimis.

Indah ir kiti (2022) darbuotojy isitraukimg jvardija kaip teigiama, susijusj su darbu,
elgesi. Jis apima jaudulj, aistra, pasitenkinimg ir jgalinimg. Kai darbuotojai i§ tiesy
jsitraukia | savo darba, jie visapusiSkai panaudoja visus savo jgiidzius, Zinias ir elgesj
(Saragih et al., 2021). Si savoka tampa vis aktualesné, nes pastaraisiais metais jsitraukimas
1 darbg vis dazniau nagrin¢jamas kaip reik§mingas veiksnys, susij¢s su darbuotojy pozitriu
bei elgsena darbe (Blaique, Ismail & Aldabbas, 2022).

Isitraukimas j darbg reikSmingai daro jtakg darbuotojy darbo atliktj, produktyvuma ir
efektyvuma. Viena i§ priezascCiy, kodél organizacijos vis dazniau domisi jsitraukimu j darba,
yra siekis pagerinti individualius bei kolektyvinius darbo rezultatus. Kita prieZastis —
organizacijos gali jgyti konkurencinj pranaSuma pasitelkdamos darbuotojus, nes
zmogiskieji 1Stekliai yra ne tik vertingi, kai yra tinkamai pritaikomi, bei ir iSskirtiniai tuo,
kad jy konkurentai negali pakartoti (Ambarsari et al., 2021). Macey ir Schneider (2008)
pastebi, jog vieSosiose institucijose su aukstu darbuotojy jsitraukimo lygiu yra pastebima
mazesné darbuotojy kaita, didesnis efektyvumas ir stipresnis pasitikéjimas organizacija bei
bendradarbiais. Tyrimai atskleid¢ ir patvirtino ry$j tarp darbuotojy jsitraukimo ir jy
produktyvumo, kas lemia geresniy paslaugy teikimg (Albrecht et al., 2015). Galima teigti,
jog darbuotojy isitraukimas vienas svarbiausiy organizacinio efektyvumo varikliy,
patvirtinantis ankstesnius tyrimus apie jo vaidmen;j didinant atkaklumg siekiant tiksly ir
isipareigojimg (Dauda, et al., 2025). Tad tinkamas darbuotojy jsitraukimas yra esminé
salyga darbo naSumui.

Yao, Qiu, Yang, Han ir Li (2022) pabrézia, jog jsitraukimas j darba glaudziai susijes su
darbo atliktimi. Anot jy, individo darbo rezultatai priklauso ne tik nuo palankiy darbo
salygy, bet ir nuo asmeniniy darbuotojo savybiy — pasitikéjimo savimi, optimizmo, tikslo
siekimo, atsparumo ir gebéjimo jveikti sunkumus. Neuber, Englitz, Schulte, Forthmann ir
Holling (2022) jrodé, kad egzistuoja sasajos tarp jsitraukimo ir darbo atlikties jvairiose

srityse, o taip pat nustaté neigiama rysj tarp jsitraukimo ir polinkio j pravaikStas (angl.
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Absenteeism). Kai darbuotojai jauciasi priklausantys savo organizacijai, jie daugiau
investuoja ] jmonés s¢kme ir gali jkvépti savo kolegas daryti tg patj (Sentoso, 2019, cit. 1§
Kurahman, Winadi & Anggarani, 2024).

Svarbu atkreipti démesj ir | Darbo poreikiy - resursy (JD-R) modelj (Demerouti,
Nachreiner, Bakker & Schaufeli, 2001). Pasak Sio modelio, darbo atliktj lemia darbo
reikalavimy ir turimy iStekliy santykis. Darbo iStekliai apima fizinius, psichologinius,
socialinius ir organizacinius veiksnius, kurie padeda darbuotojams siekti tiksly. Tai gali biiti
pasitikéjimas savimi, lyderysté, palaikymas gaunamas i§ kolegy ar Seimos, karjeros
galimybés, atlyginimas, darbo atmosfera bei uzduociy jvairové (Demerouti et al., 2001; Qi
& Wu, 2018). Tad, jei darbo atliktis priklauso nuo jsitraukimo, logiSka manyti, kad ir tokie
veiksniai kaip darbo stresas ar na§umas irgi yra susije su Siuo konstruktu.

Svarbus démuo, stiprinantis jsitraukimg bei darantis jtaka darbo efektyvumui, yra
kiirybiskumas. Liu, Huang, Kim ir Na (2023) pasteb¢jo, kad jsitrauke darbuotojai, ypac
pasizymintys atvirumu patirciai, kiirybiniuose procesuose aktyviau prisideda prie idéjy
generavimo ir vystymo. Be to, vienas i§ biidy, kuriuos taiko organizacijos bandydamos
konkuruoti tarpusavyje rinkoje, yra kiirybiSkumo skatinimas (Ahmad et al., 2022). Pasak
autoriy, didesn] kiirybiskuma bei jsitraukimg j veikla demonstruoja tie darbuotojai, kurie
dirba socialiai atsakingose organizacijose. Blaique ir kity (2022) tyrimas atskleid¢, kad
psichologiSkai jgalinti darbuotojai (angl. Psychologically empowered) labiau tiki savo
geb¢jimais ir patiria didesng darbo prasme, kas taip pat padidina jy jsitraukima.

Bakker (2022) analizavo darbo grupiy jsitraukimg ir nustaté, kad didele itaka darbuotojy
jsitraukimui daro jy artimiausia socialin¢ aplinka — kolegos, vadovai bei net romantiniai
partneriai. Kitaip tariant, jsitraukimas j darbg gali biiti socialiai uzkre¢iamas.

Tarp reikSmingiausiy jsitraukimg skatinanciy veiksniy minétinas santykiy kapitalas ir
psichologinis kapitalas (PsyCap). Santykiy kapitalas atspindi tarpasmeniniy santykiy
kokybe organizacijoje, o geros tarpusavio salygos skatina darbuotojy lojaluma bei
jsitraukimg (Rozkwitalska, Basinska, Okumus & Karatepe, 2022). Tyré¢jy teigimu,
psichologinis kapitalas, apimantis savarankiskuma, viltj, atsparumg ir optimizma, skatina
darbuotojus jsitraukti j veiklg ir padeda palaikyti gerus darbo rezultatus. Asmenys,
pasizymintys auksStu psichologiniu kapitalu, paprastai pasizymi didesniu naSumu net esant
didesniam kriiviui, o jo trikumas siejamas su zemu naSumu ir menku jsitraukimu.
Psichologinis kapitalas taip pat gali skatinti organizacinj pilietiSkumo elgesj bei sumazinti
per didelio jsitraukimo keliamg rizika — tokia kaip perdegimas ar nerimas (Qi & Wu, 2018).

Darbuotojy sugebéjimg jsitraukti j darba, atlaikyti darbo spaudima, darbo bei asmeninio
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gyvenimo konfliktus ir emocinj i$sekimg lemia emociniai, kognityviniai bei fiziniai
jgudziai ir pastangos. Jais grindziami organizaciniai, socialiniai bei fiziniai reikalavimai
darbuotojams, dar kitaip vadinamus darbo reikalavimais (Yao et al., 2022). Pasak autoriy,
tinkamas darbo reikalavimy ir iStekliy balansas yra esminis — jis leidzia jsitraukimui gerinti
darbo rezultatus. Kai darbo reikalavimai yra auksti, ta¢iau neatitinka darbuotojo iStekliy,
gali kilti iSsekimas, perdegimas ir prastesni darbo rezultatai. Lu ir Tu (cit. i§ Yao et al.,
2022) pazymi, kad jei darbo jsitraukimas virSija iStekliy kiekj, gali kilti fiziniy bei
psichologiniy sveikatos problemy. Visgi, kai darbuotojai turi pakankamus vidinius resursus,
isitraukimas j darbg teigiamai veikia naSumg. Taigi darbuotojai, siekdami didinti savo
isitraukimg gali pakeisti savo elgseng 1 proaktyvia, pavyzdziui, pritaikant Zaidimo
elementus (Yao et al., 2022). Tai iSryské&jo ir kitame tyrime, atliktame Scharp, Bakker ir
Breevaart (2022) — dar vienas jsitraukimg skatinantis veiksnys — uzduoc¢iy Zaismingumas.
Darbuotojai, kurie ] uzduotis zvelgia kaip | Zaidima, integruodami humorg bei kiirybingus
sprendimus, labiau jaucia autonomijg, bendrumg bei kompetencijos jauseng. Tad
darbuotojy jsitraukimg j darbg reikSmingai padidina zaismingas uzduociy pateikimas.

Rozkwitalska ir Kiti (2022) pabrézia, kad darbuotojai labiau jsitraukia, kai jaucia, jog jy
darbas yra prasmingas bei prisideda prie kazko reikSmingo. Pasitikéjimu grjsti rySiai su
bendradarbiais skatina asmeninj augima, didina norg skirti daugiau laiko uzduotims bei
didZiuotis savo darbu. Tan ir Yeap (2022) taip pat jrod¢, kad prasmingo darbo atlikimas ir
Jsitraukimas gali netiesiogiai sumaZzinti perdegimo rizika.

1.2. Atsparumo samprata

Anot Wagnild (2009), atsparumo tyrimai prasidéjo 1970-aisiais metais, Kkai
mokslininkai tyré vaikus, kuriems pavyko normaliai vystytis, nepaisant to, kad jie gyveno
didel¢ jtampa kelianc¢ioje aplinkoje. Wagnild (2009) teigimu, vélesni tyrimai 1980-aisiais
ir 1990-aisiais buvo skirti suaugusiesiems, patyrusiems sunkiy negandy ir tik neseniai buvo
pradeéti tyrimai, kuriais buvo siekiama suprasti pagrindinius biologinius procesus, susijusius
su didesniu atsparumu. Autorés nuomone, §is supratimo progresas léme atsparumo modelj,
integruojant] biologinius, emocinius ir psichologinius procesus.

Wagnild (2009), méginusi apibrézti darbuotojy atsparuma, apibudino tai kaip gebéjima
prisitaikyti, pusiausvyra, kompetencija, ryzta, optimizma ir priémimg. Autoré atsparumo
apibrézimg iSplété jtraukdama organizmo stabilumg bei gebéjimag atsilaikyti patiriant
stresg. Taigi, atsparlis asmenys pasitiki savimi ir supranta savo stiprigsias puses bei
sugebéjimus, pasitiki savo gebéjimu atkakliai jveikti sunkumus, nes jie tai daré anksciau ir

numato, o ne bijo pokyc¢iy ir is§tkiy. Wagnild (2009) teigimu, atspariis asmenys patiria tuos
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pacius sunkumus ir stresorius kaip ir visi kiti, taciau jie iSmoko, kaip susidoroti su
neiSvengiamais gyvenimo sunkumais, ir Sis geb&jimas juos isskiria i$ kity.

Siekiant dar geriau suvokti, kg mokslinéje literatiroje reiSkia atsparumo sgavoka, dera
atkreipti démes;j | tai, kaip ji kito. Dar 1980 metais Block ir Block teige, jog atsparumas yra
dinaminis individo gebéjimas keisti savo ego kontrolés lygj bet kuria kryptimi, kai to
reikalauja aplinka. Vélesni apibrézimai buvo labiausiai sietini su asmenybés savybémis ir
prisitaikymu. Pavyzdziui, atsparumas buvo suvokiamas ir kaip pastangos atkurti ar islaikyti
asmening pusiausvyra, kai kyla grésmé (Garmezy, 1993) ar panaudoti santykinj vidinj
asmens stiprumg bei kitokius iSorinius apsaugos procesus, susijusius su patirta rizika ir
pazeidziamumu (Margalit, 1993).

Kitokig atsparumo savoka bandé jtvirtinti ir Rutter (1987), teigdamas, jog atspariis
asmenys pasizymi auksta savigarba, pasitiki savo gebé&jimu veikti, turi jvairiy problemy
sprendimo, jveikimo jgiidZiy, o taip pat juos tenkinancius tarpasmeninius santykius. Taciau
jau 1990 metais Rutter performulavo savo pateiktg atsparumo sgvoka j dinamiSkg procesa,
apimantj individo rizikos ir apsauginius procesus (vidinius ir iSorinius), kurie pakeicia
nepageidaujamy gyvenimo reiskiniy poveik].

Prasidéjus naujam tiikstantmeciui, suvokimas apie atsparuma jgijo naujy atspalviy.
Felton (2000) teigimu, atsparumas yra ryztas, ankstesniy sunkumy jveikimo patirtis, Zinios
apie prieinamg pagalba, stiprios kultiirinés ir religinés vertybes, Seimos parama, riipinimasis
savimi ir kitais. O Luthar, Cicchetti ir Becker (2000) atsparumg jvardijo kaip teigiama
prisitaikyma, nepaisant negandy, vystymosi ir augimo metu, kai gyvenimo patirtis leidzia
igyti naujus pazeidziamumus ir naujas stiprybes. Idomu pastebéti, jog Rutter (2006) po
daugiau nei penkiolikos mety, supaprastino atsparumo savoka teigdamas, jog atsparumas
reiSkia Zmogaus gebe¢jimg sékmingai prisitaikyti prie Gimaus streso, traumy ar létiniy
negandy formy.

Pastaraisiais metais suvokimas, kas yra atsparumas dar Siek tiek pakito. Anot Stainton,
Chisholm ir Kaiser (2019), atsparumas yra apsauginiai faktoriai, kurie gali biiti vidiniai ir
rezultaty. Saklofske, Plouffe, Wilson ir Prince-Embury (2023) teigia, jog kai kurie tyré¢jai
atsparumg apibtidina kaip geb¢jima. Tuomet galima manyti, kad jis gali buti lavinamas.

Siemet publikuotuose tyrimuose, nagringjant atsparumo tema, yra akcentuojami
resursai. Bulanova, Dvoinin ir Dvoinina (2025) teigia, jog atsparumas yra individualus
gebéjimas naudotis turimais resursais: sveikata, emocine, motyvacine, pazintine sritimis

esamoje socialingje ir kultiirin¢je aplinkoje. Panasiai atsparuma apibrézia ir Gladun, Kurylo
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ir Shushpanov (2025). Pasak $iy autoriy, atsparumas yra individo geb¢jimas konstruktyviai
pasinaudoti turimais resursais, streso ir sunkiy iSgyvenimy metu.

Taigi, nors atsparumg apibudinanciy apibrézimy yra labai daug bei skirtingy, galima
teigti, jog juos visus sieja asmens gebéjimas jveikti sunkumus arba prie jy prisitaikyti.

1.3. Pasitenkinimo gyvenimu samprata

Kitas Siame darbe nagrin¢jamas konstruktas yra pasitenkinimas gyvenimu. Taciau,
siekiant kuo aiSkiau atskleisti jo savybes, bus taip pat palie¢iami dar du konstruktai — darbo
ir asmeninio gyvenimo balansas bei pasitenkinimas darbu. Sios savokos yra aptariamos dél
to, jog biity iSvengta sumaisties ka Siame darbe laikysime pasitenkinimu gyvenimu.

Vyas ir Shrivastava (2017) teigimu, darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra
paaiskinama kaip asmens turimo laiko valdymas, kai jo darbo laikas ir laikas skirtas
laisvalaikiui subalansuoti su asmeniniu gyvenimu. Pavyzdziui, praleisti laikg su Seimos
nariais, turéti laisvo laiko atsipalaiduoti, sutarti bendraujant su kolegomis ir sugebéti
efektyviai atlikti savo darba. Gera profesinio ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros praktika
organizacijose vykdoma stengiantis nukreipti darbuotojus ir jmones gauti naudos,
pavyzdziui, kai patiriama maziau streso, daugiau asmeny i§gyvena laimingumo jausma tiek
darbe, tiek namuose (Mendis & Weerakkody, 2017). Pramana ir Putra (2022) teigimu,
darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra yra efektyvaus darbo ir kitos sau svarbios veiklos
valdymo matas. Pramana ir Putra (2022) taip pat akcentuoja, jog didesné¢ darbuotojy
profesinio ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra sietina su didesniu darbuotojy pasitenkinimu
gyvenimu. Autoriai teigia, jog pasitenkinimas darbu gali i§ dalies tarpininkauti tarp darbo
ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros poveikio darbuotojy jsitraukimui j darbg. Taigi,
didesnis darbuotojy pasitenkinimas darbu, didéjanti profesinio ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyra daro jtakg jsitraukimui j darba.

Anot Sinambela (2016, cit. i§ Ngatimun, Hermanto & Syarif, 2021), pasitenkinimas
darbu yra Zmogaus jausmai savo darbui, kurj sukuria jo paties pastangos ir kurj palaiko
iSoriniai dalykai, tokie kaip darbo saglygos, darbo rezultatai ir pats darbas. Pasitenkinimas
darbu yra svarbus, nes darbuotojai jmoné¢je yra labiausiai dominuojantis veiksnys, lemiantis
organizacinés veiklos sékme ar nes¢kme (Rodonuwu et al., 2018, cit. i Amalia &
Mardiansyah, 2023). Gusti ir kity (2025) teigimu, pasitenkinimas gyvenimu apibréZiamas
kaip bendras asmens gyvenimo kokybés jvertinimas, pagrjstas asmeniniais kriterijais ir su
jo elgesiu susijusiais klausimais.

ISsiaiSkinus, kas yra darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra bei pasitenkinimas

darbu, galima detaliau nagrinéti pasitenkinimo gyvenimu savoka. Sis konstruktas reiskia
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bendrg asmens pasitenkinimg ir laiminguma savo gyvenime (Kabak & Sunman, 2025).
Pasak autoriy, pasitenkinimas gyvenimu yra susij¢s su pilnatvés jausmu, kylanciu dél
patirties, turimy tiksly ir vertybiy, bei reiskia, kaip Zmonés yra patenkinti savo gyvenimu
apskritai. Kabak ir Sunman (2025) teigimu, $is konstruktas apima asmeny patirtj jvairiose
srityse — susijusig su fizine sveikata, emocine blisena, santykiais, darbu ir gyvenimo tikslais,
o0 pasitenkinimas gyvenimu paprastai laikomas subjektyvia patirtimi ir skiriasi priklausomai
nuo asmens suvokimo, vertybiy ir prioritety. O Gunjan ir Rana (2025) pasitenkinimag
gyvenimu apibrézia kaip asmens gyvenimo kokybg asmeniniu, socialiniu ir profesiniu
aspektais.

Taciau taip pat galima teigti, jog pasitenkinimas gyvenimu apibréZiamas remiantis
reikSmingy gyvenimo sri¢iy rezultatais — socialiniais santykiais, pritapimu visuomenéje,
savigarba  ir finansine gerove placiausia prasme ir ilgu laikotarpiu (Maurya,
Chattopadhyay, & Prasad, 2025). Anot Mendoza, Quicho ir Costa (2025), dauguma zmoniy
yra linke biiti patenkinti gyvenimu, jei sugeba susidoroti su visomis gyvenime kylanc¢iomis
stresinémis situacijomis, jskaitant asmenines, socialines ir su darbu susijusias problemas.
Autoriy teigimu yra nustatyta, kad teigiami darbo ir Seimos gyvenimo jvykiai pranasauja
didesn;j pasitenkinimg gyvenimu.

Ferreira ir Zaia (2025) pasitenkinimo gyvenimu apibrézimas yra Siek tiek kitoks. Jie
mano, jog tai yra kognityvinis konstruktas, atspindintis, kaip asmenys vertina savo
pasitenkinimg jvairiose gyvenimo srityse, tokiose kaip darbas, laisvalaikis, santykiai,
sveikata ir finansais. O, pavyzdziui, Vittersg (2025) teigimu, pasitenkinimas gyvenimu yra
pagrindinis subjektyvios gerovés komponentas ir daznai vadinamas kognityvine gerove.
Autorius teigia, jog pasitenkinimg gyvenimu galima jvertinti palyginus jo jsivaizduojama
idealy gyvenimag su realiuoju, bet taip pat svarbu kaip tai vyksta per jo visg gyvenima.

Tad Siame kontekste pasitenkinimas gyvenimu yra svarbus Kkriterijus skatinant
asmenines stiprigsias puses, asmeninj tobuléjimg ir prasmingg veikla (Kabak & Sunman,
2025). Autoriai teigia, jog Sia teigiamos psichologijos perspektyva siekiama sukurti
skirtingas strategijas, kaip padidinti pasitenkinimg gyvenimu, o pasitenkinimas gyvenimu
iSreiSkia, kiek Zmongs 1§ esmes jaucia pasitenkinimg savo gyvenimu. Taigi, pasitenkinimas
gyvenimu susijgs su asmens gebéjimu patenkinti savo fizinius, emocinius, socialinius ir
dvasinius poreikius.

1.4. Darbuotojy lavinimo ir tobulinimo samprata
Vienas i§ pagrindiniy darbuotojy veiklos gerinimo rodikliy vis arSesnés pasaulinés

konkurencijos akivaizdoje yra mokymo programos. Mokymas ir lavinimasis apibréziami
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kaip individo elgesio metodisSkas keitimas, siekiant organizacijos tiksly. Mokymai kuriami
siekiant suteikti darbuotojams informacijos, kurios jiems reikia, kad galéty puikiai atlikti
savo dabartinius vaidmenis. Taip yra dél to, kad labai mazai asmeny atvyksta | imones,
visiskai pasiruos¢ darbui su paskirtomis uzduotimis (Arta, Leuhery, Abubakar, Yusuf, &
Cakranegara, 2023). Imonés nuolat samdo naujus zmones, o kad Sie galéty atlikti savo
darbg, jiems reikia mokymy. Net darbuotojams, kurie dirba ilga laika, gali prireikti
kvalifikacijos keélimo kursy, kad jvykdyty savo dabartinio vaidmens keliamus reikalavimus
arba biity pasirenge paaukstinimui (Astuti et al., 2021). Siekiant neatsilikti nuo vis
did¢jancio prekiy, procesy ir technologijy pokyciy tempo, darbuotojy mokymas ir
kompetencija yra svarbesni nei bet kada anksciau.

Mokymas, pasak Putri ir kity (2021), yra organizuotos ir metodiskos pastangos suteikti
ar patobulinti gebé¢jimus ir perspektyvas, atitinkancias verslo reikalavimus bei suteikti
naujos informacijos (Putri, Srihandayani, & Arianto, 2021). Pasak Arta ir kity (2023),
dauguma jmoniy skiria 1éSas mokymams, tikédamosi pagerinti veiklos rezultatus.
Mokymas, pasak Setiawan ir kity (2021), yra priemong, leidzianti asmeniui jgyti jgudziy,
kurie padeda pasiekti organizacinius tikslus (Setiawan, et al., 2021). ] mokymus galima
ziureti tiek i$ siauros (individo tam tikry jgiidziy tobulinimo), tiek i$ placios (visiSkai naujy
1giidziy mokymo) perspektyvos, o Sie procesai yra susijgs su jvairiais jmoneés tikslais.
Mokydamiesi darbuotojai jgyja konkreCiy ir platy pritaikymg turin€iy jgidziy bei
informacijos, kuriuos vé¢liau gali panaudoti darbe. Norint pasiekti organizacijose
iSsikeliamus tikslus, mokymas yra bitinas (Kosali, 2023). Saragih ir kiti (2021) teigé, kad
mokymai yra biidas darbuotojams daugiau suZinoti apie organizacija, jy vaidmenj joje ir
veiklg bei atsakomybe, kurios 1§ jy tikimasi. Todél, remiantis anks¢iau iSsakytomis
mintimis, galima manyti, kad mokymai gali buti vertinami ribotoje ar ilgalaikéje
perspektyvose, o Sie procesai yra susijgs su jvairiais organizacijy tikslais (Paramarta &
Kasih, 2018). Imonés, kurios daugiau investuoja j auksSto lygio technologijas, paprastai
dazniau keiciasi, atlieka jvairesnes uzduotis, o darbuotojai, norédami neatsilikti nuo
pokyciy tempo, jaucia didesnj mokymosi poreikj (Astuti, Akbar, & Hasibuan, 2021).

Mokymas turi dvejopa nauda, nes pagerina darbuotojy Zinias ir jgiidzius bei sukuria
naujas karjeros perspektyvas, pagristas jy turimais gebéjimais. Kiekvienam darbuotojui,
turin¢iam karjeros plana, karjeros plétra turi biiti pagrindiné priemoné siekiant profesiniy
tiksly (Kosali, 2023). Organizaciniai rezultatai ir sparti verslo plétra gerinami per mokymus,
kurie yra jmonés pastangy ugdyti darbuotojy kompetencijas pagrindas (Saragih et al.,
2021).
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Kai darbuotojai dalyvauja mokymuose, kurie padeda jiems panaudoti visg savo
potencialg, darbo vieta tampa patrauklesne, pozityvesne ir palankesne (Saragih et al., 2021).
Kaip teigia AL-Badareen (2018), mokymai padeda kiekvienam darbuotojui tobulinti savo
dabartinius jgudzius ir pritaikyti naujus jgiidzius, reikalingus ateityje. Kuomet jmonés
vadovybé dalyvauja mokymuose, sickdama sustiprinti darbuotojy gebéjimus, skatindama
juos toliau jsitraukti j savo darbg ir prisidéti prie jmonés plétros, darbuotojy jsitraukimas
auga. Autoré mano, kad darbuotojai, gaudami su konkreciy darbo funkcijy, pareigy atlikimu
susijusius mokymus, yra labiau jsitrauke i savo darbg ir visos jmonés veikla. Tai, kad
darbuotojai entuziastingai vertina savo darbing veikla, rodo jy profesinis jsitraukimas bei
gebéjimas jkvépti savo kolegas (Sentoso, 2019).

Efektyviai valdomas mokymas gali padidinti darbuotojy emocinj jsipareigojimg -
emocinj rysj su kolegomis ir priklausymo jmonei jausmg (AL-Badareen & Al-Ghazzawi,
2018). Pasak Ashikali ir Groeneveld (2015), darbuotojy emocinis jsipareigojimas ne tik
laikomas darbuotojy sékmingos tolimesnés veiklos jmonéje prognoze, bet ir padidina
darbuotojy pasitenkinimg bei sumazina jy norg keisti darbo vieta. Tai, kad jmoniy mokymo
programos apima su darbuotojy darbu susijusias temas, atitinka tai, kg nustaté Setiawan ir
kiti (2021). Mokslininkai teigeé, kad jei mokymai yra geri, darbuotojai dirbs kokybiskiau,
greiciau, nes bus susipazine su savo darbo procediiromis ir jas jvalde. Be to, autoriy teigimu,
darbuotojai gali parodyti norg dirbti net ir uz mazZesnj atlyg] ar po darbo valandy, jei
supranta, kodé¢l jiems naudinga tobulinti savo jgiidzius, talentus ir Zinias.

Terisma (2023) atliktas tyrimas nustaté, kad mokymai daro didele jtaka darbuotojy
jsitraukimui. Jis teigia, jog j imoniy mokymo programas jsitrauk¢ darbuotojai jgyja gilesniy
1zvalgy apie organizacija ir iSmoksta veiksmingy strategijy, tuo sustiprindami savo
isitraukima j darbg. Todél, norint padidinti jsitraukima, jmonéms biitina suprasti darbuotojy
ir organizacijos augimo kryptj bei likesc¢ius, pagal kuriuos parenka mokymo programas
(Putri & et al., 2021). Siai mingiai pritaria ir kiti autoriai (Saragih, et al., 2021), kuriy
teigimu darbuotojai labiau jsitraukia j savo darbg ir visg organizacija, kai daugiau apie tai
suzino per jmonés teikiamus mokymus. Tad darbuotojy jsitraukimas reiskia emocines
investicijas, kurias darbuotojai turi savo darbe ir organizacijoje, kurioje jie dirba (Primadini
& Karneli, 2023), o norint iSlaikyti darbuotojy jsitraukimg ir maksimaliai padidinti
organizacijos sékme, mokymai yra bitini.

Tad galima teigti, jog mokymy vedimas darbuotojams yra tarsi investicija, padedanti
iSlaikyti turimus darbuotojus bei didinti jy susietumg su organizacija.

1.5. Noro keisti darbo vietg sgsajos su mokymais, atsparumu bei jsitraukimu

15



Kaip tvirtina Bareja ir Ghai (2025), darbuotojy kaita — tai terminas, svarbus visame
profesiniame pasaulyje. Nors daugybé tyrimy tiria darbuotojy kaitos priezastis, vis dar lieka
didelé spraga atliekant iSsamy jos Saltiniy, padariniy ir praktiniy strategijy formulavimo
tyrimg. Taciau organizacijos valdymo kontekste kaita daznai laikoma holistiniu procesu,
kuris apima ne tik darbuotojy pasitraukima, bet ir judéjima organizacijos viduje.

Svarbu panagrinéti, kaip susij¢ darbuotojo pasitenkinimas mokymais, jsitraukimas j
darba bei ketinimas keisti darbo vieta. Autoriy teigimu, pasitenkinimas mokymu gali biti
konceptualizuotas kaip individualaus pasitenkinimo ar nepasitenkinimo lygis daugelyje
strukturizuoty veikly, kuriomis siekiama gerinti Zinias, igiidZius ir pozilri, susijusj su
atlieckamu darbu (Buonomo et al., 2022). Vertinant darbuotojy pasitenkinimg mokymais
labai svarbiis subjektyviis jy vertinimai (Choi et al., 2021). Tad yra trys rodikliai,
atskleidziantys pasitenkinimg buvusiais mokymais: darbuotojy jausmai mokymuisi ir
tobul¢jimui, darbuotojy pasitenkinimas mokymais, kuriuose dalyvavo bei organizacijos
skatinimas toliau mokytis (Huang et al., 2016).

Sia mintj plétoja Sun ir kiti (2025). Pasak mokslininky, pakankami darbo istekliai gali
paskatinti darbuotojy viding motyvacija, padidinti jy jsitraukima j darbg ir bendra nora siekti
organizacijos tiksly. Kadangi pasitenkinimas darbu veikia kaip teigiamas psichologinis
Saltinis ir padidina jsitraukimg j darba, galima suSvelninti neigiamas padidéjusios darbo
paklausos pasekmes. Tad Sun ir kiti (2025) tyrimas atskleidé, jog tai galiausiai lemia
teigiamus darbo rezultatus, jskaitant ir sumazejusig darbuotojy kaita.

Putri, Raharja ir Muhyi (2025) teigimu, Z kartos darbuotojy didelé kaita sietina su jy
charakterio modeliais, mégstanciais laisvg. Autoriai teigia, jog Sie darbuotojai gali lengvai
pakeisti darba, rade geresnes galimybes. Vis délto, Z kartos darbuotojai nori stabiliai dirbti
Jmonese, nors ir nemegsta saviraiskos laisve ribojanciy taisykliy. Sjahruddin ir kity (2025)
teigimu, profesinio ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra yra esminis veiksnys, darantis jtaka
darbuotojy gerovei ir i§likimui organizacijoje. Mokslininky teigimu, nors darbo poreikiy ir
asmeninio gyvenimo disbalansas gali sukelti stresg, nuovargj ir galiausiai ketinimus keisti
darbo vieta, priezastinis rySys ne visada turi tiesioginj poveik]j.

Idomu tai, jog literatiiroje galima rasti teiginiy, jog darbuotojy noras keisti darbo vieta
siejamas su mokymais. Daugiau nei prie§ trisdeSimt mety Becker (1993) atskleid¢, jog
1gidZiy perkeliamumas yra vienas i$ veiksniy, kurie skatina darbuotojy kaita po mokymuy.
Schaffner (2001) ir Capelli (2000) taip pat priduria, jog dalis darbuotojy pakeicia savo darbo
vietas po mokymuy, nes iesko geriau apmokamy darbo viety. Po mokymy norg gauti didesnj

atlyginimg pastebéjo ir Bula (2012). Autoriaus teigimu, darbuotojai po mokymy nori
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pakeisti darbo vieta, nes tikisi didesniy atlyginimy, veiklos rezultaty vertinimo,
paaukstinimo ir poky¢iy susijusiy su darbo salygomis.

Taigi, mokymy vedimas kartais gali buiti nuostolingas organizacijai. Viena i$ priezasciy
yra didéjancios iSlaidos (Brum, 2007), nes po mokymy darbuotojai tikisi atlyginimo
pakélimo. Scholl (2003) teigimu, atlyginimy kélimas tokiose situacijose gali tapti Zalingu
organizacijai, jei mokymy nauda nerealizuojama i$ karto.

Taciau Pramusinto ir Elmi (2023) tyrimas atskleide, jog pasitenkinimas mokymais ir
ketinimas keisti darbo vieta neigiamai koreliuoja tiek nuolatiniams, tiek pagal sutartis
dirbantiems darbuotojams. Kitaip tariant, kuo didesnj pasitenkinimo jausmg patiria
darbuotojai dél mokymuy, tuo mazesné darbuotojy kaita. Be to, autoriy teigimu, jsitraukimo
1 darbg lygis taip pat daro didelj neigiamg poveikj darbuotojy kaitai. Jy tyrimas taip pat
atskleidé, jog aktyvesnis jsitraukimas j darba gali padéti sumazinti tiek nuolatiniy, tiek pagal
sutartis dirbanciy darbuotojy ketinimo iSeiti | pensija lygj. O tai, ar darbuotojas yra
nuolatinis, ar dirba pagal sutartj, neturi jtakos pasitenkinimo mokymais jausmui,
jsitraukimui j darbg bei norui keisti darbo vieta.

1.6. Tyrimo tikslas ir uzdaviniai

Sio tyrimo tikslas: atskleisti, kaip siejasi darbuotojy noras keisti darbo vieta su
pasitenkinimu gyvenimu, jsitraukimu, lavinimusi bei atsparumu.

Pagrindiniai tyrimo uzdaviniai:

1. ISsiaiskinti ar yra skirtumai tarp vyry ir motery pasitenkinimo gyvenimu, atsparumo,
jsitraukimo } darba, dalyvavimo profesiniuose ir kvalifikacijos kélimo mokymuose bei ir
noro keisti darbo vieta.

2. Patikrinti, kaip siejasi respondenty amzius su atsparumu, jsitraukimu j darbg, noru
keisti darbo vieta, pasitenkinimu gyvenimu bei dalyvavimu profesiniuose ir kvalifikacijos
kélimo mokymuose.

3. ISsiaiskinti, kaip tarpusavyje susij¢ pasitenkinimas gyvenimu, atsparumas,
jsitraukimas, dalyvavimo profesiniuose ir kvalifikacijos kélimo mokymuose ir noras keisti
darbo vieta.

4. Nustatyti kaip atsparumas, jsitraukimas, dalyvavimas profesiniuose ir kvalifikacijos
kélimo mokymuose ir noras keisti darbo vieta prognozuoja pasitenkinimg gyvenimu.

5. Nustatyti kaip pasitenkinimas gyvenimu, atsparumas, jsitraukimas, dalyvavimas
profesiniuose ir kvalifikacijos kélimo mokymuose prognozuoja norg keisti darbo vieta.

6. ISsiaiSkinti, mediacinius rySius tarp dalyvavimo profesiniuose ir kvalifikacijos kélimo

mokymuose, jsitraukimo j darba, pasitenkinimo gyvenimu, noro keisti darba bei atsparumo.
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2. TYRIMO METODIKA
) 2.1. Tyrimo dalyviai
Siuo darbu siekiama i$siaiskinti dirban¢iy asmeny jsitraukimo, atsparumo, pasitenkinimo

gyvenimu, mokymosi ir tobul¢jimo bei ketinimo keisti darbg tarpusavio rysius. Dél to buvo
apklausti 298 respondenty. 12 tiriamyjy atsakeé, jog Siuo metu nedirba organizacijoje, todél jy
atsakymai duomeny analizés metu nebuvo jtraukti. Siame darbe analizuojami 286
respondenty atsakymai.

I§ 286 tiriamyjy buvo 145 vyrai ir 141 moteris. Vidutinis dalyviy amzius — 33,54 metai
(SD =10,64).

2.2. Tyrimo instrumentai

Apklausa, kurig pildé respondentai, buvo sudaryta i$ septyniy daliy.

Pasitenkinimas gyvenimu buvo tiriamas taikant Pasitenkinimo gyvenimu skalg (SWLS).
Si skalé yra sudaryta i§ 5 teiginiy, kuriuos respondentai jvertina pagal Likerto skalg nuo 0
baly (,,VisiSkai nesutinku®) iki 6 baly (,,Visi$kai sutinku®). Anot Pavot ir Diener (1993),
Pasitenkinimo gyvenimu skalé¢ jvertina bendra kognityvinj Zmogaus pasitenkinimg
gyvenimu, bet ne emocinius gyvenimo pasitenkinimo teiginius.

Tyréjams ir praktikams Pasitenkinimo gyvenimu skalei (SWLS) naudoti nereikia
specialaus leidimo ar mokescio su salyga, jog skalés autoriai bus tinkamai nurodyti (Diener,
Emmons, Larsen, & Griffin, 1985). O Lietuvos populiacijai adaptuota SWLS versija (Dirzyte,
Perminas, & Biliuniene, 2021) leido naudoti prof. dr. Aisté Dirzyté.

1 lentelé. Pasitenkinimo gyvenimu skalés (SWLS), 14 punkty Atsparumo skalés (RS-14),
Utrecht jsitraukimo j darbq sklalés ir subskaliy vidinis suderinamumas, minimalios ir

maksimalios reiksmés

) Cronbach's Alpha Minimali Maksimali

Skales . o o s
koeficientas reik§me reikSmeé

Pasitenkinimo gyvenimu

skalé (SWLS) 0,892 0 6

14 punkty Atsparumo

skalé (RS-14) 0,893 14 %

Ultrecht jsitraukimo } 0,063 18 102

darbg skalé
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Energingumas 0,850 5 36

Atsidavimas darbui 0,934 4 30

Pasinérimas j darbg 0,923 5 36

Si skalé yra tinkama atlikti mokslinj tyrima, kadangi 1 lenteléje esandios skalés vidinis
suderinamumas siekia beveik 0,90 (Pakalniskiené, 2012).

Isitraukimas | darba buvo matuojamas pasitelkiant Utrecht jsitraukimo j darbg skale
(angl. Utrecht work engagement scale — UWES; Schaufeli & Bakker, 2003). Instrumento
autoriai nurodo, jog skale galima naudotis nemokamai ir be rastisko sutikimo, jei ji taikoma
nekomerciniais ir moksliniais tikslais. Jie taip pat pateikia instrumento lietuviskg vertima.

Utrecht jsitraukimo j darbg skaléje yra pateikiama 17 teiginiy, kuriuos tiriamieji turéjo
jvertinti skaléje nuo 0 baly (,,Niekada®) iki 6 baly (,,Kasdien/Visada“). Tad aukStesnio balo
pasirinkimas reiSkia, jog respondento jsitraukimas j darba yra labiau pozityvus, negu to
respondento, kuris pasirenka Zemesnius balus. Pati skalé¢ yra sudaryta i§ trijy subskaliy:
energingumo (angl. Vigor), atsidavimo darbui (angl. Dedication) ir pasinérimo ] darbg (angl.
Absorption). Energingumui matuoti yra skirti 6 teiginiai, pavyzdziui, ,,Savo darbe trykstu
energija®“. Jais yra jvertinami energingumo, atsparumo, noro stengtis, atsparumo greitai
nuvargti bei iStvermingumo, iSkilus sunkumams. Atsidavimas darbui matuojamas 5
teiginiais, pavyzdziui, ,,Mano darbas mane jkvepia“. Si subskalé skirta atlickamo darbo
reikSmingumo pojuciui, entuziazmo ir didZiavimosi savo darbu jausmui, jkvépimo ir 1$§tkiy
patyrimo darbe jvertinimui. Pasinérimas j darbg matuojamas 6 teiginiais, pavyzdZziui, ,,Kai
dirbu, laikas béga nepastebimai®. Sie teiginiai skirti jvertinti, kaip stipriai ir pozityviai asmuo
yra pasinéres j savo darba, kaip tirilamajam yra sudétinga atsitraukti nuo jo, kaip nepastebimai
prabéga laikas ir yra uZmirStama apie aplinkinj pasaulj dirbant (Schaufeli & Bakker, 2003).
Sio tyrimo metu gauty Utrecht jsitraukimo j darba subskaliy vidinj suderinamuma bei
minimalias ir maksimalias reik§mes galima matyti 1 lenteléje.

Kaip matyti i§ 1 lentel¢je pateikty duomeny, visos instrumento skalés turi aukstus vidinio
suderinamumo jver¢ius. Tai rodo, jog naudota skalé yra patikima ir tinkama taikyti
moksliniuose tyrimuose.

Siekiant iSsiaiskinti, ar respondentai dalyvauja profesiniuose arba kvalifikacijos kélimo

mokymuose, jy buvo paklausta kaip daznai jie dalyvauja profesinio arba kvalifikacijos kélimo
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mokymuose. | §] klausimg tiriamieji turéjo atsakyti pasirinkdami vieng atsakymg nuo
,»Nedalyvauju* iki ,,Kartg per ménesj*.

Tiriamyjy atsparumui pamatuoti buvo naudojama 14 punkty Atsparumo skalé (RS-14),
trumpesné originalios Atsparumo skalés versija (Wagnild, 2011). RS-14 skalé sudaryta i§ 14
teiginiy, kuriuos respondentai jvertina pagal Likerto skalg nuo 1 baly (,,Visiskai nesutinku®)
iki 7 baly (,, Visiskai sutinku‘‘). Respondentai gali surinkti nuo 14 iki 98 baly (Wagnild, 2011).
Zemesni balai rodo maZesnj atsparumo lygj, o aukstesni balai — aukstesnj atsparumo lygj.

14 punkty Atsparumo skalei (RS-14) taikyti buvo nusipirkta licencija. Instrumento autoré
pasidalijo lietuviska instrumento versija, kurios skalés teiginius adaptavo Mazulyte, Skeryté-
Kazlauskien¢, Eimontas, Gudzeviciiité ir Moliené (2013).

14 punkty Atsparumo skalés (RS-14) vidinj suderinamumg bei minimalias ir
maksimalias reik§mes, gautas $io tyrimo metu, galima matyti 1 lentel¢je. Kadangi 3 lenteléje
esancios skalés vidinis suderinamumas yra didesnis nei 0,70, §i skalé yra tinkama atlikti

mokslinj tyrimg (Pakalniskien¢, 2012).

Noras keisti darbo vieta buvo matuojamas klausimu ,,AS neplanuoju greitai palikti Sios
organizacijos”. Respondentai §] teigin] turéjo jvertina pagal Likerto skal¢ nuo 1 baly
(,, VisiSkai nesutinku®) iki 5 baly (,, Visiskai sutinku®).

2.3. Tyrimo eiga

Visos skalés bei demografiniai klausimai buvo jtraukti j apklausos anket. Prie§
pradedant platinti anketa, ji buvo pateikta keliems tiriamiesiems kaip bandomoji versija.
Tokiu biidu buvo patikrintas informacijos aiSkumas bei iSdéstymas. Atsizvelgus | griztamajj
ry§j bei atlikus kelias korekcijas, anketa buvo pasidalinta socialiniuose tinkluose. Gauti
atsakymai buvo surinkti taikant patogyj; imties sudarymo biida.

Pati anketa buvo sukurta naudojantis Google Forms platforma. Norint j jg uzpildyti, buvo
privaloma atsakyti j visus apklausoje esancius klausimus. Taciau, prie§ pildant anketa,
tirilamieji buvo informuojami apie tyrimo tiksla, patikinami, jog pateikiami atsakymai bus
analizuojami konfidencialiai. Be to, nurodyta informacija, kaip susisiekti su tyréju, iSkilus
Klausimams.

2.4. Duomeny analizé

Visi apklausos rezultatai buvo apskai¢iuojami naudojantis Microsoft Excel 2019 bei IBM
SPSS statistics 26 statistinés duomeny analizés sistema.

Visy pirma, buvo iSrinkti tiriamieji, kurie §iuo metu nedirba organizacijose. Po to buvo

apskaiCiuotos visos subskalés, patikrintas jy patikimumas bei duomeny iSsibarstymas.
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Tuomet, siekiant patikrinti, ar yra sgsajy tarp skaliy ir tiriamyjy lyties, buvo taikytas Stjudento
t kriterijus nepriklausomoms imtims. Gavus Siuos duomenis buvo naudojama Pearson
koreliacijos koeficienta, siekiant iSsiaiskinti, ar yra sgsajy tarp analizuojamy konstrukty. Po

to buvo skai¢iuojamaos mediacijos ir atlickamas strukttrinis lyg¢iy modeliavimas.
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3. REZULTATAI
Gavus apklausos rezultatus, buvo vykdoma statistiné duomeny analiz¢ bei interpretacija.

Rezultatai pateikiami trijuose skyreliuose: 3.1. skyrelyje aptariama apraSomoji statistika bei
kintamyjy tarpusavio sasajos, 3.2. skyrelyje pateikiami logistinés regresijos rezultatai, o 3.3.
skyrelyje analizuojami kintamyjy mediaciniai rySiai.

3.1. Aprasomoji kintamyjy statistika bei kintamyjy tarpusavio sgsajos

Tyrimo metu buvo jvertintas respondenty jsitraukimas j darba, atsparumas, noras palikti
organizacija, lavinimas ir tobulinimas bei pasitenkinimas gyvenimu.

Duomeny normalumas tikrintas apskaiiavus asimetriSkumo koeficienta (angl.
skewness), kuris buvo didesnis nei 0,7 (arba mazesnis negu —0,7); eksceso koeficientg (angl.
kurtosis), kuris nebuvo lygus 0 (normalaus pasiskirstymo atveju turéty biti lygus 0), Sapiro ir
Vilko (angl. Shapiro-Wilk) bei Kolmogorovo ir Smirnovo (angl. Kolmogorov—Smirnov)
testus. Tad duomenys nebuvo normaliai iSsidéste ir koreliaciniai skai¢iavimai buvo atlikti
pasitelkus Spearman koreliacijos koeficienta.

2 lentelé. Darbuotojy atsparumo, pasitenkinimo gyvenimu, dalyvavimo profesinio arba
kvalifikacijos kélimo mokymuose, darbuotojy jsitraukimo ir noro keisti darbo vietg

palyginimas grupése pagal lytj

Vyrai Moterys
(n =145) (n=141)
M (SD) M (SD) t df P
Isitraukimas j darbg 349(1,35) 4,00(1,26) -3,295 286 0,001
Atsparumas 542 (0,86) 5,556(0,84) -1,280 286 0,202
Pasitenkinimas gyvenimu 4,09 (0,97) 3,90(1,22) 1,479 286 0,140
Dalyvavimas mokymuose 1,86 (1,27) 1,46(1,11) 2,798 286 0,005
Ketinimas keisti darbo vietg 2,68 (1,23) 2,69(1,51) -0,032 286 0,975

Pastaba: N — tiriamyjy skaicius, M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai. Statistiskai

reikSmingi skirtumai paZyméti paryskintu Sriftu.

Kaip matome i§ 2 lentelés, reikSmingi skirtumai tarp ly¢iy yra jsitraukime j darbg (t = -
3,295, p =0,001) ir dalyvavime profesinio arba kvalifikacijos kélimo mokymuose (t = -

2,798, p = 0,005).

3 lentelé. Darbuotojy atsparumo, pasitenkinimo gyvenimu, dalyvavimo profesinio arba

kvalifikacijos kélimo mokymuose, darbuotojy jsitraukimo ir noro keisti darbo vietq ir lyties
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tarpusavio koreliacijos

Skaleés 1 2 3 4 5)

1 Luytis -

2 [sitraukimas j darbg 0,193** -

3 Atsparumas 0,092 0,628** -

4 Pasitenkinimas gyvenimu -0,050 0,386**  0,379** -

5 Dalyvavimas mokymuose -0,166**  -0,167*  -0,201** -0,028 -

6 Ketinimas keisti darbo vieta 0,075 0,383 **  0,230** 0,229** 0,046

Pastaba. * p < 0,05; ** p < 0,01; *** p < 0,001. Statistiskai reikSmingi rezultatai

pazyméti paryskintu Sriftu.

Kaip matyti i§ 3 lentelés, gautos reikSmingos koreliacijos tarp lyties ir jsitraukimo j

darbag (r=0,193, p <0,01) ir to, kaip dazmai dalyvauja profesinio arba kvalifikacijos kélimo

mokymuose (r = -0,166, p < 0,01). Lyginant respondenty jsitraukimg, gautos statistiskai

reik§mingos koreliacijos su atsparumu (r = 0,628, p < 0,01), su pasitenkinimu gyvenimu (r

=0,386, p <0,01), su dalyvavimu profesinio arba kvalifikacijos kélimo mokymuose (r = -

0,167, p < 0,01) ir su ketinimu keisti darbo vietg (r = 0,383, p < 0,01). Taip pat lenteléje

matome, jog atsparumas koreliuoja su pasitenkinimu gyvenimu (r = 0,379, p < 0,01), su

dalyvavimu profesinio arba kvalifikacijos kélimo mokymuose (r = -0,201, p < 0,01) ir su

ketinimu keisti darbo vieta (r = 0,230, p < 0,01). Pasitenkinimas gyvenimu taip pat

koreliuoja su ketinimu keisti darbo vieta (r = 0,229, p <0,01).

4 lentele. Tyrimo konstrukty ir amzZiaus tarpusavio koreliacijos

Skalés Amzius
Isitraukimas j darba 0,339***
Atsparumas 0, 278***
Pasitenkinimas gyvenimu -0.026
Dalyvavimas mokymuose -0.172**
Ketinimas keisti darbo vieta 0,115
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Pastaba. * p < 0,05; ** p < 0,01; *** p < 0,001. Statistiskai reikSmingi rezultatai

pazymeéti paryskintu Sriftu.

4 lentel¢ atskleidzia, jog reikSmingi skirtumai gauti lyginant respondenty amziy su
jsitraukimu j darbg (r = 0,339, p < 0,001), atsparumu (r = 0,278, p < 0,001) ir dalyvavimu
profesinio arba kvalifikacijos kélimo mokymuose (r =-0,172, p < 0,003).

3.2. Logistinés regresijos
Atsizvelgiant i Sio tyrimo koncepcinj modelj, buvo atlickamos regresinés analizés. Jomis
buvo norima i$siaiskinti, kas geriausiai prognozuoja skirtingas modelio iSeitis, kurie kintamieji
lemia norg palikti organizacija: jsitraukimas j darba, atsparumas, pasitenkinimas gyvenimu ar

mokymai.

5 lentelé. Noro keisti darbg prognostiniai veiksniai

Priklausomas kintamasis

Nepriklausomi kintamieji Noras keisti darbg
Beta (B) p F P R2
[sitraukimas j darbg 0,299 <0,001 11,91 <0,001 0,145
Atsparumas -0,059 0,424
Pasitenkinimas gyvenimu 0,177 0,004
Dalyvavimas mokymuose 0,152 0,008

Pastaba. Statistiskai reik§mingi rezultatai pazymeéti paryskintu Sriftu.

Kaip matyti i§ 5 lentelés, norg keisti darbg statistiSkai reikSmingai prognozuoja net keli
veiksniai, [sitraukimas j darbg teigiamai prognozuoja norg keisti darba (f = 0,299, p <0,001).
Pasitenkinimas gyvenimu taip pat teigiamai prognozuoja norg keisti darbo vieta (B = 0,177, p
=0,004). Dalyvavimas profesinio arba kvalifikacijos kélimo mokymuose taip pat prognostiskai

reikSmingas (f = 0,152, p = 0,008).

6 lentelé. Pasitenkinimo gyvenimu prognostiniai veiksniali

Priklausomas kintamasis

Nepriklausomi kintamieji Pasitenkinimas gyvenimu
Beta (B) D F P R2
Isitraukimas j darbg 0,161 0,025 18,49 <0,001 0,208
Atsparumas 0,271 <0,001
Dalyvavimas mokymuose 0,085 0,124
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Noras keisti darbg 0,164 0,004

Pastaba. Statistiskai reik§mingi rezultatai pazyméti paryskintu Sriftu.

6 lenteléje yra pavaizduoti pasitenkinimo gyvenimu prognostiniai Vveiksniai.
Isitraukimas ] darbg teigiamai ir statistiSkai reikSmingai prognozuoja pasitenkinimag
gyvenimu (B = 0,161, p < 0,025). Pasitenkinimg gyvenimu taip pat teigiamai ir statistiSkai
reik§mingai prognozuoja atsparumas ( = 0,271, p = 0,001). Dalyvavimas profesinio arba
kvalifikacijos kélimo mokymuose statistiSkai reikSmingai neprognozuoja pasitenkinimo
gyvenimu, o noras keisti darbg prognostiskai reikSmingas pasitenkinimui gyvenimu (B =
0,164, p = 0,004).

3.3. Isitraukimo j darba, atsparumo, pasitenkinimo gyvenimu, lavinimo
ir tobulinimo bei noro keisti darbo vieta mediaciniai rySiai

Siekiant nustatyti mediacinius rySius tarp lavinimosi ir atsparumo, jsitraukimo j darba,
pasitenkinimo gyvenimu bei noro keisti darbg buvo tikrinta, ar yra galimos mediacijos tarp
Siy konstrukty.

Siekiant tinkamai iSanalizuoti duomenis, dera atkreipti démesj j modelio tinkamuma.
Siame tyrime taikomas teorinis modelis atitinka realius duomenis atlickant struktiiriniy lygéiy
modeliavimo (SEM) analizg. Tai parodo keli skirtingi statistiniai rodikliai: RMSEA, CFIl, GFI
ir NFI. RMSEA jvertis yra lygus 0,102, kas atskleidZia nedidelj modelio netiksluma, bet yra
tinkamas taikyti (Pakalniskiene, 2012). CFI yra lygus 0,965, kas rodo labai gerg tinkamuma,
nes lyginant modelj su baziniu modeliu, reikSmeés vir§ 0,95 yra laikomos puikiomis. GFI jvertis
yra lygus 0,984, kai jverciai didesni nei 0,90 yra laikomi priimtinais. Taip pat NFI jvertis yra
tinkamas, nes jis yra lygus 0,954, geru tinkamumu laikoma, kai GFI, reikimés vir§ 0.90. Sis
jvertis rodo, kad modelis atitinka duomenis. Taigi, nors RMSEA atskleidzia tam tikrg
nukrypimg nuo idealaus modelio tinkamumo, kiti indeksai (CFI, GFI, NFI) yra auksti, tad
modelio tinkamumas gali biiti vertinamas kaip geras. Kitaip tariant, §is modelis pakankamai
gerai paaiSkina kintamyjy tarpusavio ryS$ius, yra patikimas ir priimtinas. 7 lentel¢je matomi

efekto dydziai visy gauty modeliy (bendri, tiesioginiai ir netiesioginiai).

7 lentelé. Mediaciniai rysiai tarp tyrimo kintamyjy

Nepriklauso ~ Mediatorius  Priklausomas  Tiesioginis  Netiesioginis  Bendras modelio

mas Kintamasis rySys rySys rezultatas
Kintamasis
[sitraukimas ] Atsparumas  Pasitenkinima 0,215 0,150 0,365
darba s gyvenimu
Isitraukimas ] Dalyvavimas Pasitenkinima -0,173 0,000 -0,173
darbg mokymuose s gyvenimu
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Isitraukimas ] Dalyvavimas Ketinima 0,331 -0,030 0,301

darbg mokymuose  keisti darbo

vietg
Isitraukimas ] - Pasitenkinima 0,215 0,000 0,215
darbg S gyvenimu
Isitraukimas ] - Ketinimo 0,331 0,000 0.331
darbg keisti darbo

vietg

Pastaba. p = 0,008, 2 = 11,840.

7 lenteléje matomi mediaciniai rySiai tarp visy tyrimo konstrukty yra statistiSkai
reikSmingi (p = 0,008)). Tarp jsitraukimo ] darbg, atsparumo ir pasitenkinimo gyvenimu
tiesioginis rySys yra 0,215, netiesioginis rySys yra 0,150, o bendras modelio rezultatas 0,365.
Tarp jsitraukimo j darba, dalyvavimo mokymuose ir pasitenkinimo gyvenimu tiesioginis rysys
yra -0,173, netiesioginis rySys yra 0,00, o bendras modelio rezultatas yra -0,173. Tarp
isitraukimo ] darba, dalyvavimo mokymuose bei ketinimo keisti darbo vietg tiesioginis rySys
yra 0,331, netiesioginis — -0,030, o bendras modelio rezultatas 0,301. Tarp jsitraukimo j darba
ir pasitenkinimo gyvenimu tiesioginis rySys ir bendras modelio rezultatas yra lygiis 0,215. O
tarp jsitraukimo j darbg ir ketinimo keisti darbo vieta tiesioginis rySys ir bendras modelio

rezultatas yra lygus 0,331.

Atsparumas

0,27%**

Pasitenkinimas gyvenimu

Dalyvavimas mokymuose 0,11%**

O 63t*$

|sitraukimas j darbg

0,33***

Noras keisti darbo vietg

1 pav. Serijinés mediacijos modelis: [sitraukimas j darbg su atsparumu ir dalyvavimu
mokymuose medijuoja rysj tarp pasitenkinimo gyvenimu ir noro keisti darbq.

Kaip matyti i§ 1 paveikslélio, analizuojant mediacinius rySius buvo gauta, jog
atsparumas medijuoja ry$j tarp jsitraukimo (Koef. = 0,63, p <0,001) ir noro keisti darbo vietg

(Koef. =0,2727, p < 0,001). O dalyvavimas mokymuose medijuoja jsitraukimg j darbg (Koef.
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=-0,17, p <0,001) ir pasitenkinimg gyvenimu (Koef. = 0,11, p <0,001) bei dalyvavimas
mokymuose medijuoja jsitraukimg j darbg (Koef. =-0,17, p < 0,001) ir norg keisti darbo vietg
(Koef. =0,17, p <0,001).
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4. REZULTATU APTARIMAS

Tyrimo metu buvo siekta iSsiaiSkinti, kaip siejasi darbuotojy isitraukimas bei
atsparumas su dalyvavimu mokymuose, pasitenkinimu gyvenimu bei mokymais. Taip pat
tyrimu buvo siekta atskleisti prognostinius veiksnius tarp kintamyjy ir nustatyti mediacinius
rySius tarp konstrukty.

StatistiSkai reikSmingy skirtumy tarp vyry ir motery atsparumo, pasitenkinimo
gyvenimu ar ketinimo keisti darbo vieta nebuvo rasta.

Visgi, rezultatai atskleidé, jog, nors vyrai statistiSkai reikSmingai dazniau dalyvauja
profesinio arba kvalifikacijos kélimo mokymuose, jy isitraukimas i darbg yra statistiSkai
reikSmingai silpnesnis nei motery. Tai galéty sukelti minciy, kad vyrai labiau linke tobulinti
esamus jgiudzius ar jgyti naujy, jau turédami tikslg buti paaukstinti ar pakeisti darbo vietg |
geriau apmokama, prestiziSkesng. Gal todél jie stipriai nejsitraukia j ta veikla, kuriai
nusamdyti. Tai patvirtinty Becker (1993), Schaffner (2001), teigusiy, jog darbuotojy noras
keisti darbo vietg sicjamas su mokymais, dalis darbuotojy pakei¢ia savo darbo vietas po
mokymy, nes ieSko geriau apmokamy darbo viety (Bula, 2012). Jie taip pat atskleidé, kad
1giidziy perkeliamumas yra vienas i$ veiksniy, kurie skatina darbuotojy kaita po mokymy.
Darbuotojai po mokymy nori pakeisti darbo vieta, nes tikisi didesniy atlyginimy, veiklos
rezultaty vertinimo, paaukstinimo ir poky¢iy susijusiy su darbo salygomis (Capelli, 2000) .

Tyrime taip pat buvo atskleista, jog statistiSkai reikSmingai vyresni respondentai yra
labiau jsitrauke j darbg ir atsparesni. O jaunesni tiriamieji statistiSkai reik§mingai daZniau
dalyvauja profesinio arba kvalifikacijos kélimo mokymuose. Kas leisty daryti prielaida, kad
vyresni darbuotojai yra pakankamai jgude, sugeba efektyviai ir kokybiskai atlikti uzduotis,
todel gali daugiau laiko skirti tiesioginiam pareigy vykdymui ir maZiau - papildomy jgtidziy
lavinimui. Taip pat, gali biiti, kad jy isitraukimas j darba dar labiau stipréja, nes ilgesnj laika
dirbdami organizacijoje, bei planuodami joje likti jauciasi jai priklausantys, suvokia jmonés
tikslus ir kryptj, bei kuria organizacijos pridéting verte, apie kg raso ir Dauda ir kiti (2025).
Kity mokslininky tyrimai atskleidé¢ ir patvirtino ryS§j tarp darbuotojy jsitraukimo ir jy
produktyvumo, kas lemia geresniy paslaugy teikima (Albrecht et al., 2015). Taigi, lyg ir
persasi mintis, kad samdant jaunus specialistus labiau rizikuojama greitu laiku jy netekti, nes
organizacijos investicijos 1 jy mokymus gali neatsipirkti jiems panoréjus keisti darbovietg.

Taip pat tyrimo rezultatai parod¢, jog stipriai ir teigiamai yra susij¢ atsparumas su

jsitraukimu j darbg. Tai reiSkia, jog asmenys, kurie pasiZzymi didesniu atsparumu taip pat yra
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ir labiau jsitrauke j darba. Sie asmenys darbe yra energingi ir entuziastingi, didZiuojasi savo
darbu ir jj laiko reikSmingu, jiems dirbant nepastebimai prabéga laikas bei jie pasizymi
atsparumu. [sitraukimas j darbg taip pat teigiamai siejasi su pasitenkinimu gyvenimu. Tad
didesnius jsitraukimo j darbg jverCius turintys respondentai pasizymi iStverme darbe,
aplinkinio uzsiimdami veikla tiek jsitraukia, susidomi ja, kad gali daug ko atsisakyti. Jie
tampa pilni energijos ir aistros tam kg daro. Jiems negaila pastangy, laisvo laiko, bet tai turbiit
ir sukelia didesnj pasitenkinimg gyvenimu.

Isitraukimas ] darbg neigiamai ir statistiSkai reikSmingai sietinas su dalyvavimu
profesinio arba kvalifikacijos kélimo mokymuose. Tad galima manyti, jog profesinio arba
kvalifikacijos keélimo mokymuose re¢iau dalyvauja asmenys pasizymintys jsitraukimu j darba
(entuziazmu, didziavimusi savo darbu, atliekamy uzduociy darbe laikymu reikSmingomis,
kelian¢iomis i88tukius ar jkvepian¢iomis, sunkumu atsitraukti nuo darbo). Be to, jsitraukimas
1 darba teigiamai koreliuoja su ketinimu keisti darbo vietg. Kaip matome i§ 1 priedo, anketoje
klausimas apie ketinimg keisti darbo vieta buvo suformuluotas taip, jog didesni jverciai
reiskia, kad zmogus neketina keisti darbo. Tad teigiama koreliacija tarp jsitraukimo j darbg ir
noro keisti darbo vietg reiskia, jog labiau j darbg jsitrauk¢ asmenys yra maziau linke keisti
darbo vieta. Kaip teigia Ambarsari ir kiti (2021), jsitraukimas j darbg atlieka reikSmingg jtaka
darbo atlikimui, produktyvumui ir efektyvumui. Macey ir Schneider (2008) pastebi, jog
vieSosiose institucijose su aukStu darbuotojy jsitraukimo lygiu yra pastebima mazesné
darbuotojy kaita, didesnis efektyvumas ir stipresnis pasitikéjimas organizacija bei
bendradarbiais. Ketinimas keisti darbo vietg taip pat teigiamai koreliuoja su atsparumu bei
pasitenkinimu gyvenimu, o atsparumas koreliuoja su pasitenkinimu gyvenimu. Tai reiskia,
jog asmenys pasiZymintys didesniu atsparumu ir didesniu pasitenkinimu gyvenimu taip pat
yra maziau linke keisti darbo vieta. Be to, atsparumas, tyrimo duomenimis, neigiamai
koreliuoja su dalyvavimu mokymuose. Tad respondentai, kurie reciau dalyvauja profesinio
arba kvalifikacijos kélimo mokymuose, pasiZymi didesniais atsparumo jverciais.

Tyrimo metu taip pat buvo analizuoti kintamyjy prognostiniai rySiai. Kai priklausomas
kintamasis buvo noras keisti darbo vieta, jj statistiSkai reikSmingai ir teigiamai prognozavo
jsitraukimas j darbg, pasitenkinimas gyvenimu ir dalyvavimas mokymuose. Tai reiksty, jog
tiriamieji yra maziau linke keisti darbo vieta, kurie taip pat yra ir labiau pasitenking gyvenimu,
dalyvauja profesinio arba kvalifikacijos kélimo mokymuose ir yra labiau jsitrauke j darbg —
pasizymi iStverme, yra linke darbe biuti energingais, savo atliekamus darbus laiko
reikSmingais, pasizymi entuziazmu. Su tuo sutinka ir kiti autoriai (Saragih, et al., 2021), kuriy

teigimu darbuotojai labiau jsitraukia j savo darbg ir visg organizacija, kai daugiau apie tai
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suzino per jmongs teikiamus mokymus. (Primadini ir Karneli (2023), teige, jog norint iSlaikyti
darbuotojy jsitraukimg ir maksimaliai padidinti organizacijos sékme, mokymai yra biitini. Vis
gi biity jdomu patyrinéti, kokie mokymai padeda darbuotojams tapti atspariems ir skatina
Isitraukti j darba.

Kai priklausomas kintamasis buvo pasitenkinimas gyvenimu, jj statistiSkai reikSmingai
prognozavo jsitraukimas j darba, atsparumas ir noras keisti darbo vieta. Tad tiriamieji, kurie
pasizymejo didesniu atsparumu, pasitenking gyvenimu, jsitraukimu j darba, pavyzdziui,
labiau didziuojasi savo darbu, jauciasi jame jkvépti ir patiriantys i§Sukius, yra maziau linke
keisti darbg.

Tyrimo metu buvo taip pat siekta i§siaiSkinti mediacinius ryS$ius tarp tyrimo konstrukty.
Isitraukimas } darbg teigiamai siejosi su pasitenkinimu gyvenimu. Mediaciniams rySiams
atskleisti buvo du mediatoriai: atsparumas ir dalyvavimas profesinio arba kvalifikacijos
kélimo mokymuose. Atsparumas teigiamai medijuoja jsitraukimo ] darbg ir pasitenkinimo
gyvenimu rysj. Kaip analizuota literatiroje, Yao, Qiu, Yang, Han ir Li (2022) taip pat mano,
kad jsitraukimas j darba glaudziai susijes su darbo atliktimi. Autoriai pabrézia, jog individo
darbo rezultatai priklauso ne tik nuo palankiy darbo salygy, bet ir nuo asmeniniy darbuotojo
savybiy — pasitikéjimo savimi, optimizmo, tikslo siekimo, atsparumo ir geb¢jimo jveikti
sunkumus. Svarbu pazymeéti, kad siekis iSlaikyti darbuotojg gali biiti pasiektas, jei darbuotojas
sugebes jsitraukti § organizacijos veiklas, patys jas kaip prasmingas. Tg patvirtino ir Neuber,
Englitz, Schulte, Forthmann ir Holling (2022). Autoriai jrod¢, kad egzistuoja sgsajos tarp
jsitraukimo ir darbo atlikties jvairiose srityse, o taip pat nustaté neigiama ry$j tarp jsitraukimo
ir polinkio j pravaikstas.

Isitraukimo ] darbg ir pasitenkinimo gyvenimu rySiui jtakos neturéjo dalyvavimas
profesinio arba kvalifikacijos kélimo mokymuose. Gali biti, kad darbuotojai dalyvauja
mokymuose, bet jie neskatina jsitraukimo j darba, todél, kaip teigé kiti autoriai, Putri ir Kiti,
(2021) 1 jmonéms yra svarbu suprasti, kokie mokymai yra reikalingi norint padidinti
jsitraukimg ir didinant organizacijos augima.

Isitraukimas ] darbg ir noro keisti darbo vieta konstruktas taip pat teigiamai sietinas
Siame tyrime, bet Siame modelyje yra tik vienas mediatorius — dalyvavimas profesinio arba
kvalifikacijos kélimo mokymuose. Tad jsitraukimo i darbg ir noro keisti darbo vietg rySiui
neigiamg jtaka turéjo dalyvavimas profesinio arba kvalifikacijos kélimo mokymuose. [domu
pastebéti, jog Terisma (2023) atliktame tyrime autorius nustaté, jog mokymai daro didelg
itaka darbuotojy jsitraukimui. Jo teigimu j jmoniy mokymo programas jsitrauke darbuotojai

igyja gilesniy jzvalgy apie organizacijg ir iSmoksta veiksmingy strategijy, tuo sustiprindami
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savo jsitraukimg ] darbg. Taciau Sio tyrimo duomenims placiau suprati verta prisiminti ir
Pramusinto ir Elmi (2023) tyrimg. Jame buvo atskleista, jog pasitenkinimas mokymais ir
ketinimas keisti darbo vieta neigiamai koreliuoja tiek nuolatiniams, tiek pagal sutartis
dirbantiems darbuotojams. Kitaip tariant, kuo didesnj pasitenkinimo jausma patiria
darbuotojai dé¢l mokymuy, tuo mazesné darbuotojy kaita. Be to, autoriy teigimu, jsitraukimo j
darbg lygis taip pat daro didelj neigiamg poveikj darbuotojy kaitai. Jy tyrimas taip pat
atskleid¢, jog aktyvesnis jsitraukimas j darbg gali padéti sumazinti tiek nuolatiniy, tiek pagal
sutartis dirbanciy darbuotojy ketinimo iSeiti i pensija lygi. O tai, ar darbuotojas yra nuolatinis,
ar dirba pagal sutartj, neturi jtakos pasitenkinimo mokymais jausmui, jsitraukimui j darba bei
norui keisti darbo vieta, PanaSias sgsajas matome ir Siame tyrime.
Tyrimo ribotumai ir tolimesnés tyrimo kryptys

Rasant darbg i$aiskéjo kai kurie ribotumai. Kai kurie atsakymai sukelé daugiau klausimy,
nei gavome atsakymy. Visy pirma, gautos koreliacijos tarp konstrukty nepaaiskino priezastinio
ryS$io. Neaisku, kod¢l dazniau dalyvaudami mokymuose, vyrai jsitraukia i darbg maziau, nei
moterys? Gal jie tiesiog mégaujasi mokymais? Gal tikisi pakéle kompetencijas iSeiti dirbti j
kita organizacijg ir todél nejsitraukia j darbine veikla? Norint tai suprasti reikia papildomy
tyrimy.

Kitas neaiSkumas — pasitenkinimo gyvenimu ir jsitraukimo j darbo rySio susilpnéjimas,
kai jsiterpia mediatorius — kvalifikacijos kélimo mokymai.

Taip pat atsizvelgiant ] tyrimo rezultatus galétume pastebéti, kad kuo jaunesnis Zzmogus,
tuo dazniau jis dalyvauja mokymuose, tuo maziau jsitraukia j darbg ir planuoja keisti darbo
vietg. Kito tyrimo metu galima biity patyrinéti nuostatas, su kuriomis jauni Zmonés darbinasi j
Jvairias organizacijas. Gal tai padéty suprasti, kaip atrankos metu priimti tuos specialistus, kurie
planuoja ilgg laikg dirbti organizacijoje arba kokiy mokymy jiems reikéty, kad jie noréty likti
ir siekti organizacijos tiksly, o ne naudotis darbo vieta kaip laikina, kol nepasitilé geresnés.

Taciau esminis klausimas, kuris iSkilo analizuojant tyrimo duomenis buvo S$is: ar
analizuojant jsitraukimg j darba, atsparumg bei norg iSeiti 1§ darbo reikia kartu nagrinéti ir
respondenty dalyvavimg profesiniuose arba kvalifikacijos kélimo mokymuose? Nors Siame
tyrime buvo gauti keli statistiSkai reikSmingi jverciai bei sgsajos, Siam konstruktui buvo galima

pasirinkti kitokj matavimo buida.
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ISVADOS

1. Tyrimo metu iSaiSk¢jo reikSmingi skirtumai tarp vyry ir motery jsitraukimo j darbg ir
dalyvavimo profesiniuose ir kvalifikacijos kélimo mokymuose.

2. Siame tyrime vyresni respondentai statistiikai reik§mingai yra labiau jsitrauke j
darbg, atsparesni ir reCiau dalyvauja profesinio arba kvalifikacijos kélimo mokymuose.

3. Tyrime iSaiskéjo, jog pasitenkinimas gyvenimu, atsparumas, jsitraukimas,
dalyvavimo profesiniuose ir kvalifikacijos kélimo mokymuose ir noras keisti darbo vieta.

4. Pasitenkinimg gyvenimu prognozuoja atsparumas, jsitraukimas j darba ir noras keisti
darbo vieta.

5. Norg keisti darbo vieta prognozuoja jsitraukimas j darba, pasitenkinimas gyvenimu
bei dalyvavimas profesiniuose ir kvalifikacijos kélimo mokymuose.

6. Dalyvavimas profesiniuose ir kvalifikacijos kélimo mokymuose medijuoja
isitraukimo j darbg ir pasitenkinimo gyvenimu ry$j bei jsitraukimo j darbg ir noro keisti darbo

vietg rys§j, o atsparumas medijuoja jsitraukimo j darbg ir pasitenkinimo gyvenimu rysj.
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PRIEDAI

1 priedas. Anketa.

Darbuotojy jsitraukimo, atsparumo,
pasitenkinimo gyvenimu, lavinimo ir
tobulinimo bei noro keisti darbo vietg
$3sajos

Esu Vilniaus universiteto Organizacinés Psichologijos antro kurso studenté Giedré
Dirgélaité. Siuo metu radau magistro darba apie ,Darbuotojy jsitraukimo, atsparumo,
pasitenkinimo gyvenimu, lavinimo ir tobulinimo ir noro keisti darbo vieta sasajas”. Sio
darbo tikslas — panagrinéti dirbanciy asmeny jsitraukimo, atsparumo, pasitenkinimo
gyvenimu, mokymosi ir tobuléjimo bei ketinimo keisti darbg tarpusavio rysius. Tad kvieciu
sudalyvauti Sioje apklausoje.

Nors anketa yra sudaryta i$ Sesiy daliy, jos pildymo laikas — apie 5 minutes. Visa suteikta
informacija bus konfidenciali — gauti duomenys bus analizuojami apibendrintai, pristatant
bus islaikomas konfidencialumas. Be to, galite bet kada nutraukti anketos pildyma.
Kadangi $ioje anketoje teisingy atsakymuy néra, bikite drass ir nuosirdziai atsakykite, kg
galvojate.

Jei kilty klausimuy, galite rasyti elektroniniu pastu giedre.dirgelaite@fsf.stud.vu.It.

Acil uz Jusy atsakymus ir skirta laika!

Sutinku dalyvauti tyrime ir Zinau, jog bet kada galiu nutraukti pildyti anketa, o *
mano pateikti atsakymai - konfidencialls.

O Taip, sutinku

(O Ne, nesutinku

Siuo metu dirbu *

D Savo versle
(] samdoma darba

D Pagal individualig veikla

(] Nedirbu
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Pasitenkinimo gyvenimu skalé

Idémiai perskaitykite teiginius ir jvertinkite juos skaléje pasirinkdami viena atsakyma nuo 0
- visiskai nesutinku iki 6 — visiskai sutinku.

Daugeliu
atvejy mano

gyvenimas O O O O O O O

yra artimas
mano idealui

Mano

gyvenimo

sglygos yra O O o O O O O
puikios

AS esu

st 0 O O O O O O

|sitraukimo j darbg skalé

Sioje skaléje esantys teiginiai yra apie tai, kaip jauciatés ir kg patiriate darbe. Prasome
atidZiai perskaityti kiekvieng teiginj ir nuspresti, ar darbas Jums kelia tokius jausmus. Cia
néra teisingy ar klaidingy atsakymuy.

Jdémiai perskaitykite teiginius ir jvertinkite juos skaléje: 0 — Niekada, 1 — Keletg karty per

metus ar reciau, 2 —Kartg per ménes;j ar reciau, 3 — Keletg karty per ménesj, 4 — Karta per
savaite, 5 — Kelis kartus per savaite, 6 — Kasdien.

Savo darbe

trykstu energija O O O O O O O
Manau, kad mano

darbas yra labai

prasmingas ir O O O O O O O

tikslingas
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Kaip daznai dalyvaujate profesinio arba kvalifikacijos kelimo mokymuose? *

O Kartg per metus

O Kartg per puse mety

O Dazniau nei kartg per puse mety

O Nedalyvauju

Atsparumo skalé

Jdémiai perskaitykite teiginius ir jvertinkite juos skaléje pasirinkdami vieng atsakyma nuo 0
— visigkai nesutinku iki 6 — visigkai sutinku. Cia néra teisingy ar klaidingy atsakymuy.
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Vienaip ar
kitai
dair?iausiai O O O O O O O

man pavyksta
susitvarkyti

DidZiuojuosi
tuo, ka
pasiekiau O o O O O O O

gyvenime

Demografiniai duomenys

Sioje apklausos skiltyje pateikiami klausimai apie Jasy lytj bei amziy.

Koks yra Jusy amzius? Jrasykite skaiciy *

Your answer

Kokia yra Jusy lytis? *

O Vyras
O Moteris
O Kita
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